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ABSTRACT 
  

 The objectives of this study were to: 1) study the current and the desired 
state                     of personnel administration of school administrators under Nakhon 
Nayok Primary Educational Service Area Office, and 2) study the guidelines for the 
development of personnel administration of school administrators under Nakhon 
Nayok Primary Educational Service Area Office. The population in the study included 
134 school administrators under Nakhon Nayok Primary Educational Service Area Office 
in academic year 2019 and the interviewed informants were 8  school administrators 
under Nakhon Nayok Primary Educational Service Area Office holding the position for 
more than five years. The instruments used in the study were questionnaires and 
interview forms. The statistics used for data analysis were percentage, mean, standard 
deviation, Modified Priority Needs Index (PNI Modified), and content analysis.  

   The research results revealed that: 1) the overall current state of personnel 
administration of school administrators under Nakhon Nayok Primary Educational 
Service Area Office was at the high level and the overall desired state of personnel 
administration of school administrators under Nakhon Nayok Primary Educational 
Service Area Office was at the highest level. 2) The guidelines for the development of 
personnel administration of school administrators included (1) manpower planning and 
positioning – analyzing information for mission and manpower needs of the institutions. 
(2) Recruitment and appointment – offering manpower needs, appointing and position 
transferring of government teachers. (3) Strengthening government efficiency through 
informing government teachers and education personnel of regulations, rules, and 
procedures. (4) Maintaining discipline by holding meetings to create understanding on 
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the disciplinary actions for government teachers and education personnel. (5) 
Investigating personnel resignation to prevent any problem that may happen to the 
schools. (6) Setting performance evaluation as the criteria in evaluating and monitoring 
the government teachers and the education personnel’s performance. 

Keywords: personnel administration, school administrators, Nakhon Nayok Primary 
 Educational Service Area Office 
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
1.1  ทีม่ำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 มาตรา 35 ได้ก าหนด 
ให้สถานศึกษาที่จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีฐานะเป็นนิติบุคคล ซึ่งเป็นผลให้ภารกิจ อ านาจ หน้าที่ และ
ความรับผิดชอบของสถานศึกษาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากรปรับเปลี่ยนไปเช่นกัน ประกอบกับ
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ได้ก าหนดให้
กระทรวงศึกษาธิการกระจายอ านาจการบริหารจัดการ ทั้งด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล 
และการบริหารทั่วไป ไปยังคณะกรรมการและส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษาโดยตรง           
ให้อ านาจหน้าที่ของสถานศึกษาและของผู้อ านวยการสถานศึกษาที่เป็นอ านาจโดยแท้ตามกฎหมาย
ก าหนด มีอ านาจหน้าที่ตามกฎหมายที่เก่ียวข้องกับการศึกษาในภารกิจของสถานศึกษา 4 ด้าน คือ ด้าน
วิชาการ ด้านงบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคล และด้านบริหารงานทั่วไป การบริหารงานบุคคล
ตามแนวการบริหารสถานศึกษาที่เป็นนิติบุคคลของสถานศึกษา อยู่ในภารกิจงานของสถานศึกษา ซึ่งเป็น 
ภารกิจหลักของสถานศึกษาที่พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) 
พ.ศ. 2545 มุ่งให้กระจายอ านาจในการบริหารจัดการไปให้สถานศึกษาให้มากที่สุด ด้วยเจตนารมณ์ที่จะให้
สถานศึกษาด าเนินการได้โดยอิสระคล่องตัว รวดเร็ว สอดคล้องกับความต้องการของผู้เรียน สถานศึกษา 
ชุมชน ท้องถิ่น และการมีส่วนร่วมจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่าย ซึ่งจะเป็นปัจจัยส าคัญท าให้สถานศึกษา
มีความเข้มแข็งในการบริหารและการจัดการ สามารถพัฒนาบุคลากร รวมทั้งการวัดปัจจัยเกื้อหนุนการ
พัฒนาคุณภาพนักเรียน ชุมชน ท้องถิ่น ได้อย่างมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ (พระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติ, 2542, น.3-17)  

กระทรวงศึกษาธิการ (2546, น.51-52) ได้ก าหนดกรอบการบริหารงานบุคคล ว่าการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เป็นภารกิจส าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพ่ือ
ตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพ่ือด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคลให้เกิดความคล่องตัว อิสระ
ภายใต้กฎหมาย ระเบียบ เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับ
การพัฒนา มีความรู้ความสามารถ มีขวัญก าลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและ
ก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ โดยผู้บริหาร
สถานศึกษาในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานต้องด าเนินการในภารกิจหลัก คือ การวางแผนอัตราก าลังและ
ก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและการบรรจุ แต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
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วินัยและการรักษาวินัย และการออกจากราชการ เนื่องจากงานบริหารบุคคลเป็นงานที่ยุ่งยากและซับซ้อน 
เพราะต้องท างานที่เกี่ยวข้องกับคน ซึ่งมีความรู้ความสามารถตลอดจนมีความส านึกแตกต่างกัน และ        
ที่ส าคัญคนเป็นสิ่งที่มีชีวิตจิตใจ มีอารมณ ์ผู้บริหารจึงต้องประสบกับปัญหาต่างๆ ในการบริหารบุคลากร 
ซึ่งปัญหาที่ส าคัญ ได้แก่ ปัญหาการวางแผนการบริหารงานบุคลากร ปัญหาการสรรหาและการแต่งตั้ง
บุคลากร ปัญหาการพัฒนาบุคลากร ปัญหาการประเมินผลการปฏิบัติงาน ปัญหาการให้บุคลากรพ้นจากงาน 
และปัญหาการควบคุมก ากับ ติดตาม และนิเทศบุคลากร 

การบริหารงานบุคคลเป็นภารกิจที่ส าคัญอย่างหนึ่งของผู้บริหารสถานศึกษา เพราะการ
บริหารงานบุคคลเป็นการประสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคลฝ่ายงานต่างๆ ในสถานศึกษาให้เกิดการท างาน
ร่วมกัน ช่วยกันน าพาสถานศึกษาไปสู่เป้าหมาย ซึ่งบุคลากรเปรียบเสมือนฟันเฟืองขับเคลื่อนองค์กร 
ดังนั้น การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาต้องถือเป็นสิ่งส าคัญยิ่ง เพราะสถานศึกษามีองค์ประกอบอยู่ 
2 ประการ คือ คน และ งาน นั่นหมายความว่า ต้องมีพฤติกรรมการบริหารงานอย่างไร ถึงจะท าให้งาน
ประสบความส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ (พระอดิศักดิ์ สารโท (เตือนสันเทียะ), 2556, น.2) การ
บริหารงานบุคคลถือเป็นหัวใจหลักของการบริหารไม่ว่าองค์กรนั้นจะปฏิบัติงานด้านใด  ถ้ามีการ
บริหารงานบุคคลบกพร่ององค์กรนั้นก็จะพัฒนาและมีความเจริญก้าวหน้าได้ยาก เพราะงานทุกอย่างจะ
มีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับบุคคลที่ได้รับมอบหมายงาน การพัฒนาบุคลากรเป็นการแก้ 
ปัญหาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล เนื่องจากความเจริญของวิทยาการต่างๆ ตลอดจนเทคนิคในการ
ท างานที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ไม่ว่าวิทยาการและหน้าที่ความรับผิดชอบจะเปลี่ยนแปลงไป การบริหาร 
งานบุคคลในสถานศึกษายังคงเป็นภารกิจส าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพ่ือ
ตอบสนองภารกิจของสถานศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพ โดยน าวิธีการต่างๆ มาใช้ในการพัฒนาครูเพ่ือให้
เกิดประโยชน์และมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยรู้จักแสวงหาและคัดเลือกครูเข้ามาท างานอย่างเหมาะสม 
พร้อมทั้งรู้จักการกระตุ้นให้ครูเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้วยความเอาใจใส่และพึงพอใจในงานนั้นๆ  
อีกด้วย และยังเป็นการใช้ทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพในการสร้างบรรยากาศที่ดีระหว่างสมาชิก
กับองค์กร ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความก้าวหน้าของบุคคลเพื่อให้ได้คนดี มีความสามารถ มีความ
ทุ่มเท และมีความสุขในการท างาน (นิรุทธิ์ พิกุลเทพ, 2558, น.1)  

สถานศึกษาซึ่งเป็นหน่วยงานด้านการศึกษาที่มีบทบาทส าคัญในการพัฒนาและให้ความรู้แก่
เด็กและเยาวชน คุณภาพของการศึกษาจะสูงหรือต่ าขึ้นอยู่กับความรู้ ความสามารถ และพฤติกรรมของ
บุคคลที่ท าหน้าที่สอนในสถานศึกษานั้นๆ ถึงแม้จะมีทรัพยากรอ่ืน เช่น วัสดุ อุปกรณ์ อาคารสถานที่หรือ
งบประมาณที่มากเพียงใด หากขาดบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถในการบริหารจัดการทรัพยากร
เหล่านั้นให้เกิดประโยชน์สูงสุดแล้ว ย่อมส่งผลให้การด าเนินงานด้านต่างๆ ของสถานศึกษาไม่ประสบผล 
ส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งตรงกับความคิดเห็นของ วิจิตร ศรีสอ้าน (อ้างถึงใน ผุสดี สมณา, 2550) 
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ที่กล่าวว่า สถานศึกษาซึ่งเป็นหน่วยงานด้านการศึกษา มีภารกิจหลักในการให้การศึกษาแก่เด็กและ
เยาวชน การที่สถานศึกษาจะท าภารกิจให้ได้ดีมีคุณภาพนั้น สถานศึกษาจ าเป็นต้องมีบุคลากร ซึ่งได้แก่
ครูและเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้องที่มีคุณภาพในปริมาณที่เหมาะสมกับงาน การบริหารงานบุคคลจึงเป็นภารกิจ
ส าคัญของผู้บริหารสถานศึกษาที่ต้องให้ความส าคัญเป็นอันดับแรกเพ่ือให้การปฏิบัติงานของสถานศึกษา
ประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ ตรงตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ เพราะความส าเร็จหรือความล้มเหลว
ของการบริหารงานทุกงานเกิดจากความสามารถในการท างานของบุคลากรในสถานศึกษาทั้งสิ้น 

 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก มีเขตพ้ืนที่รับผิดชอบทั้ง 4 อ าเภอ 
ได้แก่ อ าเภอเมืองนครนายก อ าเภอปากพลี อ าเภอบ้านนา และ อ าเภอองครักษ์ กลุ่มบริหารงานบุคคล                   
มีขอบข่ายภารกิจเกี่ยวกับงานวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง ส่งเสริม สนับสนุนการมีหรือ
เลื่อนวิทยฐานะ วิเคราะห์และจัดท าข้อมูลเกี่ยวกับการสรรหา บรรจุและแต่งตั้ง ย้าย โอน และการลาออก
จากราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ศึกษาวิเคราะห์และด าเนินการเกี่ยวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนเงินเดือน การมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา จัดท าข้อมูลเกี่ยวกับบ าเหน็จความชอบและทะเบียนประวัติ จัดท าข้อมูลระบบ
จ่ายตรงเงินเดือนและค่าจ้างประจ า ปฏิบัติงานในเรื่องต่างๆ เกี่ยวข้องกับหลักเกณฑ์และวิธีการ ระเบียบ
ต่างๆ ในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงหลักเกณฑ์ต่างๆ ในการปฏิบัติงานจ านวนมาก ดังนั้น จึงมีความจ าเป็น 
ต้องเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจให้กับผู้บริหารสถานศึกษาและข้าราชการครู  เพ่ือก้าวทันความ
เปลี่ยนแปลงของหลักเกณฑ์ต่างๆ อันจะช่วยการด าเนินงานด้านการบริหารงานบุคคลให้เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก, 2562, น.68) 
 จากข้อมูลการไปตรวจเยี่ยมสถานศึกษาของผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา              
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ไตรมาสที่ 2 ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 
จ านวน 20 โรงเรียน ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาได้ให้ความเห็นหลังการตรวจเยี่ยม
โรงเรียนถึงปัญหาด้านงานบุคคล คือ ครูผู้สอนมีจ านวนไม่เพียงพอและไม่ตรงกับสาขาวิชาที่สอน มีผล
ต่อการถ่ายทอดความรู้สู่ผู้เรียน (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก, 2562 วิสัยทัศน์ 
พันธกิจ).  

จากเหตุผลดังที่กล่าวมา ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ถึงแนวทางการบริหารข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา ซึ่งบุคคลเป็นสิ่งส าคัญต่อการขับเคลื่อนงานเพราะบุคคลแต่ละคน
มีความหลากหลายทั้งความรู้ความสามารถและทักษะการท างาน หากบุคลากรท างานด้วยความเต็มใจ 
เสียสละและทุ่มเท จะเกิดผลอันมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อสถานศึกษา 
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1.2  วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
1.2.1 เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก 
1.2.2 เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก 
 

1.3  ขอบเขตของกำรวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก โดยมีขอบเขตการศึกษา ดังนี้ 
 1.3.1 ขอบเขตด้านประชากร 
  ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การ 
ศึกษาประถมศึกษานครนายก ปีการศึกษา 2563 จ านวน 134 คน 
  ผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การ 
ศึกษาประถมศึกษานครนายก ปีการศึกษา 2563 ที่ผ่านการประเมินของส านักงานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) ในระดับดีขึ้นไป และด ารงต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาในสถานศึกษานั้น
เป็นเวลา 5 ปีขึ้นไป อ าเภอละ 2 คน จ านวน 4 อ าเภอ รวมทั้งสิ้น 8 คน 
 1.3.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก  
  การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานครนายก ตามแนวคิดของนักวิชาการทางด้านการศึกษา ซึ่งมีการบริหารงานบุคคล
ของสถานศึกษาที่ตรงกัน โดยใช้การสังเคราะห์ที่มีระดับผลรวม ตั้งแต่ 3 ขึ้นไป จึงได้การบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 6 ด้าน ดังนี้ 
  1) ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
  2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
  3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
  4) ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
  5) ด้านการออกจากราชการ 
  6) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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1.4  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 1.4.1 การบริหารงานบุคคล หมายถึง ผู้บริหารมีกระบวนการในการบริหารจัดการกับบุคคล 

โดยเริ่มตั้งแต่การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง การส่งเสริม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย การออกจากราชการ และการประเมินผล
การปฏิบัติงาน เพ่ือให้การท างานขององค์กรบรรลุตามเป้าหมายและเกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์กร 
 1.4.2 การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง หมายถึง ผู้บริหารมีการวิเคราะห์ภารกิจ
และประเมินสภาพความต้องการก าลังคน มีการวางแผนการก าหนดต าแหน่ง จัดท าแผนอัตราก าลัง การขอ 
เลื่อนต าแหน่งหรือวิทยฐานะ แจ้งภาระงานและหน้าที่ ก าหนดมาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ 
จรรยาบรรณวิชาชีพ และเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้เพียงพอต่อการปฏิบัติงานในสถานศึกษา  

 1.4.3 การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง ผู้บริหารมีการเสนอความต้องการข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา ด าเนินการสรรหา ได้แก่ การด าเนินการสอบแข่งขันเพ่ือบรรจุและแต่งตั้ง
บุคคล ด าเนินการแต่งตั้ง การย้าย หรือการโอน หรือสั่งให้พ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาตามอ านาจหน้าที่ที่ก าหนด เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ของ
สถานศึกษา  
 1.4.4 การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง ผู้บริหารมีการพัฒนา
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้แก่ ปฐมนิเทศ อบรมบุคลากรพัฒนาศักยภาพ และการศึกษา          
ดูงาน เป็นต้น ให้ความรู้ด้านการเลื่อนขั้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน งานทะเบียนประวัติ งานเครื่องราช 
อิสริยาภรณ์ งานขอหนังสือรับรอง งานขออนุญาตในกรณีต่างๆ การจัดให้มีสวัสดิการข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาเกิดขวัญและก าลังใจ ทัศนคติที่ดีต่อหน่วยงาน มีความม่ันคงตามอัตภาพ 
 1.4.5 วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง ผู้บริหารมีการให้ความรู้และสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับ
วินัยหรือแนวปฏิบัติตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของข้าราชการครู มีการส่งเสริมวินัยและป้องปรามมิให้
กระท าผิด ให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตลอดจนรับเรื่องร้องเรียน สืบสวนข้อเท็จจริง 
แต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนทางวินัยร้ายแรงและไม่ร้ายแรง การด าเนินการทางวินัยสิ้นสุด รวมถึงการ
สั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน ทั้งนี้ ผู้อ านวยการสถานศึกษาควรปฏิบัติตนเป็น
แบบอย่างที่ดีต่อผู ้ใต้บังคับบัญชา หมั่นสังเกตตรวจสอบดูแลเอาใจใส่ ป้องกันและขจัดเหตุเพ่ือมิให้
ผู้ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัยควรแก่กรณี 

1.4.6 การออกจากราชการ หมายถึง ผู้บริหารมีการด าเนินการในกรณีที่ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษามีความประสงค์จะลาออก หรือมีค าสั่งให้พ้นจากต าแหน่งข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา รวมถึงลูกจ้าง ข้าราชการ ซึ่งอาจเกิดจากการขาดคุณสมบัติ การเจ็บป่วยโดย              
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ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ ความบกพร่องในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ ประพฤติตนไม่เหมาะสม การได้รับ
โทษจ าคุกโดยค าสั่งศาลหรือรับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุก มีการให้ความรู้และสร้างความ
เข้าใจเกี่ยวกับกฎหมายการย้าย โอน การลาออก หรือเกษียณอายุราชการ จัดเก็บข้อมูลของผู้ออกจาก
ราชการอย่างเป็นระบบและตรวจสอบได้ รวมถึงรายงานผลการด าเนินการทางวินัยหรือออกจากราชการ
ของบุคลากรทางการศึกษาทุกกรณีต่อคณะกรรมการสถานศึกษา 

1.4.7 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผู้บริหารมีกระบวนการในการตรวจสอบและ
ติดตามการท างาน การก าหนดวัตถุประสงค์การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวัดผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร โดยมีการปฏิบัติที่เป็นไปแนวทางเดียวกัน มีความยุติธรรมและมีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจน มีการให้
รางวัลหรือมีการลงโทษ มีการสร้างขวัญและก าลังใจหรือการลงโทษ 
 

1.5  กรอบแนวคิดในกำรวิจัย  
 ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย จากการศึกษา/สังเคราะห์ของ ภารดี อนันต์นาวี (2557); 
ณัฐนิช ศรีลาค า (2558); โนรีย์ ทรัพย์โสภณ (2559); มูนีเราะห์ เจ๊ะมิง (2559); ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ 
(2559); เตือนใจ คล้ายแก้ว (2560); วาราดา ณ ลานคา (2560); และ นภัสสภรณ์ มูลสิน (2561) 
ประกอบด้วย การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษานครนายก จ านวน 6 ด้าน คือ 1) การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 2) ด้านการสรรหา
และบรรจุแต่งตั้ง 3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) วินัยและการรักษาวินัย                
5) การออกจากราชการ และ 6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังภาพที่ 1.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภำพที่ 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครนายก จ านวน 6 ด้าน ดังนี้ 

1) การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

ราชการ 
4) วินัยและการรักษาวินัย 
5) การออกจากราชการ 
6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

แนวทางการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครนายก 
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1.6  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
1.6.1 ผู้บริหารสถานศึกษาน าผลวิจัยไปใช้ในการวางแผนการบริหารงานบุคคล 
1.6.2 ผู้บริหารสถานศึกษาน าผลวิจัยไปใช้ในการวางแผน ปรับปรุง พัฒนาการบริหารงาน

บุคคลในสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
1.6.3 ครูผู้สอนที่ได้รับมอบหมายในหน้าที่ รักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการ รักษาการใน

ต าแหน่งรองผู้อ านวยการ สามารถน าผลวิจัยไปใช้ในการวางแผนการบริหารงานบุคคล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวทางการบริหารงาน

บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก 
ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี้ 

2.1 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร 
2.2  หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
2.3 บริบทของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

2.1  แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร 
2.1.1 ความหมายของการบริหาร 

 นักวิชาการด้านการศึกษาหลายท่านได้ให้ความหมาย “การบริหาร” ไว้ดังนี้ 
 ภารดี อนันต์นาวี (2557, น.1) ให้ความหมายว่า การบริหาร หมายถึง กิจกรรมของคน

ตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป มีการร่วมมือกันท ากิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง โดยใช้เทคนิคและวิธีการต่างๆ  เพ่ือให้
บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน 

 พิมลพรรณ  เพชรสมบัติ (2561, น.10) ให้ความหมายว่า การบริหาร หมายถึง เทคนิค
และวิธีการต่างๆ ที่ใช้ในการด าเนินโครงการ/กิจกรรมต่างๆ ที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ร่วมมือกันด าเนินการ 
เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายๆ อย่างร่วมกัน 

 สุดารัตน์  เหมาะสมาน (2561, น.10) ให้ความหมายว่า การบริหาร หมายถึง กระบวนการ
ในการด าเนินงาน มีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ภารกิจขององค์กรบรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ อาศัย
กระบวนการวางแผน การจัดองค์การ การสั่งการ การควบคุม การติดตาม และการประเมินผล โดยใช้
ทรัพยากรและเทคโนโลยีให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

 จากทีก่ล่าวมาสรุปได้ว่า การบริหาร หมายถึง การท างานหรือท ากิจกรรมต่างๆ ตั้งแต่ 
2 คนขึ้นไป เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์เดียวกัน โดยมีการวางแผนและด าเนินการด้วยเทคนิค วิธีการต่างๆ  
 2.1.2 ความหมายของการบริหารสถานศึกษา 

 นักวิชาการด้านการศึกษาหลายท่านได้ให้ความหมาย “การบริหารสถานศึกษา”                  
ไว้ดังนี้ 
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 นรมน ขันตี (2561, น.15) ให้ความหมายว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
กิจกรรมต่างๆ ที่กลุ่มคนตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ร่วมมือกันด าเนินการเพ่ือพัฒนาสถานศึกษาโดยใช้
กระบวนการบริหารจัดการที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้การบริหารงานในสถานศึกษาบรรลุผล
ตามเป้าหมาย ซึ่งมีผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้อ านวยความสะดวกในการด าเนินการ และท าให้ผู้เรียน
ส าเร็จการศึกษาตามวัตถุประสงค์ของหลักสูตรอย่างมีคุณภาพ 

 ขวัญพิชชา มีแก้ว (2562, น.11) ให้ความหมายว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
กระบวนการในการท างาน โดยมีผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติภารกิจอย่างเป็นระบบในสถานศึกษาที่
ด าเนินการ 4 ด้าน คือ ด้านการบริหารวิชาการ ด้านการบริหารงบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคล 
และด้านการบริหารทั่วไป 

 วัลลิภา พูลศิริ (2562, น.12) ให้ความหมายว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง       
การบริหารงานของผู้บริหาร โดยการอ านวยการ การควบคุม และการด าเนินการเกี่ยวกับภาระหน้าที่
ทั้งหมดของสถานศึกษา โดยค านึงถึงผลสุดท้ายของการศึกษาเป็นส าคัญ และการควบคุมการจัดการ
เกี่ยวกับเรื่องต่างๆ ภายในสถานศึกษา และอาศัยทรัพยากร ตลอดจนเทคนิคต่างๆ อย่างเหมาะสมมาใช้
ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการบริหารสถานศึกษา เพ่ือให้การบริหารงานในสถานศึกษาบรรลุผลตาม
เป้าหมายที่สถานศึกษาก าหนด 

 จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการจัดการอย่าง
เป็นระบบในสถานศึกษา โดยการดูแล ควบคุม และติดตามบุคลากรในสถานศึกษา เพ่ือให้การบริหาร
บรรลุผลตามเป้าหมายที่สถานศึกษาก าหนด 

2.1.3 ความส าคัญของการบริหารสถานศึกษา 
 นักวิชาการด้านการศึกษากล่าวถึงความส าคัญของการบริหารสถานศึกษา ไว้ดังนี้ 
 อนุชิต  สุขกสิ (2560, น.13) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารสถานศึกษาเป็น

กระบวนการด าเนินกิจกรรมด้านต่างๆ ของสถานศึกษา ซึ่งประกอบด้วย ผู้บริหาร ครู อาจารย์ และองค์คณะ
บุคคลฝ่ายต่างๆ ของชุมชนในท้องถิ่นร่วมกันวานแผนการจัดการศึกษาภายในสถานศึกษา อย่างเป็นระบบ 
ตามมาตรฐานและคุณภาพให้แก่เยาวชนที่จะท าให้เกิดการพัฒนาในทุกๆ ด้านอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล เพ่ือความเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์และสามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 

 กรรณสพร  ผ่องมาศ (2561, น.10) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา มีความส าคัญใน
ด้านการประสานงานให้บุคคลต่างๆ ในสถานศึกษาได้ปฏิบัติงานร่วมกันให้เป็นไปได้ด้วยดี ตลอดจนท าให้
ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้เกี่ยวข้องทางด้านการศึกษาด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และตรง
จุดมุ่งหมายของหลักสูตรที่ก าหนดไว้ 
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 ภาธรณ์  สิรวรรธกุล (2561, น.12) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษามีความส าคัญอย่างยิ่ง
ต่อคุณภาพผู้เรียน ซึ่งเป็นผลผลิตทางการศึกษาในการพัฒนาประเทศให้มีความเจริญก้าวหน้า โดยมี
ผู้รับผิดชอบในการงานตามนโยบายทางการศึกษาของประเทศไทย 

 จากนักวิชาการทางด้านการศึกษาที่กล่าวมาสรุปได้ว่า การบริหารสถานศึกษามีความ 
ส าคัญต่อการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ของสถานศึกษา ในการประสาน ส่งเสริม กิจกรรมต่างๆ ให้กับผู้เรียน 
ครูผู้สอน และบุคลากรทางการศึกษา ให้กิจกรรมด าเนินไปด้วยความเรียบร้อยตรงตามวัตถุประสงค์ที่
ทางสถานศึกษาตั้งไว้ 

2.1.4 ทฤษฎีการบริหารการศึกษา 
 ทฤษฎีของการบริหารเป็นศาสตร์ที่มีองค์ประกอบของความรู้  หลักและกฎเกณฑ์ที่

น ามาจากศาสตร์สาขาต่างๆ เพ่ือไปใช้เป็นแนวทางในการศึกษาความรู้เกี่ยวกับการบริหาร ซึ่งนักวิชาการ
และนักการศึกษาหลายท่าน ได้เสนอทฤษฎีของการบริหารที่น่าสนใจ ดังนี้ 

 หลักการบริหารเชิงวิทยาศาสตร์ของ Taylor 
 Taylor (อ้างถึงใน ภารดี อนันต์นาวี, 2557, น.15) กล่าวว่า ทฤษฎีการบริหารเชิง

วิทยาศาสตร์ มี 6 ประการ คือ  
  1) หลักเรื่องเวลา (Time Study Principle) ถือว่าเป็นการวัดความสามารถในการผลิต 
โดยการจัดเวลาในการผลิตและการตั้งเวลามาตรฐานส าหรับการผลิตทั้งหมด ซึ่งการวัดผลผลิตของการ
ท างานนั้น ถ้าจะวัดให้ถูกต้องต้องใช้เวลาเป็นเครื่องตัดสิน และควรมีการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานของ
เวลาที่ควรใช้ในการท างานแต่ละอย่างหรือประเภทด้วย  
  2) หลักการก าหนดหน่วยค่าจ้าง (Price Rate Principle) กล่าวว่า ค่าจ้างส าหรับ
บุคลากรนั้นต้องเหมาะสมกับผลงาน และอัตราค่าจ้างนั้นพิจารณาโดยยึดหลักเกณฑ์ข้อ 1 นอกจากนั้น
ผู้ปฏิบัติงานควรได้ท างานที่เหมาะสมกับความสามารถของตนเองมากท่ีสุด  
  3) หลักการแยกงานวางแผนออกจากงานปฏิบัติ (Separation of Planning Performance 
Principle) คือ ฝ่ายบริหารควรต้องท าหน้าที่ด้านการวางแผนและประสานงาน เพ่ือให้ฝ่ายปฏิบัติงาน
ท างานได้อย่างคล่องตัว มีประสิทธิภาพ ไม่ควรให้ฝ่ายปฏิบัติงานเป็นฝ่ายรับผิดชอบในการคิดและ
วางแผนแนวทางในการท างาน ฝ่ายบริหารควรวางแผนโดยตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของหลักการ เวลา และ
ข้อมูลอ่ืนๆ ตามหลักเกณฑ์ในข้อ 1 และข้อมูลที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับการผลิต การปฏิบัติงานนั้นจะต้อง
สะดวกรวดเร็วขึ้น ทันเหตุการณ ์นอกจากนั้นการท างานต้องมีระบบและวิธีการที่เหมาะสม  
  4) หลักการท างานโดยวิธีการทางวิทยาศาสตร์ (Scientific Methods of Work 
Principle) ถือว่า วิธีการของการท างานควรจะถูกก าหนดโดยฝ่ายบริหาร ฝ่ายบริหารควรจะเป็น
ผู้รับผิดชอบ (ไม่ใช่ฝ่ายปฏิบัติงาน) ในการจัดวิธีการท างาน แสวงหาวิธีและเทคนิคทางวิทยาศาสตร์ที่
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เหมาะสมและดีที่สุดมาใช้ และฝ่ายบริหารต้องฝึกอบรมให้แก่ผู้บริหารงานมีความรู้และความสามารถ
อย่างเหมาะสมในการท างานตามเทคนิคนั้นๆ โดยอาศัยวิธีการทางวิทยาศาสตร์เพ่ือให้ได้ผลผลิตสูงสุด  
  5) หลักการควบคุมงานโดยฝ่ายบริหาร (Managerial Control Principle) ถือว่า ฝ่าย
บริหารควรได้รับการฝึกอบรมในด้านการบริหาร ซึ่งตั้งอยู่บนหลักการของวิทยาศาสตร์ และสามารถ
ประยุกต์หลักวิทยาศาสตร์มาใช้ในการจัดการและการควบคุมให้เกิดประโยชน์มากยิ่งขึ้น และฝ่ายบริหาร
เป็นฝ่ายควบคุมการท างานของฝ่ายปฏิบัติงานด้วย  
  6) หลักการจัดระเบียบการปฏิบัติงาน (Functional Management Principle) หลักเกณฑ์
ข้อนี้เสนอแนะว่า ควรจะได้พิจารณาน าหลักการบริหารแบบทหารมาใช้ ควรมีการจัดองค์การให้
เหมาะสม เพ่ือให้เกิดการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและท างานอย่างประสานสัมพันธ์กันระหว่างแผนการ
ต่างๆ ในองค์การนั้น โดยยึดถือความเคร่งครัดในระเบียบวินัยในการส่งเสริมประสิทธิภาพการท างาน 

