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Abstract 
The objectives of this study were to study the current condition, desirable condition and 

needs and to propose the guidelines for the development of personnel management in small schools 
under the Office of Pathum Thani Primary Educational Service Area 2 . This study is descriptive 
research in which the population includes 134 teachers. The research instrument used for the data 
collection is a questionnaire with 5-point rating scale. The statistics used for the data analysis are 
frequency distribution, percentage, mean, standard deviation, semi-structured interview and 
Modified Priority Need Index (PNI modified). 
 The results revealed that 1) in reference to the overall current condition and desirable 
condition of personnel administration in small schools, the aspect of personnel development was at 
a high level, whereas the highest need was the recruitment and appointment with an index              
( PNI modified) of 0.032. 2) In terms of the guidelines for the development of personnel management 
in small schools under the Office of Pathum Thani Primary Educational Service Area 2, it was 
proposed that there should be an analysis of needs and determination of qualifications for personnel 
positions with knowledge, abilities, and skills appropriate to the context of institutions, and a 
systematic procedure of recruitment and appointment with fairness, transparency and auditability. 
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บทที ่1 
 

บทน ำ 

 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 

ประเทศไทยก ำลังประสบปัญหำเก่ียวกับกำรเปล่ียนแปลงอย่ำงรวดเร็ว ทั้ งทำงด้ำน
เศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรม เทคโนโลย ีกำรศึกษำ กำรเมืองกำรปกครอง และดำ้นคุณธรรมจริยธรรม 
นับเป็นจงัหวะเวลำท่ีท้ำทำยอย่ำงมำกท่ีประเทศไทยต้องปรับตวัให้เข้ำกับกำรแข่งขนัทำงด้ำน
เศรษฐกิจ สังคมท่ีใกล้ชิดเป็นโลกไร้พรมแดน กำรพฒันำเทคโนโลยีจะมีกำรเปล่ียนแปลงอย่ำง
รวดเร็วและจะกระทบต่อวิถีกำรด ำเนินชีวิตควำมเป็นอยู่ในสังคมและกำรด ำเนินกิจกรรมทำง
เศรษฐกิจอย่ำงมำก ประเทศไทยมีขอ้จ ำกดัของปัจจยัพื้นฐำนเชิงยุทธศำสตร์เกือบทุกดำ้นและเป็น
อุปสรรคต่อกำรพฒันำประเทศอยำ่งชดัเจน (ส ำนกังำนสภำพฒันำกำรเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ, 
2560) ดงันั้น กำรศึกษำเป็นเคร่ืองมือส ำคญัในกำรสร้ำงคน สร้ำงสังคม และสร้ำงชำติ เป็นกลไกหลกั
ในกำรพฒันำก ำลงัคนให้มีคุณภำพ สำมำรถด ำรงชีวิตอยู่ร่วมกบับุคคลอ่ืนในสังคมไดอ้ย่ำงเป็นสุข
ในกระแสกำรเปล่ียนแปลงอยำ่งรวดเร็วของโลกศตวรรษท่ี 21 เน่ืองจำกกำรศึกษำมีบทบำทส ำคญัใน
กำรสร้ำงควำมไดเ้ปรียบของประเทศเพื่อกำรแข่งขนัในเวทีโลกภำยใตร้ะบบเศรษฐกิจและสังคม 
ประเทศต่ำง ๆ ทัว่โลกจึงให้ควำมส ำคญัและทุ่มเทกบักำรพฒันำกำรศึกษำเพื่อพฒันำทรัพยำกร
มนุษยข์องตนให้สำมำรถกำ้วทนักำรเปล่ียนแปลงของระบบเศรษฐกิจ สังคมของประเทศ กำรศึกษำ
ท่ีมีคุณภำพไดต้อ้งอำศยัครูและบุคลำกรเป็นตวัขบัเคล่ือนส ำคญัในกำรพฒันำคุณภำพกำรศึกษำใหมี้
ประสิทธิภำพ (ส ำนกังำนเลขำธิกำรสภำกำรศึกษำ, 2560)   

 
กระทรวงศึกษำธิกำร (2546) กำรบริหำรงำนบุคคลเป็นภำรกิจหลักท่ีส ำคัญในกำร

ตอบสนองกำรด ำเนินงำนของสถำนศึกษำ  สถำนศึกษำจึงมีนโยบำยใหค้วำมส ำคญักบักำรพฒันำครู
และบุคลำกรให้มีควำมสำมำรถควำมรู้มีควำมมัน่คง สร้ำงขวญัก ำลงัใจ ไดรั้บยกย่องเชิดชูเกียรติมี
กำ้วหนำ้ในวชิำชีพ และควำมมัน่คง มุ่งมัน่พฒันำดำ้นกำรบริหำรงำนบุคคลเพื่อใหมี้ควำมคล่องตวั มี
อิสระภำยใตก้ฎระเบียบ เป็นไปตำมกฏหมำยและหลกัธรรมำภิบำล ส่งผลต่อกำรพฒันำผูเ้รียนและ
คุณภำพกำรศึกษำ ผูอ้  ำนวยกำรของโรงเรียนจะตอ้งบริหำรจดักำรในดำ้นงำนบุคคลเป็นภำรกิจหลกั 
คือ กำรสรรหำและกำรบรรจุแต่งตั้ง กำรวำงแผนอตัรำก ำลงัและกำรออกจำกรำชกำร เสริมสร้ำง
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ประสิทธิภำพกำรปฏิบติังำนรำชกำร ก ำหนดต ำแหน่ง และกำรรักษำวนิยั แต่งำนดำ้นกำรบริหำรงำน
บุคคลเป็นงำนท่ีมีควำมสลบัซบัซ้อน เป็นงำนท่ีใชค้วำมสำมำรถ ควำมรู้ รวมไปถึงควำมสำมำรถใน
กำรรับผิดชอบและท่ีส ำคญัคนนั้นล้วนมีควำมรู้สึก นึกคิด อำรมณ์ ในแต่ละองค์กรต้องพบเจอ
เก่ียวกบัปัญหำในดำ้นต่ำง ๆ ซ่ึงปัญหำท่ีพบมำกไดแ้ก่ กำรสรรหำ กำรบรรจุแต่งตั้งบุคลำกร ปัญหำ
ดำ้นกำรวำงแผนกำรบริหำรบุคลำกร ปัญหำดำ้นกำรพฒันำบุคลำกร ปัญหำดำ้นกำรมอบหมำยภำระ
งำน ปัญหำดำ้นกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน และปัญหำดำ้นกำรควบคุมก ำกบั ติดตำม และกำร
นิเทศบุคลำกร 

 
กำรติดตำมผลกำรประเมินกำรด ำเนินงำนตำมแผนพฒันำโรงเรียนขนำดเล็กของส ำนกังำน

คณะกรรมกำรศึกษำขั้นพื้นฐำนพบว่ำ โรงเรียนขนำดเล็ก ยงัคงใช้ทรัพยำกรและงบประมำณท่ีไม่
ครอบคลุมกับทุกด้ำน ผลกำรด ำเนินงำนยงัไม่เป็นท่ีน่ำพึงพอใจ กำรทดสอบระดับชำติ และ
ผลสัมฤทธ์ิทำงกำรเรียน ยงัไม่เป็นไปตำมเป้ำประสงคท่ี์ไดก้ ำหนดไว ้ จ  ำนวนของโรงเรียนขนำดเล็ก 
สังกดัส ำนกังำนคณะกรรมกำรกำรศึกษำขั้นพื้นฐำน กระทรวงศึกษำธิกำร ปีกำรศึกษำ 2546 – 2559 
มีแนวโนม้เพิ่มมำกข้ึน ตำมล ำดบั กล่ำวคือ ในปีกำรศึกษำ 2546 มีโรงเรียนขนำดเล็ก 10,877 โรง คิด
เป็นร้อยละ 33.23 ของโรงเรียนทั้งหมด ในปีกำรศึกษำ 2559 มีโรงเรียนขนำดเล็ก 15,705โรง คิดเป็น 
ร้อยละ  51.12ของโรงเรียนทั้งหมด เม่ือพิจำรณำแนวโน้มของโรงเรียนขนำดเล็ก พบว่ำโรงเรียน
ขนำดเล็กมีแนวโน้มเพิ่มมำกข้ึน เม่ือน ำขอ้มูลเก่ียวกบัจ ำนวนโรงเรียน นกัเรียน ครู และห้องเรียน
ของโรงเรียนขนำดเล็ก ในสังกดัส ำนกังำนคณะกรรมกำรกำรศึกษำขั้นพื้นฐำน กระทรวงศึกษำธิกำร 
5 ปียอ้นหลงั คือ ปีกำรศึกษำ 2555 – 2559 มำพิจำรณำ พบวำ่อตัรำส่วน ครู:นกัเรียน ประมำณ 1:12 
ห้องเรียน: ครู ประมำณ 1:70 ห้องเรียน: นกัเรียน ประมำณ 1: 8 และจำกกำรศึกษำสภำพปัญหำของ
โรงเรียนขนำดเล็ก ส่วนใหญ่ประสบปัญหำคลำ้ยคลึงกนั คือ  ส่วนใหญ่มี 8 หอ้งเรียน คือชั้นอนุบำล 
2 ถึงชั้นประถมศึกษำปีท่ี 6 มีครูประจ ำกำรโรงเรียนเพียง 4 คน ท ำให้ครู 1 คนตอ้งรับผิดชอบ 2 
ห้องเรียนในเวลำเดียวกนัและครู 1 คนตอ้งรับผิดชอบสอนหลำยวิชำ ท ำให้นกัเรียนขำดกำรกระตุน้
และกำรจัดกำรเรียนกำรสอนท่ีมีประสิทธิภำพในวิชำนั้น หำกไม่มีกำรบริหำรจัดกำรท่ีดีก็จะ
กลำยเป็นปัญหำใหญ่ เช่น ปัญหำดำ้นกำรเรียนกำรสอน นกัเรียนอ่ำนหนงัสือไม่ออก เพรำะขำดกำร
ดูแลเอำใจใส่และกำรพฒันำคุณภำพตำมวยัท่ีเหมำะสม ส่วนใหญ่ครูขำดทกัษะ ในกำรจดักิจกรรม
กำรเรียนกำรสอนในบริบทท่ีครูไม่ครบชั้นเรียนและนกัเรียนมีจ ำนวนน้อยในแต่ละชั้น ครูสอนไม่
เต็มเวลำและไม่เต็มควำมสำมำรถ เพรำะมีภำรกิจอ่ืนท่ีนอกเหนือจำกกำรสอน รวมถึงหลกัสูตรและ
แผนกำรจดักำรเรียนกำรสอนไม่สอดคลอ้งกบับริบทของพื้นท่ี ปัญหำดำ้นกำรบริหำรจดักำร  เน่ือง
ดว้ยกำรบริหำรจดักำรภำยในโรงเรียน  จะตอ้งใชง้บประมำณตำมรำยหวัของนกัเรียน โรงเรียนขนำด
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เล็กมีจ ำนวนนกัเรียนไม่เกิน 120 คน ไดรั้บงบประมำณนอ้ยท ำให้ยำกต่อกำรบริหำรจดักำรภำยใน
โรงเรียน (ส ำนกังำนเลขำธิกำรสภำกำรศึกษำ, 2561) 

 
ส ำนกังำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำประถมศึกษำปทุมธำนีเขต 2  มีภำรกิจในกำรบริหำรเขตพื้นท่ี

กำรศึกษำและสถำนศึกษำ ในกำรจดักำรศึกษำขั้นพื้นฐำน 3 อ ำเภอ ไดแ้ก่ อ ำเภอธญับุรี  อ ำเภอล ำลูก
กำ  อ ำเภอหนองเสือ มีโรงเรียนในสังกัด จ  ำนวน 67โรงเรียน ในจ ำนวนโรงเรียนดังกล่ำวเป็น
โรงเรียนขนำดเล็ก (นักเรียนไม่เกิน 120 คน) จ ำนวน 13 โรงเรียน โรงเรียนขนำดเล็กส่วนมำก          
ไม่สำมำรถบริหำรจดักำรศึกษำได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ เน่ืองจำกมีขอ้จ ำกดัหลำยประกำร ได้แก่   
ปัญหำครูไม่ครบชั้น ปัญหำกำรสรรหำและกำรแต่งตั้งบุคลำกร สถำนศึกษำมีควำมตอ้งกำรก ำลงัคน
เป็นอยำ่งมำก เน่ืองจำกมีกำรโยกยำ้ยบุคลำกรอยูเ่สมอ กำรสรรหำและกำรแต่งตั้งบุคลำกรท่ีล่ำชำ้ ท ำ
ใหก้ำรจดักำรเรียนกำรสอนไม่ต่อเน่ือง ไม่มีประสิทธิภำพ  ส่งใหผ้ลสัมฤทธ์ิของนกัเรียนค่อนขำ้งต ่ำ 
(ส ำนกังำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำประถมศึกษำปทุมธำนีเขต 2, 2563ก) 

 
ด้วยเหตุผลดังกล่ำวข้ำงต้น กำรบริหำรงำนบุคคลส ำคญัต่อกำรจดักำรเรียนตลอดจน             

กำรพฒันำงำนบุคคลในสถำนศึกษำให้เกิดประสิทธิผลและเกิดประสิทธิภำพ  ผูว้ิจ ัยเล็งเห็น
ควำมส ำคัญของงำนบุคคลและมีควำมสนใจศึกษำเก่ียวกับกำรบริหำรงำนบุคคลในโรงเรียน              
ขนำดเล็ก สังกดัส ำนกังำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำประถมศึกษำปทุมธำนีเขต 2 เป็นกำรเร่งพฒันำกำร
บริหำรงำนบุคคลในสถำนศึกษำต่อไป 

 

1.2 วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
 

1.2.1 เพื่อศึกษำสภำพปัจจุบัน สภำพท่ีพึงประสงค์ และควำมต้องกำรจ ำเป็นกำร
บริหำรงำนบุคคลในโรงเรียนขนำดเล็ก สังกดัส ำนกังำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำประถมศึกษำปทุมธำนี
เขต 2 

 
 1.2.2  เพื่อเสนอแนวทำงกำรพฒันำกำรบริหำรงำนบุคคลในโรงเรียนขนำดเล็กสังกัด
ส ำนกังำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำประถมศึกษำปทุมธำนีเขต 2 
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1.3 ค ำถำมกำรวจิัย 
 

1.3.1 สภำพปัจจุบนั สภำพท่ีพึงประสงค ์และควำมตอ้งกำรจ ำเป็นกำรบริหำรงำนบุคคลใน
โรงเรียนขนำดเล็ก สังกดัส ำนกังำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำประถมศึกษำปทุมธำนีเขต 2 เป็นอยำ่งไร 

 
 1.3.2 แนวทำงกำรบริหำรงำนบุคคลในโรงเรียนขนำดเล็ก สังกัดส ำนักงำนเขตพื้นท่ี
กำรศึกษำประถมศึกษำปทุมธำนีเขต 2 เป็นอยำ่งไร 
 

1.4 ขอบเขตกำรวจิัย 
 

กำรวจิยัในคร้ังน้ี โดยผูว้จิยัไดก้  ำหนดขอบเขตไว ้ดงัน้ี 
 
1.4.1 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 
 
งำนวจิยัคร้ังน้ี มุ่งศึกษำแนวทำงกำรพฒันำกำรบริหำรงำนบุคคลในโรงเรียนขนำดเล็ก โดย

ศึกษำแนวคิดและทฤษฎีจำกนกัวิชำกำร และสังเครำะห์กระบวนกำรบริหำรงำนบุคคลตำมแนวคิด
ของ กระทรวงศึกษำธิกำร (2546), ยศพล พิชญเดชำวงศ์ (2561), วิภำดำ สำรัมย ์(2562), สุภำภรณ์ 
หำญณรงชัยกิจ (2561), Armstrong (1995), Beach (1980), Cascio (1992), Castetter and Young 
(2000), Dessler (1994),  Flippo (1984) และ Story (1991) โดยใชก้ำรสังเครำะห์ ซ่ึงประกอบดว้ย  1) 
ดำ้นกำรสรรหำและบรรจุแต่งตั้ง 2) ดำ้นกำรธ ำรงรักษำบุคคล 3) ดำ้นกำรพฒันำบุคลำกร 4) ดำ้นกำร
ประเมินกำรปฏิบติังำน 5) ดำ้นกำรพน้จำกงำน 

 
1.4.2  ขอบเขตด้ำนประชำกร 
 

1.4.2.1  ประชำกรท่ีใชใ้นกำรวิจยั ไดแ้ก่ ครูในโรงเรียนขนำดเล็ก สังกดัส ำนกังำน
เขตพื้นท่ีกำรศึกษำประถมศึกษำปทุมธำนี เขต 2 ปีกำรศึกษำ 2564 จ ำนวน  13 โรงเรียน มีครูจ ำนวน  
134 คน เป็นผูต้อบแบบสอบถำมทั้งหมด 
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1.5 กรอบแนวคดิกำรวจิัย 
 
        สภำพปัจจุบนั สภำพท่ีพึงประสงค ์และ 
     ควำมตอ้งกำรจ ำเป็น กำรบริหำรงำนบุคคล 
        1) ดำ้นกำรสรรหำและบรรจุแต่งตั้ง 
        2) ดำ้นกำรธ ำรงรักษำบุคคล 
        3) ดำ้นกำรพฒันำบุคลำกร 
        4) ดำ้นกำรประเมินกำรปฏิบติังำน 
         5) ดำ้นกำรพน้จำกงำน 
         (กระทรวงศึกษำธิกำร, 2546; ยศพล  
   พิชญเดชำวงศ,์ 2561; วภิำดำ สำรัมย,์ 2562;  
   Beach, 1980; Dessler, 1994)  
      

 
รูปท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในกำรวจิยั 

 
1.6 นิยำมศัพท์ 
 

กำรบริหำรงำนบุคคล หมำยถึง กำรด ำเนินงำนท่ีผูบ้ริหำรใช้ศิลปะและกลยุทธ์ต่ำง ๆ ใน  
กำรวำงแผนอตัรำก ำลัง สรรหำ กำรเสริมสร้ำงประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน กำรรักษำวินัย         
กำรออกจำกรำชกำรและกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนของผู ้ใต้บังคับบัญชำของผู ้บริหำร
สถำนศึกษำ สังกดัส ำนกังำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำประถมศึกษำปทุมธำนี เขต 2 ประกอบดว้ย 

1) กำรสรรหำและบรรจุแต่งตั้ ง  หมำยถึง กลวิธีในกำรค้นหำคนมีควำมรู้ 
ควำมสำมำรถตำมอตัรำก ำลงั ตอบสนองควำมตอ้งกำรของสถำนศึกษำอยำ่งเป็นระบบ มีกำรเสนอ
ควำมตอ้งกำรอตัรำก ำลงั ด ำเนินกำรแต่งตั้ง กำรยำ้ยและกำรโอนขำ้รำชกำรครู โดยใช้หลกัเกณฑ์
วธีิกำรต่ำง ๆ ใหเ้หมำะสม 

2) กำรธ ำรงรักษำบุคคล หมำยถึง กระบวนกำรดูแล สนบัสนุนบุคลำกรท่ีอยูภ่ำยใน
องคก์รให้ดีท่ีสุด ซ่ึงจะท ำให้บุคลำกรมีควำมรู้ ควำมสำมำรถและมีประสบกำรณ์ท่ีดี ปฏิบติังำนใน
สถำนศึกษำด้วยควำมมัน่ใจ มีเกณฑ์กำรประเมินกำรปฏิบัติงำน ประกอบกำรพิจำรณำควำมดี

 
 
 
แนวทำงกำรพฒันำกำร
บริหำรงำนบุคคลในโรงเรียน
ขนำดเล็ก สังกดัส ำนกังำนเขต
พื้นท่ีกำรศึกษำประถมศึกษำ
ปทุมธำนีเขต 2 
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ควำมชอบอยำ่งชดัเจน กำรใหร้ำงวลัดว้ยหลกัเกณฑท่ี์เหมำะสมเป็นธรรม กำรยกยอ่งชมเชยกรณีท่ีมี
ผลงำนดีเด่นหรือประสบควำมส ำเร็จ กำรจดับรรยำกำศท่ีเอ้ือต่อกำรท ำงำน จดัเวรยำมเพื่อรักษำควำม
ปลอดภยั กำรจดัสวสัดิกำร เพื่อใหบุ้คลำกรมีขวญัก ำลงัใจท่ีดี พร้อมท่ีจะปฏิบติังำนให้เกิดประโยชน์
และประสิทธิภำพสูงสุด 

3) กำรพฒันำบุคลำกร หมำยถึง กระบวนกำรส่งเสริมเจตคติท่ีดี ปรับปรุงเจตคติท่ี
ไม่ดี เพิ่มพูนประสบกำรณ์ และควำมรู้  ควำมสำมำรถใหแ้ก่บุคลำกรในสถำนศึกษำเพื่อพฒันำตนเอง          
จดัให้บุคลำกรเขำ้ร่วมประชุม อบรม สัมมนำ กำรปฏิบติักำรด้ำนวิชำกำร และกำรสร้ำงผลงำน           
ดำ้นต่ำง ๆ รวมถึงมีกำรศึกษำดูงำนในสถำนศึกษำหรือหน่วยงำนของภำครัฐและเอกชน ให้เป็นไป
อยำ่งต่อเน่ืองและครอบคลุมทุกคน เพื่อท่ีจะสำมำรถน ำควำมรู้  ควำมสำมำรถมำใชใ้นกำรพฒันำงำน
ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อสถำนศึกษำ และกำรฝึกอบรมพฒันำขำ้รำชกำรครูและบุคลำกรทำงกำร
ศึกษำระหวำ่งปฏิบติังำน ท่ีสอดคลอ้งกบัเป้ำหมำยและมำตรฐำนต ำแหน่ง 
 4) กำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน หมำยถึง กระบวนกำรตรวจสอบ ติดตำมผล                    
กำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรในสถำนศึกษำอย่ำงเป็นระบบ ทั้ งด้ำนปริมำณและด้ำนคุณภำพ                  
กำรก ำหนดหลกัเกณฑ์กำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน มีกำรส่งเสริม และสร้ำงเจตคติท่ีดี ในกำร
ปฏิบติังำน มีกำรให้บ ำเหน็จควำมชอบ ค ำชมเชย รำงวลั เคร่ืองหมำย เชิดชูเกียรติ มีกำรประเมินผล
และติดตำมกำรท ำงำนของขำ้รำชกำรครู เพื่อน ำไปประกอบในกำรตดัสินใจอยำ่งใดอยำ่งหน่ึง และ
ใชใ้นกำรปรับปรุงพฒันำกำรด ำเนินงำนในสถำนศึกษำใหมี้ประสิทธิภำพมำกยิง่ข้ึน 
 5) กำรพน้จำกงำน หมำยถึง กำรท่ีบุคลำกรพน้จำกต ำแหน่งหนำ้ท่ีกำรงำนและหมด
สิทธิท่ีจะไดรั้บเงินเดือนของหน่วยงำนตลอดไป มีกำรให้ควำมรู้และสร้ำงควำมเขำ้ใจเก่ียวกบัวินยั
หรือแนวปฏิบติัตำมมำตรฐำนกำรปฏิบติังำนของขำ้รำชกำรครูโดยใชว้ิธีกำรต่ำง ๆ กรณีมีผูก้ระท ำ
ผิดวินัย กำรยื่นเร่ืองอุทธรณ์ ร้องทุกข์ เม่ือไม่ได้รับควำมเป็นธรรม มีกำรด ำเนินกำรทำงวินัย                       
มีกระบวนกำรด ำเนินงำนอย่ำงเป็นระบบ โปร่งใส ยุติธรรม และกำรเสริมสร้ำงกำรป้องกัน                
กำรกระท ำผิด ตลอดจนกำรด ำเนินกำร เก่ียวกบักำรออกจำกรำชกำรของขำ้รำชกำรและบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ ของส่วนรำชกำรในสถำนศึกษำขั้นพื้นฐำน เป็นไปตำมกฎหมำยและระเบียบท่ี
เก่ียวขอ้ง รวมถึงมีกำรจดัเก็บขอ้มูลของผูอ้อกจำกรำชกำรอยำ่งเป็นระบบและตรวจสอบได ้
 

แนวทำงกำรพัฒนำกำรบริหำรงำนบุคคล หมำยถึง วิธีกำรด ำเนินกำรบริหำรงำนบุคคล   
จำกสภำพกำรท ำงำนท่ีมีอยู่เดิมในด้ำนกำรสรรหำและบรรจุแต่งตั้ง  ด้ำนกำรธ ำรงรักษำบุคคล               
ดำ้นกำรพฒันำบุคลำกร ดำ้นกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำนและด้ำนกำรพน้จำกงำนตำมขอ้เสนอ
แนวทำงกำรพฒันำ  ตำมหลักปฏิบติับทบำทของโรงเรียนขนำดเล็ก เพื่อน ำไปสู่กำรพฒันำงำน             



7 

กำรบริหำรงำนบุคคลของโรงเรียนขนำดเล็ก สังกัดส ำนักงำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำประถมศึกษำ
ปทุมธำนี เขต 2 

 
โรงเรียนขนำดเล็ก  หมำยถึง สถำนศึกษำในสังกัดส ำนักงำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำ

ประถมศึกษำปทุมธำนี เขต 2 ท่ีมีนกัเรียนไม่เกิน 120 คน ส ำนกังำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำประถมศึกษำ
ปทุมธำนี เขต 2 หมำยถึง หน่วยงำนท่ีอยู่ภำยใต้กำรก ำกับดูแล  ของส ำนักงำนคณะกรรมกำร
กำรศึกษำขั้นพื้นฐำน กำรจดักำรศึกษำของสถำนศึกษำท่ีตั้งอยูใ่น อ ำเภอหนองเสือ อ ำเภอธญับุรี และ
อ ำเภอล ำลูกกำ จงัหวดัปทุมธำนี 
 

1.7 ประโยชน์ทีไ่ด้รับจำกกำรวจิัย    
 

1.7.1 ไดข้อ้มูลสำรสนเทศท่ีสำมำรถน ำไปประยุกตใ์ชใ้นกำรพฒันำกำรบริหำรงำนบุคคล    
ในโรงเรียนขนำดเล็ก สังกดัส ำนกังำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำประถมศึกษำปทุมธำนี เขต 2 

 
1.7.2 ไดแ้นวทำงกำรพฒันำกำรบริหำรงำนบุคคลในโรงเรียนขนำดเล็ก สังกดัส ำนกังำน

เขตพื้นท่ีกำรศึกษำประถมศึกษำปทุมธำนี เขต 2 เพื่อใช้ในกำรวำงแผนพฒันำและปรับปรุง                
กำรบริหำรงำนใหเ้หมำะสมต่อไป  
 



 

บทที ่2 
 

เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ผูว้ิจ ัยศึกษาเก่ียวกับแนวทางการ
พฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานีเขต 2 เพื่อประกอบเป็นแนวทาง ดงัน้ี 
 2.1 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารสถานศึกษา             

2.1.1 ความหมายของการบริหารสถานศึกษา  
2.1.2 ความส าคญัของการบริหารสถานศึกษา 
2.1.3 ทกัษะของการบริหารสถานศึกษา 

 2.2 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล 
  2.2.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
  2.2.2 ความส าคญัของการบริหารงานบุคคล 
  2.2.3 ขอบข่ายการบริหารงานบุคค 
  2.2.4 กระบวนการบริหารงานบุคคล 
 2.3 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัการประเมินความตอ้งการจ าเป็น 
  2.3.1 ความหมายของการประเมินความตอ้งการจ าเป็น 
  2.3.2 ความส าคญัของการประเมินความตอ้งการจ าเป็น 
  2.3.3 ขั้นตอนและวธีิใชก้ารประเมินความตอ้งการจ าเป็น 
 2.4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  2.4.1 งานวจิยัในประเทศ 
  2.4.2 งานวจิยัต่างประเทศ 
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2.1 แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัการบริหารสถานศึกษา 
  

 2.1.1 ความหมายของการบริหารสถานศึกษา 
 
ทดัดาว สาระกูล (2561) ไดก้ล่าววา่ การบริหารสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ 

ในการด าเนินงานของกลุ่มบุคคล  ท่ีร่วมมือกนัให้การศึกษาแก่สมาชิกท่ีอยู่ในสังคม เพื่อให้เกิด              
การพฒันาดา้นความรู้ ความสามารถ ทกัษะกระบวนการอยา่งมีระบบ รวมทั้งพฒันาพฤติกรรมท่ีพึง
ประสงค์เพื่อให้เป็นคนดีและสมาชิกท่ีดีของสังคมและประเทศชาติ ในการบริหารสถานศึกษา
ผู ้บริหารมีความส าคัญท่ีจะท าให้การด าเนินงานของสถานศึกษา  ประสบความส าเร็จและ
ประสิทธิภาพตามท่ีตั้งไว ้

 
สุนันท์ รุ่งอรุณแสงทอง (2561) ได้กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง คือ

กระบวนการด าเนินงานต่าง ๆ ในการจดักิจกรรม ภายในสถานศึกษาโดยมีแบบแผน วิธีการและ
ขั้นตอนในการปฏิบติังานไวอ้ยา่งมีระบบ  และบรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ  เพื่อพฒันา
เด็กและเยาวชนให้มีความสามารถ มีทกัษะ มีคุณธรรมและน าไปปฏิบติัในการด ารงชีวิตประจ าวนั
ไดอ้ยา่งมีความสุขผูบ้ริหาร ครู และผูที้เก่ียวขอ้ง ด าเนินการร่วมกนั โดยอาศยัทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่ง
จ ากัดน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการจดัการศึกษา ให้ได้มากท่ีสุดให้เป็นไปด้วยความถูกตอ้ง
เหมาะสมมีประสิทธิภาพตามมาตรฐานท่ีก าหนด 

 
พรทิพย ์เสือเหลือง (2563) ไดก้ล่าววา่ การบริหารสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการใน 

การท างานโดยมีผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นผูป้ฏิบติัภารกิจในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบมีการ
ด าเนินงาน 4 ดา้น คือ ดา้นการบริหารงานวิชาการ ดา้นการบริหารงบประมาณ ดา้นการบริหารงาน
บุคคล และดา้นการบริหารทัว่ไป 

 
เฟรดเดออริก เทยเ์ลอร์ (1916) ไดก้ล่าววา่ การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การด าเนินงาน

ท่ีมีหลักเกณฑ์เพื่อให้ได้วิธีท่ีดีท่ีสุด  อนัจะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการผลิตมากยิ่งข้ึนซ่ึง
หลกัการท่ีท าให้การบริหารสถานศึกษาเกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดตอ้งมีส่ิงส าคญั 
3 อยา่ง คือ 

 1) การเลือกบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถสูงท่ีสุด (Selection) 
 2) การฝึกอบบรม พฒันาบุคคลดา้นการปฏิบติงานใหถู้กวธีิ (Training) 
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 3) การหาแรงจูงใจใหเ้กิดก าลงัใจในการปฏิบติงาน (Motivation) 
  
สรุปได้ว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ในการด าเนินงานท่ีมี

หลกัเกณฑ ์การบริหารจดัการในสถานศึกษาทั้ง 4 ดา้น โดยน าหลกั “ธรรมาภิบาล” มาบริหารจดัการ
ชุมชน ได้แก่ หลกันิติธรรม หลกัความรับผิดชอบ หลกัการมีส่วนร่วม หลกัความคุม้ค่าและหลกั
คุณธรรม โปร่งใส มาประยุกต์ใช้ในการบริหารและการศึกษา เพื่อเพิ่มพูนความแข็งแกร่งให้แก่
สถานศึกษาและน าธรรมาภิบาลมาบูรณาการให้เขา้กบัการปฏิบติังานด้านต่าง ๆ ได้แก่ วิชาการ 
งบประมาณ บริหารงานบุคคล และการบริหารทัว่ไป เพื่อให้บรรลุวถุัประสงค์ในการผลิตนกัเรียน
ใหมี้ความสุข และเป็นคนเก่ง คนดี 

 
 2.1.2 ความสําคัญของการบริหารสถานศึกษา 

 
ความส าคัญของการบริหารการศึกษา คือ ผู ้บ ริหารเป็นบุคคลส าคัญท่ีจะสร้าง                         

ความเปล่ียนแปลงหรือผลกระทบท่ีเกิดข้ึนแก่องคก์ร  การท่ีองคก์รจะมีประสิทธิภาพหรือลม้เหลว
ย่อมข้ึนอยู่กับผูบ้ริหารหรือผูจ้ ัดการเป็นส าคญัซ่ึงจะเห็นได้ว่าการเปล่ียนแปลงทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กรไม่สามารถเกิดข้ึนได ้ ถา้ปราศจากการบริหารจดัการท่ีดีและทกัษะการบริหารท่ีดี
ของผูบ้ริหารองค์กร  การจดัการท่ีดีและมีประสิทธิภาพของผูบ้ริหารองค์กร จึงเป็นส่ิงส าคญัต่อ
ความก้าวหน้าและความส าเร็จขององค์กร การบริหารการศึกษาจึงมีความส าคญัอย่างยิ่งเพราะ
การศึกษาของผูค้นในประเทศจะดีหรือไม่ดีนั้น ข้ึนอยูก่บัการบริหารการศึกษานัน่เอง หากประเทศ
ใดไดรั้บการศึกษาท่ีดี มีวสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล  มีความรู้ มีความเขา้ใจในงานดา้นการศึกษาเป็นอยา่งดี 
มีความสามารถอย่างแท้จริงแล้วนั้น  จะส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าของผูค้นในประเทศชาติ               
แลว้ประเทศนั้นจะมีความรุ่งเรืองในทุกๆ ดา้น  ในทางตรงกนัขา้มหากประเทศใดไม่มีนกับริหาร
การศึกษาท่ีดีก็ยากท่ีประเทศนั้นจะรุ่งเรืองได ้

 
ทิพวรรณ ส าเภาแกว้ (2560) ไดก้ล่าววา่ การบริหารโรงเรียนเป็นกระบวนการด าเนินงาน

ในกิจกรรมดา้นต่างๆ ของสถานศึกษา ซ่ึงประกอบดว้ยผูบ้ริหาร ครูอาจารยแ์ละองคค์ณะบุคคลฝ่าย
ต่างๆ ของชุมชนในทอ้งถ่ิน เพื่อร่วมกนัวางแผนการจดัการศึกษา  ภายในสถานศึกษาอยา่งเป็นระบบ 
ตามมาตรฐานและคุณภาพให้แก่เยาวชน  จะท าให้เกิดการพฒันาในทุกๆ ดา้นอยา่งมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล เพื่อความเป็นมนุษยท่ี์สมบูรณ์และสามารถด ารงชีวติอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 
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 สุนนัท์ รุ่งอรุณแสงทอง (2561) ไดก้ล่าวว่า ความส าคญัของการบริหารสถานศึกษา คือ            
การมีบทบาทในการบริหารจดัการศึกษา  ให้กบัเยาวชนและประชาชนทั้งของรัฐและเอกชนอย่างมี
คุณภาพ ตามมาตรฐานการศึกษาแห่งชาติและกฎหมายท่ีเก่ียวข้อง โดยรับผิดชอบต่อการบรรลุ
วตัถุประสงค์เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ในการมุ่งเน้นให้เยาวชนเป็นคนดี  คนเก่งและอยู่ใน
สังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 
 

ศรัญญา น้อยพิมาย (2562) ได้กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารสถานศึกษา คือ                
การบริหารจดัการท่ีดีของผูบ้ริหารสถานศึกษา ด าเนินการให้ต่อเน่ือง การบริหารจดัการอย่างเป็น
ระบบ มีบุคคลและองค์กรท่ีรับผิดชอบเข้าร่วม วิธีด าเนินการปฏิบติังานต่อเน่ือง มีขั้นมีตอนมี
รูปแบบท่ีชดัเจน มีกฏกติกาท่ีเคร่งครัด รวมถึงการพฒันาทกัษะความรู้และสั่งสมทกัษะประสบการณ์
ก าหนดเป้าหมายร่วมดว้ย  กบัการวางแผนในการท างาน น ามาซ่ึงความส าเร็จลุล่วงในการปฏิบติังาน  
การยอมรับจากบุคคลภายในและภายนอกสถานศึกษา  มีทรัพยากรสนบัสนุนและมีกระบวนการ
ประเมินผลการศึกษาท่ีตรงและเช่ือถือได ้ รวมทั้งการจดัการท่ีดีและมีประสิทธิภาพของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา  ท่ีเป็นส่ิงส าคญัต่อความกา้วหนา้และความส าเร็จต่อการจดัการศึกษา 

 
สรุปได้ว่า การบริหารสถานศึกษามีความส าคญัอย่างมาก เพราะเป็นการบริหารจดัการ           

ท่ีเป็นระบบ การด าเนินกิจกรรมต่างๆ น าโดยผูบ้ริหารสถานศึกษา ครู คณะกรรมการสถานศึกษา         
ขั้นพื้นฐาน ผูป้กครอง ชุมชน ในการจดัการศึกษาให้กับเยาวชน  อนัจะท าให้เกิดการพฒันาใน          
ดา้นต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นทางดา้นความรู้ ดา้นทกัษะชีวิตและดา้นคุณธรรมจริยธรรม ตามมาตรฐาน
การศึกษาแห่งชาติ การบริหารจดัการท่ีดี  จะส่งผลให้ผูเ้รียนนั้นมีประสิทธิภาพ อยูใ่นสังคมอย่างมี
ความสุข 

 
 2.1.3 ทกัษะของการบริหารสถานศึกษา 

 
ทกัษะการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษา ตามแนวคิดทฤษฎีของ Katz (2005) ท่ีเรียกวา่ 

ทฤษฎี 3 ทกัษะของ Katz (Katz's Three skills Theory) ซ่ึงเขาไดอ้ธิบายทฤษฎีไวว้่า ทกัษะท่ีจ าเป็น
ของผูบ้ริหารมีอยู ่3 ทกัษะ คือ 