 หลักการบริหารของ Fayol (Fayol’s Principles of Management) 
 หลักการบริหารของ Fayol มี 14 ประการ (อ้างถึงใน จันทรานี สงวนนาม, 2553,                

น.57-59) คือ 
  1) การแบ่งงานกันท า (Division of work) คือ การท างานควรจะมีการแบ่งงานกันท า
ตามแต่ละฝ่ายงาน เพ่ือส่งเสริมความสามารถ ความมั่นใจ และความถูกต้องแม่นย าในการท างานที่จะช่วย 
ให้ผลผลิตของงานเพ่ิมสูงขึ้น  
  2) อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ (Authority and responsibility) คือ ในการ
ท างาน ผู้ที่ได้รับมอบให้ปฏิบัติงานใดควรจะได้รับการมอบอ านาจอย่างเพียงพอที่จะสามารถปฏิบัติงานนั้น 
ไปได้ด้วยดี อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบจึงควรไปด้วยกัน  
  3) ความมีระเบียบวินัย (Discipline) คือ ผู้ปฏิบัติงานที่ดีต้องมีระเบียบวินัยในการ
ท างาน จึงต้องมีการออกกฎระเบียบเพ่ือให้มีการเคารพและเชื่อฟังผู้บังคับบัญชา  
  4) ความมีเอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of command) คือ ผู้ปฏิบัติควรเป็น   
ผู้ได้รับการบังคับบัญชาสั่งการจากผู้บริหารเพียงคนเดียว ภายใต้แผนงานและเป้าหมายที่ก าหนดไว้  
  5) เอกภาพในการอ านวยการ (Unity of direction) คือ การท างานในกลุ่มเดียวกัน 
ควรมีหัวหน้าในการด าเนินการเพียงคนเดียว ภายใต้แผนงานและเป้าหมายที่ก าหนดไว้  
  6) ประโยชน์ส่วนบุคคลถือว่าเป็นรองจากประโยชน์ส่วนรวม (Subordination of 
individual interests to general interests) คือ ในธุรกิจใดๆ ก็ตามผู้บริหารไม่ควรเห็นแก่ประโยชน์
ของคนใดคนหนึ่ง หรือกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง โดยจะต้องปฏิบัติตนให้เป็นตัวอย่าง ให้ค าปรึกษาแนะน าและ
ร่วมมือกับผู้ปฏิบัติงานทุกคนอย่างทั่วถึง และไม่เห็นแก่ประโยชน์ของตนเป็นที่ตั้ง  
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  7) การให้ผลประโยชน์ตอบแทน (Remuneration) คือ เงินเดือน ค่าจ้าง ควรถือหลัก 
ความยุติธรรม โดยค านึงถึงค่าครองชีพ สภาวะทางเศรษฐกิจ ความต้องการด้านแรงงาน สถานภาพของ
ผู้ร่วมงาน เพ่ือความพึงพอใจของทั้งสองฝ่ายทั้งนายจ้างและลูกจ้าง  
  8) การรวมอ านาจไว้ที่ส่วนกลาง (Centralization) คือ เมื่อมีการมอบอ านาจให้
ผู้บริหารคนใดแล้วก็ควรสามารถควบคุมบังคับบัญชาหรือสั่งการได้ โดยผู้บริหารนั้นจะต้องพิจารณาตาม
ความเหมาะสมตามสถานการณ์ ว่าควรจะกระจายอ านาจหรือรวมอ านาจ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับลักษณะของ
งานองค์การ บุคลิกภาพส่วนตัว และคุณค่าทางจริยธรรมของผู้บริหาร  
  9) สายการบังคับบัญชา (Chain of common or scalar chain) เป็นสิ่งแสดงให้เห็น
ถึงความสัมพันธ์อย่างเป็นทางการระหว่างผู้บังคับบัญชา ซึ่งควรจัดให้มีช่วงของการบังคับบัญชาลดหลั่น
ที่เหมาะสม ไม่ควรห่างเหินจนเกินไป เพราะจะก่อให้เกิดช่องว่างของสายการบังคับบัญชา  
  10)   ความเป็นระเบียบเรียบร้อย (Order) ผู้บริหารจะต้องมีการก าหนดสถานที่ไว้ให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงาน เพ่ือความเป็นระเบียบเรียบร้อย และผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะต้องอยู่ในสถานที่
ตามท่ีผู้บังคับบัญชาก าหนด 
  11)  ความเสมอภาค (Equity) คือ เป็นหลักแห่งความยุติธรรมที่ผู้บริหารจะต้องปฏิบัติ
ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน รวมทั้งมีความเมตตากรุณา ความจงรักภักดีต่อทุกคนโดยเสมอภาค 
  12)  ความมั่นคงในหน้าที่การงาน (Stability of tenure of personnel) หมายถึง 
การด ารงอยู่ในต าแหน่งของบุคลากรที่มีความต้องการเวลาในการเรียนรู้งาน เพ่ือที่จะสามารถปฏิบัติงาน
ให้ได้ดี บุคลากรจึงไม่ควรให้ถูกปรับออกหรือเปลี่ยนแปลงต าแหน่งก่อนเวลาอันควร ทั้งนี้เพ่ือประโยชน์
แห่งความมั่นคงทั้งขององค์การและพนักงาน 
  13)  ความคิดริเริ่ม (Initiative) คือ ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วม
ในการแสดงความคิด ร่วมวางแผน และร่วมปฏิบัติงาน เพ่ือจะได้เป็นผู้ที่มีประสบการณ์และก่อให้เกิด
ความพึงพอใจแก่ผู้ร่วมงานทุกฝ่าย ความคิดริเริ่มเป็นคุณสมบัติที่ส าคัญของผู้บริหารทางธุรกิจ  
  14)  ความสามัคคี (Esprit de corps) คือ ผู้บริหารต้องสร้างความสามัคคีให้เกิดขึ้นใน
องค์การ เป็นการก่อให้เกิดความกลมเกลียวปรองดองและความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 

  หลังจากที่ Fayol ได้น าแนวคิดทางการบริหาร อันประกอบด้วยหลักการบริหาร                
14 ประการ ที่เรียกว่า “Fayol’s Principles of Management” และส่วนส าคัญขั้นพ้ืนฐานที่เรียกว่า 
The Elements of Management อันประกอบไปด้วยกิจกรรม 5 ประการ มาเป็นแนวทางเพ่ือใช้ใน
การบริหารธุรกิจและการบริหารโดยทั่วไปนั้น ช่วยให้การบริหารมีการจัดระบบระเบียบในเชิงของการ  
จัดการมากขึ้น ปรัชญาของการบริหารในสมัยนี้จึงได้ปรับเปลี่ยนจากการที่เห็นคนเป็นเครื่องจักรมาเป็น
ใช้คนให้เกิดประโยชน์สูงสุด (Use People Efficiently)  
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 Luther Gulick และ Lyndall Urwick 
 Luther Gulick และ Lyndall Urwick (อ้างถึงใน จันทรานี สงวนนาม, 2553, น.60-61) 

นักทฤษฎีการบริหารองค์การที่ได้น าเอาหลักการของ Fayol มาประยุกต์ใช้กับการบริหารราชการ โดย
ได้ขยายส่วนส าคัญพ้ืนฐานที่เรียกว่า The Elements of Management 5 ประการของ Fayol มา
เสนอใช้ในการจัดการหน่วยงานในท าเนียบขาวให้แก่ประธานาธิบดีสหรัฐด้วย ซึ่งก็คือ “POSDCoRB” 
ซึ่งหมายถึง กิจกรรมการบริหารงาน 7 ประการ 

 1) Planning หมายถึง การวางแผนหรือวางโครงการปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้าว่าจะต้อง
ท าอะไรบ้าง และท าอย่างไรเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายที่วางไว้  
  2) Organizing หมายถึง การจัดองค์การ การก าหนดโครงสร้าง การแบ่งส่วนงาน การจัด 
สายงานบังคับบัญชา และการก าหนดต าแหน่งหน้าที่ 
  3) Staffing หมายถึง การบริหารงานบุคคล ได้แก่ การจัดอัตราก าลัง การสรรหา การ
พัฒนาบุคลากร การสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน การประเมินผลการท างานเพ่ือพิจารณาความดี
ความชอบ การให้สวัสดิการ และการให้พ้นจากงาน  
  4) Directing หมายถึง การอ านวยการ การตัดสินใจ การวินิจฉัยสั่งการ การควบคุม 
บังคับบัญชา และการควบคุมการปฏิบัติการ 
  5) Coordinating หมายถึง การประสานงานด้านต่างๆ ขององค์การ เพ่ือให้เกิดความ
ร่วมมือและด าเนินการไปสู่เป้าหมายเดียวกัน 
  6) Reporting หมายถึง การรายงานผลการปฏิบัติงานขององค์การ เพ่ือให้ผู้บริหาร
และสมาชิกขององค์การทราบความก้าวหน้าของการด าเนินงาน 
  7) Budgeting หมายถึง งบประมาณ ได้แก่ การจัดท างบประมาณ การใช้จ่ายเงิน 
การควบคุมและตรวจสอบด้านการเงิน 

 Douglas McGregor กับแนวคิดทฤษฎี X และทฤษฎี Y  
 ทฤษฎีองค์การในยุคนี้ เป็นยุคของการศึกษาถึงพฤติกรรมของคน พฤติกรมของกลุ่มคน

ที่ร่วมกันปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ ตลอดจนพฤติกรรมขององค์การในการบริหาร โดยอาศัยแนวทาง
การศึกษาพฤติกรรมศาสตร์และจิตวิทยาสังคมมาพิจารณา 

 จากการท างานโดยอิสระ Douglas McGregor (อ้างถึงใน จันทรานี สงวนนาม, 2553,    
น.82-83) ได้ให้ความสนใจที่น าไปสู่บทสรุปเกี่ยวกับปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ ซึ่งแนวความคิด
ของเขาคล้ายคลึงกับแนวความคิดของ Likert ส าหรับ McGregor เขามีความคิดเห็นต่อองค์การแบบ
ดั้งเดิม (The Traditional Organization) ที่มีการแบ่งฝ่ายการท างานอย่างเฉพาะเจาะจง มีการควบคุม
การตัดสินใจไว้ที่ส่วนกลาง และมีการติดต่อสื่อสารแบบเบื้องบนลงสู่เบื้องล่าง (Top-Down) ว่ามิใช่เป็น
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สิ่งที่จะช่วยให้เกิดผลผลิตที่จ าเป็นทางเศรษฐกิจ แต่เป็นสิ่งที่สะท้อนให้เห็นถึงสมมติฐานเบื้องต้นเกี่ยวกับ
ธรรมชาติของมนุษย์ (Human Nature) ซึ่งสมมติฐานนี้ McGregor เรียกว่า ทฤษฎี X (Theory X) 
สมมติฐานนี้ของทฤษฎี X (The Traditional View of Direction and Control) 
  1) คนโดยทั่วไปไม่ชอบการท างานและมักจะหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ 
  2) คนไม่คิดริเริ่ม ไม่ทะเยอทะยาน ชอบให้สั่งการและใช้อ านาจบังคบับัญชา 
  3) คนเห็นแก่ตัวเองมากกว่าเห็นแก่องค์การ 
  4) คนมักต่อต้านการเปลี่ยนแปลงจึงต้องใช้เงินเพ่ือการจูงใจ 
  5) คนมักโง่และหลอกง่ายจึงต้องมีการให้ค าแนะน าเละการควบคุมการท างานอย่าง
ใกล้ชิด 

 McGregor มีแนวความคิดว่า การบริหารควรต้องใช้ทฤษฎีการบริหารองค์การใหม่
และมีการฝึกปฏิบัติ โดยมองถึงธรรมชาติของมนุษย์ในแนวที่ตรงกันข้าม ซ่ึงเขาได้สรุปสมมติฐานเบื้องต้น
และเรียกทฤษฎีนี้ว่า ทฤษฎี Y (Theory Y) สมมติฐานของทฤษฎี Y (The Integration of Individual 
and Organization Goal) คือ 
  1) คนจะให้ความร่วมมือ สนับสนุน และมีความรับผิดชอบ ถ้าสภาวะการท างานท าให้
เกิดความพอใจ 
  2) คนไม่เกียจคร้าน ขยัน และไว้วางใจได้ โดยจะควบคุมตนเองในการท างานให้เกิดผลดี
ต่อองค์การ 
  3) คนมีความคิดริเริ่มในการท างานถ้าได้รับการจูงใจที่ถูกต้องจากกลุ่มเพ่ือนมากกว่า
การจูงใจที่เป็นตัวเงิน 
  4) คนมักจะพัฒนาวิธีการท างานและพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

 หลักการบริหารตามแนวของทฤษฎี Y เป็นการรวมเป้าหมายของบุคคลและเป้าหมาย
ขององค์การให้เป็นไปในแนวทางเดียวกัน การจูงใจจึงต้องใช้ในระดับสูง ผู้บังคับบัญชาจะไม่ควบคุม
ผู้ใตบ้ังคับบัญชาอย่างเข้มงวด แต่จะส่งเสริมให้ผู้ไต้บังคับบัญชารู้จักควบคุมตัวเองให้มากข้ึน 

 Chris Argyris กับแนวคิดของการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
 Chris Argyris (อ้างถึงใน ภารดี อนันต์นาวี, 2557, น.30-31) เป็นนักทฤษฎีองค์การ

คนต่อมาที่มีผลงานวิจัยที่ได้ข้อสรุปคล้ายคลึงกับเขา มีความเห็นเช่นเดียวกันกับ McGregor ที่ว่า 
โครงสร้างขององค์การมิได้เป็นสิ่งที่ออกแบบมาเพ่ือความส าเร็จขององค์การ โดยปราศจากพฤติกรรม
ของผู้ปฏิบัติ แต่โครงสร้างขอองค์การเป็นเพียงพาหนะที่น า แรงจูงใจที่เพ่ิมขึ้นและการควบคุมตนเอง
ไปสู่ผู้ปฏิบัติ 
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 การบริหารแบบมีส่วนร่วม (Participation Management) 
 Chris Argyris กล่าวว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมเป็นการจูงใจให้ผู้ร่วมปฏิบัติงานใน

องค์การได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ร่วมรับผิดชอบและร่วมมือในการพัฒนาองค์การที่ปฏิบัติอยู่ด้วย
ความเต็มใจ การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานขององค์การควรประกอบด้วยสาระส าคัญอย่างน้อย                       
3 ประการ คือ 
  1) การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น สมาชิกขององค์การย่อมมีความผูกพันกับ
องค์การที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่และมีความปรารถนาที่จะได้มีส่วนร่วมในการบริหารงานขององค์การแม้
เพียงได้รับฟังความคิดเห็นก็ท าให้รู้สึกว่าได้มีส่วนร่วมในการบริหารงานขององค์การ 
  2) การมีส่วนร่วมช่วยให้เกิดการยอมรับในเป้าหมาย เพราะนอกจากจะช่วยกระตุ้นให้
สมาชิกแสดงความคิดเห็นแล้วยังช่วยให้เกิดความช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกันระหว่างกลุ่มสมาชิกและ
ความร่วมมือนั้นจะแพร่หลายไปทั้งองค์การ ท าให้สมาชิกทั้งองค์การมีเป้าหมายเดียวกัน การมีส่วนร่วม
เป็นการยินยอมและพร้อมที่จะปฏิบัติหน้าที่ตัวความเต็มใจซึ่งจะมีผลทั้งทางใจ การยอมรับการสนับสนุน
และผลต่อการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 
  3) การมีส่วนร่วมช่วยให้เกิดความส านึกในหน้าที่ความรับผิดชอบ การที่บคุคลได้แสดง
ความคิดเห็นและยอมรับในเป้าหมายเดียวกัน จะช่วยกระตุ้นให้บุคคลเกิดความส านึกในหน้าที่ ความ
รับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานขององค์การ 
  ข้อดีของการบริหารแบบมีส่วนร่วม ได้แก่ 
  1) ก่อให้เกิดความสามัคคีระหว่างผู้บริหารและผู้ร่วมงานทุกระดับในองค์การ 
  2) ลดความขัดแย้งในการท างานและเพ่ิมความไว้วางใจซึ่งกันและกันมากข้ึน 
  3) สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน 
  4) ช่วยให้ผู้ร่วมงานมีสุขภาพจิตดี ทุกคนมีงานท า 
  5) สร้างความเป็นประชาธิปไตยในองค์การ 
  6) ลดค่าใช้จ่ายและใช้ทรัพยากรอย่างทะนุถนอม 
  7) ช่วยให้การใช้งบประมาณเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
  8) ช่วยให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่าเขาเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

 แนวความคิดพ้ืนฐานของการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
 นักทฤษฎีองค์การมีแนวคิดเรื่องทฤษฎีการจูงใจ ที่คล้ายคลึงกัน ดังนี้ 
 ทฤษฎีการจูงใจของ Maslow (Maslow's Motivation Theory) มีความเชื่อว่า 

  1) มนุษย์ทุกคนมีความต้องการเหมือนกันตราบใดที่ยังไม่สามารถตอบสนองความ
ต้องการได้ก็จะเกิดปัญหาความต้องการอยู่ร่ าไป แต่ถ้าความต้องการได้รับการตอบสนองก็จะเลิกสนใจ 
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  2) มนุษย์ตอบสนองความต้องการแตกต่างกัน ทางด้านปริมาณความต้องการระดับต่ า
ค่อนข้างมีขอบเขตจ ากัด แต่ความต้องการระดับสูงมักจะมีขอบเขตไม่จ ากัด 
  3) ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg (Herzberg's Motivation Hygine Theory) มี
ความเชื่อว่าปัจจัยที่จะจูงใจให้คนท างาน ประกอบด้วย 1) ความส าเร็จในงานที่ท า 2) การได้รับการยอมรับ
ยกย่องและนับถือ 3) ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานที่น าไปสู่ความส าเร็จ 4) ลักษณะของงานที่ท า                
5) ความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย และ 6) ความเจริญเติบโตส่วนบุคคล 
  4) จากการศึกษาถึงพฤติกรรมของมนุษย์ Argyris พบว่า บุคคลจะมีวุฒิภาวะและ
บุคลิกภาพเป็นของตนเอง การบริหารแบบมีส่วนร่วมจะช่วยให้บุคคลได้พัฒนาบุคลิกภาพของตนเองใน
ด้านการตัดสินใจ การควบคุม การท างาน การแสดงออก ทัศนคติ และการใช้ความสามารถที่จะประสบ
ความส าเร็จได ้

 เทคนิคการใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม คือ 1) ใช้กับกลุ่มงานเฉพาะกิจและในรูป
คณะกรรมการ 2) ใช้ในรูปแบบของกรรมการให้ค าแนะน า 3) การน าแนวความคิดของหมุดเชื่อมโยง 
(Liking Pin) มาใช้ 4) ใช้การติดต่อสื่อสารแบบเปิดประตู (Open Door) 5) ใช้การระดมความคิด 
(Brainstorming) 6) ใช้กับการฝึกอบรมแบบต่างๆ (Training) และ 7) ใช้การบริหารโดยมีวัตถุประสงค์ 
(MBO) 

 Katz & Kahn กับทฤษฎีการจูงใจและการปฏิบัติตาม (Katz & Kahn's Theory of 
Motivation/Compliance) 

 Katz & Kahn (อ้างถึงใน จันทรานี สงวนนาม, 2553, น.84-86) ต่างก็เป็นนักจิตวิทยา
สังคมท่ีเคยท างานร่วมกับ Likert ที่มหาวิทยาลัยมิชิแกน ทั้งสองมีความเชื่อว่าทฤษฎีองค์การสมัยดั้งเดิม
ที่มุ่งเน้นย้ าถึงโครงสร้างขององค์การ จะมองข้ามคนที่อยู่ในองค์การ แต่ทฤษฎีองค์การสมัยใหม่ซึ่งเป็น
ทฤษฎีบริหารเชิงพฤติกรรมต่างก็มุ่งเน้นย้ าไปที่ทฤษฎีพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ โดยมองข้าม
โครงสร้างขององค์การที่ตั้งอยู่รอบๆ ตัวของบุคคลเหล่านั้น Katz & Kahn จึงร่วมกันศึกษาโครงสร้าง
ขององค์การในระดับมหภาค (Macro) พฤติกรรมของบุคคลในองค์การในระดับจุลภาพ (Micro) และ
แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างโครงสร้างขององค์การกับพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ เขาให้
ความเห็นว่า องค์การเป็นระบบเปิด (The Organization as an Open System) ที่จะต้องมีปฏิสัมพันธ์
กับสิ่งแวดล้อม 

 นอกจากนี้ Katz & Kahn ยังกล่าวว่า การแก้ปัญหาเรื่องการก าหนดกฎเกณฑ์ให้               
ผู้ปฏิบัติ และการแนะน าอย่างใกล้ชิดเป็นสิ่งที่ผู้บริหารไม่สามารถจะยึดถือได้ตลอดไปเพียงล าพัง แต่ยัง
ต้องมีส่วนเกี่ยวข้องกับสิ่งอ่ืนๆ อีกอย่างน้อย 3 สิ่ง คือ 
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  1) มีการให้รางวัล (Rewards) ต่อการที่ผู้ปฏิบัติงานมีพฤติกรรมที่องค์กรพึงประสงค์
เพราะรางวัลจะเชื่อมโยงกับพฤติกรมที่ต้องการ และผู้ปฏิบัติเองจะถือว่ารางวัลเป็นเครื่องมือน าไปสู่สิ่งที่
เขาต้องการ 
  2) มีการระบุงานให้ชัดเจน (Job Identification) งานเป็นสิ่งท้าทายต่อผู้ปฏิบัติและ
เป็นสิ่งที่จะเปิดโอกาสให้เขาได้แสดงฝีมือในการท างานเพ่ือให้ประสบความส าเร็จ เขาก็จะได้รับความพึง
พอใจจากการท างานนั้นๆ ดังนั้น การระบุงานให้ชัดเจนจึงเป็นสิ่งจูงใจอย่างหนึ่งที่ผู้บริหารควรจัดท า 
  3) การท าใหผู้้ปฏิบัติเกิดความรู้สึกว่า เป้าหมายของเขากับเป้าหมายขององค์การเป็น
หนึ่งเดียวกัน (The Employee's Internalization of the Organization's Goals)  

 ทฤษฎีโครงสร้างองค์การ ซ่ึง Katz & Kahn ได้เน้นให้เห็นว่า องค์การเป็นระบบเปิด           
มีการตอบสนองและปรับตัวต่อสิ่งแวดล้อมอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเขาชี้ให้เห็นถึงข้อแตกต่างขององค์การรูปนัย 
(Formal Organization) ทีแ่ยกออกเป็นระบบย่อยๆ ได้ 5 ประการ คือ 
  1) ระบบการผลิต (Production System) ได้แก่ เรื่องที่เกี่ยวของกับการท าให้งาน
ประสบความส าเรจ็ รวมทัง้พนักงานผู้ปฏิบัติงานในระบบการผลิตในแต่ละส่วนของแผนกงานนั้นๆ 
  2) ระบบการบ ารุงรักษาเสถียรภาพความมั่นคง (Maintenance System) รวมทั้งการ
คาดการณ์ล่วงหน้าและการควบคุมคุณภาพ 
  3) ระบบการควบคุมการผลิตและการจ าหน่าย (Boundary System) เป็นส่วนสนับสนุน
ระบบการผลิต แตกต่างกับระบบการผลิตตรงที่เป็นระบบการจัดการค้นธุรกิจการตลาด 
  4) ระบบการปรับเปลี่ยน (Adaptive System) เกี่ยวข้องกับการปรับแผนระยะยาว 
ซึ่งมีกลุ่มพัฒนาร่วมเป็นกรรมการด าเนินการ 
  5) ระบบการบริหารจัดการ (Managerial System) จะรวมเอาทุกๆ ส่วนของทั้ง                 
5 ประการไว้ด้วยกันเป็นระบบการบริหารจัดการ เพ่ือแก้ปัญหาความขัดแย้งระหว่างองค์การกับ
ผู้ร่วมงาน 

 

2.2  หลักการ และแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
2.2.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (2552, น.57) ได้ให้ความหมายของการ
บริหารงานบุคคล หมายถึง การหาทางใช้คนที่อยู่ร่วมกันในองค์กรนั้นๆ ให้ท างานได้ผลดีที่สุด สิ้นเปลือง
ค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด ในขณะเดียวกันก็สามารถท าให้ผู้ร่วมงานมีความสุข มีความพอใจที่จะให้ความ
ร่วมมือและท างานร่วมกับผู้บริหาร เพ่ือให้งานขององค์กรนั้นๆ ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
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 มัลลิกา ธรรมจริยาวัฒน์ (2559, น.462) กล่าวว่า การจัดการงานบุคคล หมายถึง การ
จัดการความสัมพันธ์ในการจ้างงาน เพ่ือให้มีการใช้ทรัพยากรมนุษย์ในการท าให้องค์การบรรลุวัตถุ 
ประสงค ์โดยจะเก่ียวข้องกับการจัดการทรัพยากรตั้งแต่แรกได้คนมาท างานจนถึงคนนั้นออกจากงานไป  

 ฐาปนา ฉิ่นไพศาล (2559, น.8-1) กล่าวว่า การจัดการงานบุคคล หมายถึง การดึงดูดใจ 
การพัฒนา และการธ ารงรักษาไว้ซึ่งบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ หากองค์การใดไม่ได้กระท ากิจกรรม
ดังกล่าวก็จะไม่สามารถที่จะได้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถมาร่วมงานกับองค์การ  และสร้างความ
ผูกพันในการท างาน  

 ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559, น.12) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การ
ด าเนินงานการจัดบุคคลให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีความคุ้มค่าที่สุด ก่อประโยชน์ให้กับ
องค์กรมากท่ีสุด ตลอดถึงการท างานให้บรรลุเป้าหมายอย่างท่ีองค์กรวางไว้ 

 วาราดา ณ ลานคา (2560, น.10) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวน 
การด าเนินการเกี่ยวกับบุคคลในองค์การ ใช้ตั้งแต่การสรรหา การพัฒนา การบ ารุงรักษาจนพ้นงาน
เพ่ือให้บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้องค์การบรรลุเป้าหมายได้อย่างสูงสุด 

 เทพรัตน์ ดาวเรือง (2560, น.34) การบริหารงานบุคคล เป็นการด าเนินงานเกี่ยวกับ
บุคคลตั้งแต่การวางแผนก าลังคน การสรรหาและคัดเลือกบุคคลตามคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงาน การ
พัฒนาให้ความรู้ความสามารถ การบ ารุงขวัญก าลังใจเพื่อให้บุคคลทุ่มเทความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่
ให้แก่หน่วยงาน การด าเนินการทางวิธี ตลอดจนการให้บุคคลพ้นจากกงานไม่ว่าจะเป็นกรณีใด 

 นภัสภรณ์ มูลสิน (2561, น.37) การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการวาง
นโยบาย ระเบียบ และกรรมวิธีในการด าเนินการเกี่ยวกับตัวบุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์กร โดยให้ได้บุคคล
ที่เหมาะสมและบ ารุงรักษาไว้ซึ่งทรัพยากรด้านมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพให้มีปริมาณเพียงพอ เพ่ือให้การ
ปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย ประกอบด้วยการสรรหา 

 Armstrong; Henson and Savage (1982, p.3) ได้ให้ความหมายว่า การบริหารงาน
บุคคล หมายถึง วิธีการจัดหาบุคคล และการจูงใจทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้ได้ตามความประสงค์ของการ
บริหารงานพร้อมกับพัฒนารูปแบบ และบรรยากาศขององค์การ เป็นการพยายามส่งเสริมความร่วมมือ
ร่วมใจให้งานมีประสิทธิผลกับช่วยชีวิตในการท างาน ระเบียบข้อบังคับสอดคล้องกับสังคมท าให้บุคลากร
ได้รับสวัสดิภาพในการท างาน 

 Castetter & Young (2000) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลในองค์กรทาง
การศึกษา หมายถึง การดึงดูด การพัฒนา การธ ารงรักษาและจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างลุล่วง
และเต็มประสิทธิภาพ 
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 Lunenburg & Allan (2000, p.517) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
กระบวนการสรรหาบุคลากร เริ่มตั้งแต่ด้านการวางแผน การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจัดสวัสดิการ และผลประโยชน์เกื้อกูล การรักษาระเบียบวินัย 
การลาออกจากราชการ เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในการท างานในองค์การให้บรรลุผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การ 
  กล่าวโดยสรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล คือ กระบวนการในการบริหารจัดการกับ
บุคคล โดยเริ่มตั้งแต่การวางแผนอัตราก าลัง การสรรหา การส่งเสริมประสิทธิภาพ วินัยและการรักษา
วินัย การออกจากราชการ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือให้การท างานขององค์กรบรรลุตาม
เป้าหมายและเกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์กร 

2.2.2 ความส าคัญของการบริหารงานบุคลากร 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2548) ได้กล่าวถึง ความส าคัญของการบริหารงานบุคลากรใน

สถานศึกษาว่า เป็นภารกิจส าคัญท่ีมุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองต่อภารกิจ
ของสถานศึกษา เพ่ือด าเนินการด้านการบริหารงานบุคลากรให้เกิดความคล่องตัวอิสระ ภายใต้กฎหมาย 
ระเบียบ เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนา มีความรู้ 
ความสามารถ มีขวัญและก าลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่ง
จะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ ดังนั้น หากขาดซึ่งบุคลากรที่ดีก็ยากที่จะ
หวังความส าเร็จจากกิจการงานนั้น ทั้งนี้เพราะปัจจัยอ่ืนๆ ไม่ว่าจะเป็นเงิน วัสดุ อุปกรณ์ เทคนิควิธีการ 
จะด าเนินไปด้วยดีมีประสิทธิภาพนั้น จ าเป็นต้องอาศัยคน 