 1) ทกัษะดา้นเทคนิค (Technical Skill) เป็นทกัษะท่ีผูบ้ริหารปฏิบติังานกบัเคร่ืองมือ 
ผูบ้ริหารนั้นใชท้ั้งความรู้และเทคนิคต่างๆ โดยทกัษะและเทคนิคเกิดจากการฝึกอบรม การศึกษาหา
ความรู้ต่างๆ จากประสบการณ์ จนท าให้ผูบ้ริหารเกิดความช านาญในการบริหารงาน เช่น การท า
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ทะเบียนนักเรียน การจดัท างบประมาณ การวางแผนอาคารสถานท่ี การจดัชั้นเรียน เป็นตน้ ใน
ปัจจุบนัถือว่าทกัษะทางเทคนิคท่ีส าคญัของผูบ้ริหาร ประกอบด้วย ทกัษะกระบวนการกลุ่ม การ
วางแผน (Planning Skills) ติดต่อส่ือสารความหมาย (Group Process and Communication Skills) 
และดา้นการจดัการ (Management and Organizational Skills) เป็นตน้  

 2) ทกัษะดา้นมนุษย ์(Human Skill) เป็นทกัษะท่ีผูบ้ริหารตอ้งเก่ียวขอ้งกบัคน และ
ไม่ใช่ทกัษะดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ แต่เป็นทกัษะท่ีผูบ้ริหารสามารถท างานกบับุคคล หรือกลุ่มบุคคล            
โดยผู ้บริหารต้องมีภาวะผู ้น า มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ การสร้างขวญัก าลังใจ                    
ในการท างาน  รู้วิธีสร้างทีมงานเพื่อให้การบริหารส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย ทกัษะเทคนิคเป็นทกัษะ       
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัวตัถุ ส่ิงของ ส่วนทกัษะดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์เป็นทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานกบัคน
เป็นส่ิงแวดลอ้มท่ีส าคญัท่ีสุด ผูบ้ริหารจะตอ้งพฒันาตนเองจะตอ้งรู้จกัตนเอง มีความมัน่ใจ มัน่คง 
ในอารมณ์จะตอ้งรู้จกัและพยายามเขา้ใจผูอ่ื้น และตอ้งรู้จกัใชค้นให้เหมาะสมกบัการงานให้ตรงกบั
ความรู้ความสามารถและความสนใจของบุคคลนั้นๆ  

 3) ทกัษะดา้นความคิดรวบยอด (Conceptual Skill) เป็นทกัษะของผูบ้ริหารท่ีจะมอง 
ภาพรวมขององค์กร จากองค์ประกอบย่อยๆ ภายในองค์กร สามารถมองเห็นและเขา้ใจในความ
ซบัซอ้น ภายในองคก์ร สามารถท่ีจะผสมผสานเช่ือมโยงส่วนต่างๆ ขององคก์รใหเ้ขา้มาช่วยเหลือซ่ึง
กนัและกนั และความสามารถท่ีจะมองเห็นจุดดอ้ยขององคก์รท่ีจะมีผลกระทบต่อส่วนอ่ืนๆ ภายใน
องค์กร นอกจากน้ีจะตอ้งเห็นภาพว่าภายในองค์กรมีความสัมพนัธ์กบัองคก์รอ่ืนๆ ธุรกิจอ่ืนๆ ดา้น
นโยบายสังคม การเมือง ชุมชน และการพฒันาของประเทศอยา่งไร 

 
ทกัษะการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษา ตามแนวคิดทฤษฎีของ Drake & Roe (1986) 

ได้เสนอแนวคิดว่า ทกัษะท่ีจ าเป็นในการบริหารสถานศึกษาควรมีด้วยกนั 5 ทกัษะ โดยเพิ่มจาก
ทฤษฎี 3 ทกัษะจาก Katz คือ ด้านความคิดรวบยอด (Conceptual Skill) ด้านมนุษย ์(Human Skill) 
ด้านเทคนิค (Technical Skill) อีก 2 ทกัษะ ซ่ึงมีทกัษะท่ีเพิ่มเติมข้ึนมาคือการศึกษา และการสอน 
(Educational and Instructional Skills) และ ดา้นความรู้ความคิด (Cognitive Skill) ทั้งหมดมี 5 ทกัษะ  

 1) ทกัษะด้านความรู้ความคิด (Cognitive Skills) สามารถใช้ความรู้ ความนึกคิด
ปัญญาด้านจดัการภายในองค์กร เป็นทกัษะท่ีสามารถพฒันาได้ และเป็นทกัษะท่ีส าคญัในการ
เพิ่มพูนและเสริมสร้างดา้นอ่ืนๆ  

 2) ทกัษะดา้นเทคนิค (Technical Skills) สามารถใชค้วามเช่ียวชาญแกไ้ขปัญหาทาง
เทคนิคท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของพวกเขา และสามารถให้ค  าแนะน าและช้ีน าผูอ่ื้นในการใช้เคร่ืองมือ
และเทคนิคท่ีเก่ียวขอ้งใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานท่ีเหมาะสม นอกจากน้ี ทกัษะดา้นเทคนิคยงัช่วยสร้าง
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ความเช่ือมัน่ให้กบัผูบ้ริหารในการท างานและการตดัสินใจท่ีใชเ้ทคโนโลยีและเคร่ืองมือต่างๆ ใน
การส่งเสริมประสิทธิภาพของธุรกิจหรือองคก์ร 

 3) ทกัษะดา้นการสอนและดา้นการศึกษา (Instructional Skills) เป็นผูน้ าทางในการ
พฒันาและด าเนินการศึกษาในองค์กร พวกเขามีความรู้ ความสามารถ และความเขา้ใจท่ีลึกซ้ึงใน              
ดา้นการจดัการศึกษาและการสอน พวกเขาสามารถออกแบบและจดัการหลกัสูตรท่ีเหมาะสมและ          
มีคุณภาพ เพื่อสร้างการเรียนรู้ท่ีมีประสิทธิภาพและเป็นประโยชน์ต่อบุคลากรและผูเ้รียนในองคก์ร 

 4) ทกัษะดา้นมนุษย ์(Human Skills) ความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น และ
การรู้จกับริหารจดัการคนให้ปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เขา้ใจความเป็นปัจเจกบุคคลของ
มนุษย ์รวมถึงการสร้างระบบความร่วมมือกบัฝ่ายต่างๆ ได ้ 

 5) ทักษะด้านมโนภาพ (Conceptual Skills)  ความสามารถในการมองเห็น
ความสัมพนัธ์ของส่วนต่างๆ ทั้งหมดในองคก์ร มองเห็นความสัมพนัธ์ระหวา่งส่วนประกอบต่างๆ 
ภายในและภายนอก องคก์ร 

 
ตามแนวคิดและทฤษฎีของ Sergiovanni (1983) เ ก่ียวกับการบริหารของผู ้บริหาร

สถานศึกษา ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งมีความรู้และทกัษะหลายประการท่ีจะเป็นประโยชน์ในการบริหาร
จดัการงานให้เกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ ต่อไปน้ีคือความรู้และทกัษะท่ีส าคญัตามแนวคิด
ดงักล่าว: 

 1) ความเขา้ใจในการสร้างและรักษาวฒันธรรมองค์กร ผูบ้ริหารควรมีความรู้และ         
ความเข้าใจในค่านิยม วิสัยทัศน์ และวฒันธรรมขององค์กร เพื่อให้สามารถสร้างและรักษา
สภาพแวดลอ้มท่ีสอดคลอ้งกบัพนัธกิจและวตัถุประสงคข์องสถานศึกษา 

 2) ทกัษะในการสร้างความเช่ือมัน่และสัมพนัธภาพกบัผูค้น ผูบ้ริหารควรมีทกัษะ
ในการสร้างความเช่ือมัน่และสัมพนัธภาพกบับุคลากรทั้งภายในและภายนอกองคก์ร เช่น การสร้าง
ทีมงานท่ีมีความร่วมมือและใหก้ารสนบัสนุนแก่บุคลากร 

 3) ทกัษะในการวิเคราะห์และการตดัสินใจ ผูบ้ริหารควรมีทกัษะในการวิเคราะห์
ขอ้มูลการรวบรวมขอ้มูล และการตดัสินใจอยา่งมีเหตุผลเพื่อให้การบริหารจดัการเป็นไปตามแผน            
ท่ีถูกตอ้งและมีประสิทธิผล 

 4) ความเขา้ใจในกระบวนการการเรียนรู้  ผูบ้ริหารควรมีความรู้และเขา้ใจเก่ียวกบั
กระบวนการการเรียนรู้ รวมถึงการออกแบบและจดัการกิจกรรมการเรียนรู้ในสถานศึกษา เพื่อให้
สนบัสนุนและส่งเสริมการเรียนรู้ของนกัเรียนอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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 5) ทกัษะในการส่ือสาร  ผูบ้ริหารควรมีทกัษะในการส่ือสารอยา่งมีประสิทธิภาพทั้ง
ในการส่ือสารภาษาเขียนและการพูด โดยสามารถส่ือสารไดอ้ย่างชดัเจนและเขา้ใจในทุกๆ ระดบั
ภายในและภายนอกองคก์ร 

 6) การบริหารและการวางแผน ผูบ้ริหารควรมีทกัษะในการบริหารและการวางแผน
อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้งานบริหารจัดการเป็นไปตามแผนท่ีถูกต้อง  และสอดคล้องกับ
วตัถุประสงคข์องสถานศึกษา 

 
ทั้ งน้ี เพื่อให้ผู ้บริหารสามารถด าเนินการและบริหารงานให้เกิดประสิทธิผลและมี

ประสิทธิภาพในสถานศึกษา ความรู้และทักษะด้านต่างๆ น้ีจะช่วยให้พวกเขาเป็นนักวิจัย 
นกัวเิคราะห์ และผูน้ าทางการศึกษาท่ีมีคุณภาพสูง 

 
ทกัษะการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษา ตามแนวคิดทฤษฎีของ พิมลพรรณ เพชรสมบติั 

(2560) ทกัษะการบริหารเป็นความสามารถท่ีผูบ้ริหารโรงเรียนมีในการบริหารและดูแลโรงเรียน 
ทกัษะเหล่าน้ีรวมถึงส่ิงต่างๆ เช่น การรู้วธีิเป็นผูน้ า สอน คิด และท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดดี้ 

 1) ทกัษะเชิงแนวคิด หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารมหาวิทยาลยั เทคโนโลยี
ราชมงคลธญับุรี จ.ปทุมธานี เร่ือง ความเขา้ใจนโยบายการจดัการศึกษา โครงสร้างระบบโครงสร้าง
พนกังานและระบบบริหารงานของมหาวทิยาลยัเพื่อจดัการศึกษาของมหาวทิยาลยัใหบ้รรลุเป้าหมาย
อยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 2) ทกัษะความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล หมายถึง ความรู้ ความสามารถของผูบ้ริหาร
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี จงัหวดัปทุมธานีท าให้เกิดผลส าเร็จดว้ยกระบวนการกลุ่ม
และส่งเสริมความร่วมมือกนัภายในมหาวิทยาลยั ตลอดจนประสานงานและให้ค  าปรึกษาแก่เพื่อน
ร่วมงาน 

 3) ทกัษะทางเทคนิค หมายถึง ความรู้ ความสามารถของเจา้หน้าท่ีมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี เขตปทุมธานี เก่ียวกบัวธีิการ กระบวนการและเทคนิคการด าเนินงานใน
กิจกรรม รวมทั้งความสามารถในการใชเ้คร่ืองมือต่างๆ  

 4) ทักษะการสอน หมายถึง ความรู้ ความสามารถของผูบ้ริหารมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เป็นอนัดบัสองในดา้นการพูดอธิบายและการใชส่ื้อต่าง ๆ ในการเรียน
การสอนเพื่อให้นกัศึกษาไดช้ี้แจงบทเรียน นอกจากน้ี ยงัสร้างบรรยากาศท่ีเหมาะสม ในการท างาน
อย่างเป็นกนัเองกบัคนรอบขา้งเพื่อให้นกัศึกษาไดม้าสาธิตให้อาจารยดู์ ดูเป็นตวัอย่าง และท าให้
วทิยาลยัยอมรับและเช่ือมัน่  
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 5) ทกัษะทางความคิด หมายถึง ความรู้และสติปัญญาของผูบ้ริหาร มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี เพื่อพฒันาแนวทางการด าเนินธุรกิจในระดบัต่างๆ ให้เกิดประสิทธิภาพ
ต่อองคก์ร 

 
จากท่ีกล่าวมาเบ้ืองตน้ สรุปไดว้่า ทกัษะการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษา เป็นทกัษะ      

ท่ีส าคญัในการบริหารสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพ เพราะเป็นความสามารถ ในการใช้กลยุทธ์ 
วิธีการ ความรู้ ความเข้าใจในการบริหารสถานศึกษา ซ่ึงประกอบด้วยหลายทกัษะ เช่น ทกัษะ        
ดา้นเทคนิค ทกัษะดา้นมนุษย ์ทกัษะดา้นความคิดรวบยอด 

 
2.2 แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัการบริหารงานบุคคล 
 

ภาครัฐและเอกชนไม่ว่าจะองค์กรใดย่อมมีจุดมุ่งหมายเดียวกนัคือ การบรรลุเป้าหมายท่ี
องคก์รไดต้ั้งไว ้การปฏิบติังานท่ีเกิดประสิทธิภาพนั้น ทรัพยากรพื้นฐานของการบริหารงานทุกชนิด
คือ คน เงิน วสัดุอุปกรณ์และการจดัการในการบริหารจดัการ “คน” ส าคญัเป็นอยา่งมากในการบรรลุ
เป้าหมายท่ีองคก์รไดต้ั้งไว ้การบริหารงานบุคคล ใชเ้ป็นค าในภาษาองักฤษ“Personnel Management”  
ห รือว่ า  “Personnel Administration”  เ ป็นศัพท์ท า งวิ ช าก าร ท่ี คณะ รัฐประศาสนศาสต ร์
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ไดบ้ญัญติัข้ึน การบริหารงานบุคคลในภาษาไทยมีใชอ้ยูห่ลายค า เช่น การ
จดัการงานบุคคล การบริหารงานบุคคล การบริหารเก่ียวกบัเจา้หนา้ท่ี หรือ บุคลาภิบาล  เป็นตน้ และ
เน่ืองด้วยในปัจจุบนัในแวดวงวิชาชีพด้านการบริหารใช้ค  าว่า“การบริหารงานบุคคล” กันอย่าง
แพร่หลายเป็นวงกวา้ง  และโดยทัว่ไปก็เป็นท่ียอมรับ จะเห็นไดว้่าการบริหารงานบุคคล เป็นการ
บริหารจดัการเก่ียวกบับุคคลรวมถึงการสรรหา การดูแลและบ ารุงรักษา จนกระทัง่การพน้จากการ
ปฏิบติังาน 

 
2.2.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
 
Flippo (1984) ไดก้ล่าววา่ ไดก้ล่าวถึงความหมายของการวางแผนการจดัการองค์กร การ

แนะน า การควบคุมในดา้นการจดัท า การพฒันา การให้ตอบแทน การรวมพลงั การธ ารงรักษา และ
การพน้จากงานของบุคคล 
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ทัดดาว สาระกูล (2561) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การด าเนินงาน            
ของผูบ้ริหารท่ีด าเนินการตามกฎหมาย ว่าด้วยระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา       
โดยมีบุคลากรท าหน้าท่ีเก่ียวกบัการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง การวางแผนดา้นอตัราก าลงัและ
ก าหนดต าแหน่ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ และดา้นวินยั รวมทั้งการพน้ 
จากราชการตามมาตรฐานวชิาชีพอยา่งมีคุณธรรม จริยธรรม 

 
วิภาดา สารัมย์ (2562) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การบริหารจดัการ

ทรัพยากรมนุษย ์เร่ิมดว้ยกระบวนการวางแผนก าลงัคน สรรหา คดัเลือก บรรจุแต่งตั้ง บ ารุงรักษา 
พฒันาบุคลากร ด าเนินการทางวนิยัตลอดจนการใหพ้น้จากราชการ 

 
ศิวพร วิยะวงศ์ (2564) ไดก้ล่าวว่า การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ มีความส าคญัต่อ

องคก์รต่างๆเพิ่มมากข้ึนในปัจจุบนั ในอดีต องคก์รมองบุคลากรวา่เป็นเพียงปัจจยัหน่ึงดา้นการผลิต 
และให้ความส าคัญเป็นเพียงแค่แรงงาน หรือก าลังคน แต่ในปัจจุบัน บุคลากรได้ถูกพัฒนา
ความส าคญัให้เป็นเสมือนทรัพยากร โดยการเปล่ียนแปลงน้ี ได้มีกลุ่มนักคิดท่ีได้เสนอความคิด          
ทางวชิาการต่อเร่ืองการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์เอาไวด้งัน้ี 

 กลุ่มนกัคิดในสหรัฐอเมริกา   
 1) ตวัแบบการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยก์ลุ่มฮาร์วาร์ด (The Harvard Model) 

หรือกลุ่ม แนวคิดแบบมนุษยนิ์ยมเชิงพฒันาการ (Developmental Humanism) เป็นวิธีคิดเก่ียวกบัวิธี 
ท่ีผูค้นท างานร่วมกนัในบริษทั กล่าวไวว้่าเม่ือคนในบริษทัส่ือสารกนัได้ดี และท างานเป็นทีม ก็
สามารถบรรลุเป้าหมายได ้ส่ิงน้ีท าใหบ้ริษทัประสบความส าเร็จ และท าใหผู้ค้นมีความสุขซ่ึงน าไปสู่          
การท างานท่ีดีข้ึน 

 2) ตน้แบบการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยส์ านกัมิชิแกน (The Michigan School) 
หรือ แนวคิดแบบบริหารจดัการนิยม (Managerialism) เป็นโปรแกรมพิเศษท่ีโรงเรียนในรัฐมิชิแกน         
สอนผูค้นเก่ียวกบัวิธีการจดัการคน ซ่ึงหมายถึง  การมองการจดัการทรัพยากรมนุษยจ์ากมุมมอง          
ของผูรั้บผิดชอบ และมุ่งเน้นไปท่ีการจดัการเชิงกลยุทธ์  ผูท่ี้รับผิดชอบมกัต้องการให้แน่ใจว่า         
พวกเขาไดรั้บประโยชน์สูงสุด และวิธีหน่ึงท่ีพวกเขาท าได้คือ  การจดัการพนกังานให้ดี  นัน่เป็น
เหตุผลว่าท าไมจึงเรียกว่า "กลไกการใช้ประโยชน์" การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนส าคญั       
ของผูบ้ริหาร 
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กลุ่มนกัคิดในสหราชอาณาจกัร  
 1) กลุ่มมุมมองแบบอ่อน (Soft) เป็นกลุ่มท่ีเน้นความส าคญัของบุคลากร และการ

สร้างความเช่ือใจซ่ึงกนัและกันในองค์กร หลกัการในกลุ่มน้ีคือ การให้ความส าคญักับบุคลากร            
เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าและมีศักยภาพ การบริหารจัดการในกลุ่มน้ี  เน้นการสร้างความรู้สึก         
ของความมุ่งมั่น (Commitment) และการมีส่วนร่วม (Participation) ในการท างานของบุคลากร            
โดยเช่ือวา่การสร้างความเช่ือมัน่  และความรู้สึกของการมีส่วนร่วมจะช่วยสร้างผลลพัธ์ท่ีดีในองคก์ร 

 2) กลุ่มมุมมองแบบแข็ง (Hard) เป็นกลุ่มท่ีเนน้การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์
ใหมี้ผลตอบแทนทางเศรษฐกิจสูงสุด หลกัการในกลุ่มน้ีคือ การใชท้รัพยากรมนุษยใ์ห้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อองคก์ร การบริหารจดัการในกลุ่มน้ี เนน้ความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์องคก์ร
จะมีการบูรณาการกลยุทธ์ทางธุรกิจ เขา้กบัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้สอดคลอ้งและ
ส่งผลใหเ้กิดผลตอบแทนทางเศรษฐกิจสูงสุดในองคก์ร 

 
สรุปไดว้่า การบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบันโยบายและโครงการ         

ท่ีเก่ียวข้องกับบุคคลในองค์กร ซ่ึงรวมถึงด าเนินการต่างๆ ในการจัดการบุคคลเพื่อให้บุคคล             
ในองค์กรมีประสิทธิผล และสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์กร การบริหารงาน
บุคคลท่ีมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพจะข้ึนอยู่กับบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ และ
ความสามารถท่ีดี ซ่ึงจะช่วยน าองคก์รไปสู่การบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
2.2.2 ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
 
ลิษา สมคัรพนัธ์ (2560) ไดก้ล่าววา่ การบริหารงานบุคคล  มีความส าคญัต่อการปฏิบติังาน

ในองค์กรอย่างมาก เพราะเม่ือคนมีคุณภาพ มีขวญัก าลังใจในการปฏิบติังาน แล้วย่อมส่งผลถึง
ความส าเร็จในการบริหารงานดา้นอ่ืนๆ และส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์ร ซ่ึงถือวา่เป็นงานส าคญั
อย่างยิ่ง  ท่ีผูบ้ริหารตอ้งด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการบริหารงานบุคคลจะประกอบด้วย
องคป์ระกอบท่ีส าคญั 2 ส่วน คือ งาน และคน งานเป็นภารกิจท่ีจะตอ้งด าเนินการ ใหส้ าเร็จ แต่การท่ี
ด าเนินการให้ภารกิจส าเร็จนั้นจะต้องมีคนท่ีมีความรู้  ความสามารถเหมาะสมท่ีจะปฏิบัติงาน
ดงักล่าวดว้ยจึงจะท าให้งานส าเร็จ และจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาบุคลากรอยู่เสมอ รวมทั้งการสร้าง
ขวญัก าลงัใจ  มีสวสัดิการท่ีเหมาะสมเพื่อใหคุ้ณภาพชีวติท่ีดีในสังคม 

 



18 

วาราดา ณ ลานคา (2560) ไดก้ล่าวว่า การบริหารงานบุคคลท่ีมีความส าคญัต่อผูบ้ริหาร        
ในองคก์ารทุกคน เพราะสภาพองคก์ารในทุกวนัน้ีนบัไดว้า่มีปัญหาถูกกระทบจากอิทธิพลและ การ
เปล่ียนแปลงในสภาพแวดลอ้มเป็นอนัมาก ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งสามารถบริหารงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ต่อสถานศึกษาให้มากท่ีสุด  ต้องอาศัยความรู้ 
ความสามารถของบุคคลเป็นส าคญั 

 
พรทิพย ์เสือเหลือง (2563) ไดก้ล่าววา่ การบริหารงานบุคคล  มีความส าคญัอยา่งมาก การ

ท่ีองค์กรจะขับเคล่ือนได้นั้ นต้องอาศัยบุคลากรเป็นส าคัญเพื่อท าให้องค์กรด าเนินไปได้ตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์รนั้นๆ กระบวนการคดัเลือกบุคคล  ท่ีมีความรู้  ความสามารถในการท างาน 
จึงเป็นส่ิงส าคญัอีกอยา่งหน่ึง  และใชค้นให้ตรงกบังานตรงกบัความสามารถ และตอ้งมีการพฒันา
บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง เพื่อกระตุน้ใหบุ้คคลในองคก์รมีความสามารถยิง่ข้ึนไป 

 
ศิวพร วิยะวงศ ์ (2564) ไดก้ล่าววา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการท่ีส าคญั

ในการดูแลและพฒันาพนักงานในองค์กร ดงันั้นน่ีคือแนวทางท่ีสามารถน ามาใช้ในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อสร้างความส าเร็จในองคก์ร ดงัน้ี  

 1) วางแผนและสร้างกลยุทธ์การวางแผนเพื่อรับ-สร้างและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์               
ท่ีเหมาะสมกับความต้องการขององค์กรรวมถึงกลยุทธ์ในการสร้างทรัพยากรมนุษย์ท่ีย ัง่ยืน            
และมีคุณภาพ 

 2) สร้างกรอบอัตราก าลังคนวิเคราะห์ความต้องการก าลังคนขององค์กร และ
ก าหนดอตัราก าลงัคนท่ีเหมาะสมในแต่ละต าแหน่งงานเพื่อให้มีความสอดคลอ้งกบัภารกิจและการ
ด าเนินงานขององคก์ร 

 3) การสรรหาและเลือกบุคคล สรรหาและคดัเลือกบุคคลท่ีมีความสามารถและ
คุณสมบติัท่ีตรงตามความตอ้งการของต าแหน่งงานโดยใชก้ระบวนการสรรหาท่ีเป็นธรรม 

 4) การฝึกอบรมและพฒันา ให้โอกาสและสนบัสนุนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
องคก์รผา่นการฝึกอบรม การเรียนรู้ตลอดชีวติ และการพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบติังาน 

 5) การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีสนบัสนุนการเจริญเติบโตของพนกังานสร้างสภาพ 
แวดล้อมท่ีส่งเสริมการท างานร่วมกันการส่ือสารท่ีเปิดเผยและการให้ความส าคัญกับความ
รับผดิชอบและความสุภาพทางวนิยั 

 6) การให้ค  าแนะน าการก ากับให้การติดตามและสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 
รวมถึงการใหค้  าแนะน าและการก ากบัในการพฒันาสมรรถนะและประสิทธิภาพของพนกังาน 
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 7) การประเมินและติดตามผล ใช้การประเมินผลและติดตามการด าเนินงานของ
บุคคลากรเพื่อใหแ้น่ใจวา่มีการพฒันาและปรับปรุงในส่วนท่ีจ าเป็น 

 8) การให้การปรึกษาและแนะน าเก่ียวกบัสวสัดิการและประโยชน์ ให้ขอ้มูลและ
ค าแนะน าเก่ียวกบัสวสัดิการ 

 
สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการท่ีซับซ้อนและต้องปฏิบติัด้วยความ

รอบคอบ การตรวจสอบและปรับปรุงตามความตอ้งการขององคก์รเองเป็นส่ิงส าคญัเพื่อให้สามารถ
บรรลุเป้าหมายและความส าเร็จได้ รวมถึงสนับสนุนการเจริญเติบโตขององค์กรและสร้างความ
มัน่คงใหก้บัสังคมและประเทศชาติ 

 
2.2.3 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 
 
พระราชบญัญติั การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 (ซ่ึงแก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติ

ก าร ศึกษาแ ห่งชา ติฉบับ ท่ี 2  พ .ศ . 2545 )  ( ร าช กิจจา นุ เบกษา ,  2 542 )  รั ฐมนต รีว่ าก าร
กระทรวงศึกษาธิการออกกฎกระทรวงไวด้งัต่อไปน้ี 

 2.2.3.1 ดา้นการบริหารงานวชิาการ มีภาระหนา้ท่ี 17 งาน ดงัน้ี  
 1) วางแผนและพฒันานโยบายทางวชิาการ 
 2) การบริหารและพฒันาหลกัสูตร 
 3) การประเมินและคุณภาพการศึกษา 
 4) การพฒันาครูและบุคลากรทางวชิาการ 
 5) การวจิยัและพฒันา 
 6) การจดัการและพฒันาหอ้งสมุด 
 7) การบริหารและพฒันาเทคโนโลยสีารสนเทศ 
 8) การพฒันาและสนบัสนุนการใชส่ื้อการสอน 
 9) การสนบัสนุนและพฒันาการเรียนรู้ 
 10) การบริหารและพฒันาการสร้างความร่วมมือระหวา่งสถาบนัการศึกษา 
 11) การบริหารและพฒันาความสัมพนัธ์กบัชุมชน 
 12) การบริหารและพฒันาการสร้างความเสมอภาคในการศึกษา 
 13) การบริหารและพฒันาการเช่ือมโยงระหว่างการศึกษาทางการอาชีพและ

การศึกษาตลอดชีวติ 
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 14) การบริหารและพฒันาการพฒันาทอ้งถ่ิน 
 15) การบริหารและพฒันาการส่ือสาร 
 16) การบริหารและพฒันางานทะเบียนและประมวลผล 
 17) การบริหารและพฒันางานประกนัคุณภาพ 
 2.2.3.2 ดา้นการบริหารงานงบประมาณ มีภาระหนา้ท่ี 22 งาน ดงัน้ี 
 1) การจดัท าแผนงบประมาณและค่าขอตั้งงบประมาณเพื่อเสนอต่อปลดักระทรวง

ศึกษาธิการหรือเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานแลว้แต่กรณี 
  2) การจดัท าแผนปฏิบติัการใชจ่้ายเงินตามท่ีไดรั้บจดัสรรงบประมาณจากส านกังาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานโดยตรง 
  3) การขอโอนและการขอเปล่ียนแปลงงบประมาณ 
 4) การอนุมติัการใชจ่้ายงบประมาณท่ีไดรั้บจดัสรร 
  5) การตรวจสอบติดตามและรายงานการใชง้บประมาณ 
 6) การรายงานผลการเบิกจ่ายงบประมาณ 
  7) การตรวจสอบติดตามและรายงานการใชผ้ลผลิตจากงบประมาณ 
  8) การบริหารจดัการทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
  9) การปฏิบติังานอ่ืนใดตามท่ีไดรั้บมอบหมายเก่ียวกบักองทุนเพื่อการศึกษา 
  10) การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา 
  11) การวางแผนพสัดุ 
 12) การก าหนดคุณลกัษณะเฉพาะของครุภณัฑ์ส่ิงก่อสร้างท่ีใชเ้งินงบประมาณเพื่อ

เสนอต่อปลดักระทรวงศึกษาธิการหรือเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานแลว้แต่กรณี 
 13) การพฒันาระบบขอ้มูลและสารสนเทศพสัดุ 

 14) การจดัหาพสัดุ 
 15) การควบคุมดูแลพสัดุ รักษา บ ารุงและจ าหน่าย 
 16) การจดัหาผลประโยชน์จากสินทรัพย ์
 17) การเบิกเงินจากคลงั 
  18) การรับเงิน การเก็บรักษาเงิน และการจ่ายเงิน 
 19) การน าเงินส่งคลงั 
  20) การจดัท าบญัชี 
  21) การจดัท ารายงานทางการเงิน 
  22) การจดัท าหรือจดัหาแบบพิมพบ์ญัชี ทะเบียน และรายงาน 
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 2.2.3.3 ดา้นการบริหารงานบุคคล มีภาระหนา้ท่ี 20 งาน ดงัน้ี 
  1) การวางแผนและจดัการทรัพยากรบุคคล 
 2) การสร้างและบริหารแบบบูรณาการ 
 3) การจดัการกระบวนการสรรหาบุคคล 
 4) การจดัการและพฒันาบุคลากร 
  5) การวางแผนและด าเนินการทบทวนประสิทธิภาพการท างาน 
 6) การจดัการและพฒันาการประเมินผลงาน 
  7) การบริหารและพฒันาการส่งเสริมและพฒันาบุคลากร 
 8) การจดัการและพฒันาการฝึกอบรม 
 9) การจดัการและพฒันานโยบายและกระบวนการการตรวจสอบงาน 
 10) การบริหารและพฒันาการสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม 
 11) การบริหารและพฒันาการสร้างความสัมพนัธ์ในทีมงาน 
  12) การบริหารและพฒันาการจดัการผลประโยชน์และค่าตอบแทน 
 13) การจดัการและพฒันาการสร้างวฒันธรรมองคก์ร 
 14) การบริหารและพฒันาการจดัการผลตอบแทนและสวสัดิการ 
 15) การบริหารและพฒันาการจดัการปัญหาและขอ้ขดัแยง้ 
  16) การบริหารและพฒันาการดูแลบุคคล 
 17) การจดัการและพฒันานโยบายความปลอดภยัและสุขภาพ 
  18) การจดัการและพฒันาการสร้างความรับผดิชอบสังคม 
 19) การจดัการและพฒันาการสร้างสัมพนัธ์กบัภาคีเครือข่าย 
  20) การบริหารและพฒันาการสร้างความมัน่ใจและความพึงพอใจ 
 2.2.3.4 ดา้นการบริหารงานทัว่ไป มีภาระหนา้ท่ี 21 งาน ดงัน้ี 

1) การพฒันาระบบและเครือข่ายขอ้มูลสารสนเทศ 
2) การประสานงานและพฒันาเครือข่ายการศึกษา 
3) การวางแผนการบริหารงานการศึกษา 
4) งานวจิยัเพื่อพฒันานโยบายและแผน 
5) การจดัระบบการบริหารและพฒันาองคก์ร 
6) การพฒันามาตรฐานการปฏิบติังาน 
7) งานเทคโนโลยเีพื่อการศึกษา 
8) การด าเนินงานธุรการ 
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9) การดูแลอาคารสถานท่ีและสภาพแวดลอ้ม 
10) จดัท าส ามะโนนกัเรียน 
11) การรับนกัเรียน 
12) การเสนอความเห็นเก่ียวกบัเร่ืองการจดัตั้ง ยบุ รวมหรือเลิกสถานศึกษา 
13) การประสานการจดัการศึกษาทั้ง 3 ระบบ 
14) การระดมทรัพยากร 
15) การทศันศึกษา 
16) งานกิจการนกัเรียน 
17) การประชาสัมพนัธ์การศึกษา 
18) การส่งเสริมสนบัสนุนและประสานการจดัการศึกษาของบุคคล และสังคม 
19) การรายงานผลการปฏิบติังานประสานงานราชการกบัส่วนภูมิภาคและส่วน

ทอ้งถ่ิน  
20) การจดัระบบการควบคุมภายใน 
21) แนวทางการจดักิจกรรมเพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการลงโทษนกัเรียนการ

กระจาย 
2.2.3.5 อ านาจการบริหารและการจดัการศึกษา 
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเป็นงานท่ีมีความส าคัญและมุ่งหวงัท่ีจะ

สนับสนุนให้สถานศึกษาสามารถปฏิบติัภารกิจต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ราชกิจจานุเบกษา 
(2550) ได้ก าหนดหลกัเกณฑ์และวิธีการในการกระจายอ านาจการบริหารและการจดัการศึกษา
เพื่อให้เกิดการบริหารงานบุคคลท่ีมีประสิทธิผลสอดคล้องกับเป้าหมายของสถานศึกษาซ่ึง
วตัถุประสงคข์องการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษามีดงัน้ี 

 1) เพื่อใหก้ารด าเนินงานเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลเป็นไปตามหลกัธรรมาภิบาล 
รวดเร็วและถูกตอ้ง 

 2) เพื่อเสริมสร้างบุคลากรให้มีความสามารถ ความรู้และมีการส านึกคิดในการ
ปฏิบติังานท่ีตนเองไดรั้บรับผดิชอบใหป้ระสบความส าเร็จเป็นไปตามหลกัการบริหาร 

  3) เพื่อเสริมสร้างให้บุคลากรทางการศึกษาท างานอยา่งเต็มศกัยภาพท่ีมี โดยถือมัน่
ใน จรรยาบรรณ ระเบียบวนิยั เป็นไปตามมาตรฐานวชิาชีพ 

  4) เพื่อใหค้รูและบุคลากรทางการศึกษา  ท่ีปฏิบติังานตามมาตรฐานวชิาชีพไดรั้บค า
ช่ืนชมเชิดชูเกียรติ  มีความมัน่คง  และสามารถเติบโตไดใ้นอาชีพการงาน จะก่อให้เกิดการพฒันา
คุณภาพการศึกษาโดยเนน้ผูเ้รียนเป็นส าคญั 
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สรุปไดว้า่ กิจกรรมและภาระหนา้ท่ี  ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการและพฒันาทรัพยากรบุคคล
ในองค์กรนั้ นคือ ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลเป็น ซ่ึงมีเป้าหมายหลักท่ีส าคัญเพื่อให้การ
ด าเนินงาน  เก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลเป็นไปตามหลกัธรรมาภิบาล รวดเร็วและถูกตอ้งโดย
มุ่งเน้นเสริมสร้างความสามารถ ความรู้ และมีการส านึกคิดในการปฏิบัติงานท่ีตนเองได้รับ
รับผดิชอบใหบ้รรลุเป้าหมาย  เป็นไปตามหลกักาท างาน อีกทั้งเสริมสร้างใหบุ้คลากรปฏิบติัอยา่งสุด
ความสามารถท่ีมี โดยยึดหลกัจรรยาบรรณ เป็นไปตามระเบียบวินยั  มาตรฐานวิชาชีพ และเพื่อให้
บุคลากรทางการศึกษาและครูท่ีปฏิบติังานไดรั้บการเชิดชูเกียรติ ค  าช่ืนชม มีความมัน่คงและสามารถ
ท าให้อาชีพการงานเติบโตได้ และการเน้นผูเ้รียนเป็นส าคญัในสถานศึกษา  จะส่งผลให้เกิดการ
พฒันาคุณภาพการศึกษาในลกัษณะท่ีส าคญัและย ัง่ยนื 

 
2.2.4 กระบวนการบริหารงานบุคคล 
 
เป็นการด าเนินการเก่ียวกบับุคคล คือ ภารกิจส าคญัท่ีมุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถ

ปฏิบติังานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษาเพื่อด าเนินการดา้นการบริหารงานบุคคลให้เกิด
ความคล่องตัวภายใต้ระเบียบแบบแผนไปตามหลักธรรมาภิบาลข้าราชการครูการบริหารงาน
บุคลากรจึงตอ้งด าเนินการเป็นกระบวนการ ดงัท่ีนกัวิชาการและนกัการศึกษาไดเ้สนอกระบวนการ
บริหารงานบุคลากร  

 
Flippo (1984) ไดก้  าหนดขอบข่ายของการบริหารงานบุคคลไว ้6 ดา้น โดยมีรายละเอียด

ดงัต่อไปน้ี 
 1) การสรรหาบุคลากร คือ กระบวนการในการแสวงหาและจูงใจผูส้มคัรงาน                       

ท่ีมีความสามารถเข้ามาท างานในองค์กร การสรรหาบุคลากร คือ การค้นหาบุคคลต่างๆ ท่ีมี 
ความสามารถในการท่ีจะมาสมัครงานในต าแหน่งท่ีว่างอยู่ภายในองค์กรหรือคาดว่าจะว่าง                 
ในอนาคตขา้งหนา้เพื่อต าแหน่งท่ีตอ้งการ การสรรหาจึงเป็นการด าเนินงานในกิจกรรมหลายๆ อยา่ง
ท่ีหน่วยงานไดจ้ดัท าข้ึน  เพื่อจะจูงใจผูส้มคัรท่ีมีความรู้ ความสามารถมีคุณสมบติัเหมาะสมตามท่ี
หน่วยงานตอ้งการ ใหเ้ขา้มาท างานเพื่อช่วยใหห้น่วยงานประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย 

 2) การพฒันาบุคลากร เม่ือองค์กรรับบุคคลเขา้ท างานจะเร่ิมด้วยการจดักิจกรรม 
ปฐมนิเทศใหพ้นกังานท่ีรับมาใหม่ให้รู้และเขา้ใจสภาพต่างๆ ในการท างานขององคก์รตลอดจนการ
ปฏิบติัตนต่างๆ ท่ีช่วยให้การท างานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  และสร้างความมัน่ใจแก่พนกังาน
ใหม่ ให้ปฏิบัติหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย เพราะความรู้ท่ีศึกษามาบางคร้ังจ าเป็นต้องเพิ่มพูน
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ลกัษณะเฉพาะของงานในแต่ละองค์กรผนวกเขา้ไป ยงัรวมไปถึงพนักงานท่ีมีประสบการณ์การ
ท างานมาแลว้ เม่ือไดรั้บการบรรจุเขา้ท างานใหม่ก็ยงัจ  าเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันาให้ท างานได้อย่าง
เหมาะสม ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ี จ  าเป็นตอ้งใชก้ระบวนการเปล่ียนแปลง  เพิ่มพูนความสามารถให้พนกังาน
ใหม่สามารถท างานไดเ้ป็นอยา่งดีซ่ึงก็คือการใชก้ารพฒันามาเป็นตวัเปล่ียนแปลงบุคคลนัน่เอง  การ
พฒันา หมายถึง การท าให้มีคุณภาพมากข้ึนในกรณีท่ีเก่ียวกบับุคคล คือ การด าเนินการเพิ่มพูน
ความรู้  ความสามารถและทัศนคติท่ีดีต่อการปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบให้มีคุณภาพประสบ
ความส าเร็จ   เป็นท่ีน่าพอใจแก่องคก์ร การจะบรรลุผลการพฒันาบุคคลดงักล่าวคือ การจดักิจกรรม
ต่างๆ อาทิเช่น การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม ฉะนั้นถ้าจะให้ความสามารถในการปฏิบติังานของ
พนกังานใหม่  มีความสมดุลกบังานท่ีองค์กร ตอ้งการให้พนกังานใหม่ท านั้น  จ  าเป็นตอ้งเพิ่มพูน
กิจกรรมดา้นการพฒันาเขา้ไปในตวัพนกังานใหม่จึงจะท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ  

 3) การจ่ายค่าตอบแทน หมายถึง รางวลัผลตอบแทนท่ีเป็นเงินท่ีหน่วยงานจ่ายให้กบั 
พนกังานของตนเองในเร่ืองของค่าจา้งท่ีมีการจ่ายเป็นเงินซ่ึงจ่ายให้พนกังานและท่ีธุรกิจถือวา่เป็น 
ตน้ทุนอยา่งหน่ึงของการด าเนินธุรกิจ มีความหมายท่ีส าคญัยิ่งกวา่ท่ีเขา้ใจกนัมิใช่มีความหมายเพียง 
เป็นเงินทองท่ีจ่ายให้กบัพนกังานท่ีจะไปจบัจ่ายใชส้อยไดเ้ท่านั้น หากแต่ยงัมีความส าคญัเป็นอย่าง
ยิง่ ในทางจิตวทิยาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจ่ายวา่ ไดก้ระท าถูกตอ้งเพียงใด ทั้งน้ีเพราะค่าจา้งของระบบการ
จ่ายค่าตอบแทนท่ีให้คนงานนั้น ความหมายท่ีนอกเหนือจากการเป็นเงินส าหรับการจบัจ่ายใชส้อย
ของ พนักงานแล้วยงัเป็นเคร่ืองแสดงถึงฐานะและการเป็นท่ียอมรับทั้ งภายในและภายนอก
หน่วยงานดว้ย โดยท่ีเงินค่าจา้งท่ีจ่ายให้น้ีเป็นจ านวนท่ีสามารถวดัได้เป็นคุณค่าท่ีแน่นอน ดงันั้น 
พนักงานส่วนใหญ่จึงมีความรู้สึกโดยตรงต่อขนาดมากน้อยของการจ่ายท่ีแต่ละคนได้รับมา                
โดยพยายามเปรียบเทียบไปยงัพนกังานคนอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บจากการท างานในจุดต่างๆ เหล่านั้นดว้ย  

 4) การรวมพลัง หมายถึง การระดมสรรพก าลังบุคคลท่ีมีอยู่ในองค์กรให้เกิด 
ความรู้สึกร่วมแรงร่วมใจกนัท างานอย่างแทจ้ริง มีความตั้งใจอย่างแน่วแน่ท่ีจะพฒันาองค์กรให้ 
เจริญกา้วหน้าและเติบโตไปอย่างมัน่คง การท่ีจะเป็นไปตามแนวความคิดน้ีได ้ผูบ้ริหารมีบทบาท
ส าคญัท่ีจะตอ้งบูรณาการแนวความคิด  และความเขา้ใจเก่ียวกบัธรรมชาติของมนุษยเ์พื่อน ามาพฒันา
ตนในฐานะท่ีเป็นผูน้ า มาพฒันากิจกรรมต่างๆ ท่ีก่อให้เกิดการส่ือสารท่ีดีต่อกนั อนัเป็นทางน าไปสู่ 
ความเข้าใจท่ีดีปราศจากข้อขัดแยง้ต่างๆ ผลท่ีสุดสมาชิกในองค์กรมีความสุข องค์กรมีความ
เจริญกา้วหนา้ 

 5) การธ ารงรักษา คือ การท่ีองคก์รจดักิจกรรมต่างๆ ท่ีมุ่งป้องกนั พฒันาและแกไ้ข                 
ความไม่ปลอดภยัทางดา้นกายและจิตท่ีอาจเกิดข้ึนในการท างานของพนกังาน ทั้งน้ีเพื่อธ ารงรักษาให้
เขาสามารถปฏิบติังานให้แก่องค์กรดว้ยความปลอดภยัและสุขใจเป็นประโยชน์ต่อองค์กรให้นาน
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ท่ีสุดตราบใดท่ีองค์กรยอมรับว่า การด าเนินงานขององค์กรจะเป็นไปอย่างสมบูรณ์และมีความ
ต่อเน่ืองกนัอย่างสม ่าเสมอไดน้ั้น จ  าเป็นตอ้งอาศยัแรงงานของคนมาด าเนินการ องค์กรคงจะตอ้ง
ยอมรับว่าการพิทกัษ์ปกป้อง รักษา คุม้ครองบุคคลเหล่านั้น ย่อมเป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ได้ส าหรับ
องคก์ร  

 6) การให้พน้จากงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรพน้จากต าแหน่งหน้าท่ีการงานและ
หมดสิทธิท่ีจะได้รับเงินเดือนของหน่วยงานตลอดไป  บุคลากรประเภทต่างๆ ท่ีผูบ้ริหารจะตอ้ง
เผชิญในขณะท างานนั้น ส่วนมากถา้หากไดมี้การด าเนินการถูกตอ้ง  ในขั้นตอนของการคดัเลือก   
การมอบหมายงาน ตลอดถึงมีการฝึกอบรมท่ีดีและถูกตอ้งแลว้ บุคลากรส่วนใหญ่ก็มกัจะท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพดีตามสมควร อย่างไรก็ตาม บ่อยคร้ังจะมีบุคลากรบางส่วนท่ีเป็นส่วนน้อยท่ี
ท างานมีปัญหานั่น คือ ความด้อยประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีท าให้ต้องมีปัญหาในเร่ืองท่ี
เก่ียวกบั การบงัคบับญัชาจึงเป็นเร่ืองส าคญัท่ีฝ่ายจดัการจะตอ้งมีการด าเนินการอยา่งระมดัระวงัและ          
หวงัท่ีจะใหเ้ป็นผลในทางบวก หรือพยายามใหเ้กิดผลในทางท่ีดีก่อนเสมอ 

 
Castetter and Young (2000) ไดก้ล่าวว่า ในบทบาทการบริหารงานบุคคลของครูเก่ียวกบั

การวางแผน การจดัองคก์าร การวนิิจฉยัสั่งการและการควบคุม ซ่ึงประกอบดว้ยภารกิจต่าง ๆ ในการ
ปฏิบติัคือ 

 1) การวางแผนและประเมินความตอ้งการก าลงัคนในสถานศึกษา เพื่อใหมี้บุคลากร
ท่ีเพียงพอและเหมาะสมส าหรับการด าเนินงาน 

 2) กระบวนการคัดเลือกและจัดหาบุคลากรใหม่ เพื่อเติมทรัพยากรบุคคลใน
สถานศึกษา 

 3) กระบวนการตรวจสอบ และเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมส าหรับต าแหน่งหรืองาน
ท่ีตอ้งการ 

 4) กระบวนการช่วยให้บุคลากรใหม่เขา้ใจและประสบความส าเร็จในการท างาน                
ในสถานศึกษา 

 5) กระบวนการประเมินและให้ค  าปรึกษาในการปรับปรุงผลการท างานของ
บุคลากร 

 6) การวางแผนและจดัท าระบบส่งเสริมและตอบแทนท่ีเหมาะสมส าหรับบุคลากร            
ในสถานศึกษา 

 7) การสนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาทักษะและความรู้ของบุคลากรใน
สถานศึกษา 
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 8) การเป็นตวัแทนและเจรจากบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในการต่อรองและการเจรจาใน
เร่ืองขอ้ขดัแยง้ 

 9) การดูแลและสร้างความมัน่คงในการท างานของบุคลากรในสถานศึกษา 
 10) การวางแผนและด าเนินการให้บุคลากรสามารถท างานอย่างต่อเน่ืองและเป็น

ระบบในสถานศึกษา 
 11) การเก็บรวบรวมและใหบ้ริการขอ้มูลและข่าวสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงาน

บุคคลในสถานศึกษา 
 
Beach (1980) ไดก้ล่าวว่า กระบวนการบริหารคนในท่ีท างานมีขั้นตอนต่างๆ อนัดบัแรก 

คน้หาและจา้งพนกังานใหม่ จากนั้น ช่วยใหพ้นกังานคุน้เคยกบังานใหม่ จดัการฝึกอบรมเพื่อช่วยให้
พนักงานเรียนรู้และเติบโต มีการประเมินผลงานและให้ข้อเสนอแนะถ้าพนักงานต้องการ              
ความช่วยเหลือหรือท าผิดพลาด ผูบ้ริหารช่วยแก้ไขให้ค  าแนะน า มีการบริหารจดัการเก่ียวกบัวิธี
ปรับปรุงเงินเดือนและเล่ือนต าแหน่ง บางคร้ังมีการยา้ยพนกังานไปยงัต าแหน่งใหม่หรือมีการไล่
ออกหากไม่ปฏิบติัตามกฎ 

 
Story (1991) ได้ให้แนวคิดในการจัดการเร่ืองคนท่ีสอดคล้องกับกระบวนทศัน์ใหม่           

ในการบริหารงานบุคคล คือ การคดัเลือก ผลงาน ประเมินผล รางวลั และการพฒันา  
 
Cascio (1992) ได้กล่าวว่า กระบวนการบริหารงานบุคคลมี 6 ประการ คือ 1) การสร้าง 

ความสนใจ 2) การคดัเลือก 3) การธ ารงรักษาบุคค 4) การพฒันา 5) การประเมินผลการปฏิบติังาน
และ 6) การปรับปรุงแกไ้ข 

 
Dessler (1994) ไดก้ล่าววา่ การบริหารงานบุคคลมีหนา้ท่ีจะตอ้งด าเนินการ 5 ประการ คือ 
 1) การวางแผน (Planning) คือ การก าหนดเป้าหมายและมาตรฐาน การพฒันากฎ

กติกาและการด าเนินการ การพฒันาแผนงานและการคาดการณ์ โดยการพยากรณ์หรือการจดัท า
โครงการเพื่อใหเ้กิดผลในอนาคต 

 2) การจดังาน (Organizing) คือ การก าหนดรายละเอียดของงาน การสร้างแผนก 
ก าหนดอ านาจหนา้ท่ี ช่องทางในการบงัคบับญัชาและการส่ือสาร การประสานงานระหวา่งกลุ่มยอ่ย 
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 3) การจดัคนเขา้ท างาน (Staffing) คือ การคดัเลือกบุคคลท่ีควรจะวา่จา้ง การสรรหา
ลูกจ้างโดยการคดัเลือก การก าหนดมาตรฐาน คุณสมบติัของพนังงาน การจ่ายค่าตอบแทนแก่
พนกังาน การประเมินผลการปฏิบติังาน การฝึกอบรมและการพฒันาพนกังาน 

 4) การใช้ภาวะผูน้ า (Leadership) คือ การชกัจูงแนะน าให้คนท างาน การให้ขวญั
ก าลงัใจ และการใหแ้รงจูงใจ 

 5) การควบคุม (Controlling) คือ การก าหนดมาตรฐานในการท างาน มาตรฐานดา้น
คุณภาพ หรือระดบัของการกระท า การตรวจสอบผลของงานเปรียบเทียบกบัมาตรฐาน และการ
แกไ้ขงานตามท่ีจ าเป็น 

 
Armstrong (1995) ไดก้ าหนดกระบวนการบริหารงานบุคคลไวร้วม 7 ประการ คือ 
 1) การแสวงหาบุคคล 
 2) การจ่ายค่าตอบแทน 
 3) การประเมินผลการปฏิบติังาน 
 4) การพฒันาบุคคล 
 5) การใหบ้ริการกบับุคคล 
 6) การใหพ้น้จากงาน 
 7) การเสริมแรงงานสัมพนัธ์ 
 
กระบวนการบริหารงานบุคคลท่ี สุภาภรณ์ หาญณรงชยักิจ (2561) ไดก้ าหนดมีดงัน้ี  
 1) ดา้นการสรรหาบุคคลากร ในดา้นน้ีเนน้การจดัท ากระบวนการสรรหาบุคคลากร

ท่ีมีความช านาญและสอดคล้องกับต าแหน่งงานท่ีว่างอยู่ในสถานศึกษาการท าการสรรหาให้
ครบถว้นโดยส่งเสริมให้มีความเปิดเผย และเสริมสร้างความหลากหลายในการสรรหาบุคคลากร 
เพื่อให้สามารถเลือกคดัเลือกบุคคลากรท่ีเหมาะสมกบังาน และเสริมสร้างทีมงานท่ีมีความสามารถ
ในการท างานร่วมกนั 

 2) ด้านการบ ารุงรักษาบุคคลากร คือ การให้ความส าคญัในการส่งเสริมความ
สุขภาพและสุขภาพใจของบุคคลากรในสถานศึกษา โดยใหก้ารสนบัสนุนในดา้นสวสัดิการ สุขภาพ
ทางกายและสุขภาพทางใจ พฒันาความรู้และทกัษะใหก้บับุคคลากรในดา้นต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน                  
ในสถานศึกษา เช่น การให้ความรู้ในการบริหารจดัการ เทคโนโลยี และความเปล่ียนแปลงทาง
วิชาชีพ ซ่ึงจะส่งผลให้บุคคลากรมีพัฒนาการและมีสุขภาพท่ีดี เพื่อให้สามารถท างานอย่าง                   
มีประสิทธิภาพและมีความสุขในการท างาน 
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 3) ดา้นการพฒันาบุคคลากร คือ การส่งเสริมให้บุคคลากรมีการเรียนรู้และพฒันา
ทกัษะใหม่ๆ เพื่อให้สามารถต่อสู้กับการเปล่ียนแปลง และการพฒันาในสายงานท่ีปฏิบติั การ
ท าการศึกษาต่อ การเขา้ร่วมสัมมนา หรือกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใหบุ้คคลากรมีความรู้ความเขา้ใจท่ี
เพิ่มข้ึนและมีทกัษะท่ีเพิ่มสมรรถนะในการปฏิบติังาน 

 4) ด้านการให้บุคคลากรพน้จากงาน คือ การก าหนดกระบวนการในการเลิกจา้ง
บุคคลากรให้เป็นไปตามมาตรฐานและกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง โดยท าการจดัการให้เหมาะสม ท าให้
เรียนรู้และเขา้ใจในกระบวนการและสาเหตุท่ีท าให้บุคคลากรเกิดเหตุการณ์ของการพน้จากงาน และ
ให้การสนับสนุนให้กบับุคคลากรท่ีตอ้งการการพน้จากงาน ให้มีความรู้ในการแก้ไขปัญหาและ           
หาวธีิแกไ้ขในกรณีท่ีเกิดปัญหาดา้นน้ีข้ึน 

 
ยศพล พิชญเดชาวงศ์ (2561) ได้ก าหนดกระบวนการบริหารงานบุคคลประกอบด้วย 5 

ดา้น ดงัน้ี 
  1) การสรรหาบุคลากร 
 2) การจดับุคลากรใหเ้หมาะสมกบัหนา้ท่ี  
 3) การพฒันาบุคลากร 
 4) การเสริมสร้างขวญัและกาลงัใจ  
  5) การใหค้  าปรึกษาและแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังาน 
 
วภิาดา สารัมย ์(2562) ไดก้  าหนดกระบวนการบริหารงานบุคคลประกอบดว้ย 5 ดา้น ดงัน้ี 
 1) การวางแผนก าลงัคนและก าหนดต าแหน่ง 
 2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
 3) การธ ารงรักษาบุคคล 
 4) การประเมินผลการปฏิบติังาน 
 5) การพฒันาบุคลากร 
 
จากแนวความคิดองคป์ระกอบทกัษะการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษาของนกัวิชาการ

แหล่งต่างๆ ขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงไดน้ ามาสังเคราะห์เป็นองค์ประกอบหลกัส าหรับใช้เป็นกรอบแนวคิด
ในการวจิยัคร้ังน้ี ดงัแสดงในตารางท่ี 2.1 
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ตารางท่ี 2.1 ผลการสังเคราะห์กระบวนการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
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การวางแผนก าลงัคนและก าหนด
ต าแหน่ง 

           3 

การสรรหาและบรรจุแตง่ตั้ง            11 

การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติัราชการ 

           1 

การธ ารงรักษาบุคคล            5 

วนิยัและการรักษาวนิยั            1 

การออกจากราชการ            1 

ผลงาน            1 

การพฒันาบุคลากร            8 

สร้างความสนใจ            1 

การปรับปรุงแกไ้ข            3 

การจ่ายค่าตอบแทน            3 

การใหบ้ริการกบับุคคล            1 

การใหพ้น้จากงาน            4 

การเสริมแรงงานสมัพนัธ์            1 

การน าบุคลากรเขา้สู่หน่วยงาน            1 

การประเมินการปฏิบติังาน            6 

การใหค้  าแนะน าแก่ผูป้ฏิบติังาน            2 

การใหข้อ้เสนอแนะแก่ผูมี้อ  านาจในการ
เพ่ิมเงินเดือน 

           1 

การน าระเบียบต่างๆ มาใช ้            1 

การเล่ือนขั้น            1 
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ตารางท่ี 2.1 ผลการสังเคราะห์กระบวนการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา (ต่อ) 

ท่ีมา: รวบรวมโดยผูว้จิยั 
 

จากสังเคราะห์กระบวนการบริหารงานบุคคล ตามแนวคิดของกระทรวงศึกษาธิการ 
(2546), ยศพล พิชญเดชาวงศ์ (2561), วิภาดา สารัมย์ (2562), สุภาภรณ์ หาญณรงชัยกิจ (2561), 
Armstrong (1995), Beach (1980), Cascio (1992), Castetter and Young (2000), Dessler (1994),  
Flippo (1984) และ Story (1991) โดยใช้การสังเคราะห์ท่ีมีระดับความถ่ีตั้ งแต่ 4 ข้ึนไป  จึงได้
กระบวนการ บริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา ประกอบดว้ย 5 ดา้น ดงัน้ี   

1) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ ง หมายถึง กลวิธีในการค้นหาคนมีความรู้ 
ความสามารถตามอตัราก าลงัตอบสนองความตอ้งการของสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ มีการเสนอ
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คว
าม
ถี่ 

การฝึกงาน            1 

การสร้างภาวะผูน้ าในตวับุคคล            2 

ปฐมนิเทศ            1 

การฝึกอบรม            1 

การจดับุคลากรใหเ้หมาะสมกบัหนา้ท่ี            1 

การสร้างขวญัก าลงัใจ            2 

การวางแผนงาน            1 

การจดังาน            1 

การรวมพลงั            1 

การเจรจาไกล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้            1 

ความมัน่คงในการปฏิบติังาน             1 

การปฏิบติังานต่อเน่ือง             

การใหบ้ริการขอ้มูลข่าวสาร            1 
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ความตอ้งการอตัราก าลงั ด าเนินการแต่งตั้ง การยา้ยและการโอนขา้ราชการครู โดยใช้หลกัเกณฑ์
วธีิการต่างๆ ใหเ้หมาะสม 

2) ดา้นการธ ารงรักษาบุคคล หมายถึง กระบวนการดูแล สนบัสนุนบุคลากรท่ีอยู่
ภายในองค์กรให้ดีท่ีสุด ซ่ึงจะท าให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถและมีประสบการณ์ท่ีดี 
ปฏิบติังานในสถานศึกษาดว้ยความมัน่ใจ มีเกณฑ์การประเมินการปฏิบติังาน ประกอบการพิจารณา
ความดีความชอบอยา่งชดัเจน การให้รางวลัดว้ยหลกัเกณฑ์ท่ีเหมาะสมเป็นธรรม การยกยอ่งชมเชย
กรณีท่ีมีผลงานดีเด่นหรือประสบความส าเร็จ การจดับรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการท างาน จดัเวรยามเพื่อ
รักษาความปลอดภยั การจดัสวสัดิการเพื่อใหบุ้คลากรมีขวญัก าลงัใจท่ีดีพร้อมท่ีจะ ปฏิบติังานใหเ้กิด
ประโยชน์และประสิทธิภาพสูงสุด 

3) ด้านการพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการส่งเสริม เจตคติท่ีดี ปรับปรุง      
เจตคติท่ีไม่ดี เพิ่มพูนประสบการณ์ และความรู้ ความสามารถให้แก่บุคลากรในสถานศึกษาเพื่อ
พฒันาตนเองจดัใหบุ้คลากรเขา้ร่วมประชุม อบรม สัมมนา การปฏิบติัการดา้นวชิาการ และการสร้าง
ผลงานดา้นต่าง ๆ รวมถึงมีการศึกษาดูงาน ในสถานศึกษาหรือหน่วยงานของภาครัฐและเอกชน ให้
เป็นไปอย่างต่อเน่ืองและครอบคลุมทุกคน เพื่อท่ีจะสามารถน าความรู้ ความสามารถมาใช้ในการ
พฒันางานใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อสถานศึกษา และการฝึกอบรมพฒันาขา้ราชการครูและบุคลากร             
ทางการศึกษาระหวา่งปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและมาตรฐานต าแหน่ง 
 4) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง กระบวนการตรวจสอบ ติดตามผล                     
การปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ ทั้ งด้านปริมาณและด้านคุณภาพ                 
การก าหนดหลกัเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบติังาน มีการส่งเสริม และสร้างเจตคติท่ีดีในการ
ปฏิบติังาน มีการให้บ าเหน็จความชอบ ค าชมเชย รางวลั เคร่ืองหมาย เชิดชูเกียรติมีการประเมินผล
และติดตามการท างานของขา้ราชการครู เพื่อน าไปประกอบในการตดัสินใจอยา่งใดอยา่งหน่ึง และ
ใชใ้นการปรับปรุงพฒันาการด าเนินงานในสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 5) ดา้นการพน้จากงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรพน้จากต าแหน่งหนา้ท่ีการงานและ           
หมดสิทธิท่ีจะไดรั้บเงินเดือนของหน่วยงานตลอดไป มีการให้ความรู้และสร้างความเขา้ใจเก่ียวกบั
วินัยหรือแนวปฏิบติัตามมาตรฐานการปฏิบติังานของข้าราชการครูโดยใช้วิธีการต่าง ๆ กรณีมี
ผูก้ระท าผิดวินัย การยื่นเร่ืองอุทธรณ์ ร้องทุกข์ เม่ือไม่ได้รับความเป็นธรรม มีการด าเนินการ            
ทางวินยัมีกระบวนการด าเนินงานอยา่งเป็นระบบ โปร่งใส ยุติธรรม และการเสริมสร้างการป้องกนั
การกระท าผิด  ตลอดจนการด าเนินการเก่ียวกบัการออกจากราชการของขา้ราชการและบุคลากร
ทางการศึกษาของส่วนราชการในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเป็นไปตามกฎหมายและระเบียบท่ีเก่ียวขอ้ง 
รวมถึงมีการจดัเก็บขอ้มูลของผูอ้อกจากราชการอยา่งเป็นระบบและตรวจสอบได ้
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2.3 แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัการประเมนิความต้องการจําเป็น 
 

การประเมินความต้องการจ าเป็น (Need) เป็นผลผลิตท่ีเกิดจากกระบวนการท่ีเรียกว่า         
การประเมินความตอ้งการจ าเป็น (Need Assessment) ซ่ึงหมายถึงกระบวนการวเิคราะห์ช่องวา่ง หรือ
ความแตกต่างระหว่างผลของสภาพปัจจุบนั และผลของสภาพท่ีพึงประสงค์ แล้วน ามาจดัล าดบั
ความส าคญัของความตอ้งการจ าเป็น (Setting Priorities) เพื่อน าไปก าหนดเป็นแนวทางในการปฏิบติั 
เพื่อช่วยในการตดัสินใจปรับปรุงองคก์ร ใหเ้กิดการประฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
 2.3.1 ความหมายของการประเมินความต้องการจําเป็น 
 
 สุวิมล ว่องวาณิช (2558) ได้กล่าวว่า การประเมินความต้องการจ าเป็น หมายถึง 
กระบวนการท่ีใชใ้นการวิเคราะห์  และก าหนดความตอ้งการท่ีจ าเป็นในการแกไ้ขสภาพปัญหาหรือ
ประสบการณ์ท่ีเกิดข้ึนในองคก์รหรือระบบต่าง ๆ โดยให้ความส าคญักบัการแยกแยะความแตกต่าง
ระหวา่งสภาพท่ีเป็นจริงในปัจจุบนัและสภาพท่ีตอ้งการให้เป็นไปตามความตอ้งการหรือเป้าหมายท่ี
ตอ้งการให้เกิดข้ึนในอนาคตโดยใชผ้ลลพัธ์หรือผลท่ีตอ้งการเป็นตวัช้ีวดัหรือเกณฑ์ในการประเมิน
ความตอ้งการ หลงัจากนั้น ความตอ้งการท่ีจ าเป็นท่ีสุด จะถูกจดัล าดบัตามความส าคญั  เพื่อให้เลือก
แกไ้ขหรือแกปั้ญหาในล าดบัท่ีส าคญัท่ีสุด เพื่อใหก้ารแกไ้ขมีผลมากท่ีสุดและสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย
หรือปรัชญาขององคก์ร หรือระบบท่ีตอ้งการเสริมสร้างพฒันาโดยการประเมินความตอ้งการจ าเป็น 
สามารถใช้เคร่ืองมือและวิธีการทางวิชาการต่างๆ เช่น การส ารวจความคิดเห็น การจัดท า
แบบสอบถาม การสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ การวิเคราะห์ขอ้มูล หรือการใช้เทคนิควิเคราะห์อ่ืนๆ เพื่อ
เขา้ใจและระบุความต้องการท่ีเป็นส าคญัในการแก้ไขปัญหาหรือปรับปรุงสภาพในองค์กรหรือ
ระบบท่ีตอ้งการเสริมสร้างหรือพฒันา 
 

อญัชลี เรือนแกว้ (2560) ไดก้ล่าววา่ การประเมินความตอ้งการจ าเป็นเป็นกระบวนการท่ี
ใชใ้นการระบุความแตกต่างระหวา่งสภาพท่ีเป็นจริงในปัจจุบนักบัสภาพท่ีควรจะเป็นหรือตอ้งการ            
ใหเ้กิดข้ึน จากนั้นจะท าการจดัล าดบัความส าคญัของช่องวา่งท่ีพบและตอ้งการแกไ้ขจากนั้นจะเลือก
ความตอ้งการจ าเป็นท่ีส าคญัท่ีสุด ในการแกไ้ขปัญหาหรือเติมเตม็สภาพท่ีตอ้งการ 

 
ธีระภาพ เพชรมาลัยกุล (2560) ได้กล่าวว่า การประเมินความต้องการจ าเป็นคือ 

กระบวนการหรือกิจกรรม  เพื่อระบุความแตกต่างของสภาพท่ีคาดหวงัหรือสภาพท่ีควรจะเป็น             
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กบัสภาพท่ีเป็นจริงหรือสภาพในปัจจุบนั ซ่ึงมีขั้นตอนเป็นระบบเพื่อน าผลท่ีไดม้าวิเคราะห์ส าหรับ 
ระบุขนาดความแตกต่างและล าดบัของความจ าเป็น ท าให้เกิดสารสนเทศในการก าหนดว่าสมควร 
เปล่ียนแปลงส่ิงใดและมีล าดบัก่อนหลงัอย่างไรอนัน าไปสู่การปรับปรุงในกระบวนการการศึกษา 
หรือเปล่ียนแปลงผลท่ีเกิดข้ึนปลายทางโดยมุ่งผลในเชิงบวกและสร้างสรรค ์

 
สรุปไดว้า่ การประเมินความตอ้งการจ าเป็น คือ กระบวนการการด าเนินกิจกรรมท่ีศึกษา

สภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงค์ เพื่อก าหนดความแตกต่าง จากนั้นน าผลลพัธ์มาจดัล าดับ
ความส าคญัและน าไปสู่การปรับปรุงแกไ้ขใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

 
2.3.2 ความสําคัญของการประเมินความต้องการจําเป็น 
 
สุวิมล ว่องวาณิช (2558) ได้กล่าวว่า การวางแผนการท างาน  เร่ิมตน้ด้วยการประเมิน

บริบทในหน่วยงาน เพื่อให้เขา้ใจสภาพปัจจุบนัและความตอ้งการขององค์กรวา่ตอ้งการสนบัสนุน         
ดา้นใดบา้ง โดยการประเมินบริบทจะช่วยให้เรารู้จกัและเขา้ใจปัญหาหรือความตอ้งการท่ีตอ้งแกไ้ข
หรือจดัการในองคก์รไดอ้ยา่งชดัเจน  เพื่อใหก้ารด าเนินงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ จ าเป็นตอ้งมี
เคร่ืองมือท่ีช่วยในการวิจยัและประเมินความตอ้งการจ าเป็น (Needs Assessment) โดยวิธีการวิจยั
ประเมินความตอ้งการจ าเป็นจะช่วยในการวเิคราะห์ปัญหาท่ีเกิดข้ึนและตอ้งการแกไ้ข และจะช่วยให้
เราสามารถหาแนวทางแกไ้ขปัญหาหรือจดัการให้เหมาะสม 

 
ธีระภาพ เพชรมาลยักุล (2560) ไดก้ล่าววา่ การประเมินความตอ้งการจ าเป็น เป็นเทคนิค             

ท่ีใช้ศึกษาและวิจยัทางการศึกษาท่ีได้รับความยอมรับและนิยมน ามาใช้อย่างต่อเน่ือง เพราะเป็น
แนวทางเทคนิคท่ีไม่ยุ่งยากซบัซ้อนโดยเพิ่มเติมการศึกษาสภาพจากการวิเคราะห์ระดบั ค่าเฉล่ียตวั
แปรเพียงจากสภาพจริงของตวัแปรไปสู่การเพิ่มการศึกษาสภาพท่ีคาดหวงั แลว้ให้ค่าความตอ้งการ
จ าเป็น  ดัชนีล าดับความส าคญัของความต้องการจ าเป็นท าให้เกิดคุณค่าของผลวิจยัได้มากข้ึน 
สารสนเทศวิจยัจากกระบวนการเทคนิคดงักล่าวเป็นประโยชน์อย่างมากต่อนกับริหารระดบัต่าง ๆ 
และผูป้ฏิบติังานให้สามารถทราบทั้งระดบัการ ด าเนินการในปัจจุบนั ระดบัท่ีคาดหวงั ท่ีจะไดรั้บ 
และค่าล าดับความส าคัญของตัวแปรท่ีสนใจของ กลุ่มตัวอย่างวิจัย ท าให้สามารถน าไปใช้
ประกอบการบริหารจดัการและแกไ้ขปัญหาไดดี้ข้ึน  
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วรรณิศา พิมพร (2561) ได้กล่าวว่า การประเมินความตอ้งการจ าเป็นมีความส าคญั คือ 
เพื่อให้เขา้ใจถึงสภาพท่ีเป็นอยู่จริงภายในสถานศึกษา น าขอ้มูลท่ีไดไ้ปวิเคราะห์ และหาแนวทาง         
ในการแกไ้ขปัญหา เพื่อตอบสนองความตอ้งการแก่บุคลากรผูป้ฏิบติังานทุกระดบั 
  

สรุปไดว้า่ การประเมินความตอ้งการจ าเป็นมีความส าคญั คือ การวางแผนการปฏิบติังาน 
ในองค์กร ศึกษาล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นเป็นการน า ผลลัพธ์มาจัดล าดับ
ความส าคญัและน าไปสู่การปรับปรุงแกไ้ขให้มีประสิทธิภาพโดยสามารถใชเ้ทคนิควธีิการต่าง ๆ ใน
การแกไ้ขปัญหาในองคก์รเพื่อใหอ้งคก์รไดป้ฏิบติังาน ใหมี้คุณภาพและบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ 

 
2.3.3 ขั้นตอนและวธีิใช้การประเมินความต้องการจําเป็น 
 
สุวิมล วอ่งวาณิช (2558) ไดก้ล่าววา่ กระบวนการประเมินความตอ้งการจ าเป็น มีขั้นตอน 

ดงัน้ี  
 1) ศึกษาและก าหนดเป้าหมายหรือเป้าหมายท่ีตอ้งการให้การบริหารงานบุคคล
บรรลุถึง 
 2) ส ารวจและวิเคราะห์กระบวนการ การท างาน และปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการ
บริหารงานบุคคล 
 3) วิเคราะห์และเปรียบเทียบขอ้มูลท่ีไดจ้ากขอ้ 1) และขอ้ 2) จดัล าดบัความส าคญั
ของผลท่ีเกิดข้ึนเพื่อก าหนดเป็นความตอ้งการจ าเป็น 
 4) เคราะห์สาเหตุท่ีท าใหเ้กิดความแตกต่างในขอ้ 3) จดัล าดบัความส าคญัของสาเหตุ
ท่ีท าใหเ้กิดความตอ้งการจ าเป็น 
  5) ศึกษาและก าหนดแนวทางการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากสาเหตุท่ีวิเคราะห์ได้ 
ก าหนดแผนการกระท าและการด าเนินการเพื่อแก้ไขปัญหาและสนับสนุนการบริหารงานบุคคล                
ใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ีตอ้งการใหบ้รรลุถึง 
 

วิธีการท่ีใช้ในการประเมินความตอ้งการจ าเป็นมีด้วยกนัหลากหลายวิธี ซ่ึงในการวิจยั              
ในคร้ังน้ีผูว้ิจ ัยได้เลือกใช้ วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 2 วิธีได้แก่ การส ารวจ และการจัดล าดับ 
ความส าคญั ดงัน้ี 
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 1) การส ารวจ การระบุความต้องการจ าเป็นท่ีด าเนินการกันส่วนใหญ่ใช้วิธีการ
ส ารวจเรียกว่าการส ารวจความตอ้งการจ าเป็น (Needs Survey) วิธีการท่ีใช้ในการรวบรวมขอ้มูล  
ไดแ้ก่ การใชแ้บบสอบถาม การสัมภาษณ์ การสังเกต  
 การใชแ้บบสอบถาม วธีิการท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูลเพื่อประเมินความ ตอ้งการจ าเป็น
โดยใช ้แบบสอบถามสามารถท าไดท้างไปรษณีย ์การสอบถามทางโทรศพัท ์การเก็บขอ้มูลโดยใช้
แบบสอบถามถือว่าเป็นการประเมินความต้องการจ าเป็นท่ีเน้นการศึกษาจากกลุ่มเป้าหมาย             
ขนาดใหญ่และกวา้ง และลกัษณะขอ้มูลท่ีไดเ้ป็นการแสดงความรู้สึกหรือความ คิดเห็นตามการรับรู้
ของผูต้อบ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการระบุความต้องการจ าเป็นด้วยแบบสอบถาม ส่วนใหญ่ก าหนด
รูปแบบการตอบเป็นมาตรประมาณค่า ซ่ึงมีทั้ งรูปแบบการตอบสนองเด่ียว (Single Response 
Format) คือ การให้กลุ่มตวัอย่างแสดงความเห็นตามขอ้รายการท่ีก าหนดให้ ระบุระดบัของความ
ตอ้งการจ าเป็น และรูปแบบการตอบสนองคู่ (Dual Response Format) คือ การให้กลุ่มตวัอยา่งแสดง
ความเห็นตามขอ้รายการท่ีก าหนดใหร้ะบุระดบัของสภาพท่ีเป็นจริง และสภาพท่ีพึงประสงค ์ 
 การสัมภาษณ์ วิธีการส ารวจดว้ยการสัมภาษณ์นบัเป็นวิธีการหน่ึงท่ี คนส่วนใหญ่
นิยมใชเ้ช่นเดียวกบัแบบสอบถาม เพราะกระบวนการเก็บขอ้มูลด าเนินการไดง่้าย ไม่ซบัซ้อน แต่จะ
ใชเ้วลาในการเก็บขอ้มูล เน่ืองจากตอ้งใชเ้วลาในการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลเป็น รายบุคคล ทั้งน้ีตอ้งมี           
การเลือกบุคคลท่ีใหส้ัมภาษณ์ใหเ้ป็นผูท่ี้เขา้ใจสภาพบริบทขององคก์ร  
 การสังเกต การวิจยัประเมินความตอ้งการจ าเป็นโดยใชก้ารสังเกต จะมีปริมาณการ
น าไปใช้น้อยกว่าการใช้แบบสอบถามและการสัมภาษณ์ เน่ืองจากส้ินเปลืองเวลา และมีความ
ซบัซอ้นในการวเิคราะห์ขอ้มูลมากกวา่  
 2) การจดัล าดับความส าคญั (Priority Setting) เป็นขั้นตอนสุดท้ายของการระบุ
ความตอ้งการจ าเป็น การวิเคราะห์สาเหตุ และการก าหนดแนวทางการแกไ้ขปัญหา ซ่ึงจะท า ให้การ
ประเมินความตอ้งการจ าเป็นมีความสมบูรณ์ สามารถน าผลไปใช้ในการวิเคราะห์หาสาเหตุ และ
วิธีการแกไ้ขต่อไป เทคนิคท่ีใชใ้นการจดัล าดบัความส าคญัของความตอ้งการจ าเป็น ไดแ้ก่ เทคนิค
การจดัล าดบัส าหรับขอ้มูลแบบการตอบสนองเด่ียว และเทคนิคการจดัล าดบัส าหรับขอ้มูล แบบการ
ตอบสนองทุกวิธีมีการด าเนินการคลา้ยคลึงกนั ประกอบดว้ยขั้นตอนการด าเนินการส าคญั คือ การ
ให้คะแนนความส าคญัตามวิธีการท่ีก าหนด การจดัเรียงล าดับความส าคญั และการสรุปผลการ
จดัล าดบัความส าคญั ความแตกต่างของสองวธีิน้ีอยูท่ี่ขั้นตอนการให้คะแนน ความส าคญัตามวิธีการ
ท่ีก าหนด และการจดัเรียงล าดบัความส าคญั 
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2.4 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง                  
 