 สุรีรัตน์ วิกรานต์นนท์ (2555, น.6) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล มีความส าคัญ 6 ประการ 
ดังนี้  
  1) มีการแข่งขันมากขึ้น เกิดการเปลี่ยนแปลงในสังคม เศรษฐกิจและการเมือง ท าให้มี
การเปลี่ยนแปลงบทบาทของบุคลากร บุคลากรไม่ได้อยู่ในฐานะท่ีจะต้องท างานให้กับองค์การใดองค์การ
หนึ่งแต่เพียงผู้เดียว อาจโยกย้ายไปท างานให้กับองค์การใดก็ได้ตามสิทธิและความพอใจ เพราะความอยู่รอด 
ขององค์การขึ้นอยู่กับบุคลากรด้วย ต่างฝ่ายต่างต้องอาศัยซึ่งกันและกัน ผู้บริหารไม่ได้อาศัยงานเพียง
อย่างเดียว แต่ต้องอาศัยเกียรติยศและความมั่นคงในการท างาน การยอมรับในความส าคัญของคน 
ความส าเร็จในชีวิต และการมีส่วนร่วมในการท างานเป็นเครื่องจูงใจ  
   (1) เกิดจากกฎเกณฑ์และข้อก าหนดของรัฐ รัฐได้เข้ามามีบทบาทในการก าหนด
เกี่ยวกับเรื่องสวัสดิการ รายได ้สภาพการท างาน วันหยุดงาน และเงินทดแทนต่างๆ  
   (2) ความซับซ้อนทางด้านเทคโนโลยี เช่น มีการแบ่งงานท าตามหน้าที่ตามความ
ช านาญเฉพาะด้าน ต้องการบุคคลที่มีความรู้ความสามารถสูง จะต้องได้รับการฝึกอบรมและมีคุณสมบัติ
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ที่พร้อมจะท าเพ่ือให้ระบบการท างานด าเนินไปอย่างราบรื่น ผู้บริหารจึงต้องดูแลธ ารงรักษาส่งเสริม
สนับสนุนบุคลากร ซึ่งเปรียบเสมือนทรัพยากรอันมีค่าขององค์การให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่ และมี
รายได้รวมสวัสดิการต่างๆ เพ่ือให้เขาเกิดความพึงพอใจที่จะท างานนั้นให้ได้ผลงานมากท่ีสุด  
   (3) องค์การมีความซับซ้อนมากขึ้น ทุกส่วนขององค์การไม่ได้อิสระที่จะด าเนินงานเอง
โดยไม่มีผลกระทบจากปัจจัยที่อยู่ภายนอก ไม่ว่าจะเป็นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และวัฒนธรรม มีสาเหตุ
หลายประการที่ท าให้การด าเนินงานในองค์การมีความยุ่งยาก  
   (4) บทบาทของฝ่ายบริหารเปลี่ยนไปจากเดิม ปรัชญาทางการบริหารขั้นพ้ืนฐานที่
ถือเอาวัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งนับว่าเป็นสิ่งส าคัญที่จะก่อให้เกิดความร่วมมือหรือความขัดแย้ง
ระหว่างบุคคลฝ่ายต่างๆ ในองค์การ จึงต้องให้ความส าคัญกับคนเป็นอันดับแรก  
   (5) ความรู้ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์มีเพ่ิมมากขึ้น เกิดขึ้นจากการศึกษาวิจัยค้นคว้า
ของผู้เชี่ยวชาญ และนักวิชาการทางด้านพฤติกรรม เช่น สิ่งแวดล้อมในที่ท างาน และความสัมพันธ์
ระหว่างผู้ปฏิบัติงานจะก่อให้เกิดผลกระทบในการปฏิบัติงานในทางใดบ้าง 

 อนันต์ มีพจนา (2557, น.14) สรุปไว้ว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญจ าเป็น
เนื่องจากสามารถท าให้บุคลากรทั้งชาวไทยและชาวต่างชาติทราบบทบาทและหน้าที่ของตน  มีความรู้
ความช านาญเพ่ิมขึ้น สามารถติดตามความเปลี่ยนแปลงของวิทยาการใหม่ๆ ได้ทันท่วงที และยังช่วยให้
ตนเองมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และสามารถที่จะพัฒนาหน่วยงานของตนให้บรรลุเป้าหมาย
สูงสุดอย่างมีประสิทธิภาพ 

 ภารดี อนันต์นาวี (2557, น.297) สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเป็น
ภารกิจส าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา                   
เพ่ือด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคลให้เกิดความคล่องตัว อิสระ ภายใต้กฎหมาย ระเบียบ เป็นไปตาม
หลักธรรมาภิบาลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้รับการพัฒนา มีความรู้ ความสามารถ มีขวัญ
ก าลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนา
คุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ 

 ณัฐนิช ศรีลาค า (2558, น.10) สรุปไว้ว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญต่อการ
บริหารจัดการทั้งระบบ เพราะคนเป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลที่จะผลักดันให้เกิดการด าเนินการในทุกขั้นตอน 
และการบริหารงานบุคคลที่ดีมีประสิทธิภาพจะส่งผลให้บุคลากรในองค์การเป็นทรัพยากรที่มีคุณภาพ
สามารถปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพของแต่ละบุคคล ส่งผลให้องค์การประสบความส าเร็จและบรรลุ
เป้าหมายสูงสุดขององค์การได ้

 สุปรานี นาคหัวเพ็ชร์ (2558, น.16) สรุปไว้ว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญต่อ
องค์การ เพราะจะช่วยให้องค์การมีการพัฒนาองค์การให้มีประสิทธิภาพ การด าเนินงานตามแผนการ
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ปฏิบัติที่วางไว้ ท าให้เกิดความเป็นเลิศทั้งทางด้านการบริหารและการจัดการ ย่อมท าให้เกิดความเจริญ 
ก้าวหน้าตามมา สิ่งที่ส าคัญยิ่งไปกว่านั้น คือ ผู้บริหารควรจะมีเหตุผลและกระท าในสิ่งที่ถูกต้อง ได้แก่ 
การวางแผนที่เหมาะสม กับการก าหนดสายงานที่ชัดเจน 

 ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559, น.14) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญต่อ
บุคคลกับการท างานนั้นมีความส าคัญต่อกันมาก หากองค์กรมีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ มีความสามารถ
เหมาะสมกับงาน เมื่อได้บุคคลเช่นนี้ร่วมท างานด้วยแล้วนั้นองค์กรก็จะประสบความส าเร็จอยู่ทุกเมื่อ 

 มูนีเราะห์ เจ๊ะมิง (2559, น.19) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา                    
มีความส าคัญมาก เพราะทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ ผู้บริหาร
จ าเป็นต้องมีความรู้ด้านพฤติกรรมศาสตร์ รู้หลักในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะช่วยให้บุคคลใน
องค์การมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ ซึ่งจะช่วยพัฒนาให้องค์การ
เจริญก้าวหน้าและส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียน 

 ศิรินภาวรรณ ทุมค า (2559, น.23-24) ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล สามารถ
เอ้ืออ านวยให้องค์การบรรลุเป้าหมาย คือ ความเจริญเติบโตขององค์การ เพราะงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเป็นงานที่มุ่งเลือกสรรคนดี มีความรู้ ความสามารถเข้ามาท างาน อีกทั้งเป็นงานที่ช่วยให้
บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การและ
ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ เพราะถ้าการบริหารทรัพยากรบุคคลด าเนินการ 
อย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์กรและผู้ปฏิบัติงาน ท าให้สภาพสังคม
โดยส่วนรวมมีความเข้าใจอันดีต่อกัน ซึ่งบุคคลในหน่วยงานนั้นถือได้ว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุด เพราะจะ
ท าให้งานด าเนินไปประสบกับความส าเร็จหรือล้มเหลวก็ได้ เพราะบุคคลเป็นผู้ใช้ทรัพยากรในการบริหาร
ต่างๆ เช่น เงิน วัสดุ อุปกรณ ์และการจัดการ ถ้าหน่วยงานใดมีบุคลากรที่มีคุณภาพและสามารถรักษาธ ารงไว้ 
ดึงดูดให้เขาเหล่านั้นปฏิบัติงานให้กับหน่วยงานนานที่สุดแล้วคิดว่าหน่วยงานนั้นจะต้องมีประสิทธิภาพ  
และมีความเจริญก้าวหน้าต่อไปในอนาคต 

 ลิษา สมัครพันธ์ (2560, น.23) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลมีความ 
ส าคัญต่อการปฏิบัติงานเป็นอย่างยิ่งในองค์กร เพราะเมื่อคนมีคุณภาพ มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน
แล้วย่อมส่งผลถึงความส าเร็จในการบริหารงานด้านอ่ืนๆ และส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร ซึ่งถือว่า
เป็นงานส าคัญอย่างยิ่งที่ผู้บริหารต้องด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งการบริหารงานบุคคลจะ
ประกอบด้วยองค์ประกอบที่ส าคัญ 2 ส่วน คือ งาน และคน งานเป็นภารกิจที่จะต้องด าเนินการให้ส าเร็จ 
แต่การที่ด าเนินการให้ภารกิจส าเร็จนั้นจะต้องมีคนที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมที่จะปฏิบัติงาน
ดังกล่าวด้วยจึงจะท าให้งานส าเร็จ และจ าเป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากรอยู่เสมอ รวมทั้งการสร้างขวัญ
ก าลังใจมีสวัสดิการที่เหมาะสมเพื่อให้คุณภาพชีวิตที่ดีในสังคม 
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 วาราดา ณ ลานคา (2560, น.12) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลที่มีความส าคัญต่อ
ผู้บริหารในองค์การทุกคน เพราะสภาพองค์การในทุกวันนี้นับได้ว่ามีปัญหาถูกกระทบจากอิทธิพลและ
การเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อมเป็นอันมาก ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาต้องสามารถบริหารงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ต่อสถานศึกษาให้มากที่สุด ต้องอาศัยความรู้ ความสามารถ
ของบุคคลเป็นส าคัญ 

 Flippo (1971, p.414) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลเป็นบริการที่ส าคัญและจ าเป็น
ในการบริหารงานทุกประเภท และให้แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลเป็นหลักไว้ 8 ประการ ดังนี้ 
  1) ผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงานต้องมีเป้าหมายร่วมกัน 
  2) มีความร่วมมือกันในการที่จะหาทางพัฒนานโยบายเกี่ยวกับบุคคล 
  3) ฝ่ายบริหารงานกับฝ่ายปฏิบัติงาน ควรท าความเข้าใจกันให้ดีในเรื่องสิทธิหน้าที่
ตลอดจนสิทธิพิเศษต่างๆ 
  4) ควรมีความยุติธรรม และความเสมอภาคในการบริหารงานบุคคล 
  5) การยอมรับในความสามารถ ท าให้บุคคลรู้สึกภาคภูมิใจในความส าเร็จของตน การ
แสดงความซาบซึ้งเมื่อเขาได้มีโอกาสเป็นผู้น าและมีความก้าวหน้า ท าให้บุคคลมีก าลังใจในการท างาน 
  6) จัดหาโอกาสหรือช่องทางที่จะสนับสนุนให้ผู้ที่มีความสามารถได้ท าหน้าที่ผู้น า 
เพ่ือให้เกิดความรู้สึกความก้าวหน้าในทางอาชีพ 
  7) ควรจัดระบบการติดต่อสื่อสารให้ดี ให้เกิดความเข้าใจอันดีต่อกันทุกฝ่าย 
  8) จัดให้มีบริการที่ดีในทุกๆ ด้านสร้างบรรยากาศในการท างานให้เป็นที่พอใจจะช่วย
ให้บุคคลท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

 กล่าวโดยสรุปได้ว่า ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลในการปฏิบัติงานจะส าเร็จ
หรือล้มเหลวขึ้นอยู่กับบุคลากรในองค์กร องค์กรใดมีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพก็จะส่งผลให้งานในองค์กร
ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพเช่นกัน  

2.2.3 ขอบข่ายการบริหารงานบุคลากร 
 ขอบข่าย/ภารกิจของการบริหารงานบุคคล เป็นกรอบแนวทางในการด าเนินงานที่

ผู้บริหารควรน าไปวางแผนงานด้านการบริหารงานบุคคล 
 ภารดี อนันต์นาวี (2557, น.297) กล่าวถึงขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล มีดังนี้ 

  1) การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
2) การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
4) วินัยและการรักษาวินัย 
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5) การออกจากราชการ 
ณัฐนิช ศรีลาค า (2558, น.40) กล่าวถึงขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล มีทั้งหมด   

5 ด้าน ดังนี้ 
  1) การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง  

2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  
3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  
4) การรักษาวินัย 
5) การออกจากราชการ  
 โนรีย์ ทรัพย์โสภณ (2559, น.17-25) แบ่งการบริหารงานบุคคลออกเป็น 5 ด้าน ดังนี้ 

  1) การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง  

2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  

3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  

4) วินัยและการรักษาวินัยของสถานศึกษา 

5) การออกจากราชการ  
 มูนีเราะห์ เจ๊ะมิง (2559, น.33) การบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย  

  1) การวางแผนก าลังคน  
2) การสรรหาบุคลากร  
3) การพัฒนาบุคลากร  
4) การธ ารงรักษาบุคลากร 
5) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559, น.21) การบริหารงานบุคคลมีขอบข่ายการบริหารงาน

บุคคลไว้ 8 ด้าน คือ  
  1) ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง  
  2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  
  3) ด้านการอบรมและพัฒนา  
  4) ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร  
  5) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
  6) ด้านวินัยและการรักษาวินัย  
  7) ด้านการอุทธรณ์และการร้องทุกข์  
  8) ด้านค่าตอบแทน 
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เตือนใจ คล้ายแก้ว (2560, น.60) สรุปว่า ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลมีองค์ประกอบ
ดังนี้ 
  1) การวางแผนงานบุคคล 

2) การจัดบุคคลให้เหมาะสมกับงาน 
3) การพัฒนาบุคคล 
4) ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
5) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล 
 วาราดา ณ ลานคา (2560, น.29-42) สรุปได้ว่า ขอบข่ายภารกิจการบริหารงานบุคคล         

มี 4 ด้าน ดังนี้ 
  1) ด้านการวางแผนก าลังคน  

2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  
3) ด้านการพัฒนา  
4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 นภัสภรณ์ มูลสิน (2561, น.13) ใช้แนวคิดของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน ซึ่งมีขอบข่าย/ภารกิจการด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาตามระบบการ
พัฒนาการบริหารรูปแบบนิติบุคคล ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ  
  1) การวางแผนอัตราก าลัง  
  2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  
  3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  
  4) การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ และ  
  5) การออกจากราชการ 
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ตารางท่ี 2.1  การสังเคราะห์เพ่ือสรุปขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 

                   
                        ผู้วิจัย 
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ด้านการวางแผนอัตราก าลังและ
ก าหนดต าแหน่ง 

/ / / / / / / / 8 

ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง / / / / / / / / 8 
ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ 

/ / / / / / / / 8 

ด้านวินัยและการรักษาวินัย / / / - / - / / 6 
ด้านการออกจากราชการ / / / - - - - / 4 
ด้านขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน - - - - - / - - 1 
ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร - - - / / - - - 2 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน - - - / / / - - 3 
ด้านการอุทธรณ์และการร้องทุกข์ - - - - / - - - 1 
ด้านค่าตอบแทน - - - - / - - - 1 

 
 การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษานครนายก ตามแนวคิดของนักวิชาการทางด้านการศึกษา ซึ่งมีการบริหารงาน
บุคคลของสถานศึกษาที่ตรงกัน ประกอบด้วยนักวิชาการทางด้านการศึกษา ดังนี้ ภารดี อนันต์นาวี (2557); 
ณัฐนิช ศรีลาค า (2558); โนรีย์ ทรัพย์โสภณ (2559); มูนีเราะห์ เจ๊ะมิง (2559); ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559); 
เตือนใจ คล้ายแก้ว (2560); วาราดา ณ ลานคา (2560) และ นภัสสภรณ์ มูลสิน (2561) จากการสังเคราะห์
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก 
ตามตารางที่ได้ศึกษาแนวคิดของนักวิชาการทางด้านการศึกษา โดยใช้การสังเคราะห์ที่มีระดับผลรวม 
ตั้งแต่ 3 ขึ้นไป จึงได้การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 6 ด้าน ดังนี้ 
   1) การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 

 2) การสรรหาบรรจุแต่งตั้ง  
3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  



37 
 

4) วินัยและการรักษาวินัย 
5) การออกจากราชการ 
6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 จากขอบข่ายการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่ผู้วิจัยได้มาจากการ
สังเคราะห์เพ่ือท าการศึกษา มีนักวิชาการทางด้านการศึกษาได้ให้ความหมายและแนวทางปฏิบัติ ดังนี้ 

2.2.3 ขอบข่ายและแนวปฏิบัติการบริหารงานบุคคล 
 1) การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 

 ภารดี อนันต์นาวี (2557, น.298) กล่าวถึง การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนด
ต าแหน่ง มีแนวปฏิบัติดังนี้ 
   (1) การวิเคราะห์และการวางแผนอัตราก าลังคน ได้แก่ การวิเคราะห์ภารกิจและ
ประเมินสภาพความต้องการก าลังคนกับภารกิจของสถานศึกษา จัดท าแผนอัตราก าลังข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตาม
เกณฑ์ที่ ก.ค.ศ ก าหนด น าเสนอแผนอัตราก าลังเพ่ือขอความเห็นชอบต่อ อ.ก.ค.ศ.เขตพ้ืนที่การศึกษา 
และน าแผนอัตราก าลังของสถานศึกษาสู่การปฏิบัติ 
   (2) การก าหนดต าแหน่ง ได้แก่ สถานศึกษาจัดท าภาระงานส าหรับข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา, น าแผนอัตราก าลังมาก าหนดต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาของสถานศึกษาเพ่ือน าเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา และหรือ ก.ค.ศ. แล้วแต่กรณีพิจารณา
อนุมัติ 
   (3) การขอเลื่อนต าแหน่งบุลากรทางการศึกษาและวิทยฐานะข้าราชการครู ได้แก่ 
สถานศึกษาขอปรับปรุงการก าหนดต าเหน่ง/ขอเลื่อนวิทยฐานะ/ของเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขต าแหน่ง                    
ขอก าหนดต าแหน่งเพ่ิมจากข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา ไปยังส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา ประเมินเพ่ือขอเลื่อนวิทยฐานะ/ขอเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขต าแหน่ง/ขอก าหนด
ต าแหน่งเพ่ิมข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามหลักเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. ก าหนด  และส่งค าขอ
ปรับปรุงก าหนดต าแหน่งเพ่ือเลื่อนวิทยฐานะ/ขอเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขต าแหน่ง ขอก าหนดต าแหน่งเพ่ิม
จากขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษาต่อส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เพ่ือน าเสนอต่อ 
อ.ก.ค.ศ.เขตพ้ืนที่การศึกษา และหรือ กคศ. แล้วแต่กรณีพิจารณาอนุมัติและเสนอผู้มีอ านาจแต่งตั้ง 
   ณัฐนิช ศรีลาค า (2558, น.6) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลเป็นเรื่องการวิเคราะห์
และวางแผนอัตราก าลังคน การก าหนดต าแหน่งให้สอดคล้องกับความต้องการใช้บุคคล การก าหนด
ความรู้ ความสามารถ การก าหนดคุณลักษณะหรือคุณสมบัติบุคคล จ านวนคน และการเลื่อนต าแหน่ง
บุคลากรทางการศึกษา และวิทยฐานะข้าราชการครู 
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   โนรีย์ ทรัย์โสภณ (2559, น.6) กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
หมายถึง กระบวนการของการคาดการณ์ความต้องการด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ  ตั้งแต่ก่อน
บุคคลเข้าร่วมงานกับองค์การ ขณะปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ จนกระทั่งเขาต้องพ้นออกจากองค์การ 
เพ่ือให้องค์การใช้เป็นแนวทางปฏิบัติในการบริหารงานบุคลากรเพื่อใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ
มากที่สุด 
   มูนีเราะห์ เจ๊ะมิง (2559, น.6) กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลัง หมายถึง กระบวน 
การส ารวจการวิเคราะห์ปริมาณงาน การประเมินความต้องการบุคลากรของสถานศึกษา โดยการจัดท า
แผนอัตราก าลัง การรวบรวมข้อมูล และตรวจสอบความต้องการเพ่ิมหรือลดจ านวนบุคลากรและ
เพียงพอส าหรับการปฏิบัติภารกิจขององค์กร ตลอดจนการจัดท าคู่มือ การก าหนดคุณสมบัติความรู้ 
ความสามารถอย่างเหมาะสม  
   ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559, น.7-8) กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลังและการ
ก าหนดต าแหน่ง หมายถึง ระดับการด าเนินงานในการก าหนดคนเข้าท างานเพียงพอต่อต าแหน่งงานของ
องค์กร และมีความเหมาะสมกับงานมากที่สุด โดยวิเคราะห์ภารกิจและแผนอัตราก าลังคน ประเมิน
สภาพความต้องการก าลังคนกับภารกิจของหน่วยงาน ก าหนดจ านวนอัตราก าลัง จัดท าแผนอัตราก าลัง 
และจัดท าภาระงาน 
   เตือนใจ คล้ายแก้ว (2560, น.61) กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนด
ต าแหน่ง หมายถึง การวางแผนบุคคลเป็นกระบวนการคาดการณ์ความต้องการบุคคลอย่างเป็นระบบ
เพ่ือเป็นแนวทางในการวางแผนการใช้ก าลังคนในอนาคต น าเสนอข้อมูลไปยังหน่วยงานต้นสังกัดในการ
แต่งตั้ง และจัดสรรอัตราก าลังในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
   วาราดา ณ ลานคา (2560, น.6) กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนด
ต าแหน่ง หมายถึง การวางแผนก าลังคน ตามกระบวนการโดยก าหนดจุดมุ่งหมาย วัตถุประสงค์ นโยบาย
และมาตรฐานของการปฏิบัติงาน ตามกระบวนการวางแผนก าลังคน ช่วยให้องค์การจัดหาทรัพยากร
บุคคลให้เพียงพอกับความต้องการในอนาคตกับก าลังที่มีอยู่ในปัจจุบันได้เหมาะสม ซึ่งจะท าให้บรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
   นภัสภรณ์ มูลสิน (2561, น.43-44) กล่าวถึง การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนด
ต าแหน่ง มีแนวปฏิบัติดังนี้ 1) รวบรวมและรายงานข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา             
ต่อส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ได้แก่ จ านวนข้าราชการครูจ าแนกตามสาขา จ านวน
ลูกจ้างประจ าในสถานศึกษา จ านวนลูกจ้างชั่วคราว และจ านวนพนักงานราชการ 2) วิเคราะห์ความต้องการ
อัตราก าลัง 3) จัดท าแผนอัตราก าลังของสถานศึกษา และ 4) เสนอแผนอัตราก าลังของสถานศึกษาโดย
ความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไปยังส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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   กระทรวงศึกษาธิการ (2561, น.59) ก าหนดการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนด
ต าแหน่ง มีแนวปฏิบัติ คือ 1) วิเคราะห์ภารกิจและประเมินสภาพความต้องการก าลังคน 2) จัดท าแผน
อัตราก าลัง ตามเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 3) น าแผนอัตราก าลังขอความเห็นชอบคณะกรรมการสถานศึกษา 
ขัน้พ้ืนฐาน และ 4) น าแผนอัตราก าลังส่ง สพท. เพ่ือด าเนินการเสนอขอผู้มีอ านาจอนุมัติ (กศจ.) 
   จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง หมายถึง 
การวิเคราะห์ภารกิจและประเมินสภาพความต้องการก าลังคน การก าหนดต าแหน่ง จัดท าแผนอัตราก าลัง 
การขอเลื่อนต าแหน่งหรือวิทยฐานะ แจ้งภาระงาน มาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ จรรยาบรรณ 
วิชาชีพ และเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
สถานศึกษาอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้เพียงพอต่อการปฏิบัติงานในสถานศึกษา 

 2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
 ภารดี อนันต์นาวี (2557, น.298-300) กล่าวถึง การวางแผนอัตราก าลังและการ

ก าหนดต าแหน่ง มีแนวปฏิบัติดังนี้  
   (1) ด าเนินการสรรหาเพ่ือบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้ าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา กรณีได้รับมอบอ านาจจาก อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษาแนวทาง 
การปฏิบัติ 
    (1.1) การสอบแข่งขัน การสอบคัดเลือกและการดัดเลือกในกรณีจ าเป็น หรือ 
มีเหตุพิเศษในต าแหน่ง ครู ผู้ช่วยครู และบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนในสถานศึกษา ให้ด าเนินการตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ ก าหนด  
    (1.2) การบรรจุแต่งตั้งผู้ช านาญการหรือผู้เชี่ยวชาญระดับสูง คือ ให้สถานศึกษา
เสนอเหตุผลและความจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการเรียนการสอนของสถานศึกษา ไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การ 
ศึกษา เพ่ือขอความเห็นชอบจาก อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา และขออนุมัติต่อ ก.ค.ศ. และเมื่อ ก.ค.ศ.
อนุมัติแล้วให้สถานศึกษาด าเนินการบรรจุและแต่งตั้งในต าแหน่ง วิทยฐานะ และให้ได้รับเงินเดือนตามที่ 
ก.ค.ศ. ก าหนด 
   (2) การจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราว มี 2 กรณี คือ 1) กรณีการจ้าง
ลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราว โดยใช้เงินงบประมาณ ให้ด าเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่
กระทรวงการคลัง หรือตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานก าหนด
และ 2) กรณีการจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราว กรณีอ่ืนนอกเหนือจาก 1) สถานศึกษาสามารถ
ด าเนินการจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราวของสถานศึกษาได้ โดยใช้เงินรายได้ของสถานศึกษา
ภายใต้หลักเกณฑ์และวิธีการที่สถานศึกษาก าหนด 
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   (3) การแต่งตั้ง ย้าย โอนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้แก่ 1) การ
ย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขต
พ้ืนที่การศึกษา หรือเขตพ้ืนที่การศึกษาอ่ืนๆ มีแนวปฏิบัติ คือ (1.1) เสนอค าร้องขอย้ายไปยังส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา เพ่ือด าเนินการน าเสนอ อ.ก.ค.ศ.เขตพ้ืนที่การศึกษา เพ่ือพิจารณาอนุมัติของ              
ผู้ประสงค์ยา้ยและผู้รับย้ายแล้วแต่กรณี (1.2) บรรจุแต่งตั้งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่รับ
ย้ายมาจากสถานศึกษาอ่ืนในเขตพ้ืนที่การศึกษาหรือเขตพ้ืนที่การศึกษาอ่ืน ส าหรับต าแหน่งข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา (1.3) รายงานการบรรจุแต่งตั้งและข้อมูลประวัติส่วนตัวไปยังส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือจัดท าทะเบียนประวัติต่อไป 2) การโอนหรือการเปลี่ยนสถานะของข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแนวทางการปฏิบัติ (ม.58) มีแนวปฏิบัติ คือ (2.1) เสนอค าร้องขอโอนของ
ข้าราชการพนักงานส่วนท้องถิ่นไปยังเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือด าเนินการต่อไป (2.2) บรรจุแต่งตั้งตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. หรือ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษาก าหนด 
   (4) การบรรจุกลับเข้ารับราชการ มีรายละเอียด คือ บรรจุกลับเข้ารับราชการตาม
กฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชกรครูและบุคลากรทางการศึกษา กรณีออกจากราชการ (มาตรา 64) 
ออกจากราชการตามมติคณะรัฐมนตรี (มาตรา 65) ออกจากราชการเพ่ือรับราชการทหารตามกฎหมาย
ว่าด้วยการรับราชการทหาร (มาตรา66) และการลาออกจากพนักงานส่วนท้องถิ่นหรือข้าราชการอ่ืนที่ไม่
ใช้ข้าราชการครุและบุคลากรทางการศึกษา (67) แนวทางการปฏิบัติ มี 4 กรณี คือ 1) กรณีออกจาก
ราชการ (มาตรา 64) เสนอค าขอของผู้ขอกลับเข้ามารับราชการไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกมาเพ่ือ
ขออนุมัติ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษาส าหรับต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกมา ให้ผู้มี
อ านาจตามมาตรฐาน 53 สั่งบรรจุและแต่งตั้ง 2) กรณีออกจากราชการตามมติคณะรัฐมนตรี (มาตรา 65) 
ให้ยื่นเรื่องขอกลับเข้ารับราชการภายในก าหนดเวลาที่คณะรัฐมนตรีอนุมัติ แต่ไม่เกิน 4 ปี ให้ผู้มีอ านาจ
ตามมาตรา 53 สั่งบรรจุและแต่งตั้ง 3) กรณีออกจากราชการเพ่ือรับราชการทหารตามกฎหมายว่าด้วย
การรับราชการทหาร (มาตรา 66) ให้ยื่นเรื่องขอกลับเข้ารับราชการภายในก าหนด 180 วันนับแต่วัน             
พ้นจากราชการทหารให้ผู้มีอ านาจตามมาตรา 53 สั่งบรรจุและแต่งตั้ง และ 4) กรณีลาออกจากพนักงาน
ส่วนท้องถิ่นหรือข้าราชการอ่ืนที่ไม่ใช่ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (มาตรา 67) สมัครเข้ารับ
ราชการเป็นข้าราชการครูเละบุคลากรทางการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา ให้ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและ
แต่งตั้งตามมาตรา 53 ที่ตอ้งการจะรับเข้ารับราชการเสนอเรื่องไปให้ ก.ค.ศ. หรือผู้ที่ ก.ค.ศ. มอบหมาย
พิจารณาอนุมัติเมื่อได้รับอนุมัตแิล้วให้ผู้มีอ านาจตามมาตรา 53 สั่งบรรจุและแต่งตั้ง 
   (5) การรักษาราชการแทนและรักษาการในต าแหน่ง มีแนวทางการปฏิบัติ 2 กรณี 
คือ 1) กรณีที่ไม่มีผู้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา หรือมีแต่ไม่อาจปฏิบัติราชการได้ ให้รอง
ผู้อ านวยการสถานศึกษารักษาราชการแทน ถ้ามีรองผู้อ านวยการสถานศึกษาหลายคนให้ผู้อ านวยการ
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ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาแต่งตั้งรองผู้อ านวยการสถานศึกษาคนใดคนหนึ่งรักษาราชการแทน ถ้าไม่มี
ผู้ด ารงต าแหน่งรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา หรือมีแต่ไม่อาจปฏิบัติราชการได้                     
ให้สถานศึกษาเสนอข้าราชการที่เหมาะสม ให้ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาแต่งตั้ง
ข้าราชการในสถานศึกษาคนใดคนหนึ่งเป็นผู้รักษาราชการแทน (มาตรา 54 แห่งกฎหมายระเบียบ
บริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ) และ 2) กรณีต าแหน่งข้าราชกรครูและบุคลากรทางการศึกษา
ต าแหน่งใดว่างลง หรือผู้ด ารงต าแหน่งไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ราชการได้ ให้ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและ
แต่งตั้งตามมาตรา 53 สั่งให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษารักษาการในต าแหน่ง (มาตรา 68 
แห่งกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา) 