2.4.1 งานวจัิยในประเทศ 
  
 วิลาวรรณ์ ปังอุทา (2560) พบว่า  1) การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนประถมศึกษา           
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม ศึกษาสกลนคร เขต 3 ภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบั
ปานกลางทุกด้านเป็นท่ีน่าพึงพอใจ เน่ืองจากมีการให้ความส าคญัและลงทุนในด้านการพฒันา
บุคคลากรท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีส่งผลให้โรงเรียนมีประสิทธิภาพและความสามารถ
ในการท างานและบริการท่ีดีให้กบันกัเรียน  และสังคมในพื้นท่ีท่ีบริหารงานอยู่ ดา้นการออกจาก
ราชการ การวางแผนอตัราก าลัง และการก าหนดต าแหน่ง น่าเป็นท่ีน่าพอใจเน่ืองจากแสดงถึง         
การด าเนินการเพื่อความเป็นระเบียบเรียบร้อยในการบริหารงานบุคคล ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัในการเก็บ
รักษาวินัยและมาตรฐานในการท างานของบุคคลากรในโรงเรียน การมีการวางแผนและก าหนด
ต าแหน่งให้เหมาะสมตามความสามารถ และคุณสมบติัของบุคคลากรเป็นส่ิงส าคญัในการสร้าง
ความเช่ือมัน่และความพึงพอใจในการท างานในองค์กร ด้านการวินัยท่ีมีค่าเฉล่ียสูงก็หมายถึง          
การด าเนินการเพื่อความเป็นระเบียบเรียบร้อยในการบริหารงานบุคคล ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัในการเก็บ
รักษาวินยัและมาตรฐานในการท างานของบุคคลากรในโรงเรียน การให้ความเขา้ใจในนโยบายและ
มาตรการท่ีเก่ียวขอ้งกบัวินยัและความประพฤติในการท างาน เพื่อให้บุคคลากรปฏิบติัตามขอ้บงัคบั
และมาตรการต่างๆ อย่างเป็นระเบียบและเป็นล าดบั จึงเป็นการด าเนินการท่ีส าคญัในการรักษา
สภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างานในโรงเรียน และการท าการเปรียบเทียบระดบัการบริหารงานบุคคล
ระหวา่งโรงเรียนท่ีมีประสบการณ์การสอนและขนาดของโรงเรียน และพบวา่ไม่แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ 
 
 ทดัดาว สาระกูล (2561) พบว่า การท่ีทกัษะของผูบ้ริหารสถานศึกษาอยู่ในระดบัมาก 
หมายความว่าผูบ้ริหารมีความรู้ ทกัษะ และความสามารถท่ีส าคญัในการด าเนินงานและบริหาร
จดัการอยา่งมีประสิทธิภาพ ส่ิงน้ีเป็นท่ีดีท่ีโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา
เขต 4 จงัหวดัสระบุรี มีระดบัท่ีสูง แสดงถึงการดูแลบุคลากรและการจดัการโรงเรียนมีประสิทธิภาพ
และเนน้ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคลากร  ทกัษะของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กนั มีค่าสถิติท่ีระดบั .05  
 
 สุภาภรณ์ หาญณรงชัยกิจ (2561) พบว่า ปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา                  
อยู่ในระดับน้อย แสดงถึงการด าเนินงานด้านการสรรหาบุคลากร การธ ารงและพฒันาเพื่อให้
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บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดต้รงตามความรู้ ความสามารถ รวมถึงการพน้จากงานความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัญหาการบริหารงานบุคคลของครูท่ีมีความแตกต่างกนั เช่นเพศ อาย ุวฒิุ และประสบการณ์ 
อยู่ในระดบัมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 และแนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาท่ี
ควรไดรั้บการพฒันาเป็นอนัดบัแรก ไดแ้ก่ การให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการสรรหาบุคลากรและ
ก าหนดต าแหน่ง การจดับุคลากรเขา้ปฏิบติังานให้ตรงตามความรู้ สนบัสนุนงบประมาณเพื่อพฒันา
บุคคลากร กระบวนการป้องกนัการลาออกจากราชการของขา้ราชการครู  และการมีส่วนร่วมของ
บุคลากรในการก าหนดระเบียบวนิยั 
 
 วิภาดา สารัมย์ (2562) พบว่า 1) การบริหารงานบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก               
2) แนวทางการบริหารงานบุคคล เพื่อให้ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถด าเนินการได้อย่างเต็ม
ประสิทธิภาพและสอดคล้องกับความต้องการของบุคคลากร สามารถใช้แนวทางต่อไปน้ี (1) 
แผนการวางก าลงัคนและการก าหนดต าแหน่ง ควรท ากรอบอตัราก าลงัใหเ้หมาะสม รวมถึงประสาน
กบัตน้สังกดัเพื่อขอสนบัสนุนบุคลากรในการปฏิบติัหนา้ท่ีการสอน (2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
ควรสนบัสนุนและส่งเสริมใหค้รูและบุคลากรเขา้ร่วมการศึกษาอบรมสัมมนาในหลกัสูตรต่าง ๆ เพื่อ
พฒันาทกัษะและความรู้ในการปฏิบติังาน รวมถึงการให้ค  ายกยอ่งและชมเชยเพื่อสร้างก าลงัใจและ
ขวญัใจในการท างาน (3) การธ ารงรักษาบุคคลากร ควรจดัท าค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการด าเนินการ
ฝ่ายอาคารสถานท่ีเพื่อใหมี้ความพร้อมและความปลอดภยั รวมถึงการใหทุ้กคนเสนอความคิดเห็น มี
ส่วนร่วมในการปฏิบติังาน (4) การประเมินผลการปฏิบติังาน ควรติดตาม นิเทศ ก ากบัและบนัทึก
ขอ้มูลบุคลากร เพื่อพฒันาบุคลากร รวมถึงการหาแนวทางแกไ้ข ในส่วนท่ียงับกพร่อง และ (5) การ
พฒันาบุคลากรควรยึดหลกัความยุติธรรมและความถูกตอ้งในการเก็บรวบรวมขอ้มูลและวิเคราะห์
พฤติกรรมของบุคลากร  
 
 พรทิพย ์เสือเหลือง (2563) พบวา่ 1) ปัญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนขนาดเล็ก 
โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านท่ีมีปัญหาสูงสุด คือ ด้านการ
วางแผนอตัราก าลงัและการก าหนดต าแหน่ง รองลงมาคือ ดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ดา้นวนิยั 
และการรักษาวินยั ดา้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ และดา้นท่ีมีปัญหาต ่าสุด 
คือ ดา้นการออกจากราชการ2) แนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนขนาดเล็ก มีดงัน้ี  1) ดา้น
การวางแผนอตัราก าลงัและการก าหนดต าแหน่ง ร่วมกนัพิจารณาภาระงานและจ านวนบุคลากร เพื่อ
วางแผนในการมอบหมายภาระงานให้บุคคลท่ีชัดเจนระหว่างผูบ้ริหารและครู 2) ดา้นการสรรหา
และบรรจุแต่งตั้ง ผูบ้ริหารร่วมกบัคณะกรรมการสถานศึกษาพิจารณาคดัเลือกบุคลากรตามสาขา
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วชิาเอกและความตอ้งการของสถานศึกษา 3) ดา้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ 
โรงเรียนแจง้ระเบียบหลกัเกณฑ์ในการประเมินผลการด าเนินงานอยา่งชดัเจนให้บุคลากรรับทราบ
โดยทัว่กนั 4) ดา้นวนิยัและการรักษาวนิยั ประชุมแจง้หลกัเกณฑ์ในการพิจารณาโทษทางวนิยัในการ
ปฏิบติังานเพื่อให้บุคลากรยอมรับเป็นขอ้ตกลงร่วมกนั 5) ด้านการออกจากราชการโรงเรียนแจง้
หลกัเกณฑก์ารออกจากราชการ เกษียณอายรุาชการชดัเจนและไม่กระทบต่อสถานศึกษา 
 
 ศศิวิมล คนเสง่ียม (2563) พบว่า 1) การบริหารงานบุคคล สภาพปัจจุบนั โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก และสภาพท่ีพึงประสงค์ โดยรวมอยู่ในระดับ มากท่ีสุด 2) แนวทางการพฒันาการ
บริหารงานบุคคล ไดแ้ก่ แนวทางการบริหารงานบุคคลท่ีเหมาะสมส าหรับผูบ้ริหารในสภาพปัจจุบนั
สามารถแบ่งออกเป็นขั้นตอนต่างๆไดด้งัน้ี (1) ก าหนดต าแหน่งและการวางแผนอตัราก าลงัวเิคราะห์
ภารกิจและความตอ้งการก าลงัคนของสถานศึกษาเพื่อให้มีการก าหนดอตัราก าลงัท่ีเหมาะสมและ
การก าหนดต าแหน่งท่ีเขา้กนัได ้(2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนบัสนุนและ
ส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วมอบรม สัมมนา เพื่อพฒันาความรู้และทกัษะรวมถึงการเสนอความ
ตอ้งการอตัราก าลงั แต่งตั้ง การยา้ยและการโอนขา้ราชการครู (3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติัราชการ ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรแจง้หลกัเกณฑ์ระเบียบ และขั้นตอนการด าเนินการให้ครู
และบุคลากรทางการศึกษารับทราบ โดยให้ค  าแนะน าและสนับสนุนในการปฏิบติัหน้าท่ีอย่าง
เหมาะสม (4) ดา้นวนิยัและการรักษาวินยั  ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรประชุมสร้างความรู้ ตระหนกัถึง
โทษทางวินยัของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และให้ค  าแนะน าเพื่อปฏิบติัตามระเบียบ
วนิยัท่ีเหมาะสม และ (5) ดา้นการออกจากราชการ  ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรติดตามผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เพื่อป้องกนัไม่ใหเ้กิดเหตุกบัสถานศึกษาของตน 
 

2.4.2 งานวจัิยต่างประเทศ   
 
 Harris (1979) พบวา่ หนา้ท่ีและความรับผดิชอบของโรงเรียนประถมศึกษาดา้นการบริหาร
บุคคลควรประกอบด้วยกระบวนการท่ีส าคญัต่อไปน้ี 1) การวางแผนก าลงัคน เป็นกระบวนการ           
ท่ีส าคญัในการบริหารบุคคลในโรงเรียน การท าแผนก าลงัคนท่ีเหมาะสมช่วยให้โรงเรียนมีบุคลากร
ท่ีเพียงพอและมีความสามารถในการปฏิบติังาน เพื่อใหต้รงกบัความตอ้งการและภารกิจของโรงเรียน 
2) การสรรหา เป็นการคน้หาและเรียกส ารองบุคคลากรท่ีมีความสามารถในต าแหน่งงานท่ีว่างใน
โรงเรียน การสรรหาบุคคลากรควรให้ความส าคัญในการเลือกคัดเลือกผูท่ี้มีความสามารถใน
ต าแหน่งนั้นๆ 3) การคดัเลือก คือ การประเมินความสามารถและความพร้อมของผูส้มคัรในต าแหน่ง
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งานท่ีก าลงัเปิดรับ การคดัเลือกควรมีการให้ความเป็นธรรมและเชิงพิจารณาอย่างเคร่งครัด 4)การ
น าเข้าสู่หน่วยงาน เป็นกระบวนการท่ีเก่ียวข้องกับการเปิดโอกาสและรับเข้าใช้งานผู ้ท่ีผ่าน
กระบวนการคัดเลือกแล้วในต าแหน่งงานท่ีต้องการ 5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็น
กระบวนการท่ีเก่ียวข้องกับการวดัและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลากรในโรงเรียน            
การประเมินควรมีการให้ติดตามและแจง้ผลอยา่งสม ่าเสมอ 6) การพฒันาเป็นกระบวนการท่ีส าคญั
ในการให้ความส าคญักบัการเรียนรู้และพฒันาทกัษะใหม่ๆ เพื่อให้บุคคลากรมีความพร้อมในการ
ท างานและปรับตวัตามสภาพแวดล้อม 7) การให้ค่าตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ เป็นกระบวนการท่ี
เ ก่ียวข้องกับการให้ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับผลงานและความส าเ ร็จในการปฏิบัติงาน                  
ของบุคคลากร การให้ส่ิงจูงใจอาจเป็นการให้โอกาสเรียนรู้ การแสดงความช่ืนชม หรือการเติบโต       
ในอาชีพ 8) การไกล่เกล่ียปัญหาดา้นบุคคล เป็นกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการและแก้ไข
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในสถานะความสัมพนัธ์และการท างานของบุคคลากรในโรงเรียน 9) ความมัน่คง          
ในการปฏิบัติงาน  คือ การให้ความเช่ือมั่นและการสนับสนุนในการท างานของบุคคลากรใน
สถานศึกษาและ 10) การปฏิบติังานอย่างต่อเน่ือง การส่งเสริมให้บุคคลากรมีความตั้งใจและความ
กระตือรือร้นในการท างาน 
 
 Mary (1989) พบว่า  บุคลากรครูมีความต้องการในการพัฒนาตนเองให้มีความรู้
ความสามารถพิเศษท่ีเหมาะสมกบังานในหนา้ท่ีอยา่งนอ้ยหน่ึงอยา่งหรือมากกวา่หน่ึงอยา่งและใหมี้
การไดม้าของบุคลากรครู 
 
 Blanks (2002) พบว่า การบริหารบุคคลระบบกลไกของรัฐบาลของโรงเรียนอยู่ในช่วง            
ของการพฒันา แต่ยงัล้าหลงักว่าการบริหารบุคคลของหน่วยงานอ่ืนๆ ถึงแมบุ้คคลท่ีรับผิดชอบ         
ดา้นการบริหารบุคคลจะมีความรู้สูงก็ตามแต่ในดา้นวิชาการแลว้ยงัไม่มีความพร้อมจึงตอ้งมีการฝึก
ทกัษะ ความช านาญ การฝึกอบรม ในลกัษณะการศึกษาในและนอกโรงเรียน การบริหารบุคคล          
ในโรงเรียนตอ้งมีการก าหนดความจ าเป็นล าดบัก่อนหลงัโดยเฉพาะในเร่ืองของงบประมาณการวาง
ต าแหน่งงาน ถา้อาศยัรูปแบบการพฒันาองคก์รในภาคเอกชนเป็นตวัอยา่ง  จะสามารถด าเนินงานได้
อยา่งดี 
 
 Henry (2004) พบว่า โรงเรียนประถมศึกษามีหน้าท่ีและความรับผิดชอบของการ
บริหารงานบุคลากร ควรประกอบดว้ยกระบวนการ 11 ประการดงัน้ีคือ การวางแผนก าลงัคน การ
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สรรหาการคดัเลือก การบรรจุการประเมินผล การพฒันาบุคลากร การให้ค่าตอบแทนการเจรจา
ต่อรองการใหค้วามมัน่คงปลอดภยั การปฏิบติัต่อเน่ืองและการใหข้่าวสาร    
 

Waters (2012) พบว่า ช่วง 10 ปีท่ีผ่านมาความตอ้งการผูน้ าท่ีท าหน้าท่ีบริหารบุคลากร
เพิ่ม ข้ึนมากท่ีสุดในรูปของความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างร้อยละ16 ของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม ใชท่ี้ปรึกษาจากภายนอกเป็นตวัแทนในการประชุมและให้ค  าปรึกษาร้อยละ 93 ของ
ผู ้ท  าหน้าท่ีบริหารบุคลากรเก่ียวข้องอยู่ในเร่ืองการประชุมและการให้ค  าปรึกษา ร้อยละ 54              
ของผูท้  าหนา้ท่ีบริหารบุคลากรตอ้งท าหนา้ท่ีอยา่งอ่ืนดว้ยนอกเหนือไปจากการบริหารงานบุคลากร 
หนา้ท่ีท่ีตอ้งการให้ผูบ้ริหารท า คือ เป็นตวัแทนของครูประเมินผลงานครู และเป็นผูอ้อกใบรับรอง
ให้ครูร้อยละ 63 ของผูต้อบแบบสอบถาม  เห็นว่าการด าเนินงานบริหารบุคลากรเป็นไปตามมติ             
ของส่วนรวมความสัมพนัธ์ระหว่างนายจา้ง และลูกจา้งเป็นส่ิงส าคญัยิ่งท่ีจะตอ้งพฒันาในอนาคต       
มี ความต้องการอย่ า งมาก ท่ี จะให้ก าร ฝึกผู ้ ท่ี ท  าหน้ า ท่ีบ ริหาร บุคลากรโดย เฉพาะใน                                 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งลูกจา้งกบันายจา้ง เทคนิคการบริหารบุคลากรแบบใหม่ๆ ความรู้เก่ียวกบั
กฎหมายแรงงานและความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

 
 จากการศึกษาเอกสารวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีได้เสนอมาโดยล าดบัแสดง          
ให้เห็นว่า การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน เป็นภารกิจการด าเนินงานเก่ียวกบับุคคลอย่างเป็น
ขั้นตอน เพื่อให้องค์การวางแผนอตัราก าลังและก าหนดต าแหน่งบุคลากรตรงตามท่ีหน่วยงาน
ตอ้งการ เพื่อมาปฏิบติังานและพฒันางานในหนา้ท่ีท่ีรับรับผิดชอบไดเ้ป็นอยา่งดี อยูใ่นองคก์ารดว้ย
ความมัน่คงและมีความสุข มีขวญัและก าลงัใจและแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพื่อความส าเร็จ ดงันั้น 
การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษานั้นเป็นส่ิงส าคัญใช้ทั้ งศาสตร์และศิลป์ท่ีท าให้
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษปฏิบติัได้อย่างดี  และสามารถบรรลุเป้าหมายและพฒันา
คุณภาพการศึกษาของประเทศไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 



 

บทที ่3 
 

ระเบียบวธิีการวจิัย 
 

การวิจัย เ ร่ือง แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเ รียนขนาดเล็ก                
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 การวิจยัน้ี ใชร้ะเบียบวิธีการวิจยั
เชิงบรรยาย (Descriptive Research)  โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันสภาพท่ีพึง
ประสงค ์และความตอ้งการจ าเป็นการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 และเพื่อเสนอแนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคคล          
ในโรงเรียนขนาดเล็ก โดยมีขั้นตอนการวจิยัท่ีมี3 ขั้นตอนทีมีดงัน้ี 
 

ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาสภาพปัจจุบนัท่ีมีสภาพท่ีพึงประสงค์และความตอ้งการจ าเป็นท่ีมี                      
การพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 

 
ขั้นตอนท่ี 2 เสนอแนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็กสังกดั

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2โดยมีรายละเอียดขั้นตอนการด าเนินการ
วจิยัดงัน้ี 

 
3.1 ประชากร  
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.3 การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวจิยั 
3.4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.5 การวเิคราะห์ขอ้มูล   
3.6 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
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3.1 ประชากร 
 

3.1.1 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ ครูในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 ปีการศึกษา 2564 จ านวน 13โรงเรียน มีจ านวนครูทั้งหมด 
134   คน ดงัแสดงตารางท่ี 3.1 

 
ตารางท่ี 3.1 จ านวนประชากร 
ล าดบั ประชากร จ านวน 

1 วดันพรัตนาราม 11 
2 แสนช่ืนปานนุกูล 6 
3 คลอง 11ศาลาครุ(เทียมอุปถมัภ)์ 7 
4 วดัจตุพิธวราวาส 8 
5 ศาลาลอย 9 
6 วดัแสงมณี 10 
7 แสนจ าหน่ายวทิยา 8 
8 วดัธรรมราษฏร์เจริญผล 15 
9 วดัอดิศร 10 

10 วดันิเทศน์ 10 
11 วดัลานนา 10 
12 นิกรราษฎร์บูรณะ(เหราบตัยอุ์ทิศ) 14 
13 ร่วมใจประสิทธ์ิ 16 

รวม 134 
 

 3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล  
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามซ่ึงประกอบด้วย ค าถาม            
แบบตรวจสอบรายการ (Check List) แบ่งออกเป็น 3 ตอน 

 
ตอนท่ี 1  สอบถามเก่ียวกบัสภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงมีลกัษณะเป็นแบบ

ตรวจสอบรายการ (Checklist)  จ  านวน 5 ขอ้  ตรวจสอบรายการ (Checklist)   
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ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัสภาพปัจจุบนั  สภาพท่ีพึงประสงค ์และความตอ้งการ
จ าเป็น การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ชนิด 5 
ระดบั ซ่ึงมี 5 ดา้น จ านวน 30 ขอ้ ดงัน้ี 

 1) ดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  
 2) ดา้นการธ ารงรักษาบุคคล  
 3) ดา้นการพฒันาบุคลากร  
  4) ดา้นการประเมินการปฏิบติังาน  
 5) ดา้นการพน้จากงาน  
 
ตอนท่ี 3  แบบสอบถามความคิดเห็นเพิ่มเติมและข้อเสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางการ

พัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 

 

3.3 การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวจิัย 
 

การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดด้ าเนินการสร้างและพฒันาเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ดงัน้ี     
      

 3.3.1 ศึกษาคน้ควา้ เอกสาร ต ารา แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหาร       
งานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา รวบรวมขอ้มูลมาใชเ้ป็นกรอบหรือเป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม 
 
 3.3.2  มีการสร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมวตัถุประสงคแ์ละตวัแปรตามขอบเขตการ
วจิยั และกรอบแนวคิด 
 
 3.3.3 ตรวจสอบความถูกตอ้งของแบบสอบถามฉบบัร่างท่ีความครอบคลุมดา้นเน้ือหาท่ี
ตอ้งการวดัมาแก้ไขปรับปรุงแบบสอบถามตามค าช้ีแนะของอาจารยท่ี์ปรึกษาแล้ว จึงน าไปให้
ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 คน มีคุณสมบติัคือ วุฒิการศึกษาระดบัปริญญาเอก ดา้นนโยบายหรือสาขา
บริหารการศึกษา และดา้นการบริหารงานบุคคล 
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3.3.4  ปรับปรุงแกไ้ขเคร่ืองมือ ตามขอ้เสนอแนะตรวจสอบความถูกตอ้งดา้นการใชภ้าษา 
ความเท่ียงตรงทางเน้ือหา และความครอบคลุมของรายการขอ้ค าถามโดยใชเ้กณฑก์ารพิจารณาแลว้
น ามาหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของเคร่ืองมือ (Index of Item Objective Congruence: IOC)  โดย
พิจารณาความเท่ียงตรงจากดชันีความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามแต่ละขอ้ โดยก าหนดคะแนนความ
คิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ ดงัน้ี 
 
  +1    หมายถึง     ขอ้ค าถามนั้นวดัไดต้รงตามค านิยามศพัทเ์ฉพาะของตวัแปร 
    0    หมายถึง     ไม่แน่ใจขอ้ค าถามนั้นวดัไดต้รงตามค านิยามศพัทเ์ฉพาะของตวัแปร 
 - 1    หมายถึง     ขอ้ค าถามนั้นวดัไดไ้ม่ตรงตามค านิยามศพัทเ์ฉพาะของตวัแปร 
โดยใชสู้ตร ค่า IOC ดงัน้ี 
   IOC = ∑R                                                                                        (3-1) 
     n 
 เม่ือ  IOC        แทน ความสอดคลอ้งระหวา่งวตัถุประสงคก์บัแบบสอบถาม         
   ∑R        แทน ผลรวมของคะแนนจากผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 
   n            แทน จ านวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 
 

การพิจารณาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) แล้วน าไปหาค่าดัชนีความ
สอดคล้องกับส่ิงท่ีต้องการจะวัด (Index of Item Objective Congruence: IOC) เป็นรายข้อจะ
พิจารณาเลือกข้อค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50 ข้ึนไป พบว่า แบบสอบถาม จ านวน 30 ขอ้ ได้          
ค่า ICO เท่ากบั 0.67-1.00 

 
 3.3.4 น าเคร่ืองมือท่ีได้รับการปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับครูใน
สถานศึกษาขนาดเล็ก ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 30 คน แบบสอบถามท่ีได้รับกลบัคืนมาหา                   
ความ เ ช่ือมั่น  (Reliability)  ของแบบสอบถามด้วยการค านวณค่ าสัมประสิท ธ์ิแอลฟา                                    
(α -Coefficient) ตามวิธีของ Cronbach (1984) ค่าความเช่ือมัน่สภาพปัจจุบนัเท่ากบั 0.82 และ
สภาพท่ีพึงประสงค ์0.86 ตามสูตรดงัน้ี 
       

                                         α  = 
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   เม่ือ  α      แทน   ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
   2

iS     แทน   ความแปรปรวนของคะแนนขอ้ค าถามแต่ละขอ้ 

     Sz      แทน   ความแปรปรวนของคะแนนรวมของแบบสอบถาม 
    n   แทน   จ านวนค าถามทั้งหมด 
 
   3.3.5 น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแลว้มาจดัท าเคร่ืองมือฉบบัสมบูรณ์                
แลว้น าไปใชใ้นการวจิยัเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งต่อไป 
 

  3.3.6 การหาคุณภาพเคร่ืองมือเชิงคุณภาพของการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิโดยวิธีการ
สัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนขนาดเล็ก โดยมีการสร้างแบบสัมภาษณ์ การหาคุณภาพเคร่ืองมือโดยก าหนดประเด็นหลกั
ท่ีไดจ้ากการคน้ควา้เอกสารมาจดัท าร่างแบบสัมภาษณ์ และรายการค าถามแต่ละประเด็นท่ีศึกษา
ตรวจสอบคุณภาพแบบสัมภาษณ์ให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบ จากนั้นปรับปรุงแก้ไขแล้วน าไป
สัมภาษณ์ 
 

3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
 
                การวจิยัคร้ังน้ีมีขั้นตอนในการด าเนินการดงัน้ี 
 
 3.4.1 น าหนังสือขอความอนุญาตการเก็บรวบรวมขอ้มูลวิจยั จากคณบดีวิทยาลยัครู        
สุริยเทพ มหาวิทยาลยัรังสิต ถึง ผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี
เขต 2  เพื่อขอความอนุเคราะห์เก็บแบบสอบถาม จากครูและบุคลากรทางการศึกษา โรงเรียนขนาด
เล็กในระหว่างวนัท่ี 14  เดือน พฤศจิกายน 2565 ไดแ้บบสอบถามกลบัคืนมาดว้ยตนเอง จ านวน 
134 ฉบบั ครบถว้นตามประชากรท่ีก าหนดคิดเป็นร้อยละ 100.00 
 
       3.4.2 ผูว้ิจยัรวบรวมแบบสอบถามท่ีรวบรวมได้ครบ มาตรวจสอบความถูกตอ้ง และ              
ความสมบูรณ์ของการตอบค าถาม แลว้น าขอ้มูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปต่อไป 
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 3.4.3  การเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์ ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มูลโดย  
ท าหนังสือคณบดีวิทยาลยัครูสุริยเทพ มหาวิทยาลยัรังสิต ถึง  ผูอ้  านวยการส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ขออนุญาตผูบ้ริหารระดบันโยบาย เพื่อขอเขา้สัมภาษณ์และ
ด าเนินการสัมภาษณ์ดว้ยตนเองจ านวน 5  คนซ่ึงคดัเลือกมาโดยการเจาะจง (Purposive Sampling) 
โดยผูว้จิยัไดก้  าหนดเกณฑใ์นการคดัเลือกและผูท้รงคุณวุฒิดงัน้ี1) ผูบ้ริหาร ระดบันโยบาย 1 คน 2) 
ผูอ้  านวยการสถานศึกษา 2 คน 3) ครู 2 คน  4) หวัหนา้งานบริหารงานบุคคล 1 คน  
 

3.5 วธีิวเิคราะห์ข้อมูล        
        

การวเิคราะห์ขอ้มูลในการวจิยัมีดงัน้ี  
 
3.5.1 วิเคราะห์การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็ก 

ผูว้ิจยัน าข้อมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ตามวตัถุประสงค์ของการวิจยัโดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปและด าเนินการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
  1) วเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปน าแบบสอบถามน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถาม
ทั้งหมดมาจดัระเบียบขอ้มูล ลงรหัสและท าการวิเคราะห์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
วเิคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) 

2)  วิเคราะห์ขอ้มูล เก่ียวกบัสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงค์ การบริหาร       
งานบุคคลของครูในโรงเรียนขนาดเล็กในแต่ละข้อโดยน ามาหาค่าเฉล่ีย (Mean: μ) และ             
ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: σ) จ  าแนกเป็นรายขอ้จ านวน 30 ขอ้ รายดา้นและ
รวมทุกดา้น โดยใชเ้กณฑแ์ปลความหมายของ Best (1981, p.195) ดงัน้ี 
 

เกณฑค์่าระดบัคะแนน ของการบริหารงานบุคคล 
ระดบั  5  หมายถึง มีการปฏิบติัจริง/มีความคาดหวงัท่ีพึงประสงคใ์นระดบัมากท่ีสุด 
ระดบั  4   หมายถึง มีการปฏิบติัจริง/มีความคาดหวงัท่ีพึงประสงคใ์นระดบัมาก 
ระดบั  3  หมายถึง มีการปฏิบติัจริง/มีความคาดหวงัท่ีพึงประสงคใ์นระดบัปานกลาง 
ระดบั  2  หมายถึง มีการปฏิบติัจริง/มีความคาดหวงัท่ีพึงประสงคใ์นระดบันอ้ย 
ระดบั  1  หมายถึง มีการปฏิบติัจริง/มีความคาดหวงัท่ีพึงประสงคใ์นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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เกณฑก์ารแปลความหมาย เพื่อจดัระดบัคะแนนเฉล่ียในช่วงคะแนนดงัน้ี 
คะแนนเฉล่ีย 4.50 – 5.00  แปลความวา่ มีผลปฏิบติัมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 3.50 – 4.49  แปลความวา่ มีผลปฏิบติัมาก 
คะแนนเฉล่ีย 2.50 – 3.49  แปลความวา่ มีผลปฏิบติัปานกลาง      
คะแนนเฉล่ีย 1.50 – 2.49  แปลความวา่ มีผลปฏิบติันอ้ย        
คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.49  แปลความวา่ มีผลปฏิบติันอ้ยท่ีสุด                     

 
3.5.2 ความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพปัจจุบนั และสภาพท่ีพึงประสงค์ของแนวทางการ

พฒันาบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก ผูว้ิจยัวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยวิธีการวิเคราะห์เน้ือหา 
(Content Analysis) 

 
3.5.3 การวเิคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ ท่ีใชเ้ป็นขอ้มูลเชิงคุณภาพเป็นการน าขอ้มูลท่ี

ได้จากการสัมภาษณ์นั้น มาวิเคราะห์และสังเคราะห์ เพื่อให้ได้ความคิดเห็นของผูท้รงคุณวุฒิ                
ท่ีสอดคลอ้งกนั มาเป็นบทสรุปด้วยวิธีการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) เพื่อร่างแนวทาง             
การพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก  

 
 3.5.4 การวิเคราะห์การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นของการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนขนาดเล็กนั้น ใช้การก าหนดดัชนีความต้องการจ าเป็นใช้สูตร PNI modified ได้พิจารณา
เรียงล าดบัค่าดชันี PNI modified  จากมากไปหาน้อย และกลุ่มท่ีมีค่าดชันี PNI modified สูงนั้นถือว่ามี
สภาพปัจจุบนัท่ีมีปัญหา แสดงว่า มีความตอ้งการจ าเป็นท่ีตอ้งเร่งการพฒันา ส าหรับกลุ่มท่ีมีค่า
ดัชนี PNI modified  ต  ่า เป็นสภาพของการปฏิบัติท่ีดีอยู่แล้วโดยใช้สูตรในการค านวณ PNI แบบ
ปรับปรุงท่ีปรับปรุงจากสูตรดั้งเดิม โดย นงลกัษณ์ วรัิชชยั และสุวมิล วอ่งวาณิช (2558)   
  

3.6 สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
         การวิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจยัได้ใช้สถิติ โดยการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป
ดงัน้ี   
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3.6.1 วิ เคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถามคือ ครู ตอนท่ี 1 ใช้ความถ่ี 
(Frequency)  ค่าร้อยละ (Percentage)  

 
3.6.2 ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั โดยค านวณค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า               

(α-coefficient) ของครอนบาค (Cornbach) 
 
3.6.3 การหาคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัค่าความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Validity) 

และใช้เกณฑ์การพิจารณาหาค่าดัชนีความสอดคล้องของเคร่ืองมือ (Index of Item Objective 
Congruence: IOC)   

 
3.6.4 วเิคราะห์สภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงค ์การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็ก โดยการหา ค่าเฉล่ีย (Mean: μ) ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation: σ) โดยใชเ้กณฑห์าค่าเฉล่ียและแปลความหมายของ Best (1981, p. 195)  

 
3.6.5 การวิเคราะห์การจดัล าดับความต้องการจ าเป็นของการบริหารงานบุคคลของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็ก ด้วยการหาดชันีความตอ้งการจ าเป็น (Priority Need 
Index: PNI) โดยใช้สูตร ในการค านวณ PNI แบบปรับปรุงท่ีปรับปรุงจากสูตรโดยนงลักษณ์       
วิรัชชัย และสุวิมล  ว่องวาณิช ผลต่างของ (I-D) แล้วหารด้วยค่า D เพื่อควบคุมขนาดของความ
ตอ้งการจ าเป็นให้อยูใ่นพิสัยช่วงท่ีไม่กวา้งมากเกินไป  และให้ความหมายเชิงเปรียบเทียบ เม่ือใช้
ระดบัของสภาพท่ีเป็นอยูเ่ป็นฐานในการค านวณค่าอตัราการพฒันา  เขา้สู่สภาพท่ีคาดหวงัของกลุ่ม 
(สุวมิล วอ่งวาณิช, 2558) ดงัสูตร  

 
   PNI modified  = (I - D)                                                             (3-3) 
             D 

เม่ือ PNI modified   แทน  ดชันีเรียงล าดบัความตอ้งการจ าเป็น (Priority Needs Index : PNI) 
I (Importance) แทน ค่าเฉล่ีย (Mean: μ) ของ การบริหารงานบุคคลจ าเป็นต้องมีและ

สภาพท่ีพึงประสงคใ์หเ้กิดมีข้ึน 
D (Degree of Success) แทน ค่าเฉล่ีย (Mean: μ) ของการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา ท่ีเป็นสภาพปัจจุบนัมีอยูจ่ริง 
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การใช้วิธี  Priority Needs Index (PNI) โดยวิธีการค านวณหาค่าดัชนีการจัดล าดับ            
ความตอ้งการจ าเป็นจากการหาค่าผลต่างของน ้ าหนกัคะแนนตามสภาพท่ีพึงประสงค์ให้เกิด (I)         
และสภาพปัจจุบนั (D) แลว้หารดว้ยน ้าหนกัคะแนนตามสภาพปัจจุบนั (D) 

 
3.6.6 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ผู ้วิจ ัยใช้ระเบียบการวิจัย เชิงคุณภาพ (Qualitative 

Research) เป็นด้วยวิธีการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) โดยการน าข้อมูลท่ีได้จากการ
สัมภาษณ์มาวเิคราะห์และสังเคราะห์ เพื่อหาแนวทางในการพฒันาการบริหารงานบุคคล 
 



  

บทที ่4 
 

ผลการวจิยั 
 

การศึกษาเร่ืองแนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 น้ีใช้ระเบียบวิธีการวิจัยเชิงบรรยาย 
(Descriptive Research)  มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงค์ และ
ความตอ้งการจ าเป็นการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเลก็ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2  2) เพื่อเสนอแนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาด
เลก็สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2  ผูว้ิจยัไดก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลตาม
ขั้นตอน ดงัน้ี 

4.1 สญัลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 4.2 ขั้นตอนในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 4.3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

4.1 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล  
 

N   แทน  ขนาดของประชากร  
μ  แทน  ค่าเฉล่ีย  
σ  แทน  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
PNI Modified แทน  ค่าดชันีการจดัเรียงล าดบัความส าคญัของความตอ้งการจ าเป็น 

 
4.2 ขั้นตอนในการวเิคราะห์ข้อมูล  
 
            ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์สภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามวิเคราะห์โดยการแจกแจง
ความถ่ี (Frequency)  และหาค่าร้อยละ (Percentage) 
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ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เก่ียวกบัสภาพปัจจุบนั 
ความคาดหวงัท่ีพึงประสงค ์ และความตอ้งการจ าเป็นของการพฒันาการบริหารงานบุคคล โดยหา
ค่าเฉล่ีย (Mean: μ)  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) ค่าดชันีล าดบัความส าคญัของความตอ้งการ
จ าเป็น(Priority Needs Index:  PNI modified ) และแปลผลตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้ 

 
ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) การพฒันาการบริหาร         

งานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก  สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 
ดว้ยวิธีการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured Interview) โดยวิเคราะห์เน้ือหา (Content 
Analysis) 
 

ตอนท่ี 4 เสนอแนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2  

 
ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติ มีรายละเอียดของแต่ละขั้นตอนมีดงัน้ี 

 
4.3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

4.3.1 การวเิคราะห์ข้อมูลผลจากการวจัิยเชิงปริมาณ 
 
ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์สภาพทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถามโดยการแจกแจงความถ่ี 

(Frequency)  และหาค่าร้อยละ (Percentage) 
 
ผูว้ิจยัไดร้วบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม โดยผูใ้ห้ขอ้มูลในการวิจยั คือครูในโรงเรียน

ขนาดเลก็ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 จ านวน 134 คน ดงัแสดง
ตารางท่ี 4.1 
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ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของขอ้มูลสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
                                                                                                                                              (N=134) 
 สภาพทัว่ไปของผูต้อบ

แบบสอบถาม 
จ านวน ร้อยละ 

1.เพศ ชาย 47 35.07 
หญิง 87 64.93 
รวม 134 100.00 

2.อาย ุ นอ้ยกวา่ 30 ปี      53 39.55 
31 - 40 ปี      58 43.28 
41-50 ปี 14 10.45 
มากกวา่ 50 ปี 9 6.72 
รวม 134 100.00 

3.วฒิุการศึกษา ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี      0 0 
ระดบัปริญญาตรี     98 73.13 
ระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี 36 26.87 
รวม 134 100.00 

4.ต าแหน่ง 
 ในปัจจุบนั 

ผูอ้  านวยการสถานศึกษา 0 0 
รองผูอ้  านวยการสถานศึกษา 0 0 
ขา้ราชการครู 91 67.91 
ครูอตัราจา้ง  43 32.09 
รวม 134 100.00 

5.ประสบการณ์ใน
การท างาน 

ต ่ากวา่ 10 ปี    75 55.97 

10 -20 ปี   50 37.31 
มากกวา่ 20 ปี      9 6.72 
                              รวม 134 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.1 พบว่า จ  านวนและร้อยละของขอ้มูลสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 

ผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ินมีจ านวน 134 คน  
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กลุ่มประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 64.93 และเพศชาย 
จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 35.07   

 
อายตุั้งแต่ 31-40 ปี จ านวน 58 คน  คิดเป็นร้อยละ 43.28  รองลงมาคือ อายนุอ้ยกว่า 30 ปี  

จ  านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 39.55 ต่อมาคือ อายตุั้งแต่ 41-50 ปี จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 10.45 
และท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ อาย ุ51-60 ปี จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 6.72 ตามล าดบั 
 

วุฒิการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 73.13 และท่ีน้อยท่ีสุดคือ 
ระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 26.87 ตามล าดบั 

 
ต าแหน่งขา้ราชการครู จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 67.91และท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ ครูอตัราจา้ง 

จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 32.09 ตามล าดบั 
 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการปฏิบติังานต ่ากว่า 10 ปี จ  านวน 75 

คน คิดเป็นร้อยละ 55.97 รองลงมาคือ 10 -20 ปี  จ  านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 37.31และท่ีนอ้ยท่ีสุด
คือ 10 ปี ข้ึนไป จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 6.72 ตามล าดบั 
 

ตอนท่ี 2  การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ (Quantitative Research)สภาพปัจจุบนั สภาพท่ี
พึงประสงคแ์ละความตอ้งการจ าเป็นของการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเลก็สงักดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2  โดยหาค่าเฉล่ีย (μ) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) 
ค่าดชันีล าดบัความส าคญัของความตอ้งการจ าเป็น(Priority Needs Index: PNI modified   และแปล
ผลตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้ดงัแสดงตารางท่ี 4.2 
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ตารางท่ี 4.2 การวิเคราะห์ภาพรวมสภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงคแ์ละความตอ้งการจ าเป็นของ
การพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเลก็สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2  โดยรวม 5 ดา้น       

(N = 134) 
 
 

ตวัแปร 

สภาพปัจจุบนั(D) สภาพท่ีพึงประสงค ์(I) PNI 
Modified 
(I-D)/D 

ล าดบั
ความ
ตอ้งการ
จ าเป็น 

μ σ แปล
ผล 

μ σ แปล
ผล 

1. ดา้นการสรรหา
และบรรจุแต่งตั้ง 

3.91 0.96 มาก 4.04 0.88 มาก 0.032 1 

2. ดา้นการธ ารง
รักษาบุคคล 

4.08 0.93 มาก 4.16 0.87 มาก 0.019 5 

3. ดา้นการพฒันา
บุคลากร 

4.08 0.95 มาก 4.18 0.86 มาก 0.024 4 

4.  ดา้นการ
ประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 

3.97 1.04 มาก 4.08 0.92 มาก 0.027 2 

5.  ดา้นการพน้ 
จากงาน 

3.90 1.06 มาก 4.00 0.98 มาก 0.025 3 

            รวม 3.99 0.99 มาก 4.09 0.90 มาก 0.025 - 

 
ตารางท่ี 4.2 เม่ือพิจารณาภาพรวมการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก

เก่ียวกบัสภาพปัจจุบนั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.99, σ = 0.99)  เม่ือพิจารณาภาพรวมทุกดา้น 
พบว่า  ดา้นการพฒันาบุคลากร มีค่าเฉล่ียสูงสุด (μ = 4.08, σ = 0.95)  รองลงมาคือ ดา้นการธ ารง
รักษาบุคคล (μ = 4.08, σ = 0.93) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน (μ = 3.97, σ = 1.04) ดา้น           
การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (μ = 3.91, σ = 0.96) และดา้นการพน้จากงาน (μ = 3.90, σ = 0.99)   
ตามล าดบั  

 
 เม่ือพิจารณาการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็กเก่ียวกบัสภาพท่ีพึง
ประสงคโ์ดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  (μ = 4.09, σ = 0.90) เม่ือพิจารณาภาพรวมทุกดา้นพบว่าดา้นการ
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พฒันาบุคลากร มีค่าเฉล่ียสูงสุด (μ = 4.18, σ = 0.86) รองลงมาคือ ดา้นการธ ารงรักษาบุคคล ( μ = 
4.16, σ = 0.87)  ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน (μ = 4.08, σ = 0.92) ดา้นการสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้ง (μ = 4.04, σ = 0.88) และ ดา้นการพน้จากงาน งาน (μ = 4.00,     σ = 0.98)  ตามล าดบั 
 
 ส าหรับภาพรวมความตอ้งการจ าเป็นของการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน          
ขนาดเลก็ ในภาพรวม พบว่า ความตอ้งการจ าเป็นสูงท่ีสุด คือ ดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งมีค่า
ดชันี  (PNI modified =  0.032) รองลงมาคือ ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน  มีค่าดชันี  (PNI modified =  
0.027) และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นการธ ารงรักษาบุคคล มีค่าดชันี (PNI modified =  0.019) ตามล าดบั   
 

นอกจากน้ีในการพิจารณาเป็นรายด้าน สภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงค์และความ
ตอ้งการจ าเป็นของการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเลก็  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2  สามารถแสดงดงัตารางท่ี 4.3 - 4.7 

 
ตารางท่ี 4.3 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์และความตอ้งการจ าเป็นของการ

พฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็กสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 ดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

                            (N= 134) 
 
 

ตวัแปร 

สภาพปัจจุบนั(D) สภาพท่ีพึงประสงค ์
(I) 

PNI 
Modified 
(I-D)/D 

ล าดบั
ความ
ตอ้ง 
การ
จ าเป็น 

μ σ แปล
ผล 

μ σ แปล
ผล 

1.มีการก าหนดขั้นตอนในการ
สรรหาบุคคลเพื่อบรรจุแต่งตั้ง
เป็นขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

4.16 0.67 มาก 4.22 0.66 มาก 0.014 5 

2.การบรรจุแต่งตั้งบุคคลเขา้
รับราชการมีความเหมาะสม
และตรงตามความรู้
ความสามารถ 

3.83 1.02 มาก 3.96 0.92 มาก 0.033 3 
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ตารางท่ี 4.3 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงค์และความตอ้งการจ าเป็นของการ
พฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็กสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 ดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (ต่อ) 

                            (N= 134) 
 
 

ตวัแปร 

สภาพปัจจุบนั(D) สภาพท่ีพึงประสงค ์
(I) 

PNI 
Modified 
(I-D)/D 

ล าดบั
ความ
ตอ้ง 
การ
จ าเป็น 

μ σ แปล
ผล 

μ σ แปล
ผล 

3.มีการเสนอความตอ้งการ
อตัราก าลงัของสถานศึกษา
อยา่งเป็นระบบ 

3.84 1.05 มาก 4.01 0.95 มาก 0.042 1 

4.การโอนขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาตรงตาม
ความตอ้งการของผูแ้สดง
ความประสงคอ์ยา่งยติุธรรม
และโปร่งใส 

3.82 1.10 มาก 3.96 0.99 มาก 0.035 2 

5.มีหลกัเกณฑ ์การยา้ยและการ
โอนขา้ราชการครู 

3.90 1.01 มาก 4.02 0.93 มาก 0.030 4 

รวม 3.91 0.96 มาก 4.04 0.88 มาก 0.031 - 
 

จากตารางท่ี 4.3 เม่ือพิจารณาการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก 
เก่ียวกบัสภาพปัจจุบนั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.91, σ = 0.96)  เม่ือพิจารณาดา้นการสรรหา
และบรรจุแต่งตั้ง พบว่า การก าหนดขั้นตอนในการสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุแต่งตั้งเป็นขา้ราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา มีค่าเฉล่ียสูงสุด (μ = 4.16, σ = 0.67)  รองลงมา คือ หลกัเกณฑ ์การยา้ย
และการโอนขา้ราชการครู (μ = 3.90, σ = 1.01) และน้อยท่ีสุดคือ การโอนขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาตรงตามความตอ้งการของผูแ้สดงความประสงคอ์ย่างยุติธรรมและโปร่งใส   
(μ = 3.82, σ = 1.10) ตามล าดบั  
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เม่ือพิจารณาการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็กเก่ียวกบัสภาพท่ีพึง
ประสงค ์โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  (μ = 4.04, σ = 0.88)   เม่ือพิจารณาดา้นการสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้ ง พบว่า การก าหนดขั้นตอนในการสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุแต่งตั้ งเป็นขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา มีค่าเฉล่ียสูงสุด (μ = 4.22, σ = 0.66)  รองลงมา คือ หลกัเกณฑ ์การยา้ยและ
การโอนขา้ราชการครู  (μ = 4.02, σ = 0.93) และนอ้ยท่ีสุดคือ การบรรจุแต่งตั้งบุคคลเขา้รับราชการ
มีความเหมาะสมและตรงตามความรู้ความสามารถ (μ = 3.96, σ = 0.92) ตามล าดบั 

 
ส าหรับความตอ้งการจ าเป็นของการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก             

ดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง พบว่า ความตอ้งการจ าเป็นสูงท่ีสุด คือ การเสนอความตอ้งการ
อตัราก าลงัของสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ มีค่าดชันี (PNI modified =  0.042 ) รองลงมาคือ การโอน
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตรงตามความตอ้งการของผูแ้สดงความประสงค์อย่าง
ยุติธรรมและโปร่งใส มีค่าดัชนี (PNI modified= 0.035) และน้อยท่ีสุด คือ  มีการก าหนดขั้นตอน               
ในการสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุแต่งตั้งเป็นขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีค่าดชันี (PNI 

modified= 0.014) ตามล าดบั 
 

ตารางท่ี 4.4 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงค์และความตอ้งการจ าเป็นของการ
พฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเลก็   สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 ดา้นการธ ารงรักษาบุคคล 

                         (N = 134)  
 
 

ตวัแปร 

สภาพปัจจุบนั(D) สภาพท่ีพึงประสงค ์
(I) 

PNI 
Modified 
(I-D)/D 

ล าดบัความ
ตอ้ง 

การจ าเป็น μ σ แปล
ผล 

μ σ แปล
ผล 

ดา้นท่ี 2 การธ ารงรักษาบุคคล 

1.มีการดูแล สนบัสนุน 
ส่งเสริมบุคลากรในดา้น
ต่างๆ 

4.01 0.91 มาก 4.08 0.88 มาก 0.017 4 

2.มีเกณฑก์ารประเมินการ
ปฏิบติังาน ประกอบการ
พิจารณาความดีความชอบ
อยา่งชดัเจน โปร่งใส 

3.84 1.06 มาก 3.95 0.98 มาก 0.028 2 
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ตารางท่ี 4.4 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงค์และความตอ้งการจ าเป็นของการ
พฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเลก็   สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 ดา้นการธ ารงรักษาบุคคล (ต่อ) 

                         (N = 134)  
 
 

ตวัแปร 

สภาพปัจจุบนั(D) สภาพท่ีพึงประสงค ์
(I) 

PNI 
Modified 
(I-D)/D 

ล าดบัความ
ตอ้ง 

การจ าเป็น μ σ แปล
ผล 

μ σ แปล
ผล 

3.มีการมอบรางวลักรณีท่ี
มีผลงานดีเด่นหรือ
ประสบความส าเร็จ เพื่อ
บ ารุงขวญัก าลงัใจ 

4.16 0.78 มาก 4.21 0.75 มาก 0.012 5 

4.การพิจารณาความดี
ความชอบดว้ยหลกัเกณฑ์
ท่ีเหมาะสมเป็นธรรม 

3.95 0.97 มาก 4.06 0.90 มาก 0.027 3 

5.มีการยกยอ่งชมเชยกรณี
ท่ีมีผลงานดีเด่นหรือ
ประสบความส าเร็จ 

4.37 0.76 มาก 4.41 0.74 มาก 0.009 7 

6.มีการจดัเวรยามเพื่อ
รักษาความปลอดภยั 

4.17 0.90 มาก 4.21 0.88 มาก 0.010 6 

7.มีสวสัดิการเพื่อให้
บุคลากรมีขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

4.08 1.16 มาก 4.20 0.95 มาก 0.029 1 

รวม 4.08 0.93 มาก 4.16 0.87 มาก 0.019 - 
 

จากตารางท่ี 4.4 เม่ือพิจารณาการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก 
เก่ียวกบัสภาพปัจจุบนั โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (μ = 4.08, σ = 0.93)  เม่ือพิจารณาดา้นการธ ารง
รักษาบุคคล พบว่า  การยกยอ่งชมเชยกรณีท่ีมีผลงานดีเด่นหรือประสบความส าเร็จ มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
(μ = 4.37, σ = 0.76)  รองลงมา คือ การจดัเวรยามเพื่อรักษาความปลอดภยั (μ = 4.17, σ = 0.90) 
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และน้อยท่ีสุดคือ เกณฑ์การประเมินการปฏิบติังาน ประกอบการพิจารณาความดีความชอบอย่าง
ชดัเจน โปร่งใส (μ = 3.84, σ = 1.06)   ตามล าดบั  

 
เม่ือพิจารณาการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็กเก่ียวกบัสภาพท่ีพึง

ประสงค์ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  (μ = 4.04, σ = 0.88) เม่ือพิจารณาดา้นการธ ารงรักษาบุคคล 
พบว่า การยกย่องชมเชยกรณีท่ีมีผลงานดีเด่นหรือประสบความส าเร็จ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (μ = 4.41,          
σ = 0.74) รองลงมาคือ การจดัเวรยามเพื่อรักษาความปลอดภยั  (μ = 4.21, σ = 0.88)  และนอ้ยท่ีสุด
คือ เกณฑก์ารประเมินการปฏิบติังาน ประกอบการพิจารณาความดีความชอบอยา่งชดัเจน โปร่งใส 
(μ = 3.95, σ = 0.98)  ตามล าดบั 

 
ส าหรับความตอ้งการจ าเป็นของการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก           

ดา้นการธ ารงรักษาบุคคล พบว่า ความตอ้งการจ าเป็นสูงท่ีสุด คือ สวสัดิการเพื่อให้บุคลากรมีขวญั
และก าลังใจในการปฏิบัติงาน มีค่าดัชนี (PNI modified =  0.029) รองลงมาคือ เกณฑ์การประเมิน            
การปฏิบติังาน ประกอบการพิจารณาความดีความชอบอยา่งชดัเจน โปร่งใส  มีค่าดชันี (PNI modified= 
0.028) และนอ้ยท่ีสุดคือ มีการยกยอ่งชมเชยกรณีท่ีมีผลงานดีเด่นหรือประสบความส าเร็จ มีค่าดชันี 
(PNI modified= 0.009) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี  4.5 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของ                

การพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็กสั งกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 ดา้นการพฒันาบุคลากร 

                         (N = 134)  
 
 

ตวัแปร 

สภาพปัจจุบนั(D) สภาพท่ีพึงประสงค ์
(I) 

PNI 
Modified 
(I-D)/D 

ล าดบัความ
ตอ้ง 

การจ าเป็น μ σ แปล
ผล 

μ σ แปล
ผล 

ดา้นท่ี 3 การพฒันาบุคลากร 

1.มีกระบวนการส่งเสริม 
เจตคติท่ีดี ปรับปรุงเจตคติท่ี
ไม่ดี เพิ่มพนูประสบการณ์ 
และความรู้ความสามารถ
ใหแ้ก่บุคลากร 

4.37 0.75 มาก 4.40 0.74 มาก 0.007 6 
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ตารางท่ี  4.5 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของ                
การพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 ดา้นการพฒันาบุคลากร (ต่อ) 

                         (N = 134) 
 
 

ตวัแปร 

สภาพปัจจุบนั(D) สภาพท่ีพึงประสงค ์
(I) 

PNI 
Modified 
(I-D)/D 

ล าดบั
ความตอ้ง 

การ
จ าเป็น 

μ σ แปล
ผล 

μ σ แปล
ผล 

2.มีการจดัใหบุ้คลากรเขา้
ร่วมประชุม อบรม สมัมนา 
การปฏิบติัการดา้นวิชาการ
อยา่งต่อเน่ือง สม ่าเสมอ 

4.16 0.90 มาก 4.21 0.86 มาก 0.012 5 

3.ส่งเสริมการพฒันา
บุคลากรของสถานศึกษา
เป็นไปอยา่งต่อเน่ืองและ
ครอบคลุมทุกคน 

4.05 1.18 มาก 4.25 0.90 มาก 0.047 1 

4.ส่งเสริม สนบัสนุนให้
บุคลากรพฒันาตนเองดว้ย
วิธีการต่างๆ เพื่อน าไปสู่
การพฒันาวิชาชีพ 

4.15 0.97 มาก 4.25 0.84 มาก 0.024 4 

5.มีการฝึกอบรมพฒันา
บุคลากรระหวา่งปฏิบติังาน
ท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย
และมาตรฐานต าแหน่ง 

3.97 1.06 มาก 4.07 1.01 มาก 0.025 3 

6.ส่งเสริมการสร้างผลงาน
ดา้นต่าง ๆ รวมถึงใหมี้
การศึกษาดูงานใน
สถานศึกษาหรือหน่วยงาน
ของภาครัฐและเอกชน 

3.80 0.84 มาก 3.91 0.79 มาก 0.028 2 

รวม 4.08 0.95 มาก 4.18 0.86 มาก 0.024 - 
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จากตารางท่ี 4.5 เม่ือพิจารณาการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก
เก่ียวกบัสภาพปัจจุบนั โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (μ = 4.08, σ = 0.95)  เม่ือพิจารณาดา้นการพฒันา
บุคลากร พบว่า  กระบวนการส่งเสริม เจตคติท่ีดี ปรับปรุงเจตคติท่ีไม่ดี เพิ่มพูนประสบการณ์ และ
ความรู้ความสามารถให้แก่บุคลากร มีค่าเฉล่ียสูงสุด (μ = 4.37, σ = 0.75)  รองลงมา การจดัให้
บุคลากรเขา้ร่วมประชุม อบรม สัมมนา การปฏิบติัการดา้นวิชาการอย่างต่อเน่ือง สม ่าเสมอ (μ = 
4.16, σ = 0.90) และนอ้ยท่ีสุดคือ ส่งเสริมการสร้างผลงานดา้นต่าง ๆ รวมถึงใหมี้การศึกษาดูงานใน
สถานศึกษาหรือหน่วยงานของภาครัฐและเอกชน (μ = 3.80, σ = 0.84)   ตามล าดบั 

 
เม่ือพิจารณาการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็กเก่ียวกับสภาพท่ี                   

พึงประสงค ์โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  (μ = 4.04, σ = 0.88)   เม่ือพิจารณาดา้นการพฒันาบุคลากร
พบว่า กระบวนการส่งเสริม เจตคติท่ีดี ปรับปรุงเจตคติท่ีไม่ดี เพิ่มพูนประสบการณ์ และความรู้
ความสามารถให้แก่บุคลากร มีค่าเฉล่ียสูงสุด (μ = 4.40 σ = 0.74) รองลงมาคือ ส่งเสริมการพฒันา
บุคลากรของสถานศึกษาเป็นไปอยา่งต่อเน่ืองและครอบคลุมทุกคน (μ = 4.25, σ = 0.90) และนอ้ย
ท่ีสุดคือ  ส่งเสริมการสร้างผลงานด้านต่างๆ รวมถึงให้มีการศึกษาดูงานในสถานศึกษาหรือ
หน่วยงานของภาครัฐและเอกชน (μ = 3.91, σ = 0.79)  ตามล าดบั 

 
ส าหรับความตอ้งการจ าเป็นของการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก              

ด้านการพฒันาบุคลากร พบว่า ความต้องการจ าเป็นสูงท่ีสุด คือ  ส่งเสริมการพฒันาบุคลากร          
ของสถานศึกษาเป็นไปอยา่งต่อเน่ืองและครอบคลุมทุกคน มีค่าดชันี (PNI modified =  0.047) รองลงมา
คือ ส่งเสริมการสร้างผลงานดา้นต่าง ๆ รวมถึงให้มีการศึกษาดูงานในสถานศึกษาหรือหน่วยงาน 
ของภาครัฐและเอกชน  มีค่าดชันี (PNI modified= 0.028) และนอ้ยท่ีสุดคือ มีกระบวนการส่งเสริม เจต
คติท่ีดี ปรับปรุงเจตคติท่ีไม่ดี เพิ่มพูนประสบการณ์ และความรู้ความสามารถให้แก่บุคลากร มีค่า
ดชันี (PNI modified= 0.007) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.6 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงค์และความตอ้งการจ าเป็นของการ 
พฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็กสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 

                          (N= 134) 
 
 

ตวัแปร 

สภาพปัจจุบนั(D) สภาพท่ีพึงประสงค ์
(I) 

PNI 
Modified 
(I-D)/D 

ล าดบั
ความ
ตอ้ง 
การ
จ าเป็น 

μ σ แปล
ผล 

μ σ แปล
ผล 

ดา้นท่ี 4 การประเมินผลการปฏิบติังาน 
1.มีการตรวจสอบ ติดตาม
ประเมินผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในสถานศึกษา
อยา่งเป็นระบบ 

4.04 1.03 มาก 4.11 0.97 มาก 0.017 3 

2.มีการสนบัสนุน ส่งเสริม 
และสร้างเจตคติท่ีดี ในการ
ปฏิบติังาน 

3.87 1.17 มาก 4.09 0.84 มาก 0.054 2 

3.มีการก าหนดหลกัเกณฑ์
การประเมินผลการ
ปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

3.90 1.08 มาก 3.96 1.05 มาก 0.015 4 

4.มีการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ของบุคลากร
อยา่งต่อเน่ืองตามกรอบเวลา
ท่ีชดัเจน 

3.53 1.23 มาก 3.78 1.04 มาก 0.066 1 

5. มีการใหบ้ าเหน็จ
ความชอบ ค าชมเชย รางวลั 
เคร่ืองหมาย เชิดชูเกียรติ 

4.36 0.76 มาก 4.40 0.74 มาก 0.009 6 

6. มีเกณฑก์ารประเมินการ
เล่ือนเงินเดือนอยา่งเป็น
ธรรม โปร่งใสและชดัเจน 

4.12 0.95 มาก 4.16 0.88 มาก 0.010 5 

รวม 3.97 1.04 มาก 4.08 0.92 มาก 0.029 - 
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จากตารางท่ี 4.6 เม่ือพิจารณาการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก 
เก่ียวกับสภาพปัจจุบัน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (μ = 3.97, σ = 1.04)  เม่ือพิจารณาด้านการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน พบว่า การให้บ าเหน็จความชอบ ค าชมเชย รางวลั เคร่ืองหมาย เชิดชู
เกียรติ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (μ = 4.36, σ = 0.76) รองลงมาคือ เกณฑก์ารประเมินการเล่ือนเงินเดือนอยา่ง
เป็นธรรมโปร่งใสและชดัเจน (μ = 4.12, σ = 0.95)  และนอ้ยท่ีสุดคือ การประเมินผลการปฏิบติังาน           
ของบุคลากรอยา่งต่อเน่ืองตามกรอบเวลาท่ีชดัเจน (μ = 3.53, σ = 1.23)   ตามล าดบั 

  
เม่ือพิจารณาการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็กเก่ียวกับสภาพท่ี                   

พึงประสงค์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  (μ = 4.08, σ = 0.92)เม่ือพิจารณาด้านการประเมินผล               
การปฏิบติังาน พบว่า การใหบ้ าเหน็จความชอบ ค าชมเชย รางวลั เคร่ืองหมาย เชิดชูเกียรติ มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด (μ = 4.40, σ = 0.74) รองลงมาคือ เกณฑ์การประเมินการเล่ือนเงินเดือนอย่างเป็นธรรม 
โปร่งใสและชัดเจน (μ = 4.16, σ = 0.88)    และน้อยท่ีสุดคือ การประเมินผลการปฏิบัติงาน                 
ของบุคลากรอยา่งต่อเน่ืองตามกรอบเวลาท่ีชดัเจน μ = 3.78, σ = 1.04) ตามล าดบั 

 
ส าหรับความตอ้งการจ าเป็นของการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก    

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานพบว่า  ความต้องการจ าเป็นสูงท่ีสุด คือ  การประเมินผล                         
การปฏิบติังาน ของบุคลากรอย่างต่อเน่ืองตามกรอบเวลาท่ีชดัเจน มีค่าดชันี (PNI modified =  0.066) 
รองลงมาคือ การสนบัสนุน ส่งเสริม และสร้างเจตคติท่ีดี ในการปฏิบติังาน  มีค่าดชันี (PNI modified= 
0.054) และนอ้ยท่ีสุดคือ มีการใหบ้ าเหน็จความชอบ ค าชมเชย รางวลั เคร่ืองหมาย เชิดชูเกียรติ มีค่า
ดชันี (PNI modified= 0.009) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  4.7 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของ                     
การพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 ดา้นการพน้จากงาน 

                           (N = 134) 
 
 

ตวัแปร 

สภาพปัจจุบนั(D) สภาพท่ีพึงประสงค ์
(I) 

PNI 
Modified 
(I-D)/D 

ล าดบั
ความ
ตอ้ง 
การ
จ า 
เป็น 

μ σ แปล
ผล 

μ σ แปล
ผล 

ดา้นท่ี 5 การพน้จากงาน 
1. การท่ีบุคลากรพน้จาก
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานและ
หมดสิทธิท่ีจะไดรั้บเงินเดือน
ของหน่วยงานตลอดไป 

3.73 1.10 มาก 3.80 1.07 มาก 0.018 4 

2. มีการใหค้วามรู้และสร้าง
ความเขา้ใจเก่ียวกบัวินยัหรือ
แนวปฏิบติัตามมาตรฐานการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการครู
โดยใชว้ิธีการต่าง ๆ 

3.83 1.17 มาก 3.93 1.10 มาก 0.025 3 

3. มีช่องทางเปิดโอกาสใหมี้
การยืน่เร่ืองอุทธรณ์ ร้องทุกข ์
เม่ือไม่ไดรั้บความเป็นธรรม 

3.93 1.02 มาก 3.98 0.99 มาก 0.013 5 

4. มีการด าเนินการในกรณีท่ี
ขา้ราชการครูหรือบุคลากร
ทางการศึกษามีความ
ประสงคจ์ะลาออกหรือมี
ค าสัง่ใหอ้อกเป็นไปตาม
กฎหมายและระเบียบท่ี
เก่ียวขอ้ง 

3.84 1.05 มาก 3.96 0.95 มาก 0.030 2 
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ตารางท่ี  4.7 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของ                     
การพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 ดา้นการพน้จากงาน (ต่อ) 

                           (N = 134) 
 
 

ตวัแปร 

สภาพปัจจุบนั(D) สภาพท่ีพึงประสงค ์
(I) 

PNI 
Modified 
(I-D)/D 

ล าดบั
ความ
ตอ้ง 
การ
จ า 
เป็น 

μ σ แปล
ผล 

μ σ แปล
ผล 

5. มีการจดัเกบ็ขอ้มูลของผู ้
ออกจากราชการอยา่งเป็น
ระบบและตรวจสอบได ้

4.16 0.78 มาก 4.21 0.74 มาก 0.012 6 

6. การด าเนินการทางวินยัมี
กระบวนการด าเนินงานอยา่ง
เป็นระบบ โปร่งใส ยติุธรรม 

3.89 1.24 มาก 
 

4.10 1.01 มาก 0.051 1 

รวม 3.90 1.06 มาก 4.00 0.98 มาก 0.025 - 

 
จากตารางท่ี 4.7 เม่ือพิจารณาการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก

เก่ียวกบัสภาพปัจจุบนั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.90, σ = 1.06)  เม่ือพิจารณาดา้นการพน้จาก              
งาน พบว่า การจดัเกบ็ขอ้มูลของผูอ้อกจากราชการอยา่งเป็นระบบและตรวจสอบได ้มีค่าเฉล่ียสูงสุด               
(μ = 4.16, σ = 0.78) รองลงมาคือ มีช่องทางเปิดโอกาสใหมี้การยืน่เร่ืองอุทธรณ์ ร้องทุกข ์เม่ือไม่ได้
รับความเป็นธรรม (μ = 3.93, σ = 1.02) และน้อยท่ีสุดคือ การท่ีบุคลากรพน้จากต าแหน่งหน้าท่ี             
การงานและหมดสิทธิท่ีจะไดรั้บเงินเดือนของหน่วยงานตลอดไป (μ = 3.73, σ = 1.10) ตามล าดบั 

 
เม่ือพิจารณาการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็กเก่ียวกบัสภาพท่ีพึง

ประสงค์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  (μ = 4.00, σ = 0.98) เม่ือพิจารณาการพน้จากงาน พบว่า               
การจดัเก็บขอ้มูลของผูอ้อกจากราชการอยา่งเป็นระบบและตรวจสอบได ้มีค่าเฉล่ียสูงสุด (μ = 4.21, 
σ = 0.74) รองลงมาคือ การด าเนินการทางวินยัมีกระบวนการด าเนินงานอย่างเป็นระบบ โปร่งใส 
ยติุธรรม (μ = 4.10, σ = 1.01)  และนอ้ยท่ีสุดคือ การท่ีบุคลากรพน้จากต าแหน่งหนา้ท่ีการงานและ
หมดสิทธิท่ีจะไดรั้บเงินเดือนของหน่วยงานตลอดไป  (μ = 3.80, σ = 1.07) ตามล าดบั 
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ส าหรับความตอ้งการจ าเป็นของการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก             
ดา้นการพน้จากงาน พบว่า ความตอ้งการจ าเป็นสูงท่ีสุด คือ การด าเนินการทางวินยัมีกระบวนการ
ด าเนินงานอย่างเป็นระบบ โปร่งใส ยุติธรรม มีค่าดัชนี (PNI modified =  0.051) รองลงมา คือ                
การด าเนินการในกรณีท่ีขา้ราชการครูหรือบุคลากรทางการศึกษามีความประสงคจ์ะลาออกหรือมี
ค าสั่งให้ออกเป็นไปตามกฎหมายและระเบียบท่ีเก่ียวข้อง มีค่าดัชนี (PNI modified= 0.030) และ           
น้อยท่ีสุดคือ มีการจดัเก็บขอ้มูลของผูอ้อกจากราชการอย่างเป็นระบบและตรวจสอบได ้มีค่าดชันี 
(PNI modified= 0.012) ตามล าดบั 
 

ตอนท่ี 3  การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) การพฒันาการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนขนาดเล็กสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 ดว้ย
วิธีการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structured Interview)  โดยวิเคราะห์เน้ือหา (Content 
Analysis) 
  

การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เป็นการน าขอ้มูลจากแบบสอบถาม
ความคิดเห็นเพิ่มเติมและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเลก็
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 มาวิเคราะห์เน้ือหา (Content 
Analysis) พบวา่ไม่มีขอ้มูลจากแบบสอบถาม 
 

ตอนท่ี 4 เสนอแนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2  

 
การวิเคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ ท่ีใชเ้ป็นขอ้มูลเชิงคุณภาพเป็นการน าขอ้มูลท่ีไดจ้าก

การสัมภาษณ์นั้น มาวิเคราะห์และสังเคราะห์ เพื่อให้ไดค้วามคิดเห็นของผูท้รงคุณวุฒิ ท่ีสอดคลอ้ง
กัน มาเป็นบทสรุปด้วยวิธีการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) เพื่อร่างแนวทางการพฒันา          
การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเลก็ จ านวน 5  คนซ่ึงคดัเลือกมาโดยการเจาะจง (Purposive 
Sampling) โดยผูว้ิจัยได้ก าหนดเกณฑ์ในการคดัเลือกและผูท้รงคุณวุฒิดังน้ี 1) ผูบ้ริหาร ระดับ
นโยบาย 1 คน 2) ผูอ้  านวยการสถานศึกษา 2 คน 3) ครู 2 คน  4) หวัหนา้งานบริหารงานบุคคล 1 คน 
ไดด้งัน้ี 
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ตารางท่ี 4.8 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณและขอ้มูลเชิงคุณภาพแนวทางการพฒันาการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี
เขต 2 

การจดัล าดบั 
ความตอ้งการ
จ าเป็นจากการ 
หาค่า PNI modified 

 

การบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนขนาดเลก็ 

(รายดา้น) 

 
 

การวิเคราะห์และการสงัเคราะห์การสมัภาษณ์ 

1.ดา้นการสรร
หาและบรรจุ
แต่งตั้ง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. มีการเสนอความตอ้งการ
อตัราก าลงัของสถานศึกษา
อยา่งเป็นระบบ 
2. การโอนขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาตรงตาม
ความตอ้งการของผูแ้สดงความ
ประสงคอ์ยา่งยติุธรรมและ
โปร่งใส 
3. การบรรจุแต่งตั้งบุคคลเขา้
รับราชการมีความเหมาะสม
และตรงตามความรู้
ความสามารถ 

ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 1 
“จัดกรอบอัตราก าลังครูตามหลักเกณฑ์ของ
กฎกระทรวงครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.
ศ.) และติดต่อประสานกับหน่วยงานอ่ืน เช่น 
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั องคก์ารบริหารส่วน
ต าบล เพื่อสนับสนุนงบประมาณในการจ้าง
บุคลากรปฏิบติัหน้าท่ีการสอน ขอรับการบรรจุ
แต่งตั้ งจากหน่วยงานต้นสังกัด รวมถึงติดต่อ
ประสานกับมหาวิทยาลัย ท่ีตั้ งอยู่ ใกล้ เ คียง
สถานศึกษา เพื่อขอนักศึกษาฝึกประสบการณ์
วิชาชีพเข้ามาสอนในสถานศึกษา เพื่อให้มีครู
เพียงพอต่อจ านวนนกัเรียน” 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 2 
“การก าหนดคุณสมบติัของต าแหน่งท่ีตอ้งการให้
มีความรู้ ความสามารถ ทกัษะและลกัษณะอ่ืน ๆ 
ตรงกับต้องการของสถานศึกษา เพื่อให้ เ กิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน
มากท่ีสุด” 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 3 
“ศึกษาวิ เคราะห์ความต้องการและก าหนด
คุณสมบติัของต าแหน่งให้มีความเหมาะสมและ
ตรงตามความรู้ความสามารถ” 
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ตารางท่ี 4.8 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณและขอ้มูลเชิงคุณภาพแนวทางการพฒันาการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี
เขต 2 (ต่อ) 

การจดัล าดบั 
ความตอ้งการ
จ าเป็นจากการ 
หาค่า PNI modified 

 

การบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนขนาดเลก็ 

(รายดา้น) 

 
 

การวิเคราะห์และการสงัเคราะห์การสมัภาษณ์ 

  ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 4 
“เสนอความต้องการของต าแหน่งท่ีขาดให้
หน่วยงานตน้สังกดัเพื่อสรรหาบุคลากรหาบุคคล
เพื่อบรรจุแต่งตั้งเป็นขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา” 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 5 
“มีการประชุมกบัคณะครูในโรงเรียนในส่วนของ
อัตราก าลังท่ียงัขาดหรือวิชาเอกท่ียงัขาด และ
ส ารวจความต้องการของบุคลากรในทุกๆ
ต าแหน่ง เพื่อให้ไดบุ้คลากรท่ีเหมาะสมกบังานท่ี
ปฏิบติั อนัเพื่อประโยชน์สูงสุดของราชการ เม่ือ
ได้ข้อสรุปแล้วจึงท าการประกาศเพื่อจัดสอบ
คดัเลือกต่อไป” 

2.ดา้นการ
ประเมินผลการ
ปฏิบติั 
งาน 

1.มีการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ของบุคลากรอยา่ง
ต่อเน่ืองตามกรอบเวลาท่ี
ชดัเจน 
2.มีการสนบัสนุน ส่งเสริม 
และสร้างเจตคติท่ีดี ในการ
ปฏิบติังาน 
3.มีการตรวจสอบ ติดตาม
ประเมินผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรในสถานศึกษาอยา่ง
เป็นระบบ 