 ณัฐนิช ศรีลาค า (2558, น.6) กล่าวว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การ
บริหารงานบุคคลในเรื่องการด าเนินการสรรหาเพ่ือบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา โดยใช้งบประมาณและโดยใช้เงินรายได้ของสถานศึกษาภายใต้
หลักเกณฑ์และวิธีการที่สถานศึกษาก าหนดเพ่ือให้ได้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถคุณสมบัติเหมาะสม
กับงานท่ีรับผิดชอบ ตลอดจนการแต่งตั้ง ย้าย โอนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

 โนรีย์ ทรัย์โสภณ (2559, น.6) กล่าวว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การ
จัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานตามความช านาญในปริมาณที่เหมาะสมให้ตรงกับความรู้ความสามารถ และ
การก าหนดบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายตามความรับผิดชอบของตนเอง 

 มูนีเราะห์ เจ๊ะมิง (2559, น.7) กล่าวว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การ
แสวงหาบุคคลที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานเข้ามาร่วมปฏิบัติงาน โดยจัดท าแนวทาง
ปฏิบัติงานคู่มือการบริหารงานการประชาสัมพันธ์ มีการตั้งคณะกรรมการในการสรรหา ให้มีการทดลอง
ปฏิบัติหน้าที่ตามสมควร ตลอดจนจัดให้บุคลากรที่ได้รับการคัดเลือกเข้าด ารงต าแหน่งหน้าที่เพ่ือ
มอบหมายงาน ให้ตรงกับความรู้ความสามารถอย่างอิสระ พิจารณาก าหนดเงินเดือนอย่างเหมาะสม                
จะส่งผลให้โรงเรียนมีประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จในการบริหารจัดการ 

 ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559, น.8) กล่าวว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง 
ระดับการด าเนินการแสวงหาบุคคลผู้มีความรู้ความสามารถมาปฏิบัติงาน เพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพสูง 
โดยแบ่งงานออกเป็นหลายฝ่ายตามลักษณะเฉพาะของงาน แต่งตั้งให้มีหัวหน้างาน การรับครูและ
บุคลากรเข้ามาปฏิบัติงานและทดลองปฏิบัติงานก่อน ด้วยขั้นตอนและวิธีการสรรหาและคัดเลือกที่มี
หลักเกณฑ์และยุติธรรม โดยมอบอ านาจให้แก่งานบริหารงานบุคคล 

 วาราดา ณ ลานคา (2560, น.6) กล่าวว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง 
การด าเนินกิจกรรมการแสวงหา การสรรหาผู้ที่มีความรู้  ความสามารถของแต่ละคนที่มีคุณสมบัติที่
เหมาะสมกับต าแหน่งงานและครบตามจ านวนที่องค์การต้องการมาปฏิบัติงาน 
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 นภัสภรณ์ มูลสิน (2561, น.44) กล่าวว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง
ภาระงานตามขอบข่าย ดังนี้ 
   (1) เสนอความต้องการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต่อส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา โดยผ่านการเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
   (2) ด าเนินการสรรหาเพ่ือบรรจุและแต่งตั้งบุคคลเป็นข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราว ตามเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 
   (3) ด าเนินการสรรหาและจัดจ้างบุคคลเพื่อปฏิบัติงานในต าแหน่งต่างๆ ตามความ
ต้องการของสถานศึกษา โดยผ่านความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
   (4) แจ้งภาระงาน มาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ จรรยาบรรณวิชาชีพ
และเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้แก่ ข้าราชการครู บุคลากรทางการศึกษา พนักงานราชการ
ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราว เป็นลายลักษณ์อักษร 
   (5) ด าเนินการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการส าหรับบุคลากรทางการศึกษาหรือ
เตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มส าหรับผู้ ได้รับการบรรจุและเข้ารับราชการในต าแหน่ง               
“ครูผู้ช่วย” 
   (6) ติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานในต าแหน่งครูผู้ช่วยเป็นระยะๆ ทุกสามเดือน
ตามแบบประเมินที ่ก.ค.ศ. ก าหนด ในส่วนของพนักงานราชการและลูกจ้างจะประเมินทุกๆ หกเดือน 
   (7) รายงานผลการปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือการเตรียมความพร้อมและพัฒนา
อย่างเข้ม 
   (8) ด าเนินการแต่งตั้งหรือสั่งให้พ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาตามอ านาจหน้าที่ที่ก าหนด 

 กระทรวงศึกษาธิการ (2561, น.59) กล่าวว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั้งมีแนวทาง 
การปฏิบัติ คือ 1) สพฐ. แจ้งจัดสรรอัตราก าลังให้เขตพ้ืนที่การศึกษา 2) สพท. ต้ังคณะกรรมการพิจารณา
เกลี่ยอัตราก าลังและจัดสรรให้สถานศึกษาน าเสนอ กศจ. 3) กศจ. พิจารณาอนุมัติและแจ้งไปยังสถานศึกษา 
และ 4) สถานศึกษารับทราบและบันทึกข้อมูลอัตราว่างในระบบ 

 จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง  การเสนอความ
ต้องการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ด าเนินการสรรหา ได้แก่ การสอบแข่งขันเพ่ือบรรจุ
และแต่งตั้งบุคคล ด าเนินการแต่งตั้ง การย้าย หรือการโอน หรือสั่งให้พ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาตามอ านาจหน้าที่ที่ก าหนด เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์
ของทางสถานศึกษา  
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 3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  
 ภารดี อนันต์นาวี (2557, น.) กล่าวถึง ด้านการส่งเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติราชการ มีแนวปฏิบัติ ดังนี้ 
   (1) การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มี 4 กรณี คือ 1) การพัฒนา
ก่อนมอบหมายการปฏิบัติหน้าที่ 2) การพัฒนาระหว่างปฏิบัติหน้าที่ราชการ (มาตรา 79) 3) การพัฒนา
ก่อนเลื่อนต าแหน่ง (มาตรา 80) และ 4) การพัฒนากรณีไม่ผ่านการประเมินวิทยฐานะ (มาตรา 55) 
   (2) การเลื่อนชั้นเงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มี 3 กรณี คือ 
1) การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีปกติและกรณีพิเศษ 2) การเลื่อนขั้นเงินคือในกรณีถึงแก่ความตาย                  
อันเนื่องมาจากการปฏิบัติหน้าที่ราชการ 3) การเลื่อนข้ันเงินเดือนกรณีไปศึกษาต่อ ฝึกอบรม ดูงาน หรือ
ปฏิบัติงานวิจัย 
   (3) การเพ่ิมค่าจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราว  
   (4) การด าเนินการเกี่ยวกับบัญชีถือจ่ายเงินเดือน ด าเนินการตามที่กระทรวง               
การคลังก าหนด 
   (5) เงินวิทยฐานะและค่าตอบแทนอ่ืน ด าเนินการตามทีก่ระทรวงการคลังก าหนด 
   (6) งานทะเบียนประวัติ คือ การจัดท าและเก็บรักษาทะเบียนประวัติข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาและลูกจ้าง และงานการแก้ไข วันเดือนปีเกิด ของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาและลูกจ้าง 
   (7) งานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
   (8) การขอมีบัตรประจ าตัวเจ้าหน้าที่ของรัฐ 
   (9) งานขอหนังสือรับรอง งานขออนุญาตให้ข้าราชการไปต่างประเทศ งานขออนุญาต
ลาอุปสมบท งานขอพระราชทานเพลิงศพ การลาศึกษาต่อ ยกย่องเชิดชูเกียรติ และให้ได้รับเงินวิทยพัฒน์ 
และการจัดสวัสดิการด าเนินการตามกฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์และวิธีการที่เก่ียวข้อง 

 ณัฐนิช ศรีลาค า (2558, น.6) กล่าวว่า ด้านการส่งเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ หมายถึง การบริหารงานบุคคลในเรื่อง การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ทั้งก่อนและระหว่างการปฏิบัติหน้าที่การพัฒนาก่อนเลื่อนต าแหน่ง ท าให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
รวมทั้งการเลื่อนเงินเดือนแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตลอดจนการได้รับสวัสดิการและ
ประโยชน์เกื้อกูลอ่ืนๆ ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเกิดขวัญและก าลังใจ ทัศนคติที่ดีต่อ
หน่วยงาน พึงพอใจงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบ มีการตอบแทนความเหมาะสมมีความมั่นคงในหน้าที่การงาน 

 โนรีย์ ทรัย์โสภณ (2559, น.6) กล่าวว่า ด้านการส่งเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ หมายถึง การส่งเสริม สนับสนุน ให้บุคลากรศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมและพัฒนาในรูปแบบ
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ต่างๆ และสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร การจัดให้มีสวัสดิการต่างๆ แก่บุคลากร และ
มีการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรเพ่ือมาปรับปรุง 

 มูนีเราะห์ เจ๊ะมิง (2559, น.7) กล่าวว่า ด้านการส่งเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ หมายถึง กระบวนการส่งเสริม ปรับปรุง เพ่ิมพูน ประสบการณ์ เจตคติที่ดี และความรู้
ความสามารถให้แก่บุคลากรในสถานศึกษาเพ่ือพัฒนาตนเอง เช่น การเข้าร่วมประชุม อบรม สัมมนา 
การปฏิบัติด้านวิชาการ และการสร้างผลงานด้านต่างๆ อีกทั้งศึกษาดูงานในสถานศึกษาของภาครัฐและ
เอกชน สามารถน าความรู้ความสามารถมาใช้ในการพัฒนางานให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อสถานศึกษา 

 ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559, น.8) กล่าวว่า ด้านการส่งเสริมสร้างประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติราชการ หมายถึง ระดับการด าเนินการในการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถให้บุคลากร โดยมี
ความพร้อมในการฝึกอบรมและพัฒนา มีการอบรมและพัฒนาและบุคลากร ให้ได้รับการพัฒนาความรู้
และความสามารถมากข้ึน เพ่ือให้ทันกับสังคม การเมือง เศรษฐกิจและเทคโนโลยียุคสมัยปัจจุบัน ชุมชน 
และฐานความรู้ที่เปลี่ยนแปลงไปอยู่เสมอ 

 เตือนใจ คล้ายแก้ว (2560, น.18) กล่าวว่า ด้านการส่งเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ หมายถึง จัดปฐมนิเทศและอบรมบุคลากร โดยผู้บริหารในองค์กรหรือผู้เชี่ยวชาญงาน
บริหารบุคคล เพ่ือให้เกิดความรู้ความเข้าใจ ความช านาญ สามารถน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานได้
เป็นอย่างดี ส่งเสริมบุคลากรโดยการจัดตั้งทุนการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น สนับสนุนให้บุคลากรอบรม
เพ่ือพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 วาราดา ณ ลานคา (2560, น.6) กล่าวว่า ด้านการส่งเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ หมายถึง ความพยายามที่จะส่งเสริม ปรับปรุง เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์
และเจตคติที่ดีให้แก่บุคคลในองค์การ สามารถน าความรู้ ความสามารถประสบการณ์มาใช้ในการพัฒนางาน
ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ 

 จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า ด้านการส่งเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
หมายถึง การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้แก่ ปฐมนิเทศ อบรมบุคลากร และการศึกษา 
ดูงาน เป็นต้น การเลื่อนขั้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน งานทะเบียนประวัติ งานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
งานขอหนังสือรับรอง งานขออนุญาตในกรณีต่างๆ การจัดให้มีสวัสดิการข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาเกิดขวัญและก าลังใจ ทัศนคติที่ดีต่อหน่วยงาน มีความม่ันคงตามอัตภาพ 

 4) วินัยและการรักษาวินัย 
 ภารดี อนันต์นาวี (2557, น.304) กล่าวถึง วินัยและการรักษาวินัย มีแนวปฏิบัติ

ดังนี้  
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   (1) กรณีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง แนวทางการปฏิบัติ คือ 
    (1.1) ผู้อ านวยการสถานศึกษาแต่งตั้งคณะกรรมการ เพ่ือด าเนินการสอบสวน
ให้ได้ความจริงและความยุติธรรมโดยไม่ชักซ้ า เมื่อมีกรณีอันมีมูลที่ควรกล่าวหาว่าข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษากระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรง 
    (1.2) ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งยุติเรื่องในกรณีที่คณะกรรมการสอบสวน
แล้วพบว่าไม่ได้กระท าผิดวินัย หรือสั่งลงโทษภาคทัณฑ์ ตัดเงินเดือน หรือลดขั้นเงินเดือน ตามที่คณะ 
กรรมการสอบสวนแล้วพบว่า มีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง 
    (1.3) รายงานการด าเนินงานทางวินัยไม่ร้ายแรงไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา 

(2) กรณีความผิดวินัยร้ายแรง มีแนวทางการปฏิบัติ คือ 
    (2.1) ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง ตามมาตรา 53 แห่งกฎหมายระเบียบ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวน กรณีอันมีมูลว่าข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษากระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนดในกฎ ก.ค.ศ. 
    (2.2) ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง ตามมาตรา 53 แห่งกฎหมายระเบียบ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เสนอผลการพิจารณาให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษาพิจารณา
ลงโทษ 
    (2.3) ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง ตามมาตรา 53 แห่งกฎหมายระเบียบ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สั่งลงโทษปลดออกหรือไล่ออกตามผลการพิจารณาของ อ.ก.ค.ศ. 
เขตพ้ืนที่การศึกษา 
    (2.4) รายงานการด าเนินงานทางวินัยไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   (3) การอุทธรณ์ 
    (3.1) การอุทธรณ์กรณีความผิดวินัย แนวทางการปฏิบัติ คือ กรณีการอุทธรณ์
ความผิดวินัยไมร่้ายแรง ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษายื่นเรื่องขออุทธรณ์ต่อ อ.ก.ค.ศ. เขต
พ้ืนที่การศึกษาภายใน 30 วันนับแต่วันที่ได้รับแจ้งค าสั่ง ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด  
    (3.2) กรณีการอุทธรณ์ความผิดร้ายแรง ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษา ยื่นเรื่องขออุทธรณ์ต่อ ก.ค.ศ. ภายใน 30 วันนับแต่วันที่ได้รับแจ้งค าสั่ง ตามหลักเกณฑ์และ
วิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 
   (4) การร้องทุกข์ กรณีข้าราชการครูและบุคคลทางการศึกษาถูกสั่งให้ออกจาก
ราชการให้ร้องทุกข์ต่อ ก.ค.ศ. ภายใน 30 วันนับตั้งแต่วันที่ได้รับแจ้งค าสั่ง กรณีข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาไม่ได้รับความเป็นธรรม หรือมีความคับข้องใจ เนื่องมาจากการกระท าของ
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ผู้บังคับบัญชา หรือการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนทางวินัย ให้ร้องทุกข์ต่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่
การศึกษา หรือ ก.ค.ศ. แล้วแต่กรณี 
   (5) การเสริมสร้างและการป้องกันการกระท าผิดวินัย แนวทางการปฏิบัติ คือ ให้
ผู้อ านวยการสถานศึกษาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ด าเนินการให้ความรู้ ฝึกอบรม 
การสร้างขวัญและก าลังใจ การจูงใจ ฯลฯ ในอันที่จะเสริมสร้างและพัฒนาเจตคติ จิตส านึก และ
พฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา หมั่นสังเกตตรวจสอบดูแลเอาใจใส่ ป้องกันและขจัดเหตุ  เพ่ือมิให้
ผู้ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัยควรแก่กรณี 

 ณัฐนิช ศรีลาค า (2558, น.6) กล่าวว่า วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การบริหาร 
งานบุคคลในการด าเนินการใดๆ ของสถานศึกษาต่อข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของส่วน
ราชการ ในทางวินัยกรณีมีผู้กระท าผิดวินัย อีกท้ังการด าเนินงาน การยื่นเรื่องอุทธรณ์ ร้องทุกข์ เมื่อไม่ได้
รับความเป็นธรรม และการเสริมสร้างการป้องกันการกระท าผิดตลอดจนการด าเนินการเกี่ยวกับการออก
จากราชการของข้าราชการและบุคลากรทางการศึกษาของส่วนราชการในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 โนรีย์ ทรัย์โสภณ (2559, น.6) กล่าวว่า วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การปฏิบัติ
หน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต อยู่ในระเบียบแบบแผนของทางราชการ การปฏิบัติหน้าที่ตามค าสั่งของ
ผู้บังคับบัญชาให้เกิดประโยชน์สูงสุด ตรงต่อเวลา การอุทิศตนต่องานราชการ และการปฏิบัติตนทางวินัย
อย่างเคร่งครัด 

 ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559, น.8) กล่าวว่า วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง ระดับ
การด าเนินการให้บุคลากรประพฤติตามระเบียบ กฎเกณฑ ์ความประพฤติที่ทางราชการก าหนดให้ยึดถือ
และปฏิบัติพฤติกรรมที่แสดงออกมาในทางที่ถูกที่ควร โดยรวบรวมข้อมูลเท็จจริง โดยสืบสวนให้ได้ความจริง
อันถ่องแท้ พิจารณาถึงล าดับขั้นของการลงโทษ พิจารณาการลงโทษเมื่อประจักษ์แจ้งในความผิด และ
ติดตามผลหลังการลงโทษ 

 กระทรวงศึกษาธิการ (2561, น.71) กล่าวว่า วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การ
ด าเนินงานวินัยข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาครอบคลุม ต้ังแต่การส่งเสริมวินัยและป้องปราม
มิให้กระท าผิด ให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  ตลอดจนรับเรื่องร้องเรียน สืบสวน
ข้อเท็จจริง แต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนทางวินัยร้ายแรงและไม่ร้ายแรง การด าเนินการทางวินัยสิ้นสุด
รวมถึงการสั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน 

 จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การส่งเสริมวินัยและ
ป้องปรามมิให้กระท าผิด ให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  ตลอดจนรับเรื่องร้องเรียน 

สืบสวนข้อเท็จจริง แต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนทางวินัยร้ายแรงและไม่ร้ายแรง การด าเนินการทางวินัย
สิ้นสุดรวมถึงการสั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน ทั้งนี้ผู้อ านวยการสถานศึกษาควร
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ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ใตบ้ังคับบัญชา หมั่นสังเกตตรวจสอบดูแลเอาใจใส่ ป้องกันและขจัดเหตุ
เพ่ือมิให้ผู้ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัยควรแก่กรณี 
  5) การออกจากราชการ 
   ภารดี อนันต์นาวี (2557, น.306-309) กล่าวถึง การออกจากราชการ มีแนวปฏิบัติ
ดังนี้  

(1) การลาออกจากราชการ แนวทางการปฏิบัติ คือ 1) ผู้อ านวยการสถานศึกษา
พิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการของครูผู้ช่วย คร ูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน 2) รายงานการ
อนุญาตการลาออกไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา  

(2) การให้ออกจากราชการ กรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือไม่ผ่าน
การเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มต่ ากว่าเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. ก าหนดแนวทางการปฏิบัติ 1) ด าเนินการ
ให้ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ หรือเข้ารับการพัฒนาอย่างเข้ม
ตามหลักเกณฑ์และวิธีการตามที่ก าหนดในกฎ ก.ค.ศ. ก าหนด 2) ด าเนินการประเมินการปฏิบัติงานตาม
หนา้ที่และความรับผิดชอบที่ก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าเหน่ง 3) ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ผู้ที่
ไม่ผ่านการประเมินการทดลองปฏิบัติราชการหรือตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มออกจาก
ราชการ 4) รายงานส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาทราบ 

(3) การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป มีแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 1) 
สถานศึกษาตรวจสอบคุณสมบัติครูผู้ช่วย ครู และบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน 2) ผู้อ านวยการสถานศึกษา
สั่งให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาออกจากราชการหากภายหลัง ปรากฏว่าขาดคุณสมบัติ
ทั่วไปตามมาตรา 30 แห่งกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 3) รายงาน
การสั่งให้ออกจากราชการไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

(4) การให้ออกจากราชการไว้ก่อน มีแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 1) ผู้อ านวยการ
สถานศึกษาสั่งพักราชการหรือสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน ในกรณีที่ครูผู้ช่วยครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาอ่ืน มีกรณีถูกกล่าวหาว่ากระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรงจนถูกตั้งคณะกรรมการสอบสวน หรือถูกฟ้อง
คดีอาญา หรือต้องหาว่ากระท าผิดทางอาญา (เว้นแต่ได้กระท าผิดโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ)               
2) รายงานการสั่งพักราชการหรือการให้ออกจากราชการไว้ก่อนไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

(5) การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนามหรือเหตุทดแทนด าเนินการ
ตามหลักเกณฑ์เละวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนดและรายงานการออกจากราชการไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษานอกจากด าเนินการตามท่ีก าหนดในกฎ ก.ค.ศ. แล้วยังสามารถด าเนินการได้ ดังต่อไปนี้ คือ 
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    (5.1) กรณีเจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่โดยสม่ าเสมอมีแนวทางปฏิบัติ
ดังนี้ 1) ตรวจสอบข้อเท็จจริงเกี่ยวกับการปฏิบัติราชการอันเนื่องมาจากการเจ็บป่วย 2) ถ้าผู้อ านวยการ
สถานศึกษาสั่งให้ออกจากราชการเมื่อเห็นว่าไม่สามารถปฏิบัติราชการได้  3) รายงานการสั่งให้ออกจาก
ราชการไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
    (5.2) กรณีไปปฏิบัติงานตามความประสงค์ของทางราชการ มีแนวทางการ
ปฏิบัติ 1) ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่สมัครใจจะไปปฏิบัติ
ราชการตามความประสงค์ของทางราชการ 2) รายงานการสั่งให้ออกจากราชการไปยังส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา 

(5.3) กรณีสั่งให้ออกจากราชการพระขาดคุณสมบัติทั่วไป ตามมาตรา 30 
แห่งกฎหมายระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา กรณีเป็นผู้ไม่มีสัญชาติไทย (มาตรา 30 
(1)) กรณีเป็นผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมือง สมาชิกสภาท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่น ตาม (มาตรา 30(4))
กรณีเป็นคนไร้ความสามารถ หรือจิตฟ่ันเฟือนไม่สมประกอบ หรือเป็นโรคที่ก าหนดในกฎ ก.ค.ศ. 
(มาตรา 30 (ร) กรณีเป็นผู้บกพร่องในศีลธรรมอันดี (มาตรา 30 (9)(7) กรณีเป็นกรรมการบริหารพรรค
การเมืองหรือเจ้าหน้าที่ในพรรคการเมืองหรือเป็นเจ้าหน้าที่ในพรรคการเมือง (มาตรา 30 (8) หรือกรณี
เป็นบุคคลล้มละลาย (มาตรา 30 (9)) มีแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 1) สถานศึกษาตรวจสอบคุณสมบัติ             
ครูผู้ช่วย ครู และบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ตามคุณสมบัติในมาตรา 30 (1)(4)(5)(7)(8) หรือ (9) แห่ง
กฎหมายระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 2) ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ผู้ขาด
คุณสมบัติตามข้อ 1 ออกจากราชการ 3) รายงานการสั่งให้ออกจากราชการไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา 
    (5.4) กรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป กรณีมีเหตุสงสัยว่าเป็นผู้ไม่เลื่อมใสในการ
ปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข (มาตรา 30 (3)) มีแนวทางการปฏิบัติ 
ดังนี้ 1) ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนเมื่อมีเหตุอันควรสงสัยว่า ครูผู้ช่วย  
ครู และบุคลากรทางการศึกษาอื่นผู้ใดเป็นผู้ขาดคุณสมบัติทั่วไป (มาตรา 30 (3)) 2) ผู้อ านวยการ
สถานศึกษาเสนอผลการสอบสวนต่อ อ.ก.ค.ศ.เขตพ้ืนที่การศึกษา 3) เมื่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษามี
มติเป็นว่าเป็นผู้ขาดคุณสมบัติทั่วไปตามมาตรา 30 (3) ให้ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ออกจากราชการ 
    (5.5) กรณีมีอันควรสงสัยหย่อนความสามารถบกพร่องในหน้าที่ราชการหรือ
ประพฤติตนไม่เหมาะสม มีแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 1) ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการ
สอบสวนเมื่อครูผู้ช่วย ครู และบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน มีกรณีถูกกล่าวหาหรือมีเหตุอันควรสงสัยว่า
หย่อนความสามารถในอันที่จะปฏิบัติหน้าที่ราชการ บกพร่องในหน้าที่ราชการหรือประพฤติตนไม่เหมาะสม 
2) ถ้าคณะกรรมการสอบสวนและผู้อ านวยการสถานศึกษาเห็นว่า ครูผู้ช่วย ครู และบุคลากรทางกร
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ศึกษาอ่ืน ไมเ่ป็นผู้หย่อนความสามารถ ไม่บกพร่องในหน้าที่ราชการ หรือเป็นผู้ประพฤติตนเหมาะสมให้
สั่งยุติเรื่อง แต่ถ้าคณะกรรมการสอบสวนและผู้อ านวยการสถานศึกษาเห็นว่าเป็นผู้หย่อนความสามารถ
บกพร่องในหน้าที่ราชการ หรือประพฤติตนไม่เหมาะสมให้ส่งเรื่องไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือ
เสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษาพิจารณา 3) เมื่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษามีมติให้ผู้นั้นออกจาก
ราชการให้ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ออกจากราชการเพ่ือรับบ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน 
    (5.6) กรณีมีมลทินมัวหมอง มีแนวทางการปฏิบัติ ดังต่อไปนี้ 1) ผู้อ านวยการ
สถานศึกษาตั้งคณะกรรมการสอบวินัยอย่างร้ายแรง กรณีมีเหตุอันควรสงสัยอย่างยิ่งว่าครูผู้ช่วย ครู และ
บุคลากรทางการศึกษาอ่ืนได้มีการกระท าความผิดวินัยอย่างร้ายแรง แต่การสอบสวนไม่ได้ความแน่ชัด
พอที่สั่งลงโทษวินัยอย่างร้างแรง ถ้าให้รับราชการต่อไปจะท าให้เสียหายต่อทางราชการอย่างร้ายแรง    
2) ผู้อ านวยการสถานศึกษาเสนอผลการสอบสวนไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือเสนอ อ.ก.ค.ศ. 
เขตพ้ืนที่การศึกษาพิจารณา 3) เมื่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษามีมติให้ผู้นั้นออกจากราชการเพราะมี
มลทินหรือมัวหมองกรณีที่ถูกสอบสวนขัง ให้ผู้อ านวยการสถานศึกษามาสั่งให้ออกจากราชการเพ่ือรับ
บ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน 
    (5.7) กรณี ได้รับโทษจ าคุกโดยค าสั่ งของศาลหรือรับโทษจ าคุกโดย                    
ค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุกในความผิดที่ได้รับกระท าโดยประมาท หรือความผิดลหุโทษ แนวทางการ
ปฏิบัติ ดังนี้ 1) ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ออกจากราชการเพ่ือรับบ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทนเมื่อ
ปรากฏว่า ครูผู้ช่วย ครู และบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ได้รับโทษจ าคุกโดยค าสั่งของศาลหรือรับโทษ
จ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุกในความผิดที่ได้กระท าโดยประมาท หรือความผิดลหุโทษ                       
2) รายงานผลการสั่งให้ออกจากราชการไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
    ณัฐนิช ศรีลาค า (2558, น.6) กล่าวว่า การรักษาวินัยและการออกจาก
ราชการ หมายถึง การบริหารงานบุคคลในการด าเนินการใดๆ ของสถานศึกษาต่อข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาของส่วนราชการ ในทางวินัย กรณีมีผู้กระท าผิดวินัย อีกทั้งการด าเนินงาน การยื่น 
เรื่องอุทธรณ์ ร้องทุกข์ เมื่อไม่ได้รับความเป็นธรรม และการเสริมสร้างการป้องกันการกระท าผิด
ตลอดจนการด าเนินการเกี่ยวกับการออกจากราชการของข้าราชการและบุคลากรทางการศึกษาของส่วน
ราชการในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
    โนรีย์ ทรัย์โสภณ (2559, น.6) กล่าวว่า การออกจากราชการ หมายถึง การ
พ้นสภาพการเป็นข้าราชการ ลูกจ้างของราชการ การออกจากราชการเพ่ือรับบ าเหน็จบ านาญ ซึ่งอาจ
เกิดจากความเจ็บป่วยที่ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ราชการได้ การจัดหาระเบียบข้อกฎหมายเกี่ยวกับการ
ย้าย โอน การลาออก การแสดงความยินดีแก่ผู้ที่ได้ย้าย โอน ลาออก หรือเกษียณอายุราชการ 
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    นภัสภรณ์ มูลสิน (2561, น.48) กล่าวว่า การออกจากราชการ มีขอบข่ายงาน
ดังนี้1) อนุญาตการลาออกจากราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในฐานะผู้มีอ านาจ
สั่งบรรจุและแต่งตั้ง 2) สั่งให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาออกจากราชการในฐานะผู้มี
อ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งหรือเสนอให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษาพิจารณาแล้วแต่กรณี 
    จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า การออกจากราชการ หมายถึง การพ้นจากต าแหน่ง
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา รวมถึงลูกจ้างข้าราชการ ซึ่งอาจเกิดจากการขาดคุณสมบัติ 
การเจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ ความบกพร่องในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ พฤติตน                       
ไม่เหมาะสม การได้รับโทษจ าคุกโดยค าสั่งศาลหรือรับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุก         
การจัดหาระเบียบข้อกฎหมายเกี่ยวกับการย้าย โอน การลาออก หรือเกษียณอายุราชการ 
   (6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 มูนีเราะห์ เจ๊ะมิง (2559, น.7) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคคล หมายถึง การด าเนินการเพ่ือตรวจสอบและติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ทั้งนี้เพ่ือการ
พิจารณาความดีความชอบที่ตนรับผิดชอบทั้งในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ โดยอยู่บนรากฐานของความ
เหมาะสมยุติธรรม โดยการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีการแจ้งหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนตามเวลาที่ก าหนด 
ตลอดจนปรับปรุงเพื่อวางแผนและมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

 ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559, น.8) กล่าวถึง การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคคล หมายถึง ระดับการด าเนินการวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร โดยมีวิธีในการวัดผล
ปฏิบัติงาน ตั้งคณะกรรมการให้เป็นผู้ประเมิน ก าหนดวัตถุประสงค์ส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ให้ชัดเจน ด าเนินการเก็บข้อมูลและประเมินผลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และให้รางวัลหรือมีการลงโทษ 

 เตือนใจ คล้ายแก้ว (2560, น.18) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคคล หมายถึง กระบวนการตัดสินใจ วินิจฉัยอย่างเป็นระบบและให้ข้อมูลย้อนกลับผลการปฏิบัติงาน
แก่บุคลากรเพ่ือน าผลการประเมินมาใช้ 

จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการใน
การตรวจสอบและติดตามการท างาน การก าหนดวัตถุประสงค์การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวัดผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร โดยมีการปฏิบัติที่เป็นไปแนวทางเดียวกัน มีความยุติธรรมและมีหลักเกณฑ์
ที่ชัดเจน มีการสร้างขวัญและก าลังใจหรือการลงโทษ 
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2.3  บริบทของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก 
 การบริหารงานโดยแบ่งเขตพ้ืนที่การศึกษาได้เกิดการเปลี่ยนแปลง ตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2553 เป็นกฎหมายแยกเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา และเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ซึ่งมีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันที่ 23 กรกฎาคม 2553 เป็นต้นมา 
เพ่ือให้การบริหารและการจัดการศึกษามีประสิทธิภาพ อันจะเป็นการพัฒนาการศึกษาแก่นักเรียนในช่วง
ชั้นประถมศึกษา และมัธยมศึกษาให้สัมฤทธิผลและมีคุณภาพยิ่งขึ้น ตลอดจนเพ่ือให้สอดคล้องกับ
กฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ (ราชกิจจานุเบกษา, 2553, น.6) ดังนั้น  จึงมีประกาศกระทรวง 
ศึกษาธิการ เรื่อง การก าหนดและแก้ไขเปลี่ยนแปลงเขตพ้ืนที่การศึกษาเป็นเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษา เพ่ือให้มีการแบ่งเขตพ้ืนที่การศึกษา (ประถมศึกษา) และเขตพ้ืนที่การศึกษา (มัธยมศึกษา) ขึ้นมาใหม่ 
โดยทั่วประเทศแบ่งเป็นเขตพ้ืนที่การศึกษา (ประถมศึกษา) จ านวน 183 เขต และเขตพ้ืนที่การศึกษา 
(มัธยมศึกษา) จ านวน 42 เขต มีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันที่ 19 สิงหาคม 2553 เป็นต้นมา 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก เป็นหน่วยงานบริหารราชการ สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีกลุ่มงานทั้งหมด 10 กลุ่ม ประกอบด้วย 1) กลุ่ม
อ านวยการ 2) กลุ่มนโยบายและแผน 3) กลุ่มบริหารงานบุคคล 4) กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา              
5) กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย์ 6) หน่วยตรวจสอบภายใน 7) กลุ่มส่งเสริมการศึกษาทางไกล
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 8) กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 9) กลุ่มกฎหมายและคดี 
และ 10) กลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา มีสถานศึกษาในสังกัดจ านวน 131 โรง  
ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีจ านวนทั้งสิ้น 1,528 คน จ านวนนักเรียนปีการศึกษา 2562 มีจ านวน
ทั้งสิ้น 19,839 คน (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก, 2562) 

 แนวทางในการพัฒนาการศึกษาของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ดังนี้ 
วิสัยทัศน์ (VISION) 
“ผู้เรียน  มีคุณภาพตามมาตรฐานสากล  บนพื้นฐานความเป็นไทย” 
พันธกิจ (MISSION) 
1) ส่งเสริมการจัดการเรียนการสอนให้นักเรียนทุกประเภทมีคุณภาพตามมาตรฐานระดับ

สากล 
2) ส่งเสริมให้ผู้เรียนมีคุณธรรมจริยธรรมและค่านิยมความเป็นไทย 
3) พัฒนาระบบการบริหารจัดการที่มุ่งสู่สัมฤทธิผลของงานโดยเน้นการมีส่วนร่วม 
4) พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
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เป้าประสงค์หลัก (GOALS) 
ผู้เรียนเป็นคนดี คนเก่ง มีศักยภาพในการคิดการสื่อสาร รับผิดชอบต่อสังคมและด ารงตนอยู่

ในสังคมอย่างมีความสุข 
ค่านิยมองค์กร 
“วางใจ รับผิดชอบ เป็นค าตอบในการท างาน” (TRA to W)  

T = Trust วางใจ  
R = Responsible รับผิดชอบ   
A = Answers to work   

เป็นค าตอบในการท างาน (เป็นการคาดหวังขององค์กร จากบุคลากรในสังกัดต่อการสร้าง
ความสัมพันธ์ ความเชื่อมั่น (belief) การตัดสินใจ (decision) และการกระท า (action) ที่แสดงถึงความ
รับผิดชอบร่วมกันต่อพันธกิจส าคัญสู่การปฏิบัติให้เป็นรูปธรรม สร้างประโยชน์ และการพัฒนาอย่าง
ยั่งยืน) 
 เป้าประสงค์หลัก (GOALS) 

ผู้เรียนเป็นคนดี คนเก่ง มีศักยภาพในการคิดการสื่อสาร รับผิดชอบต่อสังคมและด ารงตนอยู่
ในสังคมอย่างมีความสุข 

กลยุทธ์ ( STRATEGY ) 
 1) พัฒนาคุณภาพผู้เรียนทุกระดับทุกประเภท  
 2)  ขยายโอกาสเข้าถึงบริการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้ทั่วถึง ครอบคลุมผู้เรียนให้ได้รับโอกาส
ในการพัฒนาเต็มศักยภาพและมีคุณภาพ 
 3)  พัฒนาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา  
 4)  พัฒนาระบบการบริหารจัดการ  

จุดเน้นการด าเนินงาน 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ก าหนดจุดเน้นการด าเนินการใน

ปีงบประมาณ 2562 ดังนี้  
 จุดเน้นที่ 1 ด้านผู้เรียน 

ข้อ 1 นักเรียนทุกระดับชั้นมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้น  
ข้อ 2 นักเรียนชั้นประถมศึกษาปีที ่1 อ่านออกเขียนได้ใน 1 ปี 
ข้อ 3 นักเรียนทุกระดับชั้นมีสมรรถนะและคุณลักษณะที่พึงประสงค์ตามหลักสูตร 
ข้อ 4 นักเรียนทุกระดับชั้นยึดมั่นคุณธรรมและปฏิบัติตนตามค่านิยม 12 ประการ 
ข้อ 5 นักเรียนทุกระดับชั้นมีสุขภาพกายจิตดี และเรียนรู้อย่างมีความสุข 
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 จุดเน้นที่ 2 ด้านครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ข้อ 1 ครูเป็นครูมืออาชีพ และยึดมั่นในจรรยาบรรณวิชาชีพ 
ข้อ 2 ครูจัดขบวนการเรียนรู้ที่สอดคล้องกับพัฒนาการท างานสมอง (BBL) มีการใช้สื่อและ

เทคโนโลยีพัฒนาการเรียนรู้ของนักเรียนอย่างหลากหลาย ทันต่อการก้าวสู่ประชาคมอาเซียน 
ข้อ 3 ครูพัฒนากระบวนการจัดและประเมินผลที่มุ่งสัมฤทธิ์ผลในการพัฒนาผู้เรียนสู่ระดับ

สากล 
 จุดเน้นที่ 3 ด้านการบริหารจัดการ 

ข้อ 1 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษาบริหารจัดการศึกษาได้บรรลุมาตรฐาน 
ข้อ 2 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษาบริหารจัดการโดยมุ่งผลสัมฤทธิ์ เน้น

การกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วม และมีความรับผิดชอบต่อผลการด าเนินงาน 
ข้อ 3 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษาบริหารจัดการศึกษาโดยมุ่งผลสัมฤทธิ์

เน้นการก ากับ ติดตาม ประเมินผลและใช้ผลในการพัฒนา 
ข้อ 4 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษาบริหารจัดให้มีความพร้อมด้านปัจจัย  

พ้ืนฐาน รวมทั้งการจัดสภาพแวดล้อมและบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการปฏิบัติงานและการเรียนรู้ของผู้เรียน 
 

2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 

  พรทิพย์ เอ่ียมมาลา (2556) วิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา
ในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 วิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษา
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยม 
ศึกษา เขต 32 ตามความคิดเห็นของบุคลากรใน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการ
ก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ ด้านวินัยและการรักษาวินัย และด้านการออกจากราชการ 2) เพ่ือเปรียบเทียบการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 ตาม
ความคิดเห็นของบุคลากรจ าแนกตามต าแหน่งและขนาดโรงเรียน และ 3) เพ่ือรวบรวมปัญหาและข้อเสนอแนะ
เพ่ิมเติมเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในโรงเรียน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ยกเว้น ด้านการวางแผนอัตราก าลั งและการก าหนด
ต าแหน่ง อยู่ในระดับมากที่สุด 2) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน ตามความคิดเห็น
ของบุคลากรที่มีต าแหน่งต่างกัน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ยกเว้น ด้านการออกจากราชการ ไม่แตกต่างกัน 3) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา
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ในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดต่างกัน โดยรวมและรายด้าน               
ไม่แตกต่างกัน และ 4) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน มีปัญหาส าคัญ คือ 
ขาดงบประมาณในการอบรม สัมมนา พัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ผู้บริหารสถานศึกษาขาดการนิเทศ 
และก ากับติดตามงานบุคลากร ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจัดสรรอัตราก าลังไม่ตรงตามความต้องการ
ของสถานศึกษา  

  อุทัยผิน เครือค า (2557) วิจัยเรื่อง สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 2 วิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาสภาพ
การบริหารงานบุคคลตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาบุรีรัมย์ เขต 2 2) เปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน 
จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและขนาดโรงเรียน และ 3) ศึกษาแนวทางการพัฒนาการ
บริหารงานบุคคล ในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 2 ผลการวิจัย
พบว่า 1) สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ 
เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) สภาพการบริหารงานบุคคล 
ในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
โรงเรียน จ าแนกตามประสบการณ์ พบว่า โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ด้านการออกจากราชการ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านการสรรหาและการ
บรรจุแต่งตั้ง ไม่แตกต่างกัน 3) สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การ 
ศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน จ าแนกตามขนาดโรงเรียน
โดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการวางแผน
อัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัยและการ
รักษาวินัย แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
และการออกจากราชการ ไม่แตกต่างกัน 4) แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคล ในโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 2 มีดังนี้ ผู้บริหารโรงเรียนควรวิเคราะห์ภาระงาน
การบริหารงานบุคคลให้เหมาะสมกับความต้องการของก าลังคน สนับสนุนบุคลากรในโรงเรียนเข้ารับการ
อบรม สัมมนา ศึกษาดูงานให้เพ่ิมมากขึ้นและอย่างต่อเนื่อง ให้ครูมีส่วนร่วมในการก าหนดหลักเกณฑ์และ
วิธีการ จัดท าคู่มือ ค าชี้แจงแก่ข้าราชการที่ออกจากราชการแล้ว เพ่ือให้ทราบถึงระเบียบการรับบ าเหน็จ 
บ านาญ และเผยแพร่เกียรติประวัติครูอาวุโส และข้าราชการบ านาญ 
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  ณัฐนิช ศรีลาค า (2558) วิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 วิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 
และเพ่ือเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 จ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่ของบุคลากร ผลการวิจัยพบว่า 1) การ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมี
การปฏิบัติอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ การสร้างเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ การวางแผนอัตรากาลังและการด ารงต าแหน่ง การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง และการรักษาวินัย
และการออกจากราชการ 2) การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 จ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่ของบุคลากร 
โดยภาพรวมและรายด้านไม่มีความแตกต่างกัน 
  สุปราณี นาคหัวเพ็ชร์ (2558) วิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง การวิจัยครั้งนี้
มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง 2) ศึกษาปัญหาการบริหารงาน
บุคคลตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาอ่างทอง 3) ศึกษาการแก้ปัญหาการบริหารงานบุคคลตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพการ
บริหารงานบุคคลตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของสถานศึกษา ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
เรียงตามล าดับ คือ ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้ง ด้านวินัยและการรักษาวินัย ด้านการออกจากราชการ และด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติราชการ 2) ปัญหาการบริหารงานบุคคลตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของสถานศึกษา 
ในภาพรวมมีปัญหาการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง เรียงตามล าดับ คือ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติราชการ ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง และ ด้านการสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้ง ส่วนด้านการออกจากราชการ และด้านวินัยและการรักษาวินัยอยู่ในระดับน้อย 3) การแก้ปัญหา
การบริหารงานบุคคลตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของสถานศึกษา เช่น ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ คือ ต้องยึดหลักความมีเหตุมีผลในการพัฒนาบุคคลตามความจ าเป็น 
และการสร้างภูมิคุ้มกันในตัวที่ดี โดยบุคคลที่ได้รับการพัฒนาแล้วจะต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ รอบคอบ 
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ระมัดระวัง มีคุณธรรม จริยธรรม ขยัน อดทน พากเพียร ซื่อสัตย์ สุจริต สามารถเตรียมพร้อมกับปัญหา
ที่จะเกิดข้ึนในอนาคต และสามารถหาวิธีการแก้ปัญหาที่เหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษา 

  มูนีเราะห์ เจ๊ะมิง (2559) วิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา
เอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดยะลา การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดยะลา ตามความคิดเห็นของครูผู้สอน โดยจ าแนกตามเพศ                
วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดของสถานศึกษา และรวบรมปัญหาข้อเสนอแนะใน
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษา
เอกชนจังหวัดยะลา ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 1) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน
สอนอิสลา สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดยะลา ตามความคิดเห็นของครูผู้สอน โดยภาพรวม
อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการวางแผนก าลังคน การพัฒนาบุคลากร การสรรหา
บุคลากร อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและการธ ารงรั กษา
บุคลากร อยู่ในระดับปานกลาง 2) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดยะลา ตามความคิดเห็นของครูผู้สอน ที่มีเพศ วุฒิการศึกษา 
ประสบการณ์ในการท างาน และปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่มีขนาดต่างกัน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
3) ปัญหาที่พบในการบริหารงานบุคคลในล าดับต้นๆ คือ บุคลากรขาดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
ผู้บริหารสถานศึกษาขาดการจัดท าแผนอัตราก าลังคนที่ดี และขาดการน าข้อมูลจากการประเมินผลไปใช้
ในการพัฒนาบุคลากร โดยมีข้อเสนอแนะ ให้ผู้บริหารปรับโครงสร้างเงินเดือนให้สอดคล้องกับสภาพการ
จ้างงานที่เป็นจริง รวมถึงจัดท าแผนส าหรับพัฒนาบุคลากรให้ชัดเจนยิ่งขึ้น 

  กัลยาณี เลขลบ (2559) วิจัยเรื่อง สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา
จังหวัดนครราชสีมา การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนเกี่ยวกับ
สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา 2) เปรียบเทียบสภาพการบริหาร 
งานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
มัธยมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) เปรียบเทียบสภาพการบริหาร 
งานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา จ าแนกตามประสบการณ์  โดยรวมและรายด้าน              
มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็น
ของผู้บริหารโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียนฝ่ายบุคคล และครูหัวหน้าฝ่ายบุคคลเกี่ยวกับสภาพการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา จ าแนกตามสังกัด พบว่าไม่แตกต่างกัน               
4) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียนฝ่ายบุคคล และครู
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หัวหน้าฝ่ายบุคคลเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคล ในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา 
จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05    

   ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559) วิจัยเรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้น า
ของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) พฤติกรรมผู้น าของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 2) สภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรม
ผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับสภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1) พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่มีระดับสูงสุด คือ พฤติกรรมผู้น าแบบเน้นโครงสร้างการท างาน รองลงมา คือ พฤติกรรม
ผู้น าแบบมุ่งเน้นความเห็นใจผู้อ่ืนและต่ าสุด คือ พฤติกรรมผู้น าแบบเผด็จการ 2) สภาพการบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียนในภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการอบรมและ
พัฒนา รองลงมา คือ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ด้านการร้องทุกข์ 
และ 3) พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา แบบเน้นโครงสร้างการท างาน แบบมุ่งเน้นความเห็นใจ
ผู้อ่ืน แบบประชาธิปไตย ผู้น าตามคุณลักษณะและผู้น าตามสถานการณ์มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับสภาพ
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 
เขต 1 ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านการ
อบรมและพัฒนา ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านวินัยและการ
รักษาวินัย ด้านการร้องทุกข์ และด้านค่าตอบแทน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  ศิรินภาวรรณ  ทุมคา (2559) วิจัยเรื่อง การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 การวิจัยนี้มี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) สภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 2) ปัญหาการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา 3) เปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา 
และ 4) เปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา 
ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา โดยภาพรวมและรายด้าน มีการปฏิบัติ 
อยู่ในระดับมาก ด้านที่มีการปฏิบัติสูงสุด คือ ด้านวินัยและการรักษาวินัย รองลงมา คือ ด้านการให้ออก
จากราชการกรณีไม่พ้นทดลอง และด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง และด้านที่มีการ
ปฏิบัติต่ าสุด คือ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 2) ปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา โดย
ภาพรวมมีปัญหาอยู่ในระดับน้อย ด้านที่มีปัญหาสูงสุด คือ ด้านการให้ออกจากราชการกรณีไม่พ้นทดลอง 
รองลงมา คือ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และด้านวินัยและการรักษาวินัย และ
ด้านที่มีปัญหาต่ าสุด คือ ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 3) ผลการเปรียบเทียบ สภาพ
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การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา พบว่า มีสภาพแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้นด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง และ 4) ผลการ
เปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาจ าแนกตามขนาดสถานศึกษา พบว่า มีปัญหา
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้น ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านวินัยและ
การรักษาวินัย และด้านการให้ออกจากราชการกรณีไม่พ้นทดลอง 

  เทพรัตน์ ดาวเรือง (2560) วิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในอ าเภอยะหา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 
1) เพ่ือศึกษาระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอยะหา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 2) เพ่ือเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในอ าเภอยะหา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 จ าแนกตาม เพศ ขนาด
สถานศกึษาท่ีปฏิบัติงาน และประสบการณ์การท างาน และ 3) เพ่ือประมวลปัญหาและข้อเสนอแนะการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอยะหา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษายะลา เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอ
ยะหา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 พบว่า ภาพรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอยะหา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 จ าแนกตามตัวแปร เพศ ขนาดสถานศึกษาที่
ปฏิบัติงาน และประสบการณ์การท างาน พบว่า ผู้สอนในอ าเภอยะหา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การ 
ศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 ที่มีเพศ ขนาดสถานศึกษาที่ปฏิบัติงานและประสบการณ์การท างาน
ต่างกัน พบว่า มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 3) ผลการประมวลปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอยะหา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษายะลา เขต 2 ได้แก่ การจัดสรรอัตราก าลังครูส่วนใหญ่ไม่ตรงกับวิชาเอกที่ต้องการ ข้อเสนอแนะ
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอยะหา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การ  
ศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 ได้แก่ ควรให้โรงเรียนมีอ านาจในการพิจารณาครูบรรจุใหม่ให้ตรงกับ
สาขาที่โรงเรียนต้องการ ควรมีการย้ายสับเปลี่ยนครูให้ตรงกับวิชาเอกที่โรงเรียนต้องการ ควรพิจารณา
ให้ตรงสาขาเดียวกัน 

  เตือนใจ คล้ายแก้ว (2560) วิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนใน
จังหวัดพิจิตร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษา สภาพและแนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในจังหวัดพิจิตร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพและแนวทางการบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียนในจังหวัดพิจิตร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 โดยภาพรวมอยู่ใน
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ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน มีสภาพ
การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา อยู่ในล าดับสูงสุด รองลงมา ได้แก่ ด้านการวางแผนงาน
บุคคล ต่ าสุดได้แก่ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล 2) แนวทางการบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียนในจังหวัดพิจิตร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 ประกอบด้วย 1) ด้าน
การวางแผนงานบุคคล 2) ด้านการจัดบุคคลให้เหมาะสมกับงาน 3) ด้านการพัฒนาบุคคล 4) ด้านการ
สร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน และ 5) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล 

  วาราดา ณ ลานคา (2560) วิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดบุรีรัมย์ การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือ 1) 
ศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย 
จังหวัดบุรีรัมย์ และ 2) เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดบุรีรัมย์ โดยจ าแนกตามประสบการณ์
ในการปฏิบัติงาน และขนาดของสถานศึกษา ผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดบุรีรัมย์ ตามความคิดเห็นของครู 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา การศึกษานอก
ระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดบุรีรัมย์ ตามความคิดเห็นของครูที่มีประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงานต่างกัน โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการพัฒนาบุคลากร แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกัน 3) การบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดบุรีรัมย์ ตามความคิดเห็น
ของครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดต่างกัน โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า
ด้านการพัฒนาบุคลากร แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกัน 
4) ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดบุรีรัมย์ ที่มีจ านวนมากที่สุดในแต่ละด้าน มีดังนี้ 
คือ ด้านการวางแผนก าลังคน ได้แก่ ควรมีการวางแผนให้บุคลากรสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองได้
อย่างเต็มความสามารถ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ได้แก่ ควรปฏิบัติตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด 
ด้านการพัฒนาบุคลากร ได้แก่ ควรเปิดโอกาสให้ครูทุกคนได้รับการอบรมพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ ควรปฏิบัติตามระเบียบอย่างเคร่งครัด 

2.4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
  Stem (1983) (อ้างถึงใน สุรชัย ธรรมมา, 2550, น.50) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับรายงาน
การปฏิบัติและเกณฑ์ที่ตกลงร่วมกันในการสรรหาและคัดเลือกผู้บริหารโรงเรียน ระดับประถมศึกษา 
ผลการวิจัยพบว่า การสรรหาและการคัดเลือกผู้บริหารสถานศึกษา ควรปฏิบัติตามแนวทางของคณะกรรมการ 
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โดยค านึงถึงหลักท่ีว่าโอกาสที่เท่าเทียมกัน การจ้าง การสรรหาและการคัดเลือกผู้บริหารสถานศึกษาควร
ยึดระบบคุณธรรม สมาคมผู้บริหารสถานศึกษา และอาจารย์ผู้สอนวิชาการบริหารบุคคลควรมีบทบาทใน
การก าหนดเกณฑ์ในการสรรหาและการคัดเลือกผู้บริหารสถานศึกษา 

 Blankes (1991) ได้วิจัยเรื่อง รูปแบบของงานส าหรับผู้ท าหน้าที่การบริหารบุคคล
ภายในระบบโรงเรียนชุมชน ในรัฐแคโรไรนาเหนือสหรัฐอเมริกา พบว่า การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
ยังอยู่ในช่วงของการพัฒนายังล้าหลังกว่าหน่วยงานอ่ืน ถึงแม้ผู้บริหารจะมีความรู้สูงก็ตาม เขาเหล่านั้น
ยังไม่พร้อมในการบริหารงานบุคคล จึงต้องให้บุคคลเหล่านั้นฝึกทักษะความช านาญ ไม่ว่าจะเป็นการฝึก 
อบรมในลักษณะประจ าการ หรือการศึกษานอกระบบโรงเรียน การบริหารบุคคลในโรงเรียนจ าเป็นต้อง
ก าหนดความส าคัญก่อนหลัง โดยเฉพาะงบประมาณ และการวางตัวคนท างาน หรือต าแหน่งของบุคลากร 
ถ้าอาศัยรูปแบบการพัฒนาองค์กรหรือบุคลากรภาคธุรกิจเอกชนเป็นตัวอย่างการบริหารบุคคลใน
โรงเรียนเป็นงานที่เป็นไปได้ 

 Wilson (2002) ได้ศึกษาการพัฒนาบุคลากร โดยใช้ค าถาม 3 ค าถาม ดังนี้ 1) อะไร
คือ ความเข้าใจของทักษะการพัฒนาบุคลากร 2) ท าอย่างไรครูในโรงเรียนต่างกันจะมีความเข้าใจในการ
พัฒนาระดับค่าเฉลี่ย 3) ท าอย่างไรครูที่มีความเข้าใจในการพัฒนากิจกรรมเพ่ือพัฒนาระดับความสามารถ
ของการเรียนรู้ตามสภาพจริงของเวอร์จิเนีย เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยส ารวจจาก 203 โรงเรียน แปล
ความหมายโดยใช้มัธยฐานและความถี่ การวิจัยพบว่า ครูมีความเชื่อว่ากิจกรรมพัฒนาบุคลากรสะท้อน
ผลไปยังมาตรฐานการพัฒนาระดับชาติ 

 Jenet Cheng Lian Chew (2004, p.47 อ้างถึงใน มารานี สัสดีวงค์, 2554, น.64) 
ได้ศึกษา เรื่อง การปฏิบัติงานตามวิธีการพัฒนาบุคลากรในมหาวิทยาลัยของประเทศออสเตรเลีย                    
ผลการศึกษาพบว่า ผู้บริหารมหาวิทยาลัยโดยส่วนรวมและจ าแนกตามขนาดของมหาวิทยาลัย  มีการ
ปฏิบัติตามวิธีการพัฒนาบุคลากรในมหาวิทยาลัย โดยภาพรวมและรายด้าน 3 ด้าน อยู่ระดับปานกลาง 
คือ ด้านการพัฒนาทีมงาน ด้านการพัฒนาระหว่างการปฏิบัติงาน และด้านการประเมินผลการวิจัยใน  
ชั้นเรียน ยกเว้น ผู้บริหารมหาวิทยาลัยที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดกลาง มีการปฏิบัติงานด้านการ
ประเมินและวิจัยในชั้นเรียน อยู่ในระดับมาก 

 Lauro (2005) ได้ศึกษา การวิเคราะห์ความเข้าใจของครูในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือ
การบูรณาการ เพ่ือการบูรณาการเทคโนโลยี ในโรงเรียนแห่งหนึ่งของรัฐนิวยอร์ก จัดเก็บรวบรวมข้อมูล
โดยการส ารวจ ศึกษาเจาะลึกในกลุ่มที่ต้องการศึกษาโดยการสัมภาษณ์ และการสอบถามความคิดเห็น 
ศึกษารูปแบบและการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลาย 
  1) สิ่งใดท าให้ครูมีความเปลี่ยนแปลงความเข้าใจในแนวทางที่น าไปสู่การใช้เทคโนโลยี
เพ่ือการสอน 
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  2) ศึกษาองค์ประกอบที่จ าเป็นที่ท าให้ครูเข้าใจในเรื่องระบบโรงเรียนที่จะน าไปสู่
ความส าเร็จในการน าการบูรณาการเทคโนโลยีไปใช้ในห้องเรียน 
  3) ศึกษาลักษณะ (รูปแบบ) การพัฒนาบุคลกรที่ท าให้ครูเข้าใจการบูรณาการเทคโนโลยี
มากที่สุด ผลการวิจัยพบว่า ความเข้าใจและลักษณะ (รูปแบบ) การพัฒนาบุคลลากรของครูในโรงเรียน
ของรัฐนิวยอร์กดังกล่าว มีความสัมพันธ์กับความเข้าใจและลักษณะ (รูปแบบ) การพัฒนาบุคลากรของ
ครูในโรงเรียนในพื้นที่ 

 Butler (2008) ได้ศึกษาเรื่อง บทบาทหน้าที่การบริหารบุคคล ด้านการรับสมัครและ
คัดเลือกครู ในรัฐเซาท์ คาโรไลนา มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาบทบาทหน้าที่การบริหารงานบุคคล ด้านการ
รับสมัครและการคัดเลือกครู ในรัฐเซาท์ คาโรไลนา โดยศึกษาการปฏิบัติหน้าที่ด้านการรับสมัคร และ
การคัดเลือกครูของผู้บริหารโรงเรียนรวม 4 ด้าน คือ ความถี่ของการปฏิบัติ ความรู้ความช านาญในหน้าที่ 
การยอมรับความส าคัญของหน้าที่ และความต้องการฝึกอบรม ผลการวิจัยพบว่า การปฏิบัติหน้าที่ของ
ผู้บริหารโรงเรียน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ ระหว่างผู้บริหารที่มีเพศ เชื้อชาติ การศึกษาและ
ประสบการณ์ การบริหารแตกต่างกัน การยอมรับ ความช านาญในหน้าที่ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ระหว่างผู้บริหารที่มีเพศ เชื้อชาติ การศึกษา และประสบการณ์ในการบริหารแตกต่างกัน การยอมรับ
ความส าคัญของหน้าที่ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ ระหว่างผู้บริหารที่มีประสบการณ์การบริหาร เพศ 
เชื้อชาติ และการศึกษาแตกต่างกัน ความต้องการฝึกอบรมระหว่างปฏิบัติการ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ระหว่างผู้บริหารที่มีเพศ เชื้อชาติ การศึกษา และประสบการณ์บริหารแตกต่างกัน 