 

ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 1 
“ก าหนดหลกัเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติังาน
ตามกรอบเวลา มีการตรวจสอบติดตามผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเป็นระบบตาม
ข้อตกลงท่ีได้จัดท า ข้ึนระหว่าง บุคลากรใน
ห น่ ว ย ง านและผู ้บั ง คับบัญช า  แ ล ะ มี ก า ร
ประเมินผลอยา่งเป็นธรรมและโปร่งใส” 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 2 
“มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
อย่างโปร่งใสและเป็นธรรมตามกรอบเวลาท่ี
ชดัเจน สนบัสนุนส่งเสริมเจตคติท่ีดีใหแ้ก่ 
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ตารางท่ี 4.8 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณและขอ้มูลเชิงคุณภาพแนวทางการพฒันาการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี
เขต 2 (ต่อ) 

การจดัล าดบั 
ความตอ้งการ
จ าเป็นจากการ 
หาค่า PNI modified 

 

การบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนขนาดเลก็ 

(รายดา้น) 

 
 

การวิเคราะห์และการสงัเคราะห์การสมัภาษณ์ 

  บุคลากรในสถานศึกษาเพื่อให้การปฏิบัติงานของ
บุคลากรมีประสิทธิภาพ” 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 3 
“มีการนิเทศ ก ากับติดตาม และการให้ขา้ราชการครู
และบุคลากรจดัท าบนัทึกขอ้ตกลงในการพฒันาตนเอง
และพฒันาวิชาชีพเพื่อน าไปสู่การพฒันาผูเ้รียนให้มี
คุณภาพ น าระบบสารสนเทศ (DMC) เขา้มาใชใ้นการ
บันทึกข้อ มูลข้าราชการครูและบุคลากรให้ เ ป็น
ปัจจุบนั” 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 4 
“ก าหนดหลกัเกณ์การประเมินผลการปฏิบติังานอย่าง
เป็นธรรม โปร่งใสและชัดเจน ช้ีแจงแนวทางการ
ด าเนินการประเมินตามขอ้ตกลงและก าหนดปฏิทินการ
ประเมินให้ทราบโดยทั่วกัน  บุคลากรจัดท าบันทึก
ขอ้ตกลงในการปฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชาตรวจสอบ
การประเมินตนเอง ประเมินผลการปฏิบัติงานและ
บนัทึกผลการประเมินไวแ้ละใหค้  าปรึกษา 
แนะน าผู ้ รั บการประ เ มิน เพื่ อป รับป รุ ง  พัฒนา 
เส ริมส ร้ างประสิท ธิภาพและประ สิท ธิผลการ
ปฏิบติังาน” 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 5 
“มีการให้บุคลากรจดัท าขอ้ตกลงในการพฒันาตนเอง 
เพื่อจะได้สะทอ้นผลการปฏิบติังานว่าได้ปฏิบัติตาม
ก ร อ บ ท่ี ต น ก า ห น ด ไ ว้ห รื อ ไ ม่  มี ก า ร จั ด ตั้ ง
คณะกรรมการ รวมทั้งมีการพิจารณาอยา่งเป็นธรรม” 
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บุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี
เขต 2 (ต่อ) 

การจดัล าดบั 
ความตอ้งการ
จ าเป็นจากการ 
หาค่า PNI modified 

 

การบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนขนาดเลก็ 

(รายดา้น) 

 
 

การวิเคราะห์และการสงัเคราะห์การสมัภาษณ์ 

3.ดา้นการพน้
จากงาน 

1.การด าเนินการทางวินยั
มีกระบวนการด าเนินงาน
อยา่งเป็นระบบ โปร่งใส 
ยติุธรรม 
2.มีการด าเนินการในกรณี
ท่ีขา้ราชการครูหรือ
บุคลากรทางการศึกษามี
ความประสงคจ์ะลาออก
หรือมีค าสัง่ใหอ้อก
เป็นไปตามกฎหมายและ
ระเบียบท่ีเก่ียวขอ้ง 
3.มีการใหค้วามรู้และ
สร้างความเขา้ใจเก่ียวกบั
วินยัหรือแนวปฏิบติัตาม
มาตรฐานการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการครูโดยใช้
วิธีการต่าง ๆ 

ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 1 
“มีการจดัอบรม ให้ความรู้ สร้างความเขา้ใจเก่ียวกับ
วินัย  แนวปฏิบติัและมาตรฐานการปฏิบติังานให้กับ
บุคลากรทุกคน มีช่องทางการยื่อน อุธรณ์ ร้องทุกใน
กรณีท่ีไม่ได้รับความเป็นธรรมในการปฏิบัติงาน
รวมถึงการมีกระบวนการการด าเนินการทางวินยัอย่าง
เป็นระบบ โปร่งใส ตรวจสอบได้และมีการจัดเก็บ
ขอ้มูลการลาออก การเกษียณอายุราชการ การพน้จาก
ต าแหน่งอยา่งเป็นระบบ” 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 2 
“ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้และแนะน าการปฏิบติั
เก่ียวกบัระเบียบ ขอ้บงัคบั การพน้จากราชการ และมี
การด าเนินการดา้นการพน้จากงานดว้ยความยติุธรรม” 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 3  
“สร้างความเขา้ใจเก่ียวกบัมาตรฐานการปฏิบติังานของ
บุคลากรท่ีถูกตอ้ง โดยจัดอบรมหรือส่งเสริมการเขา้
อบรมให้ความ รู้ทั้ ง ในหน่วยงานและภายนอก
หน่วยงาน” 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 4 
“มีกระบวนการด าเนินการทางวินัยอย่างเป็นระบบ
โปร่งใส ตรวจสอบได”้ 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 5 
“ไม่มี เน่ืองจาก โรงเรียนท่ีปฏิบติังานอยูไ่ม่มีผูใ้กลท่ี้จะ
เกษียณอายุราชการและบุคลากรท่ีปฏิบัติงานมีอายุ
ระหวา่ง 25-40 ปี” 
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บุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี
เขต 2 (ต่อ) 

การจดัล าดบั 
ความตอ้งการ
จ าเป็นจากการ 
หาค่า PNI modified 

 
การบริหารงานบุคคลใน

โรงเรียนขนาดเลก็ 
(รายดา้น) 

 
 

การวิเคราะห์และการสงัเคราะห์การสมัภาษณ์ 

4.ดา้นการพฒันา
บุคลากร 

1.ส่งเสริมการพฒันา
บุคลากรของสถานศึกษา
เป็นไปอยา่งต่อเน่ืองและ
ครอบคลุมทุกคน 
2.ส่งเสริมการสร้าง
ผลงานดา้นต่าง ๆ รวมถึง
ใหมี้การศึกษาดูงานใน
สถานศึกษาหรือ
หน่วยงานของภาครัฐและ
เอกชน 
3.มีการฝึกอบรมพฒันา
บุคลากรระหวา่ง
ปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบั
เป้าหมายและมาตรฐาน
ต าแหน่ง 

ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 1 
“มีการสนบัสนุนและส่งเสริมใหค้รูและบุคลากรศึกษา
ต่อในระดับท่ีสูงกว่าระดับปริญญาตรีเป็นหน่ึงใน
วิธีการส่งเสริมความเช่ียวชาญและพฒันาทกัษะให้กบั
ค รูและบุคลากรทางการ ศึกษา เพื่ อ ให้สามารถ
ตอบสนอง ต่ อคว ามต้อ ง ก า รท า ง ก า ร ศึ กษ า ท่ี
เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วในสังคมและตลอดเวลา การ
ส่งเสริมและสนบัสนุนครูและบุคลากรศึกษาให้ไดรั้บ
การอบรมและการพัฒนาตน เองทางวิ ช า ชีพ มี
ความส าคญัอย่างยิ่งในการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
สอนและการให้บริการทางการศึกษาในสถานศึกษา
การแจง้ข่าวประชาสมัพนัธ์เก่ียวกบัหลกัสูตรการอบรม
และการพฒันาตนเองในหลากหลายรูปแบบ รวมถึง 
การสนับสนุนและแนะน าในเร่ืองของความก้าวหน้า
ทางวิชาชีพให้กับข้าราชการครูขอมีหรือเล่ือนวิทย
ฐานะใหสู้งข้ึน” 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 2 
“ส่งเสริมสนับสนุนบุคลากรได้ศึกษาต่อในระดับท่ี
สูงข้ึนและมีการจดัให้บุคลากรเขา้ร่วมอบรมทั้งในเขต
พื้น ท่ีการศึกษาหรือนอกเขตพื้น ท่ีการศึกษาเพื่อ
ยกระดบัความรู้ความสามารถในวิชาชีพ”  
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บุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี
เขต 2 (ต่อ) 

การจดัล าดบั 
ความตอ้งการ
จ าเป็นจากการ 
หาค่า PNI modified 

 
การบริหารงานบุคคลใน

โรงเรียนขนาดเลก็ 
(รายดา้น) 

 
 

การวิเคราะห์และการสงัเคราะห์การสมัภาษณ์ 

  ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 3 
“มีการส่งเสริมสนบัสนุนการสร้างผลงานต่าง ๆ รวมถึง
การส่งให้บุคลากรเข้าร่วมประชุม อบรม สัมนาท่ี
สอดคล้องกับเป้าหมายและมาตรฐานต าแหน่งอย่าง
ต่อเน่ือง” 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 4 
“มีการส่งเสริมสนันสนุนบุคลากรให้มีการเข้าร่วม
อบรม ประชุม สัมนาการปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ การไป
ศึกษาดูงานทั้งในหน่วยงานและนอกหน่วยงาน และ 
กระบวนการส่งเสริม เจตคติท่ีดี เพิ่มพูนประสบการณ์ 
และความ รู้ความสามารถให้แ ก่ บุคลากรอย่ า ง
สม ่าเสมอ” 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 5 
“ มีการจัดอบรมเพื่ อ ส่ง เส ริมการปฏิบัติ ง าน ท่ี มี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึนของบุคลากรในโรงเรียนอย่าง
สม ่าเสมอ มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรในโรงเรียน
สามารถศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน เพื่อผลประโยชน์ต่อ
ราชการ” 

5.ดา้นการธ ารง
รักษาบุคคล 

1.มีสวสัดิการเพื่อให้
บุคลากรมีขวญัและ
ก าลงัใจในการ
ปฏิบติังาน 
2.มีเกณฑก์ารประเมิน
การปฏิบติังาน 
ประกอบการ 

ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 1 
“มีการให้สวสัดิการ รักษาพยาบาล ทุนการศึกษา
บุตร บ าเหน็จ บ านาญฯ ถือเป็นค่าตอบแทนอย่าง
หน่ึง เป็นการช่วยเหลือและอ านวยความสะดวก
ให้แก่ขา้ราชการ เพื่อประโยชน์ในการด ารงชีวิต
นอกเหนือจากสวสัดิการท่ีทางรัฐจัดให้แล้วเป็น
ปกติ ยงัมีการสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
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บุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี
เขต 2 (ต่อ) 

การจดัล าดบั 
ความตอ้งการ
จ าเป็นจากการ 
หาค่า PNI modified 

 
การบริหารงานบุคคลใน

โรงเรียนขนาดเลก็ 
(รายดา้น) 

 
 

การวิเคราะห์และการสงัเคราะห์การสมัภาษณ์ 

 พิจารณาความดี
ความชอบอยา่งชดัเจน 
โปร่งใส 
3.การพิจารณาความดี
ความชอบดว้ยหลกัเกณฑ์
ท่ีเหมาะสมเป็นธรรม 

เพื่อยกระดบัคุณภาพชีวิตของผูป้ฏิบติังานเสริมสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างหน่วยงานกับผูป้ฏิบัติงาน
และระหวา่งผูป้ฏิบติังานดว้ยกนั” 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 2 
“มีการจดับรรยากาศดา้นอาคารสถานท่ี สภาพแวดลอ้ม 
ใหมี้ความสวยงาม สะอาด มีความปลอดภยั มีการจดัส่ิง
อ านวยความสะดวก เทคโนโลยีสมยัใหม่ ส่ือการเรียน
การสอนท่ีเหมาะสมให้เพียงพอและเอ้ือต่อการจัด
กิจกรรมการเรียนการสอน ดา้นบุคลากรโดยการสร้าง
บรรยากาศให้เกิดความรักความสามคัคีในหมู่คณะ มี
ความเป็นประชาธิปไตยให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
เสนอความคิดเห็น มีการจดักิจกรรมท่ีใหบุ้คลากรไดท้ า
กิจกรรมร่วมกนั เพื่อใหมี้ปฏิสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั” 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 3 
“สร้างขวญัก าลงัใจ โดยการยกยอ่งชมเชย เม่ือบุคลากร
ประสบผลส าเร็จและมีการจดักิจกรรมทั้งภายในและ
ภ ายนอกสถ าน ศึกษ า เพื่ อ เ ป็นก า ร เส ริ มส ร้ า ง
ความสมัพนัธ์ระหวา่งสถานศึกษาและระหวา่งบุคลากร
เอง” 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 4 
“มีสวัสดิการจากทางราชการ การดูแล สนับสนุน 
ส่งเสริมบุคลากรในด้านต่างๆ อาทิเช่น การศึกษาต่อ 
การพฒันาตนเองในวิชาชีพ การมอบรางวลั ยกย่อง
ชมเชยเม่ือบุคลากรมีผลงานและประสบผลส าเร็จใน
ดา้นต่าง ๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน 
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บุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี
เขต 2 (ต่อ) 

การจดัล าดบั 
ความตอ้งการ
จ าเป็นจากการ 
หาค่า PNI modified 

 
การบริหารงานบุคคล
ในโรงเรียนขนาดเลก็ 

(รายดา้น) 

 
 

การวิเคราะห์และการสังเคราะห์การสัมภาษณ์ 

  การปฏิบติังาน รวมไปถึงอ านวยความสะดวกใหแ้ก่
บุคลากรในดา้นต่าง ๆ” 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 5 
“มีการมอบขวญัก าลงัใจอย่างสม ่าเสมอ อาทิ วนั
คลา้ยวนัเกิดของบุคลากรในองคก์ร ทางโรงเรียนจะ
มีการจดังานวนัเกิด โดยการเป่าเคก้วนัเกิด เพื่อเป็น
การแสดงความยนิดีในวนัคลา้ยวนัเกิด เป็นตน้ และ
มีการพูดคุย สอบถาม อยา่งเป็นพี่เป็นนอ้ง เพื่อท่ีจะ
สร้างความสามคัคีกลมเกลียว ลดความขดัแยง้ใดๆท่ี
อาจเกิดข้ึนขณะปฏิบติังานร่วมกนั” 

 

ผลการศึกษาแนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 สามารถการสรุปผลการวิจยั แสดงดงัภาพ
ท่ี 4.1 ดงัน้ี 
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รูปท่ี 4.1  สรุปผลการวิจยัแนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเลก็ 
                                สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 

ท่ีมา: ผูว้ิจยั 
 

จากแผนภาพแนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคคลดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัขอน าเสนอ 
แนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 โดยมีสาระส าคญัดงัน้ี  1) แนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคคล 
ดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง สถานศึกษาควรวิเคราะห์ความตอ้งการและก าหนดคุณสมบติั    
ของต าแหน่งให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ และทักษะเหมาะสมกับบริบทของโรงเรียน              
การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ งท่ีมีความโปร่งใส  มีความยุติธรรม ตรวจสอบได้ รวมถึงการขอ
สนับสนุนงบประมาณในการจา้งบุคลากร  ปฏิบติัหน้าท่ีการสอนจากหน่วยงานภายนอก และมี         
การบรรจุแต่งตั้ งบุคคลเข้า รับราชการให้มีความเหมาะสม  มีคุณสมบัติตามท่ีส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาก าหนด อย่างเคร่งครัด 2) แนวทาง                  
การพฒันาการบริหารงานบุคคล  ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน สถานศึกษาควรจดัท าบนัทึก
ขอ้ตกลงในการพฒันาตนเอง  และพฒันาวิชาชีพตามกรอบเวลาท่ีชัดเจน จัดตั้ งคณะกรรมการ
ประเมินและมีการพิจารณาอยา่งเป็นธรรม  มีการตรวจสอบ นิเทศ ติดตาม ประเมินผลการปฏิบติังาน
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อยา่งเป็นระบบ เป็นธรรมและโปร่งใส  รวมถึงการก าหนดปฏิทินการประเมินใหช้ดัเจน ปรับเจตคติ
ท่ีดีในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร มีการช้ีแจงความเข้าใจ แนวทางการด าเนินการประเมิน            
ตามขอ้ตกลง และการใหค้  าปรึกษา แนะน าผูรั้บการประเมินการบนัทึกผลการประเมินเพื่อปรับปรุง 
พัฒนา เสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 3) แนวทางการพัฒนาการ
บริหารงานบุคคลดา้นการพน้จากงาน  สถานศึกษาควรสร้างความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั แนวปฏิบติั
และมาตรฐานในการปฏิบติังาน โดยการจดัอบรมให้ความรู้ให้กบับุคลากรท่ีจะเขา้มาปฏิบติังานใน
สถานศึกษา มีการด าเนินการทางวินัยอย่างเป็นระบบ โปร่งใส ยุติธรรม ตรวจสอบไดเ้ป็นไปตาม
กฎหมายและระเบียบท่ีเก่ียวขอ้ง  มีช่องทางการยืน่ อุธรณ์ ร้องทุกในกรณีท่ีไม่ไดรั้บความเป็นธรรม
ในการปฏิบติังาน  รวมถึงการมีกระบวนการการด าเนินการทางวินัยอย่างเป็นระบบ โปร่งใสและ
ตรวจสอบได ้4) แนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคคล  ดา้นการพฒันาบุคลากร สถานศึกษาควร
การส่งเสริม สนับสนุนให้แก่บุคลากรศึกษาต่อเพื่อการยกระดับความรู้ ความสามารถในการ
ปฏิบติังาน  ส่งเสริม สนบัสนุนให้บุคลากรเขา้ร่วมประชุม อบรม สัมมนา ศึกษาดูงานท่ีสอดคลอ้ง
กบัเป้าหมายและมาตรฐานต าแหน่ง การแนะแนวทางการเขา้สู่ความกา้วหนา้ทางวิชาชีพ รวมถึงการ
เล่ือนวิทยฐานะให้สูงข้ึน และการจดัเก็บขอ้มูลการลาออก การเกษียณอายุราชการ การพน้จาก
ต าแหน่งอยา่งเป็นระบบ และ 5) แนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคคลดา้นการธ ารงรักษาบุคคล 
สถานศึกษาควรสร้างขวญัก าลงัใจ การยกยอ่ง ชมเชย มอบรางวลัประกาศนียบตัร เกียรติบตัรใหแ้ก่
บุคลากรท่ีมีผลงานดีเด่น จดัสภาพแวดลอ้ม บรรยากาศสถานศึกษาให้สวยงามปลอดภยั  อ านวย
ความสะดวกใหแ้ก่บุคลากร และมีส่วนร่วมเสนอความคิดเห็นในเร่ืองต่างๆ และการจดักิจกรรมเพื่อ
เสริมสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งหน่วยงานกบัผูป้ฏิบติังานและระหวา่งผูป้ฏิบติังานดว้ยกนั  

 
ดงันั้นผลการศึกษาวิจยัน้ี จึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งวิเคราะห์ความตอ้งการ  และก าหนดคุณสมบติั

ของต าแหน่งให ้มีความรู้ ความสามารถ และทกัษะเหมาะสมกบับริบทของสถานศึกษา สรรหาและ
บรรจุแต่งตั้งท่ีมีความโปร่งใส  มีความยุติธรรม ตรวจสอบได้ การขอสนับสนุนงบประมาณใน        
การจา้งบุคลากรปฏิบติัหนา้ท่ีการสอนจากหน่วยงานภายนอก  และมีการบรรจุแต่งตั้งบุคคลเขา้รับ
ราชการใหมี้ความเหมาะสม ใหมี้คุณสมบติัตามท่ีส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาก าหนด อยา่งเคร่งครัด ดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ พร้อมการน าเสนอแนวทางการพฒันาการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก เพื่อน าไปสู่การแกปั้ญหาการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง เพิ่ม
ประสิทธิภาพการด าเนินงานใหก้บับุคลากร 



 

บทที ่5 
 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การศึกษา เ ร่ือง  แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก                  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 น้ีใชร้ะเบียบวิธีการวิจยัเชิงบรรยาย 
(Descriptive Research)  มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงค์ และ
ความตอ้งการจ าเป็นการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเลก็ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2  2) เพื่อเสนอแนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาด
เลก็ สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 โดยมีรายละเอียด  การวิเคราะห์
ขอ้มูลดงัน้ี 

5.1 สรุปผล  
5.2 อภิปรายผล  
5.3 ขอ้เสนอแนะ 
 

5.1 สรุปผล 
 
5.1.1 ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
จากการวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถาม สภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า 

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 64.93 อายตุั้งแต่ 31-40 ปี 
จ านวน 58 คน  คิดเป็นร้อยละ 43.28 มีวุฒิการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 
73.13  มีต าแหน่งขา้ราชการครู จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 67.91และเป็นผูมี้ประสบการณ์ใน           
การปฏิบติังานต ่ากวา่ 10 ปี จ  านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 55.97 ตามล าดบั   
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5.1.2 สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการการบริหาร          
งานบุคคลในโรงเรียนขนาดเลก็ สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2  

 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัสภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงคแ์ละความตอ้งการจ าเป็น

ของการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั
สภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงคโ์ดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจาณารายเป็นดา้น พบวา่  

1) ดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง สภาพปัจจุบนัของการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนขนาดเลก็ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า มีการก าหนดขั้นตอนใน
การสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุแต่งตั้งเป็นขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด 
รองลงมาคือ มีหลกัเกณฑ ์การยา้ยและการโอนขา้ราชการครู และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ การโอน
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตรงตามความตอ้งการของผูแ้สดงความประสงค์อย่าง
ยติุธรรมและโปร่งใส 

 สภาพท่ีพึงประสงคข์องการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเลก็ โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ามีการก าหนดขั้นตอนในการสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุแต่งตั้ง
เป็นขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ มีหลกัเกณฑ ์การยา้ย
และการโอนขา้ราชการครู และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ การบรรจุแต่งตั้งบุคคลเขา้รับราชการมี
ความเหมาะสมและตรงตามความรู้ความสามารถ 

ความตอ้งการจ าเป็นของการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก เม่ือพิจารณา
รายขอ้ พบว่า มีการเสนอความตอ้งการอตัราก าลงัของสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ มีความตอ้งการ
จ าเป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ การโอนขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตรงตามความ
ตอ้งการของผูแ้สดงความประสงคอ์ยา่งยติุธรรมและโปร่งใส และนอ้ยท่ีสุดคือ มีการก าหนดขั้นตอน
ในการสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุแต่งตั้งเป็นขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

2) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน สภาพปัจจุบนัของการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนขนาดเล็กโดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีการให้บ าเหน็จ
ความชอบค าชมเชย รางวลั เคร่ืองหมาย เชิดชูเกียรติมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ มีเกณฑ์การ
ประเมินการเล่ือนเงินเดือนอยา่งเป็นธรรม โปร่งใสและชดัเจน และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ มีการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน ของบุคลากรอยา่งต่อเน่ืองตามกรอบเวลาท่ีชดัเจน  

สภาพท่ีพึงประสงคข์องการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็กโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ามีการให้บ าเหน็จความชอบ ค าชมเชย รางวลั เคร่ืองหมาย 
เชิดชูเกียรติ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ  มีเกณฑก์ารประเมินการเล่ือนเงินเดือนอยา่งเป็นธรรม 
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โปร่งใสและชดัเจน และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ มีการประเมินผลการปฏิบติังาน ของบุคลากร
อยา่งต่อเน่ืองตามกรอบเวลาท่ีชดัเจน 

ความตอ้งการจ าเป็นของการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก เม่ือพิจารณา
รายขอ้ พบว่า มีการประเมินผลการปฏิบติังาน ของบุคลากรอย่างต่อเน่ืองตามกรอบเวลาท่ีชดัเจน                     
มีความตอ้งการจ าเป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ มีการสนับสนุน ส่งเสริม และน้อยท่ีสุด คือ สร้าง             
เจตคติท่ีดี ในการปฏิบัติงาน และมีการให้บ าเหน็จความชอบ ค าชมเชย รางวัล เคร่ืองหมาย                   
เชิดชูเกียรติ 

3) ดา้นการพน้จากงาน สภาพปัจจุบนัของการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาด
เล็ก โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า มีการจัดเก็บขอ้มูลของผูอ้อกจาก
ราชการอยา่งเป็นระบบและตรวจสอบได ้มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ มีช่องทางเปิดโอกาสให้มี
การยื่นเร่ืองอุทธรณ์ ร้องทุกข์ เม่ือไม่ไดรั้บความเป็นธรรม และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ การท่ี
บุคลากรพน้จากต าแหน่งหนา้ท่ีการงานและหมดสิทธิท่ีจะไดรั้บเงินเดือนของหน่วยงานตลอดไป 

สภาพท่ีพึงประสงคข์องการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเลก็ โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า มีการจดัเก็บขอ้มูลของผูอ้อกจากราชการอย่างเป็นระบบ
และตรวจสอบได ้มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ  การด าเนินการทางวินยัมีกระบวนการด าเนินงาน
อย่างเป็นระบบ โปร่งใส ยุติธรรม และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ การท่ีบุคลากรพน้จากต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงานและหมดสิทธิท่ีจะไดรั้บเงินเดือนของหน่วยงานตลอดไป 

ความตอ้งการจ าเป็นของการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก เม่ือพิจารณา
รายขอ้ พบว่า การด าเนินการทางวินัยมีกระบวนการด าเนินงานอย่างเป็นระบบ โปร่งใส ยุติธรรม                 
มีความตอ้งการจ าเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ มีการด าเนินการในกรณีท่ีขา้ราชการครูหรือบุคลากร
ทางการศึกษา  มีความประสงค์จะลาออกหรือมีค าสั่งให้ออกเป็นไปตามกฎหมายและระเบียบ             
ท่ีเก่ียวขอ้ง และนอ้ยท่ีสุดคือ มีการจดัเกบ็ขอ้มูลของผูอ้อกจากราชการอยา่งเป็นระบบและตรวจสอบ
ได ้ 

4) ดา้นการพฒันาบุคลากร สภาพปัจจุบนัของการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
ขนาดเลก็ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า มีกระบวนการส่งเสริม เจตคติท่ีดี 
ปรับปรุงเจตคติท่ีไม่ดี เพิ่มพูนประสบการณ์ และความรู้ความสามารถให้แก่บุคลากร มีค่าเฉล่ียสูง
ท่ีสุด รองลงมาคือ มีการจดัให้บุคลากรเขา้ร่วมประชุม อบรม สัมมนา การปฏิบติัการดา้นวิชาการ               
อยา่งต่อเน่ือง สม ่าเสมอ และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ส่งเสริมการสร้างผลงานดา้นต่าง ๆ รวมถึงให้
มีการศึกษาดูงานในสถานศึกษาหรือหน่วยงานของภาครัฐและเอกชน 
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สภาพท่ีพึงประสงคข์องการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเลก็ โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า มีกระบวนการส่งเสริม เจตคติท่ีดี ปรับปรุงเจตคติท่ีไม่ดี 
เพิ่มพูนประสบการณ์ และความรู้ ความสามารถให้แก่บุคลากร มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ 
ส่งเสริมการพฒันาบุคลากรของสถานศึกษาเป็นไปอย่างต่อเน่ืองและครอบคลุมทุกคน และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ส่งเสริมการสร้างผลงานดา้นต่าง ๆ รวมถึงให้มีการศึกษาดูงานในสถานศึกษา
หรือหน่วยงานของภาครัฐและเอกชน 

ความตอ้งการจ าเป็นของการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก เม่ือพิจารณา
รายขอ้ พบว่า ส่งเสริมการพฒันาบุคลากรของสถานศึกษาเป็นไปอยา่งต่อเน่ืองและครอบคลุมทุกคน                       
มีความตอ้งการจ าเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ส่งเสริมการสร้างผลงานดา้นต่าง ๆ รวมถึงให้มี
การศึกษาดูงานในสถานศึกษาหรือหน่วยงานของภาครัฐและเอกชน และน้อยท่ีสุด  คือ มี
กระบวนการส่งเสริม เจตคติท่ีดี ปรับปรุงเจตคติท่ีไม่ดี เพิ่มพูนประสบการณ์ และความรู้
ความสามารถใหแ้ก่บุคลากร 

5) ดา้นการธ ารงรักษาบุคคล สภาพปัจจุบนัของการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
ขนาดเลก็ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการยกยอ่งชมเชยกรณีท่ีมีผลงาน
ดีเด่นหรือประสบความส าเร็จ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ มีการจัดเวรยามเพื่อรักษาความ
ปลอดภยั และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ มีเกณฑก์ารประเมินการปฏิบติังาน ประกอบการพิจารณา
ความดีความชอบอยา่งชดัเจน โปร่งใส 

สภาพท่ีพึงประสงคข์องการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเลก็  โดยรวมอยูใ่น
ระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า การยกย่องชมเชยกรณีท่ีมีผลงานดีเด่นหรือประสบ
ความส าเร็จ  มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ มีการจดัเวรยามเพื่อรักษาความปลอดภยั และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ มีเกณฑก์ารประเมินการปฏิบติังาน ประกอบการพิจารณาความดีความชอบอยา่ง
ชดัเจน โปร่งใส 

ความตอ้งการจ าเป็นของการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก เม่ือพิจารณา
รายขอ้ พบวา่ มีสวสัดิการเพื่อใหบุ้คลากรมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน มีความตอ้งการจ าเป็น
อนัดบัแรก รองลงมาคือ มีเกณฑก์ารประเมินการปฏิบติังาน ประกอบการพิจารณาความดีความชอบ            
อย่างชัดเจน โปร่งใส และน้อยท่ีสุดคือ มีการยกย่องชมเชยกรณีท่ีมีผลงานดีเด่นหรือประสบ
ความส าเร็จ 
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5.1.3 เสนอแนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเลก็ สังกดัส านักงาน
เขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 

 
จากการวิเคราะห์ขอ้มูลในเชิงปริมาณ โดยใชแ้บบสอบถามและขอ้คน้พบดว้ยขอ้มูลเชิง

คุณภาพจากการเกบ็ขอ้มูลการสมัภาษณ์ทั้ง 5 ดา้นมีแนวทางพฒันาดงัน้ี 
1) ดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง สถานศึกษาควรวิเคราะห์ความตอ้งการและ

ก าหนดคุณสมบติัของต าแหน่งให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ และทกัษะเหมาะสมกบับริบท             
ของโรงเรียน การสรรหาและบรรจุแต่งตั้งท่ีมีความโปร่งใส  มีความยติุธรรม ตรวจสอบได ้รวมถึง
การขอสนบัสนุนงบประมาณในการจา้งบุคลากรปฏิบติัหนา้ท่ีการสอนจากหน่วยงานภายนอก และมี
การบรรจุแต่งตั้งบุคคลเขา้รับราชการใหมี้ความเหมาะสมมีคุณสมบติัตามท่ีส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาก าหนด อยา่งเคร่งครัด  

2) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน สถานศึกษาควรจดัท าบนัทึกขอ้ตกลงในการ
พฒันาตนเองและพฒันาวิชาชีพตามกรอบเวลาท่ีชัดเจน จดัตั้งคณะกรรมการประเมินและมีการ
พิจารณาอย่างเป็นธรรม  มีการตรวจสอบ นิเทศ ติดตาม ประเมินผลการปฏิบติังานอย่างเป็นระบบ 
เป็นธรรมและโปร่งใสรวมถึงการก าหนดปฏิทินการประเมินให้ชัดเจน ปรับเจตคติท่ีดีในการ
ปฏิบติังานให้กบับุคลากร มีการช้ีแจงความเขา้ใจแนวทางการด าเนินการประเมินตามขอ้ตกลง และ
การใหค้  าปรึกษา แนะน าผูรั้บการประเมินการบนัทึกผลการประเมินเพื่อปรับปรุง พฒันา เสริมสร้าง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบติังาน 

 3) ด้านการพน้จากงาน สถานศึกษาควร สร้างความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกับแนว
ปฏิบัติและมาตรฐานในการปฏิบัติงาน โดยการจัดอบรมให้ความรู้ให้กับบุคลากรท่ีจะเขา้มา
ปฏิบติังานในสถานศึกษา มีการด าเนินการทางวินยัอยา่งเป็นระบบ โปร่งใส ยติุธรรม ตรวจสอบได้
เป็นไปตามกฎหมายและระเบียบท่ีเก่ียวขอ้ง มีช่องทางการยืน่ อุธรณ์ ร้องทุกในกรณีท่ีไม่ไดรั้บความ
เป็นธรรมในการปฏิบัติงานรวมถึงการมีกระบวนการการด าเนินการทางวินัยอย่างเป็นระบบ 
โปร่งใสและตรวจสอบได ้

4) ดา้นการพฒันาบุคลากร สถานศึกษาควรการส่งเสริม สนบัสนุนให้แก่บุคลากร
ศึกษาต่อเพื่อการยกระดบัความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน ส่งเสริม สนบัสนุนใหบุ้คลากรเขา้
ร่วมประชุม อบรม สัมมนา ศึกษาดูงานท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและมาตรฐานต าแหน่ง การแนะ
แนวทางการเขา้สู่ความกา้วหน้าทางวิชาชีพ รวมถึงการเล่ือนวิทยฐานะให้สูงข้ึน และการจดัเก็บ
ขอ้มูลการลาออก การเกษียณอายรุาชการ การพน้จากต าแหน่งอยา่งเป็นระบบ  
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5) ดา้นการธ ารงรักษาบุคคล สถานศึกษาควรสร้างขวญัก าลงัใจ การยกยอ่ง ชมเชย                 
มอบรางวลัประกาศนียบตัร เกียรติบตัรใหแ้ก่บุคลากรท่ีมีผลงานดีเด่น จดัสภาพแวดลอ้ม บรรยากาศ
สถานศึกษาให้สวยงามปลอดภยั อ านวยความสะดวกให้แก่บุคลากร และมีส่วนร่วมเสนอความ
คิดเห็นในเร่ืองต่างๆ และการจดักิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างหน่วยงานกับ
ผูป้ฏิบติังานและระหวา่งผูป้ฏิบติังานดว้ยกนั 

 

5.2 อภปิรายผลการวจิยั 
 

การศึกษาวิจยัเก่ียวกบั “แนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก 
สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 ” ผูว้ิจยัไดอ้ภิปรายตาม วตัถุประสงค์
ดงัน้ี 

 
5.2.1 สภาพปัจจุบัน สภาพที่พงึประสงค์และความต้องการจ าเป็นการบริหารงานบุคคลใน

โรงเรียนขนาดเลก็ สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2  
 

 5.2.1.1 จากวตัถุประสงคก์ารวิจยั เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบนั สภาพท่ีพึงประสงคข์อง
การพัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 พบว่าสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงค ์อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจ
เป็นเพราะ  ผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็ก มีความรู้และประสบการณ์การบริหารงาน
บุคคลตามนโยบายกระทรวงศึกษาธิการ ซ่ึงมีการบริหารงานบุคคลเป็นไปตามหลกัส านักงาน
คณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเก่ียวกบัมาตรฐานการปฏิบติังาน วิชาชีพ และ
มาตรฐานปฏิบติัตนลว้นเป็นพื้นฐาน การบริหารบุคคลท่ีดี ยุติธรรม จะส่งผลให้บุคลากรนั้น มี
ความสุข ปลอดภัยพร้อมจะปฏิบติัหน้าท่ีอย่างเต็มก าลงั  สอดคลอ้งกับ วิภาดา  สารัมย์ (2562) 
ผลการวิจยัพบว่า ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้นและผูบ้ริหารมีการจดัการดา้นการบริหารงาน
บุคคลตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ ท่ีก าหนดโครงสร้างหรือกรอบการบริหารงานไวอ้ยา่ง
ชดัเจน รวมถึงการมีความเขา้ในสภาพและปัญหต่าง ๆ ไดดี้ ซ่ึงเป็นปัจจยัพื้นฐานของการบริหารท่ีมี
ความส าคญัของกระบวนการบริหาร  หรือวิธีการบริหารองคก์รโดยทัว่ไป เพราะความส าเร็จของงาน
นั้ นข้ึนอยู่กับทรัพยากรมนุษย ์จะพฒันาคุณภาพการศึกษาให้มีศักยภาพ มีประสิทธิภาพและมี
ประสิทธิผลสูงสุดต่อสถานศึกษา 
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 (1)  ดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ผลวิจยัพบว่าภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก มีกลยุทธ์การคน้หาคนท่ีมีประสิทธิภาพ ตาม
อตัราก าลงัตอบสนองความตอ้งการของสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ มีการเสนอความตอ้งการ
อตัราก าลงัไดต้รงกบัความรู้ความสามารถในต าแหน่ง ด าเนินการแต่งตั้ง การยา้ย การโอนขา้ราชการ
ครู โดยใชห้ลกัเกณฑว์ิธีการต่าง ๆ ใหเ้หมาะสมส่งผลใหมี้การปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั 
สุภาภรณ์ หาญณรงชยักิจ (2561) พบว่า บุคลากรมีส่วนร่วมในก าหนดต าแหน่ง การสรรหาบุคลากร 
การจดับุคลากรเขา้ท างานไดต้รงกบัความรู้ความสามารถ  