 Rowold (2008, Abstract) ได้ศึกษาผลจากการแทรกแซงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
การศึกษาครั้งนี้มุ่งหวังเพ่ือส ารวจผลกระทบจากการมีส่วนร่วมของพนักงานในการฝึกอบรมทางด้าน
เทคนิค การฝึกปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพของงานตามความเกี่ยวข้องของงาน และความพึงพอใจของ
งานไปพร้อมๆ กัน โดยได้น าเสนอตามกลุ่มตัวอย่างของพนักงาน พบว่า การฝึกอบรมทางด้านเทคนิคที่
ไม่ได้รับผลกระทบตามมาเป็นทักษะที่ง่าย และการฝึกอบรมทางด้านเทคนิคที่ได้คาดการณ์ไว้ภายหลัง
เป็นทักษะที่ยากก่อให้เกิดผลงานมากกว่าการมีส่วนร่วมของพนักงาน ในการฝึกงานจึงเป็นที่พอใจและ
เป็นไปตามท่ีคาดการณ์ไว้ การศึกษาครั้งนี้เป็นครั้งแรกเพ่ือแสดงให้เห็นถึงผลในเชิงบวกของการฝึกอบรม
ทางวิชาการเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในงาน และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในผลรวมมีจุ ดส าคัญ
หลายจุดที่ต้องเน้นการพัฒนา และความถูกต้อง การออกแบบและการด าเนินการในการพัฒนาต่างๆ 
จะต้องให้ความสนใจกับผลสัมพัทธ์ของการแทรกแซงเหล่างนี้ในหลายองค์การที่เกี่ ยวข้อง ผลกระทบ
และการแทรกแซงมีผลกระทบพร้อมๆ กันกับการแทรกแซงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อเกณฑ์
ในการทดสอบ 
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 Waters (2012) ได้ศึกษาถึงบทบาทในการบริหารบุคลากรครูในโรงเรียนรัฐบาล ส่วน
ท้องถิ่นของแคลิฟอร์เนียกับการเปลี่ยนแปลงทางการบริหารบุคลากรที่เกิดขึ้นในรอบ 10 ปีที่ผ่านมา                
ผลของการศึกษาพบว่า ในช่วง 10 ปีที่ผ่านมา ความต้องการผู้น าที่ท าหน้าที่บริหารบุคลากรเพ่ิมขึ้นมาก
ที่สุด ในรูปของความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง ร้อยละ16 ของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้ที่ปรึกษา
จากภายนอกเป็นตัวแทนในการประชุมและให้ค าปรึกษา ร้อยละ 93 ของผู้ท าหน้าที่บริหารบุคลากร
เกี่ยวข้องอยู่ในเรื่องการประชุมและการให้ค าปรึกษา ร้อยละ 54 ของผู้ท าหน้าที่บริหารบุคลากรต้องท า
หน้าที่อย่างอ่ืนด้วย นอกเหนือไปจากการบริหารงานบุคลากร หน้าที่ที่ต้องการให้ผู้บริหารท า คือ เป็น
ตัวแทนของครูประเมินผลงานคร ูและเป็นผู้ออกใบรับรองให้ครู ร้อยละ 63 ของผู้ตอบแบบสอบถามเห็น
ว่าการด าเนินงานบริหารบุคลากรเป็นไปตามมติของส่วนรวม ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้าง และลูกจ้าง
เป็นสิ่งส าคัญยิ่งที่จะต้องพัฒนาในอนาคต มีความต้องการอย่างมากที่จะให้การฝึกผู้ที่ท าหน้าที่บริหาร
บุคลากร โดยเฉพาะในด้านความสัมพันธ์ระหว่างลูกจ้างกับนายจ้าง เทคนิคการบริหารบุคลากรแบบใหม่ๆ 
ความรู้เกี่ยวกับกฎหมายแรงงานและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

จากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา การบริหารงานบุคคลในการปฏิบัติงานจะส าเร็จหรือล้มเหลวขึ้นอยู่กับบุคลากร     
ในองค์กร องค์กรใดมีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพก็จะส่งผลให้งานในองค์กรด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ
เช่นกัน การบริหารงานบุคคลก็เป็นภารกิจที่ส าคัญอย่างหนึ่งของผู้บริหารสถานศึกษาเพราะการ
บริหารงานบุคคลเป็นการประสานสัมพันธ์ระหว่างบุคคลฝ่ายงานต่างๆ ในสถานศึกษาให้เกิดการท างาน
ร่วมกัน ช่วยกันน าพาสถานศึกษาไปสู่เป้าหมาย  
 
 



บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
การวิจัย เรื่อง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษานครนายก มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก และเพ่ือศึกษา
แนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครนายก โดยผู้วิจัยได้ก าหนดขั้นตอนการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก 
 ตอนที่ 2 การศึกษาการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก  
 

ตอนที่ 1 กำรศึกษำสภำพปัจจุบันและสภำพที่พึงประสงค์กำรบริหำรงำนบุคคลของ
ผู้บริหำรสถำนศึกษำ สังกัดส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำนครนำยก 
 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่ พึงประสงค์ การบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก มีวิธีด าเนินการ ดังนี้ 
 1) ประชากร 
  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การ 
ศึกษาประถมศึกษานครนายก ปีการศึกษา 2563 จ านวน 134 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 10 มิถุนายน 2563 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก) 

2) ตัวแปรที่ศึกษา 
  ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก นักวิชาการทางด้านการศึกษามีแนวคิดการบริหารงานบุคคล         
ของสถานศึกษา ดังนี้ ภารดี อนันต์นาวี (2557); ณัฐนิช ศรีลาค า (2558); โนรีย์ ทรัพย์โสภณ (2559);               
มูนีเราะห์ เจ๊ะมิง (2559); ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559); เตือนใจ คล้ายแก้ว (2560); วาราดา ณ ลานคา 
(2560) และ นภัสสภรณ์ มูลสิน (2561) จากการสังเคราะห์การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ตามตารางที่ได้ศึกษาแนวคิดของนักวิชาการ
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ทางด้านการศึกษา โดยใช้การสังเคราะห์ที่มีระดับความถี่ ตั้งแต่ 3 ขึ้นไป จึงได้การบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 6 ด้าน ดังนี้ 
  1) ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 

2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
4) ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
5) การออกจากราชการ 
6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3) เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยครั้งนี้  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ             
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครนายก จ านวน 1 ฉบับ โดยโครงสร้างของแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นแบบตรวจรายการ  (Check 
list) ประกอบด้วยค าถามเก่ียวกับ เพศ สถานภาพ และประสบการณ์ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา 
มีลักษณะเป็นแบบตัวเลือกที่ก าหนดค าตอบไว้ให้ 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) ชนิด 5 ระดับ (พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2561, น.61-65) ซึ่งมีความหมาย
ดังนี้ 
  ระดับ 5  หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคล 
      ของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมากที่สุด 
  ระดับ 4  หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคล 
      ของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก 
  ระดับ 3  หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคล 
      ของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง 
  ระดับ 2  หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคล 
      ของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อย 
   ระดับ 1  หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคล 
      ของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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4) การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือทีท่ าการวิจัย ดังนี้ 

  การสร้างเครื่องมือในการวิจัย แบบสอบถาม แบ่งเป็น 6 ขั้นตอน  
  ขั้นที่ 1 ศึกษาค้นคว้าเอกสารต ารา แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร 

งานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา และรวบรวมข้อมูลมาใช้เป็นกรอบหรือเป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม  

  ขั้นที่ 2 สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยและตัวแปรทุกตัว             
ตามกรอบแนวคิด และขอบเขตของการวิจัย 

  ขั้นที่ 3 เสนอแบบสอบถามฉบับร่างต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือตรวจสอบความ
ถูกต้องและความครอบคลุมด้านเนื้อหาที่ต้องการวัด 

  ขั้นที่ 4 ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์แล้ว
จึงน าไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบพิจารณาความเหมาะสมในประเด็นของความเที่ยงตรง   
เชิงเนื้อหา (content validity) ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน ได้ตรวจสอบคุณภาพในด้านความเที่ยงตรง
ของเนื้อหาด้วยวิธีการหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์  (IOC : index of 
item-objective congruence) ก าหนดเกณฑ์ในการตรวจพิจารณาข้อค าถาม ดังนี้ 

         ให้คะแนน  +1 ผู้เชี่ยวชาญแน่ใจค าถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
         ให้คะแนน  0  ผู้เชี่ยวชาญไม่แน่ใจว่าค าถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
         ให้คะแนน  -1  ผู้เชี่ยวชาญแน่ใจว่าค าถามนั้นไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
      โดยใช้สูตร ค่า IOC ดังนี้ 
 

N

R
  IOC


  
 

   เมื่อ  IOC  แทน  ความสอดคล้องระหว่างวัตถุประสงค์กับแบบทดสอบ 
       R   แทน  ผลรวมของคะแนนจากผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 

  N  แทน  จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
   เกณฑ์การพิจารณาเลือกข้อค าถาม โดยพิจารณาจากข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความ
สอดคล้องตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป ถ้าข้อค าถามใดมีค่าดัชนีความสอดคล้องต่ ากว่า 0.50 ต้องน าไปปรับปรุง
แก้ไขตามข้อเสนอแนะ ผู้วิจัยได้ตรวจสอบแบบสอบถามการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ทั้ง 6 ด้าน พบว่า ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.80-1.00  
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  ขั้นที่ 5 ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามทั้งฉบับเป็นครั้งสุดท้ายภายใต้ค าแนะน าของอาจารย์
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ก่อนน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจริงกับประชากร 

  ขั้นที่ 6 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้วมาจัดท าเครื่องมือฉบับสมบูรณ์ 
แล้วน าไปใช้ในการวิจัย เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลจากประชากรต่อไป 

5) การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  การเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม 
  ผู้วิจัยได้ด าเนินการรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามตามล าดับ ดังนี้  

  (1) ผู้วิจัยน าหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  จากงานบัณฑิตศึกษา 
คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ถึงผู้อ านวยการสถานศึกษาใน
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ที่เป็นกลุ่มประชากร เพ่ือขออนุญาตเก็บรวบรวม
ข้อมูล 

  (2)  ผู้วิจัยด าเนินการเก็บแบบสอบถามจากประชากรด้วยตนเอง จากการส่งแบบสอบถาม
จ านวน 134 ชุด ให้กับประชากรทางไปรษณีย์ และสอดซองจดหมายติดแสตมป์ให้ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่งกลับคืนมา โดยก าหนดวัน เวลาที่จะส่งแบบสอบถามคืน และหากพบว่าโรงเรียนใดยังไม่ได้ส่ง
แบบสอบถามคืนตามก าหนด ผู้วิจัยจะส่งหนังสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามอีกครั้ง            
  (3) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้มาตรวจสอบความถูกต้อง  สมบูรณ์ จากนั้นจึงน า
แบบสอบถามที่มีความถูกต้องครบถ้วนมาจัดเรียงข้อมูล แยกข้อมูล ตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้ 
แล้วน ามาวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นตอนต่อไป 

6) การวิเคราะห์ข้อมูล 
  ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้รับคืนตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม และ

ลงรหัส (Coding) แล้วน ามาจัดระบบและท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ผู้วิจัย
ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

  (1) แบบสอบถามตอนที่ 1 ซึ่งเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ท าการวิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้การแจกแจงหาความถี่ และหาค่าร้อยละ จ าแนกตามเพศ สถานภาพ ประสบการณ์ด ารง
ต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา และขนาดสถานศึกษา 

  (2) แบบสอบถามตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันของการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก มีลักษณะเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยการหาค่าเฉลี่ย (μ) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ)
เป็นรายข้อและภาพรวมทั้ง 6 ด้าน ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามในส่วนที่เป็นมาตราส่วน
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ประมาณค่า โดยการหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ก าหนดการแปลความหมายของค่าเฉลี่ยที่
ค านวณได ้ดังนี้ 

   คะแนนเฉลี่ย 4.51–5.00 หมายถึง สภาพปัจจุบัน อยู่ในระดับมากที่สุด 
   คะแนนเฉลี่ย 3.51–4.50  หมายถึง สภาพปัจจุบัน อยู่ในระดับมาก 

    คะแนนเฉลี่ย  2.51–3.50  หมายถึง สภาพปัจจุบัน อยู่ในระดับปานกลาง 
    คะแนนเฉลี่ย  1.51–2.50  หมายถึง สภาพปัจจุบัน อยู่ในระดับน้อย 
   คะแนนเฉลี่ย  1.00–1.50  หมายถึง สภาพปัจจุบัน อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
   คะแนนเฉลี่ย  0.00–0.99  หมายถึง ไม่มีสภาพปัจจุบัน 
   สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามใน
ส่วนที่เป็นมาตราส่วนประมาณค่า โดยการหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ก าหนดการแปล
ความหมายของค่าเฉลี่ยที่ค านวณได้ ดังนี้ 

   คะแนนเฉลี่ย 4.51–5.00 หมายถึง สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับมากที่สุด 
   คะแนนเฉลี่ย 3.51–4.50  หมายถึง สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับมาก 

    คะแนนเฉลี่ย  2.51–3.50  หมายถึง สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับปานกลาง 
    คะแนนเฉลี่ย  1.51–2.50  หมายถึง สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับน้อย 
   คะแนนเฉลี่ย  1.00–1.50  หมายถึง สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
   คะแนนเฉลี่ย  0.00–0.99  หมายถึง ไม่มีความพึงประสงค ์
7) การประเมินความต้องการจ าเป็น 
  การประเมินความต้องการจ าเป็นในครั้งนี้ใช้ข้อมูลที่ได้จากการใช้แบบสอบถาม เพ่ือหา

ความต้องการจ าเป็นในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครนายก เพ่ือแสดงระดับความต้องการจ าเป็นในด้านต่างๆ โดยใช้ค่าดัชนี PNIModified ซึ่งมี
สูตรในการค านวณ คือ PNIModified = (I - D)/ D โดย I (Importance) หมายถึง ระดับความคาดหวังที่
ต้องการให้เกิดหรือสภาพที่พึงประสงค์ D (Degree of Success) หมายถึง สภาพที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 
(สุวิมล ว่องวานิช, 2562, น.277) เพ่ือน าไปสร้างแบบสัมภาษณ์ต่อไป 
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ตอนที่ 2 กำรศึกษำกำรบริหำรงำนบุคคลของผู้บริหำรสถำนศึกษำ สังกัดส ำนักงำนเขตพื้นที่
กำรศึกษำประถมศึกษำนครนำยก  
 การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษานครนายก มีวิธีด าเนินการ ดังนี้ 
 การศึกษาแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก 

1) ผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์ 
  ผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครนายก ปีการศึกษา 2563 ที่ผ่านการประเมินของส านักงานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) ในระดับดีขึ้นไป และด ารงต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาในสถานศึกษานั้น
เป็นเวลา 5 ปีขึ้นไป อ าเภอละ 2 คน จ านวน 4 อ าเภอ รวมทั้งสิ้น 8 คน 

2) ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก นักวิชาการทางการศึกษามีแนวคิดการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษา ดังนี้ ภารดี อนันต์นาวี (2557); ณัฐนิช ศรีลาค า (2558); โนรีย์ ทรัพย์โสภณ (2559);               
มูนีเราะห์ เจ๊ะมิง (2559); ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559); เตือนใจ คล้ายแก้ว (2560); วาราดา ณ ลานคา 
(2560) และ นภัสสภรณ์ มูลสิน (2561) จากการสังเคราะห์การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ตามตารางที่ได้ศึกษาแนวคิดของนักวิชาการ
ทางด้านการศึกษา โดยใช้การสังเคราะห์ที่มีระดับความถี่ ตั้งแต่ 3 ขึ้นไป จึงได้การบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 6 ด้าน ดังนี้ 
  1) ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 

2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
4) ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
5) การออกจากราชการ 
6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก เป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) 
เกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานครนายก มีลักษณะเป็นค าถามแบบปลายเปิด (Open Ended Question) 
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4) การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
  การสร้างเครื่องมือในการวิจัย แบบสัมภาษณ์ น าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาวิเคราะห์
หาค่าเฉลี่ย โดยน าผลการวิเคราะห์จัดล าดับความส าคัญของความต้องการความจ าเป็นในการเรียงค่าดัชนี 
PNIModified  จากมากไปหาน้อย ค่าดัชนีที่มีค่ามากแปลว่า มีความต้องการจ าเป็นสูงที่ต้องได้รับความ
สนใจในการพัฒนามากกว่าดัชนีที่มีค่าน้อย น าหัวข้อความต้องการจ าเป็นที่มีค่าดัชนีมากที่สุดมาสร้าง
เป็นแบบสัมภาษณ์ เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เ พ่ือพิจารณาตรวจแก้ไขเนื้อหาและ
ข้อเสนอแนะ และส านวนภาษาท่ีใช้ ตลอดจนความถูกต้องเหมาะสมตามจุดมุ่งหมายของการวิจัยแล้วน า
แบบสัมภาษณ์ไปใช้เก็บข้อมูล เรื่อง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ปีการศึกษา 2563 อ าเภอละ 2 คน จ านวน 4 อ าเภอ รวมทั้งสิ้น 8 คน 

5) การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัยได้ด าเนินการรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์ตามล าดับ ดังนี้  
  (1) ผู้วิจัยน าหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  จากงานบัณฑิตศึกษา 

คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ถึงผู้อ านวยการสถานศึกษาใน
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ที่เป็นกลุ่มผู้ให้ข้อมูล เพ่ือขออนุญาตเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 

    (2) ผู้วิจัยด าเนินการสัมภาษณ์ผู้บริหารผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การ 
ศึกษาประถมศึกษานครนายก ปีการศึกษา 2563 อ าเภอละ 2 คน จ านวน 4 อ าเภอ รวมทั้งสิ้น 8 คน 

  (3) ผู้วิจัยน าแบบสัมภาษณ์ที่ได้มาตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ จากนั้นจึงน าแบบ
สัมภาษณ์ที่มีความถูกต้องครบถ้วนมาจัดเรียงข้อมูล เพ่ือน ามาวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นตอนต่อไป 

6) การวิเคราะห์ข้อมูล 
  ในการวิเคราะห์ที่ได้จากแบบสัมภาษณ์น ามาวิเคราะห์ข้อมูลเชิงเนื้อหา (Content 
Analysis) และสังเคราะห์ข้อมูลเป็นความเรียง 



บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัย เรื่อง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การ  
ศึกษาประถมศึกษานครนายก มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก 
และ เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก รวมผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวนทั้งสิ้น 134 คน แบบสอบถาม
จ านวน 134 ฉบับ ได้รับแบบสอบถามที่สมบูรณ์คืนกลับมาครบ จ านวน 134 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 
ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์และแปลความหมายของข้อมูล ตามล าดับขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
 4.1  สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.2  การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

4.1  สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยใช้สัญลักษณ์และอักษรย่อดังต่อไปนี้ คือ 

 N  แทน จ านวนประชากร     
   แทน ค่าเฉลี่ย  
   แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 

4.2  การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและแปลความหมายของข้อมูลตามล าดับขั้นตอน โดย
แบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 วิเคราะห์สถานการณ์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 วิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก 
 ตอนที่ 3 วิเคราะห์แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก 
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4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนที่ 1 วิเคราะห์สถานการณ์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะห์สถานการณ์ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage) ปรากฏดังตารางที่ 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ สถานภาพ ประสบการณ์ 
 ในการท างาน 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
เพศ ชาย 61 45.52 

หญิง 73 54.48 
 รวม 134 100.00 

สถานภาพ ผู้อ านวยการสถานศึกษา 109 81.34 
รองผู้อ านวยการสถานศึกษา 2 8.96 
รักษาการในต าแหน่ง 
ผู้อ านวยการสถานศึกษา 

23 9.70 

 รวม 134 100.00 
ประสบการณ์ในการท างาน 1-4 ปี 34 25.39 

5-9 ปี 18 13.43 
10-14 ปี 19 14.17 
15 ปี ขึ้นไป 63 47.01 

 รวม 134 100.00 
 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 73 คน คิดเป็น   
ร้อยละ 54.48 เป็นผู้อ านวยการสถานศึกษา จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 81.34 และมีประสบการณ์
ในการท างาน 15 ปี ขึ้นไป จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 47.01 
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 ตอนที่ 2 วิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 

 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา เป็นข้อมูลจากการตอบแบบสอบถาม 6 ด้าน โดยการ
วิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และจัดอันดับความส าคัญของค่าดัชนี PNImodified ปรากฏผล
ดังตารางที่ 4.2 - 4.8 
 
ตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์ สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา โดยรวม 
 การบริหารงานบุคคลของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ PNI 

modified อันดับ 
𝜇 σ แปลผล 𝜇 σ แปลผล 

1.  ด้านการออกจากราชการ 3.79 1.35 มาก 4.79 0.56 มากที่สุด 0.26 1 
2. ด้านการสรรหาและบรรจุ

แต่งตั้ง 
4.20 1.04 มาก 4.80 0.47 มากที่สุด 0.14 2 

3. ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ 

4.49 0.76 มาก 4.92 0.31 มากที่สุด 0.10 3 

4. ด้านวินัยและการรักษา
วินัย 

4.32 1.07 มาก 4.77 0.54 มากที่สุด 0.10 3 

5. ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

4.59 0.83 มาก 4.88 0.33 มากที่สุด 0.08 4 

6. ด้านการวางแผนอัตรา 
ก าลังและก าหนดต าแหน่ง 

4.55 0.74 มากที่สุด 4.84 0.39 มากที่สุด 0.06 5 

 ค่าเฉลี่ย 4.31 0.97 มาก 4.83 0.43 มากที่สุด 0.12  
 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  =4.32,  =0.97) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (  =4.59,  =0.83)  
รองลงมา คือ ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง (  =4.55,  =0.74) ส่วนด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ด้านการออกจากราชการ ( =3.79,  =1.35) 
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 สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( =4.84,  =0.43) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (  =4.92,  =0.31) 
รองลงมา คือ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ( =4.90,  =0.33) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ 
ด้านวินัยและการรักษา ( =4.77,  =0.54) 
 ค่าดัชนี PNImodified พบว่า ด้านการออกจากราชการ มีค่าดัชนี (PNImodified=0.26) เป็นอันดับ
แรก รองลงมา คือ ด้านสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (PNImodified=0.14) และด้านการวางแผนอัตราก าลัง
และก าหนดต าแหน่ง มีค่าดัชนี (PNImodified=0.06) เป็นอันดับสุดท้าย 
 
ตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์ สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของ 
 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา  
 ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง  
 ด้านการวางแผนอัตรา 

ก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ PNI 

modified อันดับ 
𝜇 σ แปลผล 𝜇 σ แปลผล 

1.  มีการก าหนดแนวทาง
มาตรฐานความรู้และ
ประสบการณ์วิชาชีพ 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
และมาตรฐานการปฏิบัติ
ตน ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

4.51 0.77 มากที่สุด 4.85 0.38 มากที่สุด 0.08 1 

2. มีการวิเคราะห์ภารกิจ
สภาพและความต้องการ
ก าลังคนให้สอดคล้องกับ
สถานศึกษา 

4.55 0.69 มากที่สุด 4.86 0.36 มากที่สุด 0.07 2 

3. มีการก าหนดมาตรฐาน
คุณภาพงานของ
ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา
อย่างชัดเจน 

4.49 0.87 มาก 4.82 0.42 มากที่สุด 0.07 2 
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ตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์ สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของ 
 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา  
 ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง (ต่อ) 
 ด้านการวางแผนอัตรา 

ก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ PNI 

modified อันดับ 
𝜇 σ แปลผล 𝜇 σ แปลผล 

4. มีการประเมินก าลังคนให้
สอดคล้องกับความต้อง
ของสถานศึกษา 

4.51 0.73 มากที่สุด 4.82 0.39 มากที่สุด 0.07 2 

5. มีการก าหนดเกณฑ์การ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในสถานศึกษา
อย่างเป็นระบบ 

4.61 0.70 มากที่สุด 4.88 0.37 มากที่สุด 0.06 3 

6. มีการประเมินการขอ
เลื่อนต าแหน่งหรือวิทย
ฐานะของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการ
ศึกษาอย่างเป็นระบบ 

4.57 0.86 มากที่สุด 4.85 0.39 มากที่สุด 0.06 3 

7. มีการแจ้งภาระงานและ
หน้าที่ของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการ
ศึกษาอย่างทั่วถึง 

4.57 0.85 มากที่สุด 4.84 0.40 มากที่สุด 0.06 3 

8. มีการจัดท าแผนอัตรา 
ก าลังข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
ให้สอดคล้องกับความ
ต้องการของสถานศึกษา 

4.58 0.62 มากที่สุด 4.83 0.38 มากที่สุด 0.06 3 
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ตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์ สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของ 
 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
 ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง (ต่อ) 
 ด้านการวางแผนอัตรา 

ก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ PNI 

modified อันดับ 
𝜇 σ แปลผล 𝜇 σ แปลผล 

9. มีการก าหนดต าแหน่ง
ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
ให้สอดคล้องกับความ
ต้องการของสถานศึกษา 

4.57 0.59 มากที่สุด 4.83 0.38 มากที่สุด 0.06 3 

 ค่าเฉลี่ย 4.55 0.74 มากที่สุด 4.84 0.39 มากที่สุด 0.06  
 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( =4.55,  =0.74) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีการก าหนดเกณฑ์
การประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาอย่างเป็น
ระบบ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (  =4.61,  =0.70) รองลงมา คือ มีการจัดท าแผนอัตราก าลังข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาให้สอดคล้องกับความต้องการของสถานศึกษา ( =4.58,  =0.62) และข้อที่
มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ มีการก าหนดมาตรฐานคุณภาพงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
อย่างชัดเจน ( =4.49,  =0.87) 
 สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
(  =4.84,  =0.39) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า การก าหนดเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ (  =4.88,  =0.37) มีค่าเฉลี่ย
สูงที่สุด รองลงมา คือ มีการวิเคราะห์ภารกิจสภาพและความต้องการก าลังคนให้สอดคล้องกับสถาน 
ศึกษา ( =4.86,  =0.36) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ การประเมินก าลังคนให้สอดคล้องกับความ
ต้องการของสถานศึกษา ( =4.82,  =0.39) และการก าหนดมาตรฐานคุณภาพงานของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาอย่างชัดเจน ( =4.82,  =0.42)  
 ค่าดัชนี PNImodified พบว่า การก าหนดแนวทางมาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน และมาตรฐานการปฏิบัติตน ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีค่าดัชนี 
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(PNImodified=0.08) เป็นอันดับแรก รองลงมา คือ การวิเคราะห์ภารกิจสภาพและความต้องการก าลังคน
ให้สอดคล้องกับสถานศึกษา การประเมินก าลังคนให้สอดคล้องกับความต้องการของสถานศึกษา และ
การก าหนดมาตรฐานคุณภาพงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างชัดเจน (PNImodified=0.07)  
และการก าหนดเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
สถานศึกษาอย่างเป็นระบบ มีค่าดัชนี (PNImodified=0.05) เป็นอันดับสุดท้าย 
 
ตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์ สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของ 
 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา  
 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
 ด้านการสรรหาและ 

บรรจุแต่งตั้ง 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ PNI 

modified อันดับ 
𝜇 σ แปลผล 𝜇 σ แปลผล 

1. มีการด าเนินการสั่งให้        
พ้นจากสภาพการเป็น
ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา
ตามอ านาจหน้าที่ที่
ก าหนด 

3.72 1.42 มาก 4.73 0.59 มากที่สุด 0.27 1 

2. มีการด าเนินการสอบ 
แข่งขันเพ่ือบรรจุและ
แต่งตั้งข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

4.04 1.16 มาก 4.75 0.56 มากที่สุด 0.18 2 

3. มีการก าหนดขั้นตอน              
ในการสรรหาบุคคล              
เพ่ือบรรจุแต่งตั้งเป็น
ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

4.11 1.12 มาก 4.78 0.49 มากที่สุด 0.16 3 

4. มีการด าเนินการแต่งตั้ง 
การย้าย หรือการโอน
ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

4.20 1.12 มาก 4.75 0.54 มากที่สุด 0.13 4 
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ตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์ สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของ 
 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา  
 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (ต่อ) 
 ด้านการสรรหาและ 

บรรจุแต่งตั้ง 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ PNI 

modified อันดับ 
𝜇 σ แปลผล 𝜇 σ แปลผล 

5. มีการเสนอความต้องการ
ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา
เพ่ือบรรจุแต่งตั้งใน
สถานศึกษา 

4.63 0.57 มากที่สุด 4.89 0.32 มากที่สุด 0.06 5 

6. มีการด าเนินการในการ
สรรหาข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา
ตามข้ันตอนและเป็น
ระบบ 

4.49 0.86 มาก 4.87 0.33 มากที่สุด 0.08 6 

 ค่าเฉลี่ย 4.20 1.04 มาก 4.80 0.47 มากที่สุด 0.09  
 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง โดยรวมอยู่ในระดับ 
มาก (  =4.20,  =1.04) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีการเสนอความต้องการข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาเพ่ือบรรจุแต่งตั้งในสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( =4.63,  =0.57) รองลงมา คือ 
มีการด าเนินการในการสรรหาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามขั้นตอนและเป็นระบบ            
( =4.49,  =0.86) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ มีการด าเนินการสอบแข่งขันเพ่ือบรรจุและแต่งตั้ง
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ( =4.04,  =1.16) 
 สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (  =4.80,   
 =0.47) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีการเสนอความต้องการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
เพ่ือบรรจุแต่งตั้งในสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (  =4.89,  =0.32) รองลงมา คือ มีการด าเนินการ
ในการสรรหาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามขั้นตอนและเป็นระบบ ( =4.87,  =0.33)  
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และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ มีการด าเนินการสั่งให้พ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาตามอ านาจหน้าที่ที่ก าหนด ( =4.73 ,  =0.59) 
 ค่าดัชนี PNImodified พบว่า มีการด าเนินการสั่งให้พ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาตามอ านาจหน้าที่ที่ก าหนด มีค่าดัชนี (PNImodified=0.27) เป็นอันดับแรก 
รองลงมา คือ มีการด าเนินการสอบแข่งขันเพ่ือบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา (PNImodified=0.18) และมีการด าเนินการในการสรรหาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ตามข้ันตอนและเป็นระบบ มีค่าดัชนี (PNImodified=0.05) เป็นอันดับสุดท้าย 
 
ตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์ สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของ 
 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา  
 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
 ด้านการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNI 

modified อันดับ 
𝜇 σ แปลผล 𝜇 σ แปลผล 

1. มีการให้ความรู้ด้านงาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ์
ของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

4.19 0.91 มาก 4.91 0.35 มากที่สุด 0.17 1 

2. มีการให้ความรู้ด้านงาน
ทะเบียนประวัติของ
ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

4.38 0.85 มาก 4.92 0.30 มากที่สุด 0.12 2 

3 มีการจัดสวัสดิการให้
ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา
ตามเกณฑ์อย่างเหมาะสม
เพ่ือเสริมสร้างขวัญ 
ก าลังใจ และทัศนคติที่ดี
ต่อหน่วยงาน 

4.41 0.85 มาก 4.92 0.30 มากที่สุด 0.12 2 
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ตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์ สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของ 
 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา  
 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (ต่อ) 
 ด้านการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNI 

modified อันดับ 
𝜇 σ แปลผล 𝜇 σ แปลผล 

4. มีการให้ความรู้ด้านงาน
ขอหนังสือรับรองและงาน
ขออนุญาตในกรณีต่าง ๆ 
ของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

4.40 0.87 มาก 4.90 0.32 มากที่สุด 0.11 3 

5. มีการจัดให้มีการศึกษา          
ดูงานของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการ
ศึกษาเพ่ือเปิดโลกทัศน์
การท างาน 

4.46 0.69 มาก 4.91 0.32 มากที่สุด 0.10 4 

6. มีการให้ความรู้ ความ
เข้าใจเกี่ยวกับการเลื่อน
ขั้นเงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทนของ
ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

4.52 0.84 มากที่สุด 4.93 0.29 มากที่สุด 0.09 5 

7. มีการส ารวจความ
ต้องการของบุคลากร 
เพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการ
วางแผนปฏิบัติการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพ
การท างาน 

4.57 0.69 มากที่สุด 4.94 0.33 มากที่สุด 0.08 6 
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ตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์ สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของ 
 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา  
 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (ต่อ) 
 ด้านการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNI 

modified อันดับ 
𝜇 σ แปลผล 𝜇 σ แปลผล 

8. มีการจัดปฐมนิเทศ
ข้าราชการครูหรือ
บุคลากรทางการศึกษา
ก่อนเข้าปฏิบัติงาน                  
ในสถานศึกษา 

4.56 0.73 มากที่สุด 4.93 0.32 มากที่สุด 0.08 6 

9. มีการอบรมพัฒนา
บุคลากรและพัฒนา
ศักยภาพข้าราชการครู
และบุคลากรทางการ
ศึกษาอย่างสม่ าเสมอ 

4.58 0.67 มากที่สุด 4.93 0.32 มากที่สุด 0.08 6 

10. มีการจัดการฝึกอบรม
พัฒนาศักยภาพ
ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา
อย่างต่อเนื่อง 

4.57 0.72 มากที่สุด 4.92 0.28 มากที่สุด 0.08 7 

 ค่าเฉลี่ย 4.49 0.76 มาก 4.92 0.31 มากที่สุด 0.10  
 

 จากตารางที่ 4.5 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  =4.49,  =0.76) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีการพัฒนาข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( =4.71,  =0.53) รองลงมา คือ มีการอบรมพัฒนา
บุคลากรและพัฒนาศักยภาพข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างสม่ าเสมอ  (  =4.58,      
 =0.67) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ มีการให้ความรู้ด้านงานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา ( =4.19,  =0.91) 
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 สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ โดยรวมอยู่ในระดับ 
มากที่สุด ( =4.92,  =0.31) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากร ทาง
การศึกษา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (  =4.95,  =0.27) รองลงมา คือ มีการส ารวจความต้องการของ
บุคลากรเพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการวางแผนปฏิบัติการเสริมสร้างประสิทธิภาพการท างาน  (  =4.94,                
 =0.33) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ มีการให้ความรู้ด้านงานขอหนังสือรับรองและงานขออนุญาต
ในกรณีต่างๆ ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ( =4.90,  =0.32)  
 ค่าดัชนี PNImodified พบว่า มีการให้ความรู้ด้านงานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา มีค่าดัชนี (PNImodified=0.17) เป็นอันดับแรก รองลงมา คือ มีการให้ความรู้
ด้านงานทะเบียนประวัติของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และมีการจัดสวัสดิการให้
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามเกณฑ์อย่างเหมาะสม เพ่ือเสริมสร้างขวัญ ก าลังใจ และ
ทัศนคติที่ดีต่อหน่วยงาน (PNImodified=0.12) และมีการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
มีค่าดัชนี (PNImodified=0.05) เป็นอันดับสุดท้าย 
 
ตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์ สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของ 
 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา  
 ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
 ด้านวินัยและการ 

รักษาวินัย 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ PNI 

modified อันดับ 
𝜇 σ แปลผล 𝜇 σ แปลผล 

1. มีการด าเนินการทางวินัย
สิ้นสุดรวมถึงการสั่งพัก
ราชการและการสั่งให้
ออกจากราชการไว้ก่อน
ของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

3.58 1.62 มาก 4.57 0.84 มากที่สุด 0.28 1 

2. มีการแต่งตั้งคณะกรรม 
การสอบสวนทางวินัย
ร้ายแรงและไม่ร้ายแรง
ของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

3.71 1.57 มาก 4.63 0.74 มากที่สุด 0.25 2 
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ตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์ สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของ 
 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา  
 ด้านวินัยและการรักษาวินัย (ต่อ) 
 ด้านวินัยและการ 

รักษาวินัย 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ PNI 

modified อันดับ 
𝜇 σ แปลผล 𝜇 σ แปลผล 

3. มีการรับเรื่องร้องเรียน
และสอบสวนข้อเท็จจริง
ในการท าผิดวินัยของ
ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

4.14 1.36 มาก 4.72 0.61 มากที่สุด 0.14 3 

4. มีการส่งเสริมวินัยของ
ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

4.61 0.83 มากที่สุด 4.84 0.43 มากที่สุด 0.05 4 

5. มีการให้ความรู้และสร้าง
ความเข้าใจเกี่ยวกับวินัย 
หรือแนวปฏิบัติตาม
มาตรฐานการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการครู  

4.57 0.69 มากที่สุด 4.82 0.40 มากที่สุด 0.05 4 

6. มีการป้องปรามมิให้
ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
กระท าผิดวินัย 

4.62 0.87 มากที่สุด 4.82 0.55 มากที่สุด 0.04 5 

7. ผู้บริหารเป็นแบบอย่าง 
ที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
ในด้านการปฏิบัติตน 

4.70 0.81 มากที่สุด 4.87 0.38 มากที่สุด 0.04 5 

 ค่าเฉลี่ย 4.32 1.07 มาก 4.77 0.54 มากที่สุด 0.11  
 

 จากตารางที่ 4.6 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ด้านวินัยและการรักษาวินัย โดยรวมอยู่ในระดับมาก            
(  =4.32,  =1.07) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้บริหารเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา      
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ในด้านการปฏิบัติตน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (  =4.70,  =0.81) รองลงมา คือ มีการสังเกต ตรวจสอบ ดูแล
เอาใจใส่ ป้องกันมิให้ผู้ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัย (  =4.63,  =0.83) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
คือ มีการด าเนินการทางวินัยสิ้นสุดรวมถึงการสั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อนของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ( =3.58,  =1.62) 
 สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ด้านวินัยและการรักษาวินัย โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (  =4.77,          
 =0.54) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ผู้บริหารเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ในด้านการปฏิบัติตน 
มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (  =4.87,  =0.38) รองลงมา คือ มีการสังเกต ตรวจสอบ ดูแลเอาใจใส่ ป้องกันมิให้
ผู้ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัย (  =4.85,  =0.40) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ มีการด าเนินการ
ทางวินัยสิ้นสุด รวมถึงการสั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อนของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ( =4.57,  =0.84) 
 ค่าดัชนี PNImodified พบว่า มีการด าเนินการทางวินัยสิ้นสุดรวมถึงการสั่งพักราชการและการ
สั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีค่าดัชนี (PNImodified=0.28) 
เป็นอันดับแรก รองลงมา คือ มีการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนทางวินัยร้ายแรงและไม่ร้ายแรงของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (PNImodified=0.25) และมีการป้องปรามมิให้ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษากระท าผิดวินัย มีค่าดัชนี (PNImodified=0.05) เป็นอันดับสุดท้าย 
 
ตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์ สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของ 
 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา  
 ด้านการออกจากราชการ 
 ด้านการออกจาก

ราชการ 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ PNI 

modified อันดับ 
𝜇 σ แปลผล 𝜇 σ แปลผล 

1. มีการด าเนินการให้ออก
จากราชการในกรณีท่ี
ข้าราชการครูหรือ
บุคลากรทางการศึกษา 
มีความบกพร่องในการ
ปฏิบัติหน้าที่ราชการ 
ประพฤติตนไม่เหมาะสม 

3.57 1.44 มาก 4.77 0.60 มากที่สุด 0.34 1 

 



84 
 

ตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์ สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของ 
 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา  
 ด้านการออกจากราชการ (ต่อ) 
 ด้านการออกจาก

ราชการ 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ PNI 

modified อันดับ 
𝜇 σ แปลผล 𝜇 σ แปลผล 

2. มีการด าเนินการให้ออก
จากราชการในกรณีท่ี
ข้าราชการครูหรือ
บุคลากรทางการศึกษา 
เจ็บป่วยโดยไม่สามารถ
ปฏิบัติหน้าที่ได้ 

3.57 1.43 มาก 4.75 0.61 มากที่สุด 0.33 2 

3. มีการด าเนินการให้ออก
จากราชการในกรณีท่ี
ข้าราชการครูหรือ
บุคลากรทางการศึกษา 
รวมถึงลูกจ้างข้าราชการ 
ในกรณีขาดคุณสมบัติ  

3.57 1.42 มาก 4.74 0.64 มากที่สุด 0.33 2 

4. มีการด าเนินการให้ออก
จากราชการในกรณีท่ี
ข้าราชการครูหรือ
บุคลากรทางการศึกษา 
ที่ได้รับโทษจ าคุกโดย
ค าสั่งศาล รับโทษจ าคุก
โดยค าพิพากษาถึงที่สุด
ให้จ าคุก 

3.56 1.43 มาก 4.72 0.69 มากที่สุด 0.33 2 
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ตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์ สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของ 
 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา  
 ด้านการออกจากราชการ (ต่อ) 
 ด้านการออกจาก

ราชการ 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ PNI 

modified อันดับ 
𝜇 σ แปลผล 𝜇 σ แปลผล 

5. มีการด าเนินการในกรณี
ที่ข้าราชการครูหรือ
บุคลากรทางการศึกษา 
มีความประสงค์จะ
ลาออกหรือมีค าสั่งให้
ออกเป็นไปตามกฎหมาย
และระเบียบที่เก่ียวข้อง 

3.75 1.48 มาก 4.80 0.60 มากที่สุด 0.28 3 

6. มีการรายงานผลการ
ด าเนินการทางวินัยหรือ
การออกจากราชการของ
บุคลากรทุกกรณีต่อ
คณะกรรมการสถานศึกษา 

3.83 1.52 มาก 4.81 0.56 มากที่สุด 0.26 4 

7. มีการจัดเก็บข้อมูลของผู้
ออกจากราชการ อย่าง
เป็นระบบและตรวจสอบ
ได้ 

4.10 1.21 มาก 4.83 0.45 มากที่สุด 0.18 5 

8. มีการให้ความรู้และสร้าง
ความเข้าใจเกี่ยวกับ
กฎหมายการย้าย โอน 
การลาออก หรือ
เกษียณอายุราชการ 

4.36 0.88 มาก 4.86 0.37 มากที่สุด 0.11 6 

 ค่าเฉลี่ย 3.79 1.35 มาก 4.79 0.56 มากที่สุด 0.27  
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 จากตารางที่ 4.7 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ด้านการออกจากราชการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก              
(  =3.79,  =1.35) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีการให้ความรู้และสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับ
กฎหมายการย้าย โอน การลาออก หรือเกษียณอายุราชการ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (  =4.36,  =0.88) 
รองลงมา คือ มีการจัดเก็บข้อมูลของผู้ออกจากราชการ อย่างเป็นระบบและตรวจสอบได้ ( =4.10, 
=1.21) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ มีการด าเนินการให้ออกจากราชการในกรณีที่ข้าราชการครูหรือ
บุคลากรทางการศึกษา ที่ได้รับโทษจ าคุกโดยค าสั่งศาล รับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุก (
 =3.56,  =1.43) 
 สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ด้านการออกจากราชการ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( =4.79,  =0.56) 
เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีการให้ความรู้และสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับกฎหมายการย้าย โอน การลาออก 
หรือเกษียณอายุราชการ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( =4.86,  =0.37) รองลงมา คือ มีการจัดเก็บข้อมูลของผู้
ออกจากราชการอย่างเป็นระบบและตรวจสอบได้ (  =4.83,  =0.45)  และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด  มี
การด าเนินการให้ออกจากราชการ ในกรณีที่ข้าราชการครูหรือบุคลากรทางการศึกษาที่ได้รับโทษจ าคุก
โดยค าสั่งศาล รับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุก ( =4.72,  =0.69) 
 ค่าดัชนี PNImodified พบว่า มีการด าเนินการให้ออกจากราชการในกรณีที่ข้าราชการครูหรือ
บุคลากรทางการศึกษา มีความบกพร่องในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ ประพฤติตนไม่เหมาะสม มีค่าดัชนี 
(PNImodified=0.34) เป็นอันดับแรก รองลงมา คือ มีการด าเนินการให้ออกจากราชการ ในกรณีที่
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษารวมถึงลูกจ้างข้าราชการ ในกรณีขาดคุณสมบัติ เจ็บป่วยโดย              
ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ และมีการด าเนินการให้ออกจากราชการในกรณีที่ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ที่ได้รับโทษจ าคุกโดยค าสั่งศาล รับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุก (PNImodified=0.33) 
และมีการให้ความรู้และสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับกฎหมายการย้าย โอน การลาออก หรือเกษียณอายุราชการ 
มีค่าดัชนี (PNImodified=0.11) เป็นอันดับสุดท้าย 
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ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์ สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของ 
 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา  
 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ด้านการประเมินผล 

การปฏิบัติงาน 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ PNI 

modified อันดับ 
𝜇 σ แปลผล 𝜇 σ แปลผล 

1. มีกระบวนการในการ
ตรวจสอบการท างาน
ของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

4.39 0.84 มาก 4.89 0.35 มากที่สุด 0.11 1 

2. มีการติดตามการท างาน
ของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

4.50 0.83 มาก 4.94 0.29 มากที่สุด 0.10 2 

3. มีการสร้างขวัญและ
ก าลังใจกับข้าราชการครู
และบุคลากรทางการ
ศึกษา 

4.51 0.83 มาก 4.92 0.33 มากที่สุด 0.09 3 

4. มีหลักเกณฑ์ท่ีชัดเจนใน
การวัดผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

4.49 0.84 มาก 4.89 0.36 มากที่สุด 0.09 3 

5. มีการก าหนดวัตถุประสงค์
การประเมินการปฏิบัติ 
งานของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

4.43 0.83 มาก 4.80 0.32 มากที่สุด 0.08 4 

6. มีการวัดผลการปฏิบัติ 
งานของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการ
ศึกษาโดยมีการปฏิบัติที่
เป็นไปแนวทางเดียวกัน 

4.48 0.84 มาก 4.81 0.37 มากที่สุด 0.07 5 
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ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์ สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของ 
 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา  
 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (ต่อ) 
 ด้านการประเมินผล 

การปฏิบัติงาน 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ PNI 

modified อันดับ 
𝜇 σ แปลผล 𝜇 σ แปลผล 

7. มีความยุติธรรมในการ
วัดผลการปฏิบัติงาน 
ของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

4.63 0.81 มาก 4.93 0.31 มากที่สุด 0.06 6 

 ค่าเฉลี่ย 4.49 0.83 มาก 4.88 0.33 มากที่สุด 0.09  
 

 จากตารางที่ 4.8 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับ 
มาก (  =4.49,  =0.83) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความยุติธรรมในการวัดผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (  =4.63,  =0.81) รองลงมา คือ มีการ
สร้างขวัญและก าลังใจกับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (  =4.51,  =0.83) และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ มีกระบวนการในการตรวจสอบการท างานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ( =4.39,  =0.84) 
 สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  =4.88,       
 =0.33) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีการติดตามการท างานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (  =4.94,  =0.29) รองลงมา คือ มีความยุติธรรมในการวัดผลการปฏิบัติ 
งานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (  =4.93 ,  =0.31)  และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
คือ มีกระบวนการในการตรวจสอบการท างานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (  =4.89, 
 =0.35)  

 ค่าดัชนี PNImodified พบว่า มีกระบวนการในการตรวจสอบการท างานของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา มีค่าดัชนี (PNImodified=0.08) เป็นอันดับแรก รองลงมา คือ มีการติดตามการท างาน
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (PNImodified=0.10) และมีความยุติธรรมในการวัดผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีค่าดัชนี (PNImodified=0.05) เป็นอันดับสุดท้าย 
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 ตอนที่ 3 วิเคราะห์แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก 
 ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม มาประเมินความต้องการจ าเป็น เพ่ือแสดงระดับความ
ต้องการจ าเป็นแต่ละประเด็นของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ด้วยการค านวณค่าดัชนี PNImodified และเรียงล าดับจากมากไป
หาน้อย จากนั้นน าประเด็นที่มีค่าดัชนี PNImodified มาก มาสร้างเป็นแบบสัมภาษณ์ ซึ่งผลการสัมภาษณ์ 
ปรากฏดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.9  ผลการสัมภาษณ์ ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 

ประเด็น แนวทางการก าหนดมาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ มาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน และมาตรฐานปฏิบัติตน ให้กับข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 

ผู้ให้ข้อมูลการ
สัมภาษณ์ 

1 

ก ากับติดตามตรวจสอบ และประเมินผลการด าเนินงาน ก าหนดระยะเวลาในการ
ด าเนินงานปฏิบัติตาม สร้างความรู้ความเข้าใจในบทบาทหน้าที่เพ่ือให้ทราบ
บทบาทภาระงานขององค์กร 

2 มีการใช้แผนปฏิบัติงานควบคู่กับการท างาน มีค าสั่งแต่งตั้งให้บุคลากรเข้า
ปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน มีการให้ความรู้ เกี่ยวกับมาตรฐานความรู้และ
ประสบการณ์วิชาชีพตรงตามที่ ก.ค.ศ. ก าหนด มีการประชุมชี้แจงบุคลากรก่อน
เริ่มปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ตนเอง 

3 ก าหนดวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา ก าหนดมาตรฐานความรู้ ประสบการณ์ตาม
เกณฑ์มาตรฐานของ ก.ค.ศ. ก าหนดภาระงานของสถานศึกษา และมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานร่วมกับคณะกรรมการสถานศึกษา และประเมินมาตรฐานของบุคลากร
ในการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งและการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน 

4 การก าหนดมาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
และมาตรฐานการปฏิบัติตน ต้องสอดคล้องกับระเบียบของ ก.ค.ศ. 
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ตารางท่ี 4.9  ผลการสัมภาษณ์ ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง (ต่อ) 
ประเด็น แนวทางการก าหนดมาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ มาตรฐานการ

ปฏิบัติงาน และมาตรฐานปฏิบัติตน ให้กับข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 

5 เมื่อมีข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการบรรจุและแต่งตั้งจะมีการ
ปฐมนิเทศให้ความรู้ในการปฏิบัติตน ปฏิบัติงานตามพระราชบัญญัติสภาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา และ พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา รวมถึงคุณธรรม หลักธรรมที่ครูและบุคลากรทางการศึกษา
จ าเป็นต้องรับรู้และน าไปปฏิบัติตน และปฏิบัติงาน มีการประชุมประจ าเดือน
พร้อมสอดแทรกเรื่องดังกล่าวนี้ในที่ประชุม หรือส่งเข้ารับการพัฒนาเมื่อมี
หน่วยงานหรือองค์กรทางการพัฒนาจัดอบรม ตลอดจนมีการนิเทศภายในในเรื่อง
ดังกล่าว 

6 ต้องเริ่มจากขั้นการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง พร้อมที่จะด าเนินการ
สรรหาและบรรจุแต่งตั้ งซึ่ ง เป็นหน้าที่ที่สถานศึกษาได้รับมอบอ านาจการ
ด าเนินงานตามกฎระเบียบของทางราชการ ซึ่งต้องมีการปฏิบัติอย่างเคร่งครัดตาม
ระเบียบของราชการก าหนด เมื่อมีครูมาบรรจุใหม่ หรือย้ายเข้ามาในสถานศึกษา 
จะมีการเรียกประชุมท าความเข้าใจเกี่ยวกับการปฏิบัติตามมาตรฐานตามที่ ก.ค.ศ. 
ก าหนด 

7 จัดให้มีการประชุมผู้ที่เก่ียวข้องเพ่ือสร้างความเข้าใจในบทบาทหน้าที่และกระบวน 
การ โดยน าหลักธรรมาภิบาล และชี้แจงให้กับครูทุกท่านทราบเกี่ยวกับมาตรฐาน
ความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบัติงาน และมาตรฐานปฏิบัติตน 
และน ามาใช้ในการรับโอนหรือสรรหาและบรรจุแต่งตั้งบุคคลเข้ามาปฏิบัติงาน 
เพ่ือให้เกิดความเป็นธรรมกับทุกฝ่าย เกิดความโปร่งใสและยุติธรรม 

8 มีการส่งเสริมให้บุคลากรทุกคนได้มีการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น มีการวางแผน
เพ่ือพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ ให้ความช่วยเหลือบุคลากรที่มีปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน สนับสนุนบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่น ส่งเสริมให้บุคลากรเข้า
รับการอบรมเพ่ือพัฒนาตนเองร่วมกับหน่วยงานอ่ืน และยกย่องชมเชยบุคลากรที่
ปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ  
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 สรุปได้ว่า แนวทางการก าหนดมาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ มาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน และมาตรฐานปฏิบัติตน ให้กับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษานั้น เริ่มจากการ
วางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง ด าเนินการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ปฐมนิเทศให้ความรู้ในการ
ปฏิบัติตน จัดให้มีการประชุมผู้เกี่ยวข้อง สร้างความเข้าใจในบทบาทหน้าที่และกระบวนการ ก าหนด
วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา ก าหนดมาตรฐานความรู้ ประสบการณ์ตามเกณฑ์มาตรฐานของ ก.ค.ศ. 
ปฏิบัติงานตามพระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา และ พระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา รวมถึงคุณธรรม หลักธรรมที่ครูและบุคลากรทางการศึกษา
จ าเป็นต้องรับรู้และน าไปปฏิบัติตน และปฏิบัติงาน มีค าสั่งแต่งตั้งให้บุคลากรปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน 
ก ากับติดตามตรวจสอบ และประเมินผลการด าเนินงานเพ่ือให้ทราบบทบาทภาระงานขององค์กร มีการ
ใช้แผนปฏิบัติงานควบคู่กับการท างาน ก าหนดภาระงานของสถานศึกษาและมาตรฐานการปฏิบัติงาน
ร่วมกับคณะกรรมการสถานศึกษา มีการส่งเสริมให้บุคลากรได้มีการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น พร้อมให้
ความช่วยเหลือบุคลากรที่มีปัญหาในการปฏิบัติงาน มีการวางแผนเพ่ือพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ 
สนับสนุนบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่น ส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการอบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง
ร่วมกับหน่วยงานอื่น และยกย่องชมเชยบุคลากรที่ปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ 

 
ตารางท่ี 4.10  ผลการสัมภาษณ์ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

ประเด็น แนวทางการด าเนินการสั่งให้พ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาตามอ านาจหน้าที่ของผู้บริหาร 

ผู้ให้ข้อมูลการ
สัมภาษณ์ 

1 

เมื่อครูและบุคลากรทางการศึกษากระท าผิด ผู้บังคับบัญชาขั้นต้นต้องตั้งคณะ 
กรรมการสืบข้อเท็จจริงเบื้องต้นว่ามีความผิดตามกฎหมาย หรือกฎระเบียบวินัย 
ข้อใด แล้วรายงานผลต่อผู้บังคับบัญชา จนถึงผู้มีอ านาจในการสั่งด าเนินการทาง
วินัยอย่างร้ายแรง 

2 การลงโทษผู้ใต้บังคับบัญชามีอยู่ด้วยกันหลายระดับ ซึ่งการลงโทษในแต่ละระดับ
ขึ้นอยู่กับความผิดและเจตนาของผู้กระท าเป็นหลัก พิจารณาลงโทษตามหลัก      
ธรรมาภิบาลเป็นที่ตั้ง 

3 มีการแจ้งผู้กระท าความผิดให้ทราบ ตามอ านาจหน้าที่  เ พ่ือรายงานผลให้
ผู้บังคับบัญชาทราบ และรายงานผลให้กับคณะกรรมการสถานศึกษาทราบ 

4 ต้องมีการสืบหาข้อเท็จจริงก่อนโดยตั้งคณะกรรมการอย่างน้อย 3 คน เมื่อให้ข้อมูล
ว่ามีความผิดจริง จึงตั้งคณะกรรมการสอบสวนทางวินัย อย่างน้อย 3 คน ให้ส่งผล
การสอบสวนทางวินัยไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
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ตารางท่ี 4.10  ผลการสัมภาษณ์ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (ต่อ) 
ประเด็น แนวทางการด าเนินการสั่งให้พ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาตามอ านาจหน้าที่ของผู้บริหาร 
5 การด าเนินการทางวินัยมีกระบวนการด าเนินงานอย่างเป็นระบบ โปร่งใสยุติธรรม 

หากมีกรณีในการด าเนินการทางวินัยคณะกรรมการที่มีหน้าที่รับผิดชอบเป็นผู้ที่มี
ความรอบรู้ในระเบียบแบบแผนของทางราชการและมีคุณธรรม หากจะลงโทษ
ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องได้รับการสอบสวนให้ทราบผลอย่างถ่องแท้ 

6 ต้องมีการสืบหาข้อเท็จจริงโดยให้ความเป็นธรรมกับทุกฝ่าย มีการตั้งคณะ 
กรรมการสอบสวนเ พ่ือรายงานต่อผู้บังคับบัญชาและต้องรายงานผลต่อ
คณะกรรมการสถานศึกษา เพ่ือรายงานเขตพ้ืนที่การศึกษาต่อไป 

7 ต้องให้ความเป็นธรรมกับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่กระท า
ความผิด โดยต้องเป็นไปตามขั้นตอนระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา มีการตั้งคณะกรรมการเพ่ือสอบสวนข้อเท็จจริง และรายงานผลให้
ผู้บังคับบัญชาทราบต่อไป 

8 มีการรวบรวมข้อเท็จจริง แล้วจึงโดยสืบสวนให้ได้ข้อความจริงอันถ่องแท้ มีการ
พิจารณาถึงล าดับขั้นของการลงโทษอย่างละเอียดครบถ้วน เมื่อประจักษ์แจ้งใน
ความผิดแล้ว จึงด าเนินการลงโทษตามล าดับขั้นของการลงโทษ ให้เหมาะสมกับ
ความผิดที่ได้กระท า 

 
 สรุปได้ว่า แนวทางการด าเนินการสั่งให้พ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาตามอ านาจหน้าที่ของผู้บริหาร สามารถกระท าได้ดังนี้ แจ้งผู้กระท าความผิดให้ทราบ       
มีการสืบหาข้อเท็จจริงก่อนโดยตั้งคณะกรรมการอย่างน้อย 3 คน หากมีความผิดจริงตั้งคณะกรรมการ
สอบสวนทางวินัย อย่างน้อย 3 คน มีการรวบรวมข้อเท็จจริงและมีกระบวนการด าเนินงานอย่างเป็น
ระบบ โปร่งใสยุติธรรม ให้ความเป็นธรรมกับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่กระท าความผิด 
โดยต้องเป็นไปตามขั้นตอนระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา คณะกรรมการที่มีหน้าที่
รับผิดชอบเป็นผู้ที่มีความรอบรู้ในระเบียบแบบแผนของทางราชการและมีคุณธรรม เมื่อประจักษ์แจ้งใน
ความผิดแล้ว จึงด าเนินการลงโทษตามล าดับขั้นของการลงโทษ ซึ่งการลงโทษในแต่ละระดับขึ้นอยู่กับ
ความผิดและเจตนาของผู้กระท าเป็นหลัก และรายงานผลต่อคณะกรรมการสถานศึกษา เพ่ือรายงานเขต
พ้ืนที่การศกึษาต่อไป 
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ตารางท่ี 4.11  ผลการสัมภาษณ์ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
ประเด็น แนวทางการด าเนินงานด้านเครื่องราชอิสริยาภรณ์ของข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 
ผู้ให้ข้อมูลการ

สัมภาษณ์ 
1 

มีการชี้แจงท าความเข้าใจกับครูเมื่อบรรจุครบ 5 ปี สามารถขอพระราชทาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ชั้น ตม. ได้ หลังจากนั้นก็ให้ระยะเวลาต่อไปควรขอชั้นใด 
และถ้าบรรจุครบ 25 ปีสามารถขอพระราชทานเครื่องราชจักรพรรดิมาลาได้ 
โดยผู้บริหารจะมอบหมายงานบุคคลชี้แจงให้กับครูทราบ 

2 แจ้งระเบียบ หลักเกณฑ์ ขั้นตอนการด าเนินการในการขอพระราชทาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ ให้ครูและบุคลากรทางการศึกษารับทราบ เมื่อถึง
ก าหนดที่ครูและบุคลากรทางการศึกษามีคุณสมบัติที่จะได้รับพระราชทาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ชั้นใด จะได้ด าเนินการให้ทันเวลาและถูกต้อง 

3 มีการอบรมให้ความรู้เพ่ือให้ข้าราชการครูทราบในสิทธิ์และระยะเวลา เงื่อนไข 
ระเบียบ ข้อก าหนดต่างๆ ในการด าเนินการขอพระราชทานเครื่องราช 
อิสริยาภรณ์ รวมทั้งมีการแต่งตั้งมอบหมายบุคลากรเพ่ือด าเนินการในเรื่อง
ดังกล่าว เพื่อเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจในการด าเนินงานของข้าราชการครู 

4 มีการแต่งตั้งคณะกรรมการประสานงานเพ่ือสร้างความรู้ ความเข้าใจกับ
ข้าราชการครูเพ่ือขอรับพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ ในเรื่องของ
ระเบียบ วิธีการระยะเวลา หรือเรื่องต่างๆ ที่ข้าราชการครูพึงรับทราบ และเพ่ือ
เป็นการเตรียมความพร้อมเมื่อถึง เวลาก าหนด เพ่ือให้คณะกรรมการ
ประสานงานท างานได้รวดเร็วขึ้น 

5 มีการอบรมให้ความรู้กับข้าราชการครูทราบถึงระยะเวลาและระเบียบในการ
ขอรับพระราชทานเครื่ องราชอิสริ ยาภรณ์  โดยผู้ บริหารมอบหมาย
คณะกรรมการดูแลให้ความรู้ ส ารวจ ข้าราชการครูที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเพ่ือ
เสนอต่อผู้บริหารต่อไป 