(2) ดา้นการประเมินการปฏิบติังาน ผลวิจยัพบว่าภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก มีการตรวจสอบ ติดตามผลการด าเนินงานของ
บุคลากรในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ ทั้งดา้นปริมาณและดา้นคุณภาพ การก าหนดหลกัเกณฑ์                  
การประเมินผลการปฏิบติังาน มีการส่งเสริม และสร้างเจตคติท่ีดี ในการปฏิบติังาน มีการใหบ้ าเหน็จ
ความชอบ ค าชมเชย รางวลั เคร่ืองหมาย เชิดชูเกียรติ มีการประเมินผลและติดตามการท างาน           
ของขา้ราชการครู เพื่อน าไปประกอบในการตดัสินใจอย่างใดอย่างหน่ึง และใช้ในการปรับปรุง
พฒันาการด าเนินงานในสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน สอดคลอ้งกบั นวพชัญ ์ฉีดจนัทร์ 
(2564) ผลวิจัยพบว่า การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 8 ทั้งโดยภาพรวมและราย ดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัมชัณิมเลขคณิตจาก
มากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี (2.1) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน (2.2) ดา้นการพฒันา (2.3) ดา้นการ
คดัเลือก (2.4) ดา้นการน าเขา้สู่หน่วยงาน (2.5) ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน (2.6) ดา้นความ
ต่อเน่ือง (2.7) ดา้นขอ้มูลสารสนเทศ (2.8) ดา้นการวางแผนก าลงัคน (2.9) ดา้นการเจรจาต่อรอง 
(2.10) ดา้นการสรรหา และ (2.11) ดา้นส่ิงตอบแทน     

(3) การพน้จากงาน ผลวิจัยพบว่าภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งน้ีอาจเป็น
เพราะ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก มีการให้ความรู้และสร้างความเขา้ใจเก่ียวกบัวินัยหรือแนว
ปฏิบติัตามมาตรฐานการปฏิบติังานขอขา้ราชการครูโดยใชว้ิธีการต่าง ๆ กรณีมีผูก้ระท าผดิวินยั การ
ยื่นเร่ืองอุทธรณ์ ร้องทุกข์ เม่ือไม่ไดรั้บความเป็นธรรม มีการด าเนินการทางวินัยมีกระบวนการ
ด าเนินงานอยา่งเป็นระบบ โปร่งใส ยติุธรรม และการเสริมสร้างการป้องกนัการกระท าผดิตลอดจน
การด าเนินการเก่ียวกับการออกจากราชการของขา้ราชการและบุคลากรทางการศึกษาของส่วน
ราชการในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เป็นไปตามกฎหมายและระเบียบท่ีเก่ียวขอ้ง รวมถึงมีการจดัเก็บ
ขอ้มูลของผูอ้อกจากราชการอย่างเป็นระบบและตรวจสอบได ้สอดคลอ้งกบั พรทิพย ์เสือเหลือง 
(2563) ผลการวิจัยพบว่า โรงเรียนส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้และแนะน าการปฏิบติัเก่ียวกับ
ระเบียบ ขอ้บงัคบั การพน้จากราชการ การเกษียณอายรุาชการ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะหน่วยงานทางการ
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ศึกษาและสถานศึกษาขาดการให้ความรู้เก่ียวกับระเบียบข้อบังคับการพ้นจากราชการ การ
เกษียณอายรุาชการท าใหบุ้คลากรทางการศึกษาและผูเ้กษียณอายรุาชการ เม่ือถึงเวลาออกจากราชการ 
บางคนไม่รู้วา่ตนเองจะตอ้งด าเนินการอะไรอยา่งไร  

(4) ดา้นการพฒันาบุคลากร ผลวิจยัพบว่า ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจ
เป็นเพราะ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก มีกระบวนการส่งเสริม เจตคติท่ีดี ปรับปรุงเจตคติท่ีไม่ดี 
เพิ่มพูนประสบการณ์ และความรู้ความสามารถให้แก่บุคลากรใน สถานศึกษาเพื่อพฒันาตนเอง จดั
ให้บุคลากรเขา้ร่วมประชุม อบรม สัมมนา การปฏิบติัการดา้นวิชาการ และการสร้างผลงานดา้น   
ต่าง ๆ รวมถึงมีการศึกษาดูงานในสถานศึกษาหรือหน่วยงานของภาครัฐและ เอกชน ให้เป็นไป                    
อยา่งต่อเน่ืองและครอบคลุมทุกคน เพื่อท่ีจะสามารถน าความรู้ความสามารถมาใชใ้น การพฒันางาน
ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อสถานศึกษา และการฝึกอบรมพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากร                      
ทางการศึกษาระหว่างปฏิบัติงานท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายและมาตรฐานต าแหน่ง สอดคล้อง                
กับ Mary (1989) ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรครูมีความตอ้งการในการพฒันาตนเองให้มีความรู้
ความสามารถพิเศษท่ีเหมาะสมกบังานในหนา้ท่ีอยา่งใดอยา่งหน่ึง 

(5) ดา้นการธ ารงรักษาบุคคล ผลวิจยัพบวา่ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจ
เป็นเพราะ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก มีสวสัดิการเพื่อให้บุคลากรมีขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบัติงานซ่ึงจะท าให้การปฏิบัติงานในสถานศึกษาด้วยความมั่นใจ มีเกณฑ์การประเมินการ
ปฏิบติังาน ประกอบการพิจารณาความดีความชอบอย่างชัดเจน การให้รางวลัด้วยหลกัเกณฑ์ท่ี
เหมาะสมเป็นธรรม การยกย่องชมเชยกรณีท่ีมีผลงานดีเด่นหรือประสบความส าเร็จ การจัด
บรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการท างาน จดัเวรยามเพื่อรักษาความปลอดภยั การจดัสวสัดิการเพื่อใหบุ้คลากรมี
ขวญัก าลงัใจท่ีดีพร้อมท่ีจะปฏิบติังานให้เกิดประโยชน์และประสิทธิภาพสูงสุด สอดคลอ้งกับ      
สุภาภรณ์ หาญณรงชยักิจ (2561) ผลการวิจยัพบว่า  โดยรวมและรายขอ้อยู่ในระดบัมาก โดยมีการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรอย่างสม ่าเสมอเพื่อปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติังานของ
บุคลากรมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาไดแ้ก่ สนบัสนุนใหบุ้คลากรมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี
การงาน และก าหนดหนา้ท่ีและมอบหมายให้บุคลากรรับผิดชอบตามความรู้ ความสามารถ ความ
ถนดัและประสบการณ์ มีค่าเฉล่ียต ่ากวา่ขอ้อ่ืน ๆ 

 5.2.1.2 จากวตัถุประสงค์การวิจยัเพื่อศึกษาความตอ้งการจ าเป็นการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2              
ทั้ ง 5 ด้าน ด้วยการหาดัชนีความต้องการจ าเป็น (Priority Need Index : PNI) ผลการวิจัยพบว่า            
ความตอ้งการจ าเป็นท่ีมีค่าดชันี (PNI modified) สูงท่ีสุด ดงัน้ี 
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(1) ดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้จะเห็นว่า การ
เสนอความตอ้งการอตัราก าลงัของสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ มีค่าดัชนีสูงท่ีสุด ทั้ งน้ีอาจเป็น
เพราะวา่โรงเรียนขนาดเลก็มีปัญหาการขาดแคลนอตัราก าลงั หลกัเกณฑก์ารค านวณ อตัราก าลงัและ
หลกัเกณฑก์ารจดัสรรอตัราก าลงัในสถานศึกษา ส่งผลกระทบต่อการจดัการศึกษาไม่อาจหลีกเล่ียง
ได ้ท าใหน้กัเรียนไม่ไดรั้บความเสมอภาคในโอกาสทางการศึกษาท่ีจะไดรั้บการศึกษาอยา่งครบถว้น 
และส่งผลกระทบทางออ้มท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการจดัการศึกษาอย่างมาก ได้แก่ ขวญั
ก าลงัใจของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนในสถานศึกษาท่ีปฏิบติังานในโรงเรียนท่ีขาดแคลน
ครูท่ีตอ้งปฏิบติังาน รองรับนโยบายจากหน่วยงานบงัคบับญัชาดว้ยศกัยภาพท่ีเต็มไปดว้ยขอ้จ ากดั
น าไปสู่ความขดัแยง้ในการบริหารงานบุคคลในทุกดา้น สอดคลอ้งกบั ชชัพล  วุฒิวิชญานนัต ์(2560)  
ผลการวิจยัพบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาขนาดเล็กท่ีมีทรัพยากรอย่างจ ากัดให้มี
ศกัยภาพ เท่าเทียมกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ไดน้ั้น จ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการวางแผนการการใชบุ้คลากร
อย่างเป็นระบบ ว่าจะใช้ก าลังคนประเภทใด จ านวนเท่าใด และจะใช้เม่ือใด พร้อมกับมีการ
สนบัสนุนให้บุคลากรมีการพฒันาตนเอง ส่งเสริม ให้เกิดการเรียนรู้ตลอดชีวิต เพื่อให้บุคลากรใน
หน่วยงานท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ พร้อมกบัมีการประเมินผล การปฏิบติังานอย่างยุติธรรม 
และสร้างขวญัและก าลงัใจตามโอกาสอนัสมควร เพื่อรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไวใ้นหน่วยงาน และ
ยงัสอดคลอ้งกับ ชญานิศก์ เปล่ียนดีและกมัปนาท วงษ์วฒันพงษ์ (2564)  ผลการวิจยัพบว่า การ
วางแผนอตัราก าลงั การสรรหาและบรรจุแต่งตั้งยงัมีความไม่เหมาะสมกบั โรงเรียนขนาดเลก็ เพราะ
เกิดจากระเบียบขอ้บงัคบัท่ีก าหนดอตัราเด็กต่อจ านวนครูท่ีตอ้งสอดคลอ้งกนั จึงท าให้ครูผูส้อนมี
จ านวนนอ้ยกวา่รายวิชาท่ีตอ้งรับผดิชอบ และครูบางท่านตอ้งรับผดิชอบในรายวิชาท่ีไม่ตรงกบัความ
ช านาญ  

(2) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้จะเห็นว่า มี
การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรอย่างต่อเน่ืองตามกรอบเวลาท่ีชดัเจน มีค่าดชันีสูงท่ีสุด 
ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะว่า  มีการเปล่ียนรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานรูปแบบใหม่ ท าให้
บุคลากรยงัไม่มีความรู้ ความเขา้ใจในรูปแบบ หลกัเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบติังาน  ควรตั้ง
คณะกรรมการประเมินและมีการพิจารณาอยา่งเป็นธรรม  มีการตรวจสอบ นิเทศ ติดตาม ประเมินผล
การปฏิบติังานอย่างเป็นระบบ เป็นธรรมโปร่งใสและตรวจสอบได ้รวมถึงการก าหนดปฏิทินการ
ประเมินใหช้ดัเจน  สอดคลอ้งกบั ศศิวิมล คนเสง่ียม (2563) ผลการวิจยัพบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษามี             
การประชุมครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อหาแนวทางในการก าหนดรูปแบบการประเมินผล            
การปฏิบติังาน ก าหนดหลกัเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งชดัเจนและมีความยติุธรรม  ให้
ครูไดเ้สนอแนวทางการประเมินพร้อมรับฟังความคิดเห็น  เพื่อน าไปปรับปรุงการประเมินใหมี้ความ
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สมบูรณ์ยิง่ข้ึน โดยมีการด าเนินการแต่งตั้งคณะกรรมการนิเทศ ติดตาม ใหข้า้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาไดมี้การประเมินตนเอง และผูบ้ริหารร่วมประเมินผลการปฏิบติังานร่วมดว้ย   

(3) ดา้นการพน้จากงาน เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้จะเห็นวา่ การด าเนินการทาง
วินัยมีกระบวนการด าเนินงานอย่างเป็นระบบ โปร่งใส ยุติธรรม มีค่าดชันีสูงท่ีสุด ทั้งน้ีอาจเป็น
เพราะวา่  ผูบ้ริหารสถานศึกษายงัไม่มีการสร้างความรู้ความเขา้ใจในดา้นการปฏิบติังาน ระเบียบวนิยั 
กฏหมายอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง ควรจดัให้สถานศึกษาปฏิบติัเป็นแบบอย่างท่ีดีในการรักษา
วินยั การด าเนินการทางวินยั  มีกระบวนการด าเนินงานอย่างเป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบไดแ้ละ
ควรมีการควบคุม ดูแลบุคลากรในบงัคบับญัชาให้ปฏิบติัตนอยู่ในระเบียบวินัยอย่างเหมาะสม                   
มีการติดตามประเมินผลการพฒันาวินัย จริยธรรม  ของบุคลากรย่างเป็นระบบ โปร่งใส ยุติธรรม          
มีการส่งเสริมให้ความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัวินยั การรักษาวินยั การอุทธรณ์ร้องทุกข ์และระเบียบ
กฎหมายท่ีเก่ียวข้องแก่บุคลากรในสถานศึกษา หากมีกรณีในการด าเนินการทางวินัย จัดตั้ ง
คณะกรรมการตรวจสอบขอ้เท็จจริงโดยใชว้ิธีการต่าง ๆ มีการจดัเก็บขอ้มูลของผูอ้อกจากราชการ
อยา่งเป็นระบบและตรวจสอบได ้มีการด าเนินการในกรณีท่ีบุคลากรมีความประสงคจ์ะลาออกหรือ
มี ค าสั่งใหอ้อกเป็นไปตามกฎหมายและระเบียบท่ีเก่ียวขอ้ง มีการรายงานผลการด าเนินการทางวินยั
หรือ การออกจากราชการของบุคลากรทุกกรณีต่อคณะกรรมการสถานศึกษา สอดคลอ้งกบั ศศิวิมล 
คนเสง่ียม(2563) ผลการวิจยัพบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการปฐมนิเทศครูบรรจุใหม่ และจดัประชุม 
อบรมให้ความรู้ และ ส่งเสริมใหค้วามรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัวินยัการรักษาวินยั และระเบียบกฎหมาย
ท่ีเก่ียวขอ้งแก่ขา้ราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา มีการสังเกต ตรวจสอบ และดูแลขา้ราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา เพื่อป้องกันมิให้เกิดการกระท าผิดวินัย หากมี                   
การกระท าผดิเกิดข้ึนตอ้งมีการตั้งคณะ กรรมการสอบสวนหาขอ้เทจ็จริง โดยท าตามขั้นตอนระเบียบ
ทางวินยั ตลอดจนการอุทธรณ์ร้องทุกข ์ 

(4) ดา้นการพฒันาบุคลากร เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้จะเห็นว่า ส่งเสริมการ
พฒันาบุคลากรของสถานศึกษาเป็นไปอย่างต่อเน่ืองและครอบคลุมทุกคน มีค่าดชันีสูงท่ีสุด ทั้งน้ี
อาจเป็นเพราะว่า  ผูบ้ริหารสถานศึกษายงัไม่มีการส่งเสริมให้บุคลากรเขา้อบรม สัมมนาพฒันา
ศกัยภาพในดา้นต่างๆ  ให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายและมาตรฐานต าแหน่งของตนเองอย่างต่อเน่ือง 
และครอบคลุมทุกคน ควรสนับสนุนส่งเสริมการพฒันาบุคลากรของสถานศึกษาอย่างต่อเน่ือง 
หลงัจากท่ีบุคลากรไดเ้ขา้รับการอบรมพฒันาแลว้นั้นสามารถน ามาขยายผลเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนและการส่งเสริมสนบัสนุนการศึกษาต่อของบุคลากรใน
ระดบัท่ีสูงข้ึนรวมถึงการสร้างเจตคติท่ีดีต่อการปฏิบติังานให้กบับุคลากรเพื่อให้บุคลากรไดพ้ฒันา
ตนเองอย่างต่อเน่ืองและมีความสุข สอดคลอ้งกบั วิภาดา  สารัมย ์(2562) ผลการวิจยัพบว่า มีการ
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ส่งเสริมสนบัสนุน ให้บุคลากรเขา้ร่วมการอบรม ประชุม สัมมนา เพื่อส่งเสริมความรู้ความสามารถ
ใหแ้ก่บุคลากรไดพ้ฒันาตนเอง เพิ่มพนูประสบการณ์ความรู้ เพื่อท่ีจะน าความรู้ความสามารถท่ีไดรั้บ
มาใชใ้นการพฒันาสายงาน นอกจากน้ียงัส่งเสริมสนบัสนุนให้มีกิจกรรมศึกษาดูงานจากหน่วยงาน
ภายนอกทั้ งภาครัฐและเอกชน โดยพฒันาอย่างเป็นระบบและเป็นไปอย่างต่อเน่ือง รวมไปถึง                
สร้างเจตคติท่ีดีและมีกระบวนการปรับปรุง เจตคติท่ีไม่ดีใหแ้ก่บุคลากรในสถานศึกษา  

(5) ดา้นการธ ารงรักษาบุคคล เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้จะเห็นว่า มีสวสัดิการ  
เพื่อให้บุคลากรมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า สวสัดิการท่ีภาครัฐนั้น
จดัสรร มาเพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรยงัไม่เหมาะสมกบัสภาพใน
ปัจจุบนัรวมไปถึงดา้นความปลอดภยัในการปฏิบติังาน ควรมีการยกย่อง ชมเชย รางวลับ าเหน็จ
ความชอบให้กับบุคลากรท่ีมีผลงานดีเด่น การสร้างความปลอดภยัในการปฏิบติงานทั้งในเวลา
ราชการและนอกเวลาราชการ  สอดคลอ้งกบั วิภาดา  สารัมย ์(2562) ผลการวิจยัพบว่า มีการก าหนด
เกณฑ์การปฏิบติังานในการเล่ือนเงินเดือน  รางวลั การให้บ าเหน็จความชอบ ค ายกย่องชมเชย 
เคร่ืองหมายเชิดชูเกียรติ รวมไปถึงการก าหนดเกณฑก์ารลงโทษท่ีเป็นมาตรฐานในการปฏิบติังาน 
อยา่งเป็นธรรมและชดัเจนมีการประเมินผลงานท่ีเป็นระบบและต่อเน่ืองในการท างานให้ส าเร็จตาม
วตัถุประสงค ์นอกจากน้ียงัเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีการเสนอแนวทางในการประเมินการปฏิบติังาน 
ซ่ึงอาจใชว้ิธีการต่างๆ เช่น การสังเกต บนัทึกขอ้มูล และการจดบนัทึก เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการ
พฒันาบุคลากรในส่วนท่ียงัไม่สมบูรณ์ 

 5.2.1.3 แนวทางการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 ผลการวิจัยพบว่าแนวทางการพฒันาการบริหาร              
งานบุคคลในโรงเรียนขนาดเลก็ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 ได้
จากความต้องการจ าเป็นท่ีสูงสุดการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงาน              
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 คือ  

(1) ดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง มีแนวทางพฒันา คือ สถานศึกษาควร
วิเคราะห์ความตอ้งการและก าหนดคุณสมบติัของต าแหน่งให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ และ
ทกัษะเหมาะสมกับบริบทของโรงเรียน การสรรหาและบรรจุแต่งตั้งท่ีมีความโปร่งใส  มีความ
ยุติธรรม ตรวจสอบได ้รวมถึงการขอสนับสนุนงบประมาณในการจา้งบุคลากรปฏิบติัหน้าท่ีการ
สอนจากหน่วยงานภายนอก และมีการบรรจุแต่งตั้งบุคคลเขา้รับราชการให้มีความเหมาะสม  มี
คุณสมบติัตามท่ีส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาก าหนด อย่าง
เคร่งครัด สอดคลอ้งกบั วิภาดา สารัมย ์(2562) มีการเสนอแนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคคล            
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งไวว้า่ ผูบ้ริหารควรขอรับการบรรจุแต่งตั้ง
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จากหน่วยงานตน้สังกัด มีการจัดท ากรอบอตัราก าลงัครูตามหลกัเกณฑ์ของ ก.ค.ศ. และติดต่อ
ประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืน เช่น องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เพื่อสนบัสนุนงบประมาณในการจา้ง
บุคลากรปฏิบัติหน้าท่ีด้านการจัดการเรียนการสอน เพื่อแก้ปัญหาด้านบุคลากรไม่เพียงพอ               
จากการโอนยา้ย  การลาออกจากราชการหรือเกษียณอายุราชการ และสอดคล้องกับ ศศิวิมล               
คนเสง่ียม (2563 ) มีการเสนอแนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา       
ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งไวว้่า แนวทางการก าหนดมาตรฐานความรู้และประสบการณ์
วิชาชีพ มาตรฐานการ ปฏิบติังาน และมาตรฐานปฏิบติัตน ให้กบัขา้ราชการครูและบุคลากรทาง       
การศึกษานั้น เร่ิมจากการวางแผนอตัราก าลงัและก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง           
การปฐมนิเทศให้อบรมความรู้ในการปฏิบัติตน สร้างความเข้าใจในบทบาทของตน จัดให้มี              
การประชุมผู ้เ ก่ียวข้อง และ ก าหนด  วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา ก าหนดมาตรฐานความรู้ 
ประสบการณ์ตามเกณฑ์มาตรฐานของ ก.ค.ศ. ปฏิบติังานตามพระราชบญัญติัสภาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา และ พระราชบัญญัติระเบียบ  ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา รวมถึง
หลกัธรรมคุณธรรมท่ีครูและบุคลากรพึงมี มีค  าสัง่แต่งตั้งใหบุ้คลากรปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน ก ากบั
ติดตามตรวจสอบ และประเมินผลการด าเนินงานเพื่อใหท้ราบบทบาทภาระงานขององคก์ร มีการใช้
แผนปฏิบติังานควบคู่กบัการท างาน ก าหนดภาระงานของสถานศึกษาและมาตรฐานการปฏิบติังาน 
ร่วมกบัคณะกรรมการสถานศึกษา มีการส่งเสริมให้บุคลากร  ไดมี้การศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 
พร้อมให้ความช่วยเหลือบุคลากรท่ีมีปัญหาในการปฏิบติังาน มีการวางแผนเพื่อพฒันาบุคลากร             
อยา่งเป็นระบบ สนบัสนุนบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังานดีเด่น ส่งเสริมให้บุคลากรเขา้รับการอบรม
เพื่อพัฒนาตนเอง  ร่วมกับหน่วยงานอ่ืน และยกย่องชมเชยบุคลากรท่ีปฏิบัติงานบรรลุตาม
เป้าประสงค ์

(2) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน มีแนวทางพฒันา คือ สถานศึกษาควร
จัดท าบันทึกข้อตกลงในการพัฒนาตนเองและพัฒนาวิชาชีพตามกรอบเวลาท่ีชัดเจน จัดตั้ ง
คณะกรรมการประเมินและมีการพิจารณาอยา่งเป็นธรรม  มีการตรวจสอบ นิเทศ ติดตาม ประเมินผล
การปฏิบติังานอย่างเป็นระบบ เป็นธรรมและโปร่งใส  รวมถึงการก าหนดปฏิทินการประเมินให้
ชัดเจน ปรับเจตคติท่ีดีในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร มีการช้ีแจงความเข้าใจแนวทางการ
ด าเนินการประเมินตามขอ้ตกลง และการให้ค  าปรึกษา แนะน าผูรั้บการประเมินการบนัทึกผลการ
ประเมินเพื่อปรับปรุง พฒันา เสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบั 
เตือนใจ คล้ายแก้ว (2560) มีการเสนอแนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ไวว้่ามีการสร้างความเขา้ใจเก่ียวกบั กระบวนการ
หรือหลกัเกณฑใ์นการพิจารณาความดีความชอบวา่มีลกัษณะการด าเนินงานท่ีถูกตอ้งและ เป็นธรรม 
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มีการติดตามผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง เพื่อประเมินความส าเร็จของงานและความกา้วหนา้ ของ
งานใหบ้รรลุตามเป้าประสงคข์องสถานศึกษา   

(3) ดา้นการพน้จากงาน มีแนวทางพฒันา คือ สถานศึกษาควร สร้างความรู้
ความเขา้ใจเก่ียวกบัแนวปฏิบติัและมาตรฐานในการปฏิบติังานโดยการจดัอบรมให้ความรู้ให้กบั
บุคลากรท่ีจะเขา้มาปฏิบติังานในสถานศึกษา มีการด าเนินการทางวินัยอย่างเป็นระบบ โปร่งใส 
ยติุธรรม ตรวจสอบไดเ้ป็นไปตามกฎหมายและระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งมีช่องทางการยื่น อุธรณ์ ร้องทุก
ในกรณีท่ีไม่ไดรั้บความเป็นธรรมในการปฏิบติังาน  รวมถึงการมีกระบวนการการด าเนินการทาง
วินยัอยา่งเป็นระบบ โปร่งใสและตรวจสอบได ้สอดคลอ้งกบั ศศิวิมล คนเสง่ียม (2563) มีการเสนอ          
แนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการพน้จากงานไวว้่า การสั่ง
พกัราชการ และ การสัง่ใหอ้อกจากราชการไวก่้อนของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษานั้น สามารถกระท าได ้เม่ือมีเหตุหรือคาดว่าจะมีเหตุท่ีขา้ราชการครูจะท าผิด
วินัย ตอ้งรีบด าเนินการสืบสวน  สอบสวน โดยแต่งตั้ งคณะกรรมการเขา้ตรวจสอบขอ้เท็จจริง 
รายงานผลใหก้บัผูบ้งัคบับญัชาทราบและ สั่งการแจง้ขา้ราชการท่ีปฏิบติัผิดวินยัทราบ และแจง้สิทธิ
ในการอุทธรณ์ค าสั่งการลงโทษทางวินัย ส าหรับ การสั่งพกัราชการนั้น ให้รอผลการตดัสินของ
คณะกรรมการสอบสวนทางวินยัก่อน และการให้ออกจาก ราชการ ด าเนินการตามการตดัสินของ
ศาล หากการด าเนินการทางวินยัส้ินสุดแลว้ตอ้งแจง้ผลการตดัสิน ให้กบัผูถู้กกล่าวหารับทราบ หาก
มิไดก้ระท าผดิใหก้ลบัเขา้มารับราชการตามเดิม หากกระท าผดิจริงก ็ขอใหเ้ป็นไปตามท่ีระเบียบวินยั
ไดก้ าหนดไว ้การพิจารณาใหอ้อกจากราชการตอ้งเป็นไปตามขั้นตอน โดยใหค้วามเป็นธรรมกบัทุก
ฝ่าย นอกจากน้ีผูบ้ริหารควรป้องกนัมิให้เกิดเหตุแห่งการกระท าผิด ดว้ยความรู้เท่าไม่ถึงการณ์ของ
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีการส่งเสริมให้ความรู้ ความเขา้ใจ โดยการจดัให้มีการ
อบรมให้ความรู้  เก่ียวกบัโทษทางวินยั และการด าเนินการทางวินยัของขา้ราชการครู และบุคลากร
ทางการศึกษา และยงัสอดคลอ้งกบั นภสัสภรณ์ มูลสิน (2561) มีการเสนอแนวทางการพฒันาการ
บริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการพน้จากงาน ไวว้่า ผูบ้ริหารเสริมสร้างและพฒันา
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีวินยั ส่งเสริมบุคลากรใหป้ระพฤติปฏิบติังานตามจรรยาบรรณวิชาชีพและเป็น
แบบอยา่งท่ีดีผูบ้ริหารป้องกนัไม่ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชากระท าผดิวินยั มีการแต่งตั้งกรรมการสอบสวน 
กรณีมีการกระท าผิดวินัยร่วมกัน และผูบ้ริหารรับเร่ืองร้องทุกข์ของขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสถานศึกษาแลว้เสนอไปยงัผูมี้อ  านาจตามกฎหมายก าหนด 

(4) ด้านการพัฒนาบุคลากร มีแนวทางพัฒนา  คือ สถานศึกษาควรการ
ส่งเสริม สนบัสนุนให้แก่บุคลากรศึกษาต่อเพื่อการยกระดบัความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน 
ส่งเสริม สนบัสนุนให้บุคลากรเขา้ร่วมประชุม อบรม สัมมนา ศึกษาดูงานท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย
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และมาตรฐานต าแหน่ง การแนะแนวทางการเขา้สู่ความกา้วหนา้ทางวิชาชีพ รวมถึงการเล่ือนวิทย
ฐานะให้สูงข้ึน และการจดัเก็บขอ้มูลการลาออก การเกษียณอายรุาชการ การพน้จากต าแหน่งอยา่ง
เป็นระบบสอดคลอ้งกบั สุภาภรณ์ หาญณรงชยักิจ (2561) ควรมีแผนปฏิบติัการอยา่งชดัเจนในการท่ี
จะ พฒันาบุคลากรในดา้นต่าง ๆ และทางสถานศึกษาควรมีงบประมาณ เพื่อลงทุนในการพฒันา
บุคลากรใหม้ากยิง่ข้ึน ควรใหโ้อกาสบุคลากรทุกคนไดรั้บการพฒันาตน ควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากร
ไดรั้บ การยก ระดบัความรู้ทกัษะใหม่ ๆ จดัอบรม สัมมนามีการให้ทุนการศึกษา และส่งเสริมให้
บุคลากรไดรั้บการพฒันา อยา่งเท่าเทียมกนั และอยา่งทัว่ถึงสถานศึกษาควรจดัท าแผนพฒันาบุคคล           
เป็นลายลกัษณ์อกัษรตามท่ี โรงเรียนก าหนด บุคคลากรท่ีผ่านการอบรมตอ้งมีการรายงานผลการ
อบรมทุกคร้ังท่ีไปอบรมมา และ ให้ทุกคนท่ีไปเอารมมาน าความรู้มาขยายผลให้กบับุคคลากรให้มี
ความรู้ในเร่ืองนั้นๆ ไดว้างแผนการประเมินผลการพฒันาบุคคลพฒันาอย่างจริงจงั และท าอย่าง
เท่ียงตรงและต่อเน่ือง 

(5) ดา้นการธ ารงรักษาบุคคล มีแนวทางพฒันา คือ สถานศึกษาควรสร้าง
ขวญัก าลงัใจ การยกย่อง ชมเชย มอบรางวลัประกาศนียบตัร เกียรติบตัรให้แก่บุคลากรท่ีมีผลงาน
ดีเด่นจดัสภาพแวดลอ้ม บรรยากาศสถานศึกษาให้สวยงามปลอดภยั อ านวยความสะดวกให้แก่
บุคลากร และมีส่วนร่วมเสนอความคิดเห็นในเร่ืองต่างๆ และการจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างหน่วยงานกบัผูป้ฏิบติังานและระหว่างผูป้ฏิบติังานดว้ยกนั สอดคลอ้งกบั 
สุภาภรณ์  หาญณรงชยักิจ (2561) มีการเสนอแนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ดา้นการธ ารงรักษาบุคคล ไวว้่า สถานศึกษาควรยกยอ่งชมเชยให้เกียรติ ผูท่ี้ปฏิบติังาน
ดีเด่นท่ีแทจ้ริง สถานศึกษาควรจดัสวสัดิการต่าง ๆ ให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ปัจจุบนั ตลอดจน
พิจารณาตามวุฒิการศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ีภาระท่ีไดรั้บผิดชอบให้ทุกคนไดมี้โอกาสเท่าเทียมกนั 
สถานศึกษาจดัท าการวางแผนท าหลกัเกณฑ์และคู่มือเก่ียวกบัการบ ารุงรักษาบุคคลอย่างเป่นลาย
ลกัษณ์อกัษร ควรใหค้วามเป็นธรรมการพิจารณาเล่ือนระดบั โดยการพิจารณาอยา่งเป็นธรรม โดยให้
บุคลากรทุกคน ได้น าผลงานมาน าเสนอ ใครมีผลงานดีเด่น มีส่วนร่วมในการงานท างานอย่าง
ประจกัษ์ก็ควรจะพิจารณาเป็นพิเศษ มีกติกาขอ้ตกลงในสถานศึกษาในการให้ขวญัและก าลงัใจ
ใหก้บับุคคลากรท่ีปฏิบติังาน อยา่งมีประสิทธิภาพโดยไม่เลือกปฏิบติั 
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
 

5.3.1 ข้อเสนอแนะน าผลการวจิัยไปใช้  
    
ผลการศึกษาวิจยั เก่ียวกบัความตอ้งการจ าเป็นการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน

ขนาดเล็ก สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 พบว่า ดา้นการสรรหา
และบรรจุแต่งตั้ง  เป็นประเด็นความตอ้งการจ าเป็นการพฒันาเป็นอนัดบัสูงสุด ดงันั้นผูบ้ริหาร
สถานศึกษาควรมีการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนดงัน้ี 

  1) ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรวิเคราะห์การพิจารณาการขอการสนับสนุนบุคลากร
และมีการก าหนดคุณสมบติัของต าแหน่งท่ีตอ้งการ ให้มีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และลกัษณะ
อ่ืน ๆ ตรงตามความเป็นจริงและบริบทของโรงเรียน 

2) ผู ้บริหารสถานศึกษาควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร             
อยา่งต่อเน่ือง เป็นระบบตามกรอบเวลาท่ีชดัเจน และมีการสนบัสนุน ส่งเสริม และสร้างเจตคติท่ีดี 
ในการปฏิบติังาน เพื่อเสริมสร้างศกัยภาพของบุคลากร 

3) ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมความรู้ ความเข้าใจทางด้านวินัยและการ
ปฏิบติังาน และมีการด าเนินการทางวินยัอยา่งเป็นระบบ ยติุธรรมโปร่งใสและตรวจสอบได ้ 

 
5.3.2 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังต่อไป 
       

     1) ควรศึกษาวิจยัเพิ่มเติมเก่ียวกับการพฒันาระบบการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ ง          
ท่ีตรงกบัความตอ้งการอตัราก าลงัของสถานศึกษา   

2) ควรศึกษาวิจัยเพิ่มเติมเก่ียวกับการพัฒนายุทธศาสตร์การประเมินผล การ
ปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งต่อเน่ืองตามกรอบเวลาท่ีชดัเจน 

3) ควรศึกษาวิจยัเพิ่มเติมเก่ียวกบัการด าเนินการดา้นการพน้จากงานของบุคลากร
อยา่งเป็นระบบ โปร่งใสและยติุธรรม 
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ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม 
การวิจัยหัวข้อ แนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเลก็สงักดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 
 
ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามส าหรับผูเ้ช่ียวชาญฉบบัน้ีเป็นแบบสอบถามประกอบการวิจยั แนวทางการ
พฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็กสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานีเขต 2 ซ่ึงผูว้ิจยัก าลงัด าเนินการศึกษาในขั้นตอนในการพฒันาขอ้ค าถามในประเด็นท่ีศึกษา  
แบบสอบถามส าหรับผูเ้ช่ียวชาญในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา และ
ความถูกตอ้งดา้นภาษา ของขอ้ค าถามท่ีใชว้ดัตวัแปรต่าง ๆ โดยขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่านมี
ความส าคญัยิ่งและน ามาซ่ึงคุณภาพเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลอนัเป็นประโยชน์ต่อการ
ศึกษาวิจยัต่อไป 

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3  ตอน  คือ 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามสภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  รวมจ านวน 5 ขอ้   
  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัสภาพปัจจุบนั  สภาพท่ีพึงประสงค ์และความตอ้งการจ าเป็น 
การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเลก็ สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี
เขต 2 ซ่ึงมี 5 ดา้น คือ 1) ดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 2) ดา้นการธ ารงรักษาบุคคล 3) ดา้นการ
พฒันาบุคลากร 4) ดา้นการประเมินการปฏิบติังาน 5) ดา้นการพน้จากงาน รวมจ านวน 30  ขอ้ 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเพิ่มเติมและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเลก็สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 
2 
การพจิารณาความตรงเชิงเน้ือหาของข้อค าถามในด้านความสอดคล้องของข้อค าถามกบัตัวช้ีวดั
พร้อมทั้งข้อเสนอแนะ 

  +1     หมายถึง     ขอ้ค าถามนั้นวดัไดต้รงตามค านิยามศพัทเ์ฉพาะของตวัแปร 
    0     หมายถึง     ไม่แน่ใจขอ้ค าถามนั้นวดัไดต้รงตามค านิยามศพัทเ์ฉพาะของตวัแปร 
  - 1     หมายถึง     ขอ้ค าถามนั้นวดัไดไ้ม่ตรงตามค านิยามศพัทเ์ฉพาะของตวัแปร 
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1. เพศ                       
                     ชาย           
                     หญิง 
 
1. อาย ุ         
 1.       นอ้ยกวา่ 30 ปี               
 2.       31 - 40 ปี      
 3.       41 - 50 ปี                                        
 4.       มากกวา่ 50 ปี    
   
2. วฒิุการศึกษา        
 1.       ต  ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี        
 2.       ระดบัปริญญาตรี     
      3.       ระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี   
  
4.   ต าแหน่งในปัจจุบนั        
 1.       ผูอ้  านวยการสถานศึกษา   
 2.      รองผูอ้  านวยการสถานศึกษา 
       3.      ขา้ราชการครู 
 4.      ครูอตัราจา้ง  
    
5.   ประสบการณ์ในการท างาน       
       1.      ต  ่ากวา่ 10 ปี       
 2.       10 -20 ปี   
       3.      มากกวา่ 20 ปี      
  
 
 
 
 

                   ระดบัความสอดคลอ้ง 

+1 0 -1           ขอ้เสนอแนะ 

    

                     ระดบัความสอดคลอ้ง 

+1 0 -1           ขอ้เสนอแนะ 

    

 

                   ระดบัความสอดคลอ้ง 

+1 0 -1           ขอ้เสนอแนะ 

    

 

                    ระดบัความสอดคลอ้ง 

+1 0 -1           ขอ้เสนอแนะ 

    

 

                    ระดบัความสอดคลอ้ง 

+1 0 -1           ขอ้เสนอแนะ 

    
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รายการประเมิน 
ผลการประเมิน 

ƩR IOC สรุป 
1 2 3 

ตอนที ่1  แบบสอบถามสภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
1.เพศ    

1.     ชาย  2.     หญิง 
   

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

2.อาย ุ                  
         1.       นอ้ยกวา่ 30 ปี      
   2.       31 - 40 ปี      
   3.       41 - 50 ปี                                       
   4.       มากกวา่ 50 ปี    

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

3. วฒิุการศึกษา  
       1.      ต  ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี     
 2.      ระดบัปริญญาตรี     
       3.      ระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

4. ต าแหน่งในปัจจุบนั  
      1.       ผูอ้  านวยการสถานศึกษา
 2.      รองผูอ้  านวยการสถานศึกษา 
       3.      ขา้ราชการครู 
       4.      ครูอตัราจา้ง 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

5. ประสบการณ์ในการท างาน 
       1.      ต  ่ากวา่ 10 ปี    
 2.       10 -20 ปี   
       3.      มากกวา่ 20 ปี      

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

ตอนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัสภาพปัจจุบนั  สภาพท่ีพงึประสงค ์และความตอ้งการจ าเป็น การ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเลก็ สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี
เขต 2 ซ่ึงมี 5 ดา้น คือ 1) ดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 2) ดา้นการธ ารงรักษาบุคคล 3) ดา้นการ
พฒันาบุคลากร 4) ดา้นการประเมินการปฏิบติังาน 5) ดา้นการพน้จากงาน  
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รายการประเมิน 
ผลการประเมิน 

ƩR IOC สรุป 
1 2 3 

1. ดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
1.มีการก าหนดขั้นตอนในการสรรหา
บุคคลเพื่อบรรจุแต่งตั้งเป็นขา้ราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

2.การบรรจุแต่งตั้งบุคคลเขา้รับราชการมี
ความเหมาะสมและตรงตามความรู้
ความสามารถ 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

3.มีการเสนอความตอ้งการอตัราก าลงั
ของสถานศึกษาอยา่งเป็นระบบ 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

4.การโอนขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาตรงตามความตอ้งการของ
ผูแ้สดงความประสงคอ์ยา่งยติุธรรมและ
โปร่งใส 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

5.มีหลกัเกณฑ ์การยา้ยและการโอน
ขา้ราชการครู 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

2. ดา้นการธ ารงรักษาบุคคล 
6.มีการดูแล สนบัสนุน ส่งเสริมบุคลากร
ในดา้นต่างๆ 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

7.มีเกณฑก์ารประเมินการปฏิบติังาน 
ประกอบการพิจารณาความดีความชอบ
อยา่งชดัเจน โปร่งใส 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

8.มีการมอบรางวลักรณีท่ีมีผลงานดีเด่น
หรือประสบความส าเร็จ เพื่อบ ารุงขวญั
ก าลงัใจ 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

9.การพิจารณาความดีความชอบดว้ย
หลกัเกณฑท่ี์เหมาะสมเป็นธรรม 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

10.มีการยกยอ่งชมเชยกรณีท่ีมีผลงาน
ดีเด่นหรือประสบความส าเร็จ 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
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รายการประเมิน 
ผลการประเมิน 

ƩR IOC สรุป 
1 2 3 

11.มีการจดัเวรยามเพื่อรักษาความ
ปลอดภยั 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

12.มีสวสัดิการเพื่อใหบุ้คลากรมีขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังาน +1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

3. ดา้นการพฒันาบุคลากร 
13.มีกระบวนการส่งเสริม เจตคติท่ีดี 
ปรับปรุงเจตคติท่ีไม่ดี เพิ่มพนู
ประสบการณ์ และความรู้ความสามารถ
ใหแ้ก่บุคลากร 

+1 0 +1 2 0.67 สอดคลอ้ง 

14.มีการจดัใหบุ้คลากรเขา้ร่วมประชุม 
อบรม สัมมนา การปฏิบติัการดา้น
วิชาการอยา่งต่อเน่ือง สม ่าเสมอ 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

15.ส่งเสริมการพฒันาบุคลากรของ
สถานศึกษาเป็นไปอยา่งต่อเน่ืองและ
ครอบคลุมทุกคน 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

16.ส่งเสริม สนบัสนุนใหบุ้คลากรพฒันา
ตนเองดว้ยวิธีการต่างๆ เพื่อน าไปสู่การ
พฒันาวิชาชีพ 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

17.มีการฝึกอบรมพฒันาบุคลากรระหวา่ง
ปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและ
มาตรฐานต าแหน่ง 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

18.ส่งเสริมการสร้างผลงานดา้นต่าง ๆ 
รวมถึงใหมี้การศึกษาดูงานใน
สถานศึกษาหรือหน่วยงานของภาครัฐ
และเอกชน 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

4. ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
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รายการประเมิน 
ผลการประเมิน 

ƩR IOC สรุป 
1 2 3 

19.มีการตรวจสอบ ติดตามประเมินผล
การปฏิบติังานของบุคลากรใน
สถานศึกษาอยา่งเป็นระบบ 

0 +1 +1 2 0.67 สอดคลอ้ง 

20.มีการสนบัสนุน ส่งเสริม และสร้าง
เจตคติท่ีดี ในการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

21.มีการก าหนดหลกัเกณฑก์าร
ประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

22.มีการประเมินผลการปฏิบติังาน ของ
บุคลากรอยา่งต่อเน่ืองตามกรอบเวลาท่ี
ชดัเจน 

      

23. มีการใหบ้ าเหน็จความชอบ ค าชมเชย 
รางวลั เคร่ืองหมาย เชิดชูเกียรติ 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

24. มีเกณฑก์ารประเมินการเล่ือน
เงินเดือนอยา่งเป็นธรรม โปร่งใสและ
ชดัเจน 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

5. ดา้นการพน้จากงาน             
25. การท่ีบุคลากรพน้จากต าแหน่งหนา้ท่ี
การงานและหมดสิทธิท่ีจะไดรั้บ
เงินเดือนของหน่วยงานตลอดไป 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

26. มีการใหค้วามรู้และสร้างความเขา้ใจ
เก่ียวกบัวินยัหรือแนวปฏิบติัตาม
มาตรฐานการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ครูโดยใชว้ิธีการต่าง ๆ 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

27. มีช่องทางเปิดโอกาสใหมี้การยืน่เร่ือง
อุทธรณ์ ร้องทุกข ์เม่ือไม่ไดรั้บความเป็น
ธรรม 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

28. มีการด าเนินการในกรณีท่ีขา้ราชการ
ครูหรือบุคลากรทางการศึกษามีความ

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
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รายการประเมิน 
ผลการประเมิน 

ƩR IOC สรุป 
1 2 3 

ประสงคจ์ะลาออกหรือมีค าสัง่ใหอ้อก
เป็นไปตามกฎหมายและระเบียบท่ี
เก่ียวขอ้ง 
29. มีการจดัเกบ็ขอ้มูลของผูอ้อกจาก
ราชการอยา่งเป็นระบบและตรวจสอบได ้

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

30. การด าเนินการทางวินยัมีกระบวนการ
ด าเนินงานอยา่งเป็นระบบ โปร่งใส 
ยติุธรรม 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

 
ค่า IOC   =  0.67-1.00 
สรุปผลแสดงความคิดเห็นของกรรมการผูเ้ช่ียวชาญ = 0.67-1.00 แปลวา่ สอดคลอ้ง 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจัิย 

เร่ือง แนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเลก็ 
สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 

ค าช้ีแจงเกีย่วกบัแบบสอบถาม 
 1. แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา เร่ือง แนวทางการพฒันาการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนขนาดเล็กสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 
 2. แบบสอบถามฉบบัน้ี แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามสภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  รวมจ านวน 5 ขอ้   
  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัสภาพปัจจุบนั  สภาพท่ีพึงประสงค ์และความตอ้งการจ าเป็น 
การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี
เขต 2 ซ่ึงมี 5 ดา้น คือ 1) ดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 2) ดา้นการธ ารงรักษาบุคคล 3) ดา้นการ
พฒันาบุคลากร 4) ดา้นการประเมินการปฏิบติังาน 5) ดา้นการพน้จากงาน รวมจ านวน 30  ขอ้ 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเพิ่มเติมและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็กสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 
2 
 3. ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี จะไม่มีผลกระทบต่อต าแหน่ง หนา้ท่ี ความ 
รับผิดชอบ และหน่วยงานของท่านแต่ประการใด ผูว้ิจยัจะน าเสนอในภาพรวมไม่เจาะจงบุคคลหรือ
กลุ่มบุคคล และจะไม่ก่อให้เกิดความเสียหายต่อผูต้อบแบบสอบถามแต่อย่างใด ค าตอบของท่านจะ
ถูกเก็บไวเ้ป็นความลบัและใชส้ าหรับการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีเท่านั้น ท่านจึงไม่จ  าเป็นตอ้งเขียนช่ือหรือ
ขอ้มูลอ่ืนใดลงในแบบสอบถาม 

จึงขอความกรุณาจากท่านโปรดอ่านขอ้ความแต่ละขอ้อยา่งละเอียดและพิจารณาวา่ ท่าน 
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้ความนั้น ๆ อยา่งไร ค าตอบของท่านทุกขอ้มีความส าคญัและเป็นประโยชน์
อยา่งยิง่ต่อการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ตอบใหค้รบทุกขอ้ 
  ผูว้จิยัขอขอบคุณเป็นอยา่งสูงท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
       นางสาวพชัรียา  มทัธนงั 

 นกัศึกษาหลกัสูตรศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต  
                                                 สาขาวชิาการบริหารการศึกษา วทิยาลยัครูสุริยเทพมหาวิทยาลยัรังสิต 
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ตอนที ่1  สถานภาพทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่อง    หนา้ขอ้ท่ีตรงกบัสภาพจริงหรือตรงกบัความ
คิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
1. เพศ         
     1.    ชาย                           
 2.     หญิง  

2. อาย ุ         
 1.       นอ้ยกวา่ 30 ปี               
 2.       31 - 40 ปี      
 3.       41 - 50 ปี                                        
 4.       มากกวา่ 50 ปี      
3. วฒิุการศึกษา        
 1.       ต  ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี        
 2.       ระดบัปริญญาตรี     
      3.       ระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี   
  
4.   ต าแหน่งในปัจจุบนั        
 1.       ผูอ้  านวยการสถานศึกษา   
 2.      รองผูอ้  านวยการสถานศึกษา 
       3.      ขา้ราชการครู 
 4.      ครูอตัราจา้ง  
5.   ประสบการณ์ในการท างาน       
       1.      ต  ่ากวา่ 10 ปี       
 2.       10 -20 ปี   
       3.      มากกวา่ 20 ปี      

        -------------------------------------- 
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกับสภาพปัจจุบัน  สภาพท่ีพึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็น                          
การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี
เขต 2 ซ่ึงมี 5 ดา้น คือ 1) ดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 2) ดา้นการธ ารงรักษาบุคคล 3) ดา้นการ
พฒันาบุคลากร 4) ดา้นการประเมินการปฏิบติังาน 5) ดา้นการพน้จากงาน 
ค าช้ีแจง:   โปรดท าเคร่ืองหมาย  ✓ ลงในช่อง   สภาพปัจจุบนั/ความคาดหวงัท่ีพึงประสงค ์1 ช่อง  
โดยแต่ละช่องมีความหมายดงัน้ี 

                 5   คะแนน หมายถึง สภาพจริงในปัจจุบนั/สภาพท่ีพึงประสงค ์อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
                 4   คะแนน หมายถึง สภาพจริงในปัจจุบนั/สภาพท่ีพึงประสงค ์อยูใ่นระดบัมาก 

3 คะแนน หมายถึง สภาพจริงในปัจจุบนั/สภาพท่ีพึงประสงค ์อยูใ่นระดบัปานกลาง 
                 2    คะแนน หมายถึง สภาพจริงในปัจจุบนั/สภาพท่ีพึงประสงค ์อยูใ่นระดบันอ้ย 

1 คะแนน หมายถึง สภาพจริงในปัจจุบนั/สภาพท่ีพึงประสงค ์อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

 
รายการ 

 

สภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่งึประสงค์ 
5 

มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
นอ้ย 

1 
นอ้ย
ท่ีสุด 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
นอ้ย 

1 
นอ้ย
ท่ีสุด 

1. ดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
1.มีการก าหนดขั้นตอน
ในการสรรหาบุคคลเพื่อ
บรรจุแต่งตั้งเป็น
ขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

          

2.การบรรจุแต่งตั้ง
บุคคลเขา้รับราชการมี
ความเหมาะสมและตรง
ตามความรู้
ความสามารถ 

          

3.มีการเสนอความ
ตอ้งการอตัราก าลงัของ
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รายการ 

 

สภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่งึประสงค์ 
5 

มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
นอ้ย 

1 
นอ้ย
ท่ีสุด 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
นอ้ย 

1 
นอ้ย
ท่ีสุด 

สถานศึกษาอยา่งเป็น
ระบบ 
4.การโอนขา้ราชการครู
และบุคลากรทางการ
ศึกษาตรงตามความ
ตอ้งการของผูแ้สดง
ความประสงคอ์ยา่ง
ยติุธรรมและโปร่งใส 

          

5.มีหลกัเกณฑ ์การยา้ย
และการโอนขา้ราชการ
ครู 

          

2. ดา้นการธ ารงรักษาบุคคล 
6.มีการดูแล สนบัสนุน 
ส่งเสริมบุคลากรในดา้น
ต่างๆ 

          

7.มีเกณฑก์ารประเมิน
การปฏิบติังาน 
ประกอบการพิจารณา
ความดีความชอบอยา่ง
ชดัเจน โปร่งใส 

          

8.มีการมอบรางวลักรณี
ท่ีมีผลงานดีเด่นหรือ
ประสบความส าเร็จ เพื่อ
บ ารุงขวญัก าลงัใจ 

          

9.การพิจารณาความดี
ความชอบดว้ย
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รายการ 

 

สภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่งึประสงค์ 
5 

มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
นอ้ย 

1 
นอ้ย
ท่ีสุด 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
นอ้ย 

1 
นอ้ย
ท่ีสุด 

หลกัเกณฑท่ี์เหมาะสม
เป็นธรรม 
10.มีการยกยอ่งชมเชย
กรณีท่ีมีผลงานดีเด่น
หรือประสบความส าเร็จ 

          

11.มีการจดัเวรยามเพื่อ
รักษาความปลอดภยั 

          

12.มีสวสัดิการเพื่อให้
บุคลากรมีขวญัและ
ก าลงัใจในการ
ปฏิบติังาน 

          

3. ดา้นการพฒันาบุคลากร 
13.มีกระบวนการ
ส่งเสริม เจตคติท่ีดี 
ปรับปรุงเจตคติท่ีไม่ดี 
เพิ่มพูนประสบการณ์ 
และความรู้
ความสามารถใหแ้ก่
บุคลากร 

          

14.มีการจดัใหบุ้คลากร
เขา้ร่วมประชุม อบรม 
สัมมนา การปฏิบติัการ
ดา้นวชิาการอยา่ง
ต่อเน่ือง สม ่าเสมอ 

          

15.ส่งเสริมการพฒันา
บุคลากรของ
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รายการ 

 

สภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่งึประสงค์ 
5 

มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
นอ้ย 

1 
นอ้ย
ท่ีสุด 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
นอ้ย 

1 
นอ้ย
ท่ีสุด 

สถานศึกษาเป็นไปอยา่ง
ต่อเน่ืองและครอบคลุม
ทุกคน 
16.ส่งเสริม สนบัสนุน
ใหบุ้คลากรพฒันา
ตนเองดว้ยวธีิการต่างๆ 
เพื่อน าไปสู่การพฒันา
วชิาชีพ 

          

17.มีการฝึกอบรมพฒันา
บุคลากรระหวา่ง
ปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้ง
กบัเป้าหมายและ
มาตรฐานต าแหน่ง 

          

18.ส่งเสริมการสร้าง
ผลงานดา้นต่าง ๆ 
รวมถึงใหมี้การศึกษาดู
งานในสถานศึกษาหรือ
หน่วยงานของภาครัฐ
และเอกชน 

          

4. ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
19.มีการตรวจสอบ 
ติดตามประเมินผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากร
ในสถานศึกษาอยา่งเป็น
ระบบ 
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รายการ 

 

สภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่งึประสงค์ 
5 

มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
นอ้ย 

1 
นอ้ย
ท่ีสุด 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
นอ้ย 

1 
นอ้ย
ท่ีสุด 

20.มีการสนบัสนุน 
ส่งเสริม และสร้างเจต
คติท่ีดี ในการปฏิบติังาน 

          

21.มีการก าหนด
หลกัเกณฑก์าร
ประเมินผลการ
ปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

          

22.มีการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ของบุคลากร
อยา่งต่อเน่ืองตามกรอบ
เวลาท่ีชดัเจน 

          

23. มีการใหบ้ าเหน็จ
ความชอบ ค าชมเชย 
รางวลั เคร่ืองหมาย เชิด
ชูเกียรติ 

          

24. มีเกณฑก์ารประเมิน
การเล่ือนเงินเดือนอยา่ง
เป็นธรรม โปร่งใสและ
ชดัเจน 

          

5. ดา้นการพน้จากงาน             

25. การท่ีบุคลากรพน้
จากต าแหน่งหนา้ท่ีการ
งานและหมดสิทธิท่ีจะ
ไดรั้บเงินเดือนของ
หน่วยงานตลอดไป 
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รายการ 

 

สภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่งึประสงค์ 
5 

มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
นอ้ย 

1 
นอ้ย
ท่ีสุด 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
นอ้ย 

1 
นอ้ย
ท่ีสุด 

26. มีการใหค้วามรู้และ
สร้างความเขา้ใจ
เก่ียวกบัวนิยัหรือแนว
ปฏิบติัตามมาตรฐานการ
ปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูโดยใช้
วธีิการต่าง ๆ 

          

27. มีช่องทางเปิด
โอกาสใหมี้การยืน่เร่ือง
อุทธรณ์ ร้องทุกข ์เม่ือ
ไม่ไดรั้บความเป็นธรรม 

          

28. มีการด าเนินการใน
กรณีท่ีขา้ราชการครูหรือ
บุคลากรทางการศึกษามี
ความประสงคจ์ะลาออก
หรือมีค าสั่งให้ออก
เป็นไปตามกฎหมาย
และระเบียบท่ีเก่ียวขอ้ง 

          

29. มีการจดัเก็บขอ้มูล
ของผูอ้อกจากราชการ
อยา่งเป็นระบบและ
ตรวจสอบได ้

          

30. การด าเนินการทาง
วนิยัมีกระบวนการ
ด าเนินงานอยา่งเป็น
ระบบ โปร่งใส ยติุธรรม 
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 ตอนที ่3 แบบสอบถามความคิดเห็นเพิ่มเติมและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาการบริหาร 
งานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็กสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................... 
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แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวจิัย 

เร่ือง  แนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็กสังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 

นิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ 
การบริหารงานบุคคล หมายถึง การด าเนินงานท่ีผูบ้ริหารใชศิ้ลปะและกลยุทธ์ต่าง ๆ ในการ

วางแผนอตัราก าลงั สรรหา การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน การรักษาวนิยั การออกจาก
ราชการและการประเมินผลการปฏิบติังานของผูใ้ต้บงัคบับญัชาของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ประกอบดว้ย 

1) ดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง กลวิธีในการคน้หาคนมีความรู้ ความสามารถ
ตามอตัราก าลงัตอบสนองความตอ้งการของสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ มีการเสนอความตอ้งการ
อตัราก าลงั ด าเนินการแต่งตั้ง การยา้ยและการโอนขา้ราชการครู โดยใชห้ลกัเกณฑ์วิธีการต่าง ๆ ให้
เหมาะสม 

2) ด้านการธ ารงรักษาบุคคล หมายถึง กระบวนการดูแล สนับสนุนบุคลากรท่ีอยู่ภายใน
องค์กรให้ดีท่ีสุด ซ่ึงจะท าให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถและมีประสบการณ์ท่ีดี ปฏิบติังานใน
สถานศึกษาด้วยความมั่นใจ มีเกณฑ์การประเมินการปฏิบัติงาน ประกอบการพิจารณาความดี
ความชอบอยา่งชดัเจน การให้รางวลัดว้ยหลกัเกณฑ์ท่ีเหมาะสมเป็นธรรม การยกยอ่งชมเชยกรณีท่ีมี
ผลงานดีเด่นหรือประสบความส าเร็จ การจดับรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการท างาน จดัเวรยามเพื่อรักษาความ
ปลอดภยั การจดัสวสัดิการเพื่อให้บุคลากรมีขวญัก าลงัใจท่ีดีพร้อมท่ีจะ ปฏิบติังานให้เกิดประโยชน์
และประสิทธิภาพสูงสุด 

3) ดา้นการพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการส่งเสริม เจตคติท่ีดี ปรับปรุงเจตคติท่ีไม่ดี 
เพิ่มพูนประสบการณ์ และความรู้ความสามารถให้แก่บุคลากรใน สถานศึกษาเพื่อพฒันาตนเอง จดัให้
บุคลากรเขา้ร่วมประชุม อบรม สัมมนา การปฏิบติัการดา้นวิชาการ และการสร้างผลงานดา้นต่าง ๆ 
รวมถึงมีการศึกษาดูงานในสถานศึกษาหรือหน่วยงานของภาครัฐและ เอกชน ใหเ้ป็นไปอยา่งต่อเน่ือง
และครอบคลุมทุกคน เพื่อท่ีจะสามารถน าความรู้ความสามารถมาใช้ใน  การพฒันางานให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อสถานศึกษา และการฝึกอบรมพฒันาขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ระหวา่งปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและมาตรฐานต าแหน่ง 
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 4) ด้านการประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง กระบวนการตรวจสอบ ติดตามผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ ทั้งดา้นปริมาณและดา้นคุณภาพ การก าหนด
หลกัเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบติังาน มีการส่งเสริม และสร้างเจตคติท่ีดี ในการปฏิบติังาน มีการ
ให้บ าเหน็จความชอบ ค าชมเชย รางวลั เคร่ืองหมาย เชิดชูเกียรติ มีการประเมินผลและติดตามการ
ท างานของขา้ราชการครู เพื่อน าไปประกอบในการตดัสินใจอยา่งใดอยา่งหน่ึง และใชใ้นการปรับปรุง
พฒันาการด าเนินงานในสถานศึกษาใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 5) ดา้นการพน้จากงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรพน้จากต าแหน่งหนา้ท่ีการงานและหมดสิทธิ
ท่ีจะไดรั้บเงินเดือนของหน่วยงานตลอดไป มีการให้ความรู้และสร้างความเขา้ใจเก่ียวกบัวินัยหรือ
แนวปฏิบติัตามมาตรฐานการปฏิบติังานขอขา้ราชการครูโดยใช้วิธีการต่าง ๆ กรณีมีผูก้ระท าผิดวินยั 
การยื่นเร่ืองอุทธรณ์ ร้องทุกข์ เม่ือไม่ไดรั้บความเป็นธรรม มีการด าเนินการทางวินยัมีกระบวนการ
ด าเนินงานอยา่งเป็นระบบ โปร่งใส ยุติธรรม และการเสริมสร้างการป้องกนัการกระท าผิดตลอดจน
การด าเนินการเก่ียวกับการออกจากราชการของข้าราชการและบุคลากรทางการศึกษาของส่วน
ราชการในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเป็นไปตามกฎหมายและระเบียบท่ีเก่ียวขอ้ง รวมถึงมีการจดัเก็บ
ขอ้มูลของผูอ้อกจากราชการอยา่งเป็นระบบและตรวจสอบได ้
 แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคล หมายถึง วิธีการด าเนินการบริหารงานบุคคล จาก
สภาพการท างานท่ีมีอยู่เดิมในดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  ดา้นการธ ารงรักษาบุคคล  ดา้นการ
พฒันาบุคลากร ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานและดา้นการพน้จากงาน  ตามขอ้เสนอแนวทางการ
พฒันาตามหลกัปฏิบติับทบาทของโรงเรียนขนาดเล็ก เพื่อน าไปสู่การพฒันางานการบริหารงานบุคคล
ของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 
 โรงเรียนขนาดเล็ก หมายถึง สถานศึกษาในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 ท่ีมีนกัเรียนไม่เกิน 120 คน  

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 หมายถึง หน่วยงานท่ีอยู่ภายใต้
การก ากบัดูแลของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  การจดัการศึกษาของสถานศึกษาท่ี
ตั้งอยูใ่นอ าเภอธญับุรี อ าเภอล าลูกกา และอ าเภอหนองเสือ จงัหวดัปทุมธานี 
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ตอนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
1. ช่ือ – นามสกุล……………………………………………………………………………………. 
2. วฒิุการศึกษาสูงสุด………………………………………………………………………….……. 
    สาขาวชิา……………………………………………………………………………….………….  
3. ต  าแหน่งในปัจจุบนั………………………………………………………………….…….……… 
4. สถานท่ีท างาน………………………………………………………….…………………….…… 
5. ประสบการณ์ท างาน………………………………………………………….……………………
ค าช้ีแจง: ให้ท่านแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับปัญหา ข้อเสนอแนะ และแนวทางการพัฒนา                             
เร่ือง การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานีเขต 2 

1. ท่านมีแนวทางในการการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งบุคลากร อยา่งไร 
..................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................
...................................................................................................................................... 

2. ท่านมีแนวทางในการดูแล ส่งเสริมสนบัสนุนธ ารงรักษาบุคลากรในองคก์รอยา่งไรบา้ง 
..................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................
...................................................................................................................................... 

3. ท่านมีแนวทางการส่งเสริม สนบัสนุนใหบุ้คคลากรมีการพฒันาตนเอง เพื่อใหก้ารปฏิบติังาน
เกิดประสิทธิภาพ อยา่งไร 
..................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................. 
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4. ท่านมีแนวทางในการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลกรในองคก์รหรือไม่ อยา่งไร 
..................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................
...................................................................................................................................... 

5. ท่านมีแนวทางการส่งเสริมใหบุ้คคลมีความรู้และแนะน าการปฏิบติัเก่ียวกบัระเบียบ 
ขอ้บงัคบั การพน้จากราชการ การเกษียณอายรุาชการหรือไม่ อยา่งไร 
..................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................
...................................................................................................................................... 
 

 
 

 
            

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
สรุปผลการวเิคราะห์จากการสัมภาษณ์แบบกึง่โครงสร้าง 

(Semi-Structured Interview) 
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สรุปผลการวิเคราะห์จากการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง(Semi-Structured Interview) จาก
การสัมภาษณ์เก่ียวกบัแนวทางในการการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งบุคลากร ซ่ึงมีสามารถสรุปผลการ
สัมภาษณ์ดงัน้ี 
 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี1 

“จัดกรอบอัตราก าลังครูตามหลักเกณฑ์ของกฎกระทรวงครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.
ศ.) และติดต่อประสานกับหน่วยงานอ่ืน เช่น องค์การบริหารส่วนจังหวัด องค์การบริหารส่วนต าบล 
เพ่ือสนับสนุนงบประมาณในการจ้างบุคลากรปฏิบัติหน้าท่ีการสอน ขอรับการบรรจุแต่งตั้งจาก
หน่วยงานต้นสังกัด รวมถึงติดต่อประสานกับมหาวิทยาลัยท่ีตั้งอยู่ ใกล้เคียงสถานศึกษา เพ่ือขอ
นักศึกษาฝึกประสบการณ์วิชาชีพเข้ามาสอนในสถานศึกษา เพ่ือให้มคีรูเพียงพอต่อจ านวนนักเรียน” 

 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี2 

“การก าหนดคุณสมบัติของต าแหน่งท่ีลักษณะอ่ืน ๆ ตรงกับต้องการของสถานศึกษา เพ่ือให้
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด” 

 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 3 

“ศึกษาวิเคราะห์ความต้องการและก าหนดคุณสมบัติของต าแหน่งให้มีความเหมาะสมและ
ตรงตามความรู้ความสามารถ” 

 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 4 

“เสนอความต้องการของต าแหน่งท่ีขาดให้หน่วยงานต้นสังกัดเพ่ือสรรหาบุคลากรหาบุคคล
เพ่ือบรรจุแต่งตั้งเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา” 

 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 5 

“มีการประชุมกับคณะครูในโรงเรียนในส่วนของอัตราก าลังท่ียังขาดหรือวิชาเอกท่ียังขาด 
และส ารวจความต้องการของบุคลากรในทุกๆต าแหน่ง เพ่ือให้ได้บุคลากรท่ีเหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติ 
อันเพ่ือประโยชน์สูงสุดของราชการ เม่ือได้ข้อสรุปแล้วจึงท าการประกาศเพ่ือจัดสอบคัดเลือกต่อไป” 
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สรุปผลการวิเคราะห์จากการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง(Semi-Structured Interview) จาก
การสัมภาษณ์เก่ียวกบัแนวทางในการดูแล ส่งเสริมสนับสนุนธ ารงรักษาบุคลากรในองค์กร ซ่ึงมี
สามารถสรุปผลการสัมภาษณ์ดงัน้ี 

 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 1 

“มีการให้สวัสดิการ  รักษาพยาบาล ทุนการศึกษาบุตร บ าเหน็จ บ านาญฯ ถือเป็น
ค่าตอบแทนอย่างหน่ึง เป็นการช่วยเหลือและอ านวยความสะดวกให้แก่ข้าราชการ เพ่ือประโยชน์ใน
การด ารงชีวิตนอกเหนือจากสวัสดิการท่ีทางรัฐจัดให้แล้วเป็นปกติ ยังมีการสร้างขวัญก าปฏิบัติงาน
เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน เสริมสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่าลังใจในการงหน่วยงาน
กับผู้ปฏิบัติงานและระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน” 

 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 2 

“มกีารจัดบรรยากาศด้านอาคารสถานท่ี สภาพแวดล้อม ให้มคีวามสวยงาม สะอาด มคีวาม 
ปลอดภัย มกีารจัดส่ิงอ านวยความสะดวก เทคโนโลยสีมยัใหม่ ส่ือการเรียนการสอนท่ีเหมาะสมให้ 
เพียงพอและเอื้อต่อการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน ด้านบุคลากรโดยการสร้างบรรยากาศให้เกิด
ความรักความสามัคคีในหมู่คณะ มีความเป็นประชาธิปไตยให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการเสนอความ
คิดเห็น มกีารจัดกิจกรรมท่ีให้บุคลากรได้ท ากิจกรรมร่วมกัน เพ่ือให้มปีฏิสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน” 
 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 3 

“สร้างขวัญก าลังใจ โดยการยกย่องชมเชย เม่ือบุคลากรประสบผลส าเร็จและมีการจัด
กิจกรรมท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษาเพ่ือเป็นการเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างสถานศึกษา
และระหว่างบุคลากรเอง” 

 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 4 

“มีสวัสดิการจากทางราชการ การดูแล สนับสนุน ส่งเสริมบุคลากรในด้านต่างๆ อาทิเช่น 
การศึกษาต่อ การพัฒนาตนเองในวิชาชีพ การมอบรางวัล ยกย่องชมเชยเม่ือบุคลากรมีผลงานและ
ประสบผลส าเร็จในด้านต่าง ๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน รวมไปถึง
อ านวยความสะดวกให้แก่บุคลากรในด้านต่าง ๆ” 
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ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 5 
“มีการมอบขวัญก าลังใจอย่างสม า่เสมอ อาทิ วันคล้ายวันเกิดของบุคลากรในองค์กร ทาง

โรงเรียนจะมกีารจัดงานวันเกิด โดยการเป่าเค้กวนัเกิด เพ่ือเป็นการแสดงความยินดีในวันคล้ายวันเกิด 
เป็นต้น และมีการพูดคุย สอบถาม อย่างเป็นพี่เป็นน้อง เพ่ือท่ีจะสร้างความสามัคคีกลมเกลียว ลด
ความขดัแย้งใดๆท่ีอาจเกิดขึน้ขณะปฏิบัติงานร่วมกัน” 

 
สรุปผลการวิเคราะห์จากการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง(Semi-Structured Interview) จาก

การสัมภาษณ์เก่ียวกบัแนวทางการส่งเสริม สนบัสนุนให้บุคคลากรมีการพฒันาตนเอง เพื่อให้การ
ปฏิบติังานเกิดประสิทธิภาพ ซ่ึงมีสามารถสรุปผลการสัมภาษณ์ดงัน้ี 

 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 1 
 “มกีารสนับสนุนส่งเสริมให้ครูและบุคลากรศึกษาต่อในระดับท่ีสูงกว่าระดับปริญญาตรี  
แนะน าและแจ้งข่าวประชาสัมพันธ์ต่างๆ ในการเข้ารับการอบรมในหลักสูตรต่างๆ เพ่ือพัฒนาตนเอง 
ตลอดเวลา นอกจากนีส้นับสนุนส่งเสริม แนะน าในเร่ืองของความก้าวหน้าทางวิชาชีพโดยให้
ข้าราชการครูขอมหีรือเล่ือนวิทยฐานะให้สูงขึน้” 
 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 2 
 “ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึน้และมกีารจัดให้บุคลากรเข้าร่วม
อบรมท้ังในเขตพื้นท่ีการศึกษาหรือนอกเขตพื้นท่ีการศึกษาเพ่ือยกระดับความรู้ความสามารถใน
วิชาชีพ” 
 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 3 
 “มีการส่งเสริมสนับสนุนการสร้างผลงานต่าง ๆ รวมถึงการส่งให้บุคลากรเข้าร่วมประชุม 
อบรม สัมนาท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายและมาตรฐานต าแหน่งอย่างต่อเน่ือง” 
 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 4 
 “มีการส่งเสริมสนันสนุนบุคลากรให้มีการเข้าร่วมอบรม ประชุม สัมนาการปฏิบัติงานด้าน
ต่าง ๆ การไปศึกษาดูงานท้ังในหน่วยงานและนอกหน่วยงาน และ กระบวนการส่งเสริม เจตคติท่ีดี 
เพ่ิมพูนประสบการณ์ และความรู้ความสามารถให้แก่บุคลากรอย่างสม า่เสมอ ” 
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ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 5 
 “มีการจัดอบรมเพ่ือส่งเสริมการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพย่ิงขึน้ของบุคลากรในโรงเรียน
อย่างสม า่เสมอ มีการเปิดโอกาสให้บุคลาในโรงเรียนสามารถศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น เพ่ือ
ผลประโยชน์ต่อราชการ” 
 

สรุปผลการวิเคราะห์จากการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง(Semi-Structured Interview) จาก
การสัมภาษณ์เก่ียวกบัแนวทางในการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลกรในองค์กร ซ่ึงมีสามารถ
สรุปผลการสัมภาษณ์ดงัน้ี 
 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 1 
 “ก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานตามกรอบเวลา มีการตรวจสอบติดตามผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเป็นระบบตามข้อตกลงท่ีได้จัดท าขึน้ระหว่างบุคลากรในหน่วยงาน
และผู้บังคับบัญชา และมกีารประเมินผลอย่างเป็นธรรมและโปร่งใส” 
 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 2 
 “มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างโปร่งใสและเป็นธรรมตามกรอบเวลาท่ี
ชัดเจน สนับสนุนส่งเสริมเจตคติท่ีดีให้แก่บุคลากรในสถานศึกษาเพ่ือให้การปฏิบัติงานของบุคลากรมี
ประสิทธิภาพ” 
 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 3 
 “มกีารนิเทศ ก ากับติดตาม และการให้ข้าราชการครูและบุคลากรจัดท าบันทึกข้อตกลงในการ
พัฒนาตนเองและพัฒนาวิชาชีพเพ่ือน าไปสู่การพัฒนาผู้ เรียนให้มีคุณภาพ น าระบบสารสนเทศ 
(DMC) เข้ามาใช้ในการบันทึกข้อมลูข้าราชการครูและบุคลากรให้เป็นปัจจุบัน” 
 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 4 
 “ก าหนดหลักเกณ์การประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรม โปร่งใสและชัดเจน ชีแ้จง
แนวทางการด าเนินการประเมินตามข้อตกลงและก าหนดปฏิทินการประเมินให้ทราบโดยท่ัวกัน  
บุคลากรจัดท าบันทึกข้อตกลงในการปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชาตรวจสอบการประเมินตนเอง 
ประเมินผลการปฏิบัติงานและบันทึกผลการประเมินไว้และให้ค าปรึกษา แนะน าผู้รับการประเมินเพ่ือ
ปรับปรุง พัฒนา เสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน” 
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ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 5 
 “มีการให้บุคลากรจัดท าข้อตกลงในการพัฒนาตนเอง เพ่ือจะได้สะท้อนผลการปฏิบัติงานว่า
ได้ปฏิบัติตามกรอบท่ีตนก าหนดไว้หรือไม่ มกีารจัดต้ังคณะกรรมการ รวมท้ังมกีารพิจารณาอย่างเป็น
ธรรม” 
 

สรุปผลการวิเคราะห์จากการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง(Semi-Structured Interview) จาก
การสัมภาษณ์เก่ียวกบัแนวทางการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้และแนะน าการปฏิบติัเก่ียวกบัระเบียบ 
ขอ้บงัคบั การพน้จากราชการ การเกษียณอายรุาชการ ซ่ึงมีสามารถสรุปผลการสัมภาษณ์ดงัน้ี 

 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 1 

“มีการจัดอบรม ให้ความรู้ สร้างความเข้าใจเกี่ยวกับวินัย  แนวปฏิบัติและมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานให้กับบุคลากรทุกคน มีช่องทางการย่ือน อุธรณ์ ร้องทุกในกรณีท่ีไม่ได้รับความเป็นธรรม
ในการปฏิบัติงานรวมถึงการมีกระบวนการการด าเนินการทางวินัยอย่างเป็นระบบ โปร่งใส 
ตรวจสอบได้และมกีารจัดเกบ็ข้อมลูการลาออก การเกษียณอายรุาชการ การพ้นจากต าแหน่งอย่างเป็น
ระบบ” 

 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 2 

“ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้และแนะน าการปฏิบัติเกี่ยวกับระเบียบ ข้อบังคับ การพ้นจาก
ราชการ และมกีารด าเนินการด้านการพ้นจากงานด้วยความยติุธรรม” 

 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 3 

“สร้างความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐานการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีถกูต้อง โดยจัดอบรมหรือ
ส่งเสริมการเข้าอบรมให้ความรู้ท้ังในหน่วยงานและภายนอกหน่วยงาน” 

 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 4 

“มกีระบวนการด าเนินการทางวินัยอย่างเป็นระบบโปร่งใส ตรวจสอบได้” 
 
ผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 5 

“ไม่มี เน่ืองจาก โรงเรียนท่ีปฏิบัติงานอยู่ไม่มีผู้ใกล้ท่ีจะเกษียณอายุราชการ และบุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานมอีายรุะหว่าง 25-40 ปี” 
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