6 มีการแจ้งแนวทางการปฏิบัติ และหลักเกณฑ์ในการขอรับพระราชทาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ มีการส ารวจข้าราชการครูที่มีอายุราชการครบตาม
ก าหนดเวลาที่สามารถขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ได้ โดยมีการ
แต่งตั้งคณะกรรมการขึ้นมาดูแล และให้ความรู้กับข้าราชการครู พิจารณา
กลั่นกรอง และน าเสนอให้หน่วยงานต้นสังกัดทราบต่อไป 
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ตารางท่ี 4.11  ผลการสัมภาษณ์ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (ต่อ) 
ประเด็น แนวทางการด าเนินงานด้านเครื่องราชอิสริยาภรณ์ของข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 
7 ผู้บริหารแต่งตั้งบุคลากรที่มีความรู้  ช่วยดูแล แนะน าการปฏิบัติเพ่ือขอ

พระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ให้เป็นไปอย่างถูกต้อง 
8 มีการแจ้งแนวปฏิบัติ และหลักเกณฑ์การขอรับพระราชทาน เครื่องราช 

อิสริยาภรณ์ให้ข้าราชการครูทุกท่านทราบ เมื่อมีครูมาบรรจุใหม่จะมีการชี้แจง
ความรู้ให้กับครูทราบ เมื่อบรรจุครบระยะเวลา 5 ปีแล้ว  สามารถขอรับ
พระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ชั้น ตม. ได้ 

 
 สรุปได้ว่า แนวทางการด าเนินงานด้านเครื่องราชอิสริยาภรณ์ของข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา โดยแจ้งระเบียบ หลักเกณฑ์ ขั้นตอนการด าเนินการในการขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
แต่งตั้งคณะกรรมการที่มีความรู้ช่วยดูแล แนะน าการปฏิบัติ ให้ครูและบุคลากรทางการศึกษารับทราบ  
มีการอบรมให้ความรู้กับข้าราชการครูทราบถึงระยะเวลาและระเบียบในการขอรับ ส ารวจข้าราชการครู
ที่มีอายุราชการครบตามก าหนดเวลาที่สามารถขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ได้ เพ่ือเป็นสร้าง
ขวัญและก าลังใจในการด าเนินงานของข้าราชการครู และแจ้งประชาสัมพันธ์เพ่ือก าหนดรวบรวมส่งขอ
เครื่องราชอิสริยาภรณ์  

 
ตารางท่ี 4.12  ผลการสัมภาษณ์ ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

ประเด็น แนวทางการด าเนินการทางวินัย การสั่งพักราชการ และการสั่งให้ออกจากราชการ
ไว้ก่อนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ผู้ให้ข้อมูลการ
สัมภาษณ์ 

1 

เมื่อมีเหตุหรือคาดว่าจะมีเหตุที่ข้าราชการครูจะท าผิดวินัย ต้องรีบด าเนินการสืบสวน 
สอบสวน โดยแต่งตั้งคณะกรรมการเข้าตรวจสอบข้อเท็จจริง รายงานผลให้กับ
ผู้บังคับบัญชาทราบและสั่งการแจ้งข้าราชการที่ปฏิบัติผิดวินัยทราบและแจ้งสิทธิใน
การอุทธรณ์ค าสั่งการลงโทษทางวินัย 

2 การสั่งพักราชการ ให้รอคอยผลการตัดสินของคณะกรรมการสอบสวนทางวินัยก่อน 
ส่วนการให้ออกจากราชการนั้น ควรพิจารณาดูจากโทษที่ต้องอาศัยการตัดสิน                  
ของศาล ตัดสินถึงท่ีสุดแล้ว 

  



95 
 

ตารางท่ี 4.12  ผลการสัมภาษณ์ ด้านวินัยและการรักษาวินัย (ต่อ) 
ประเด็น แนวทางการด าเนินการทางวินัย การสั่งพักราชการ และการสั่งให้ออกจากราชการ

ไว้ก่อนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
3 ต้องดูว่ากรณีความผิดผลการพิจารณาไม่ผิดต้องแจ้งผลให้ผู้ถูกกล่าวหารับทราบ 

กรณีสั่งพักหรือสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อนต้องแจ้งให้กลับเข้ารับราชการ ส่วน
ความผิดระดับโทษสถานใดก็ลงโทษตามนั้น 

4 เพ่ือเป็นการป้องกันข้าราชการครูกระท าผิดวินัย จัดให้มีการอบรวมให้ความรู้
เกี่ยวกับโทษทางวินัย และการด าเนินการทางวินัยของข้าราชการครู ในการลงโทษ
พิจารณาการด าเนินการด้วยหลักธรรมาภิบาล ให้ความยุติธรรมกับทุกฝ่ายท่ีเกี่ยวข้อง 

5 มีการส่งเสริมให้ความรู้ความเข้าใจ เกี่ยวกับวินัยการรักษาวินัย การอุทธรณ์              
ร้องทุกข์ และระเบียบกฎหมายที่เกี่ยวข้องแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ในกรณีที่ผลออกมาไม่มีความผิดสามารถกลับมาเข้ารับราชการได้ตามเดิม 
หากกระท าความผิดก็ให้เป็นไปตามความผิดทางวินัย และแจ้งผลให้ผู้บังคับ บัญชา
รับทราบ พร้อมรายงานผลการด าเนินการทางวินัย หรือการออกจากราชการของ
บุคลากรทุกกรณีต่อคณะกรรมการสถานศึกษา 

6 การพิจารณาให้ออกจากราชการต้องเป็นไปตามขั้นตอน โดยให้ความเป็นธรรมกับ
ทุกฝ่าย หากการด าเนินการทางวินัยสิ้นสุดแล้วต้องแจ้งผลการตัดสินให้กับ              
ผู้ถูกกล่าวหาทราบ หากมิได้กระท าผิดให้กลับเข้ามารับราชการตามเดิม หากกระท า
ผิดจริงก็ขอให้เป็นไปตามท่ีระเบียบวินัยได้ก าหนดไว้ 

7 เพ่ือเป็นการป้องกันมิให้เกิดเหตุต้องมีการสังเกตตรวจสอบดูแลเอาใจใส่ ป้องกันและ
ขจัดเหตุเพื่อมิให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากระท าผิดวินัยจะเป็นสิ่งที่
ดีที่สุด หากเกิดขึ้นให้เป็นไปตามขั้นตอนระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 

  
 สรุปได้ว่า แนวทางการด าเนินการทางวินัย การสั่งพักราชการ และการสั่งให้ออกจากราชการ
ไว้ก่อนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษานั้น สามารถกระท าได้เมื่อมี
เหตุหรือคาดว่าจะมีเหตุที่ข้าราชการครูจะท าผิดวินัย ต้องรีบด าเนินการสืบสวน สอบสวน โดยแต่งตั้ง
คณะกรรมการเข้าตรวจสอบข้อเท็จจริง รายงานผลให้กับผู้บังคับบัญชาทราบและสั่งการแจ้งข้าราชการ
ที่ปฏิบัติผิดวินัยทราบและแจ้งสิทธิในการอุทธรณ์ค าสั่งการลงโทษทางวินัย ส าหรับการสั่งพักราชการนั้น 
ให้รอผลการตัดสินของคณะกรรมการสอบสวนทางวินัยก่อน และการให้ออกจากราชการ ด าเนินการ
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ตามการตัดสินของศาล หากการด าเนินการทางวินัยสิ้นสุดแล้วต้องแจ้งผลการตัดสินให้กับผู้ถูกกล่าวหา
ทราบ หากมิได้กระท าผิดให้กลับเข้ามารับราชการตามเดิม หากกระท าผิดจริงก็ขอให้เป็นไปตามที่
ระเบียบวินัยได้ก าหนดไว้ การพิจารณาให้ออกจากราชการต้องเป็นไปตามขั้นตอน โดยให้ความเป็นธรรม
กับทุกฝ่าย นอกจากนี้ผู้บริหารควรป้องกันมิให้เกิดเหตุแห่งการกระท าผิดด้วยความรู้เท่าไม่ถึงการณ์ของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีการส่งเสริมให้ความรู้ ความเข้าใจ โดยการจัดให้มีการอบรม
ให้ความรู้เกี่ยวกับโทษทางวินัย และการด าเนินการทางวินัยของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 
ตารางท่ี 4.13  ผลการสัมภาษณ์ ด้านการออกจากราชการ 

ประเด็น แนวทางการด าเนินการให้ออกจากราชการในกรณีที่ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา มีความบกพร่องในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ ประพฤติตน                      
ไม่เหมาะสม 

ผู้ให้ข้อมูลการ
สัมภาษณ์ 

1 

ต้องมีการตรวจสอบข้อเท็จจริง ข้อกฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับต่างๆ แจ้งให้
ข้าราชการครูที่กระผิดวินัยรับทราบอีกครั้ง แล้วรายงานผลต่อผู้บังคับบัญชา
ตามล าดับ 

2 ให้น าผลจากคณะกรรมการสอบสวนทางวินัยส่งไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา และส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาด าเนินการต่อไป 

3 ต้องตั้งคณะกรรมการสืบสวนข้อเท็จจริง ว่าความบกพร่องหรือการประพฤติตน
ไม่เหมาะสมเข้าข่ายผิดวินัยร้ายแรง ให้ผู้ถูกกล่าวหาแก้ข้อกล่าวหา ถ้าเหตุผล
เพียงพอก็ตั้งคณะกรรมการสอบสวน ถ้าผิดวินัยร้ายแรงจริงต้องรายงานผู้มี
อ านาจสั่งให้ลงโทษ 

4 พิจารณาถึงความบกพร่องในการปฏิบัติหน้าที่นั้นจริงหรือไม่ โดยแต่งตั้ง
คณะกรรมการสอบสวนเพ่ือสืบสวนความจริง หากเป็นการกระท าผิดวินัย               
ไม่ร้ายแรงไม่ต้องรับโทษให้ออกจากราชการ แต่หากเป็นการกระท าผิดวินัย
ร้ายแรงให้พิจารณาตามข้อระเบียบและกฎหมายต่อไป 

5 ต้องการคณะกรรมการตรวจสอบข้อเท็จจริง เมื่อทราบผลการตัดสินจึงจะ
สามารถแจ้งผู้ถูกกล่าวหาถึงโทษที่จะได้รับ หรือไม่ได้รับโทษตามผลการตัดสิน 

6 แต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนข้อเท็จจริง โดยให้เป็นไปตามกฎ ระเบียบของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา หากสอบสวนแล้วพบความผิดจริงจึง
สามารถให้ออกจากราชการได้ และรายงานผลกับคณะกรรมการสถานศึกษา
ทราบ 
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ตารางท่ี 4.13  ผลการสัมภาษณ์ ด้านการออกจากราชการ (ต่อ) 
ประเด็น แนวทางการด าเนินการให้ออกจากราชการในกรณีที่ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา มีความบกพร่องในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ ประพฤติตน                      
ไม่เหมาะสม 

7 ต้องมีการตรวจสอบข้อเท็จจริง ตามระเบียบ และข้อบังคับในการปฏิบัติตนของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา แจ้งผลให้ครูผู้ถูกกล่าวหาทราบผลการ
สอบสวน แล้วรายงานผลต่อผู้บังคับบัญชา และรายงานผลต่อเขตพ้ืนที่การศึกษา
ต่อไป 

8 ตั้งคณะกรรมการเพ่ือพิจารณาจากทุกภาคส่วน โดยรักษาประโยชน์ของทาง
ราชการเป็นหลัก พิจารณาถึงความบกพร่องในการปฏิบัติหน้าที่นั้นมีเหตุมากพอ
หรือไม่ เมื่อพิจาณาแล้วรายงานผลให้กับครูผู้ถูกกล่าวหา และผู้บังคับบัญชา
ทราบ หากเป็นโทษวินัยร้ายแรงต้องรายงานผลผู้ที่มีอ านาจสั่งการให้ออกจาก
ราชการต่อไป 

 
 สรุปได้ว่า แนวทางการด าเนินการให้ออกจากราชการในกรณีที่ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา มีความบกพร่องในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ ประพฤติตนไม่เหมาะสม  ผู้บริหาร
สถานศึกษาสามารถกระท าได้ โดยพิจารณาถึงความบกพร่องในการปฏิบัติหน้าที่นั้นจริงหรือไม่ โดย
แต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนเพ่ือสืบสวนความจริง ตามข้อกฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับต่างๆ ว่า
ความบกพร่องหรือการประพฤติตนไม่เหมาะสมเข้าข่ายความผิดวินัยร้ายแรงหรือไม่ หากสอบสวนแล้ว
พบความผิดจริงแจ้งผลให้ครูผู้ถูกกล่าวหาทราบผลการสอบสวน แล้วรายงานผลต่อผู้บังคับบัญชา และ
รายงานผลต่อเขตพ้ืนที่การศึกษา หากเป็นโทษวินัยร้ายแรงต้องรายงานผลผู้ที่มีอ านาจสั่งการให้ออกจาก
ราชการต่อไป 
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ตารางท่ี 4.14  ผลการสัมภาษณ์ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ประเด็น แนวทางในการตรวจสอบการท างานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ผู้ให้ข้อมูลการ
สัมภาษณ์ 1 

มีการติดตามการท างาน ก าหนดวัตถุประสงค์ของการประเมินการปฏิบัติงานที่
ชัดเจน โดยประเมินโดยใช้หลักเกณฑ์เดียวกัน มีความยุติธรรม 

2 แต่งตั้งคณะกรรมการนิเทศภายในสถานศึกษา ผู้บริหารมอบหมายผู้รับผิดชอบ
ตรวจสอบตามภาระหน้าที่ที่ ได้รับมอบหมายโดยดูจากการรายงานผลการ
ประเมินผลตนเอง (Self-Assessment) และรับฟังข้อเสนอแนะของกรรมการ
สถานศึกษา รวมถึงผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง เช่น ผู้ปกครองหรือนักเรียน 

3 ใช้กระบวนการ PDCA 1. การวางแผน 2.การทดสอบ 3. การตรวจสอบ และ                 
4. การปรับปรุงแก้ไข โดยกระบวนการนี้กับข้าราชการครูและบุคลากรทางการ              
ศึกษาทุกคน 

4 แต่งตั้งคณะกรรมการนิเทศก ากับติดตาม หรือมีการนิเทศภายในและบันทึกผลการ
นิเทศแต่ละครั้ง เมื่อสิ้นภาคเรียนจะให้ครูและบุคลากรทางการศึกษารายงานผลการ
ปฏิบัติงานตามค าสั่งที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงาน 

5 มีการก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนและมีความ
ยุติธรรม โดยผู้บริหารแต่งตั้งคณะกรรมการก ากับติดตามซึ่งท าหน้าที่เป็นผู้ชี้แจง
หลักเกณฑ์ให้กับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทราบล่วงหน้า และเมื่อ
การประเมินเสร็จสิ้นลงต้องแจ้งผลการประเมินให้กับครูและบุคลากรทางการศึกษาทราบ 

6 มีการวางแผนรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ให้เกิดความยุติธรรมมากที่สุด โดย
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต้องประเมินตนเอง และมีคณะกรรมการ
พิจารณาประเมินผลการปฏิบัติงานร่วมด้วย 

7 มีการประชุมคณะกรรมการบริหารโรงเรียนเพ่ือหาแนวทางในการก าหนดรูปแบบ
การประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อให้
เกิดความเป็นธรรมกับทุกฝ่าย มีคณะกรรมการนิเทศก ากับติดตามเพ่ือรายงานผล
การปฏิบัติงานให้กับผู้บริหารทราบ 

8 มีการก าหนดรูปแบบ วัตถุประสงค์ของการปฏิบัติงาน และวัตถุประสงค์ของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ตั้งคณะกรรมการนิเทศติดตามภายในสถานศึกษา และให้
ครูได้ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองร่วมด้วย รับฟังความคิดเห็น และ
ข้อเสนอแนะเพ่ือน าไปปรับปรุงรูปแบบการประเมินให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
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 สรุปได้ว่า แนวทางในการตรวจสอบการท างานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษานั้น
ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถกระท าได้ โดยมีการประชุมคณะกรรมการบริหารโรงเรียนเพ่ือวางแผน
รูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน ก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนและมีความยุติธรรม  ก าหนด
วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน แต่งตั้งคณะกรรมการนิเทศภายในสถานศึกษา 
มอบหมายผู้รับผิดชอบตรวจสอบตามภาระหน้าที่ที่ ได้รับมอบหมาย มีการติดตามการท างาน          
โดยพิจารณาจากการรายงานผลการประเมินผลตนเอง (Self-Assessment) ประกอบ ให้ข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาประเมินตนเอง และมีคณะกรรมการพิจารณาประเมินผลการปฏิบัติงานร่วมด้วย 
รับฟังความคิดเห็น และข้อเสนอแนะเพ่ือน าไปปรับปรุงรูปแบบการประเมินให้สมบูรณ์ยิ่งข้ึน 
 
 



บทท่ี 5 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัย เรื่อง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การ  
ศึกษาประถมศึกษานครนายก มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก 
และ เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครนายก ปีการศึกษา 2563 จ านวน 134 คน เพ่ือตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพ
ของผู้ตอบแบบสอบถาม และสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก วิเคราะห์ข้อมูลโดยการ
หาค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( ) ส่วนผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์การบริหารงานบุคคล
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก คือ ผู้อ านวยการ
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ที่ด ารงต าแหน่งในสถานศึกษานั้น
ติดต่อกันไม่ต่ ากว่า 5 ปี และสถานศึกษานั้นผ่านการประเมินจากส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา (องค์กรมหาชน) ระดับดี อ าเภอละ 2 คน จ านวน 4 อ าเภอ รวมทั้งสิ้น 8 คน แล้วจึง
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงเนื้อหา (Content Analysis) และสังเคราะห์ข้อมูลเป็นตาราง 
 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก สามารถสรุปได้ดังนี้ 
 5.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง
จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 54.48 เป็นผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 81.34 
และมีประสบการณ์ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาส่วนใหญ่ 15 ปีขึ้นไป จ านวน 63 คน คิดเป็น              
ร้อยละ 47.01  
 5.1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ ด้านการ
วางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ด้านการออกจากราชการ 
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  สภาพที่พึงประสงคข์องการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้าน 
การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ ด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงาน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ด้านวินัยและการรักษาวินัย ค่าดัชนี PNImodified ด้านการ
ออกจากราชการ เป็นอันดับแรก และด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง เป็นอันดับ
สุดท้าย 
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก 
จ าแนกเป็นรายด้าน ดังนี้ 
  1) สภาพปัจจุบันของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง โดยรวมอยู่
ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีการก าหนดเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ 
มีการจัดท าแผนอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้สอดคล้องกับความต้องการของ
สถานศึกษา และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ มีการก าหนดมาตรฐานคุณภาพงานของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาอย่างชัดเจน  
    สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การก าหนดเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา 
คือ มีการวิเคราะห์ภารกิจสภาพและความต้องการก าลังคนให้สอดคล้องกับความต้องการของ
สถานศึกษา และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ การประเมินก าลังคนให้สอดคล้องกับความต้องของ
สถานศึกษา และการก าหนดมาตรฐานคุณภาพงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างชัดเจน  
   ค่าดัชนี PNIModified  พบว่า การก าหนดแนวทางมาตรฐานความรู้และประสบการณ์
วิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบัติงาน และมาตรฐานการปฏิบัติตน ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
เป็นอันดับแรก รองลงมา คือ การวิเคราะห์ภารกิจสภาพและความต้องการก าลังคนให้สอดคล้องกับ
สถานศึกษา การประเมินก าลังคนให้สอดคล้องกับความต้องการของสถานศึกษา และการก าหนด
มาตรฐานคุณภาพงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างชัดเจน และการก าหนดเกณฑ์
การประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาอย่างเป็น
ระบบ เป็นอันดับสุดท้าย 
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  2) สภาพปัจจุบันของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีการเสนอความต้องการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือ
บรรจุแต่งตั้งในสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ มีการด าเนินการในการสรรหาข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาตามขั้นตอนและเป็นระบบ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ มีการด าเนินการ
สอบแข่งขันเพ่ือบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
   สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง โดยรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า มีการเสนอความต้องการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาเพ่ือบรรจุแต่งตั้งในสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ มีการด าเนินการในการสรรหา
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามขั้นตอนและเป็นระบบ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ                
มีการด าเนินการสั่งให้พ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามอ านาจหน้าที่ที่
ก าหนด  

   ค่าดัชนี PNIModified  พบว่า มีการด าเนินการสั่งให้พ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาตามอ านาจหน้าที่ที่ก าหนด เป็นอันดับแรก รองลงมา คือ มีการด าเนินการ
สอบแข่งขันเพ่ือบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และมีการด าเนินการในการ
สรรหาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามขั้นตอนและเป็นระบบ เป็นอันดับสุดท้าย 

 3) สภาพปัจจุบันของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ โดยรวม 
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา               
มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ มีการอบรมพัฒนาบุคลากรและพัฒนาศักยภาพข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาอย่างสม่ าเสมอ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ มีการให้ความรู้ด้านงานเครื่องราช 
อิสริยาภรณ์ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
    สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า มีการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ มีการส ารวจความต้องการของบุคลากรเพ่ือใช้เป็นข้อมูล
ในการวางแผนปฏิบัติการเสริมสร้างประสิทธิภาพการท างาน และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ มีการให้
ความรู้ด้านงานขอหนังสือรับรองและงานขออนุญาตในกรณีต่างๆ ของข้าราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษา  
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 ค่าดัชนี PNIModified  พบว่า มีการให้ความรู้ด้านงานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เป็นอันดับแรก รองลงมา คือ มีการให้ความรู้ด้านงานทะเบียน
ประวัติของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และมีการจัดสวัสดิการให้ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาตามเกณฑ์อย่างเหมาะสมเพ่ือเสริมสร้างขวัญก าลังใจ และทัศนคติที่ดีต่อ
หน่วยงาน และมีการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เป็นอันดับสุดท้าย 

 4) สภาพปัจจุบันของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ด้านวินัยและการรักษาวินัย โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้บริหารเป็นแบบอย่างท่ีดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในด้านการปฏิบัติตน มีค่าเฉลี่ย
สูงที่สุด รองลงมา คือ มีการสังเกต ตรวจสอบ ดูแลเอาใจใส่ ป้องกันมิให้ผู้ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัย 
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ มีการด าเนินการทางวินัยสิ้นสุดรวมถึงการสั่งพักราชการและการสั่งให้
ออกจากราชการไว้ก่อนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
   สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ด้านวินัยและการรักษาวินัย โดยรวมอยู่ในระดับ 
มากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ผู้บริหารเป็นแบบอย่างท่ีดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ในด้านการปฏิบัติตน 
มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ มีการสังเกต ตรวจสอบ ดูแลเอาใจใส่ ป้องกันมิให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
กระท าผิดวินัย และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ มีการด าเนินการทางวินัยสิ้นสุดรวมถึงการสั่งพักราชการ
และการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

  ค่าดัชนี PNIModified  พบว่า มีการด าเนินการทางวินัยสิ้นสุดรวมถึงการสั่งพักราชการ
และการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา อันดับแรก รองลงมา 
คือ มีการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนทางวินัยร้ายแรงและไม่ร้ายแรงของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา และมีการป้องปรามมิให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากระท าผิดวินัย  เป็น
อันดับสุดท้าย 

 5) สภาพปัจจุบันของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ด้านการออกจากราชการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีการให้ความรู้และสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับกฎหมายการย้าย โอน การลาออก 
หรือเกษียณอายุราชการ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ มีการจัดเก็บข้อมูลของผู้ออกจากราชการ 
อย่างเป็นระบบและตรวจสอบได้ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ มีการด าเนินการให้ออกจากราชการใน
กรณีท่ีข้าราชการครูหรือบุคลากรทางการศึกษาที่ได้รับโทษจ าคุกโดยค าสั่งศาล รับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษา
ถึงท่ีสุดให้จ าคุก  
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   สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ด้านการออกจากราชการ โดยรวมอยู่ในระดับ           
มากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า มีการให้ความรู้และสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับกฎหมายการย้าย โอน 
การลาออก หรือเกษียณอายุราชการ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ มีการจัดเก็บข้อมูลของผู้ออกจาก
ราชการอย่างเป็นระบบและตรวจสอบได้ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ มีการด าเนินการให้ออกจาก
ราชการในกรณีที่ข้าราชการครูหรือบุคลากรทางการศึกษาที่ได้รับโทษจ าคุกโดยค าสั่งศาล รับโทษจ าคุก
โดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุก  

  ค่าดัชนี PNIModified  พบว่า มีการด าเนินการให้ออกจากราชการในกรณีที่ข้าราชการครู
หรือบุคลากรทางการศึกษา มีความบกพร่องในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ ประพฤติตนไม่เหมาะสม เป็น
อันดับแรก รองลงมา คือ มีการด าเนินการให้ออกจากราชการในกรณีที่ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา รวมถึงลูกจ้างข้าราชการ ในกรณีขาดคุณสมบัติ เจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้  
และมีการด าเนินการให้ออกจากราชการในกรณีที่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ได้รับโทษ
จ าคุกโดยค าสั่งศาล รับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุก และมีการให้ความรู้และสร้างความเข้าใจ
เกี่ยวกับกฎหมายการย้าย โอน การลาออก หรือเกษียณอายุราชการ เป็นอันดับสุดท้าย 

 6) สภาพปัจจุบันของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับ               
มากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีความยุติธรรมในการวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ มีการติดตามการท างานของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ มีกระบวนการในการตรวจสอบการท างาน
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
   สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า มีการติดตามการท างานของข้าราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ มีความยุติธรรมในการวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ มีกระบวนการในการตรวจสอบการท างาน
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

  ค่าดัชนี PNIModified  พบว่า มีกระบวนการในการตรวจสอบการท างานของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา เป็นอันดับแรก รองลงมา คือ มีการติดตามการท างานของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา และมีความยุติธรรมในการวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา เป็นอันดับสุดท้าย 
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 5.1.3 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก 6 ด้าน จากการสัมภาษณ์ผู้อ านวยการ
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ปรากฏดังนี้ 
  ด้านที่ 1 ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
  แนวทางการก าหนดมาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
และมาตรฐานปฏิบัติตน ให้กับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษานั้น เริ่มจากการวางแผน
อัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง ด าเนินการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ปฐมนิเทศให้ความรู้ในการปฏิบัติตน 
จัดให้มีการประชุมผู้เกี่ยวข้อง สร้างความเข้าใจในบทบาทหน้าที่และกระบวนการ ก าหนดวิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษา ก าหนดมาตรฐานความรู้ ประสบการณ์ตามเกณฑ์มาตรฐานของ ก.ค.ศ. ปฏิบัติงานตาม
พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา และ พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา รวมถึงคุณธรรม หลักธรรมที่ครูและบุคลากรทางการศึกษาจ าเป็นต้องรับรู้และ
น าไปปฏิบัติตน และปฏิบัติงาน มีค าสั่งแต่งตั้งให้บุคลากรปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน ก ากับ ติดตาม ตรวจสอบ 
และประเมินผลการด าเนินงาน เพ่ือให้ทราบบทบาทภาระงานขององค์กร มีการใช้แผนปฏิบัติงานควบคู่
กับการท างาน ก าหนดภาระงานของสถานศึกษาและมาตรฐานการปฏิบัติงานร่วมกับคณะกรรมการ
สถานศึกษา มีการส่งเสริมให้บุคลากรได้มีการศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น พร้อมให้ความช่วยเหลือบุคลากร
ที่มีปัญหาในการปฏิบัติงาน มีการวางแผนเพ่ือพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ สนับสนุนบุคลากรที่มีผลการ
ปฏิบัติงานดีเด่น ส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการอบรมเพ่ือพัฒนาตนเองร่วมกับหน่วยงานอ่ืน และยกย่อง
ชมเชยบุคลากรที่ปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ 
        ด้านที่ 2 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  

  แนวทางการด าเนินการสั่งให้พ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาตามอ านาจหน้าที่ของผู้บริหาร สามารถกระท าได้ดังนี้ แจ้งผู้กระท าความผิดให้ทราบ มีการสืบหา
ข้อเท็จจริงก่อนโดยตั้งคณะกรรมการอย่างน้อย 3 คน หากมีความผิดจริงตั้งคณะกรรมการสอบสวนทาง
วินัย อย่างน้อย 3 คน มีการรวบรวมข้อเท็จจริงและมีกระบวนการด าเนินงานอย่างเป็นระบบ โปร่ งใส
ยุติธรรม ให้ความเป็นธรรมกับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่กระท าความผิด โดยต้อง
เป็นไปตามข้ันตอนระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา คณะกรรมการที่มีหน้าที่รับผิดชอบ
เป็นผู้ที่มีความรอบรู้ในระเบียบแบบแผนของทางราชการและมีคุณธรรม เมื่อประจักษ์แจ้งในความผิดแล้ว 
จึงด าเนินการลงโทษตามล าดับขั้นของการลงโทษ ซึ่งการลงโทษในแต่ละระดับขึ้นอยู่กับความผิดและ
เจตนาของผู้กระท าเป็นหลัก และรายงานผลต่อคณะกรรมการสถานศึกษา เพ่ือรายงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ต่อไป 
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      ด้านที่ 3 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
       แนวทางการด าเนินงานด้านเครื่องราชอิสริยาภรณ์ของข้าราชการครูและบุคลากรทาง 

การศึกษา โดยแจ้งระเบียบ หลักเกณฑ์ ขั้นตอนการด าเนินการในการขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
แต่งตั้งคณะกรรมการที่มีความรู้ช่วยดูแล แนะน าการปฏิบัติ ให้ครูและบุคลากรทางการศึกษารับทราบ  
มีการอบรมให้ความรู้กับข้าราชการครูทราบถึงระยะเวลาและระเบียบในการขอรับ ส ารวจข้าราชการครู
ที่มีอายุราชการครบตามก าหนดเวลาที่สามารถขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ได้ เพ่ือเป็นการ
สร้างขวัญและก าลังใจในการด าเนินงานของข้าราชการครู และแจ้งประชาสัมพันธ์เพ่ือก าหนดรวบรวม 
ส่งขอเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

 ด้านที่ 4 ด้านวินัยและการรักษาวินัย  
  แนวทางการด าเนินการทางวินัย การสั่งพักราชการ และการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษานั้น สามารถกระท าได้เมื่อมีเหตุ
หรือคาดว่าจะมีเหตุที่ข้าราชการครูจะท าผิดวินัย ต้องรีบด าเนินการสืบสวน สอบสวน โดยแต่งตั้งคณะ 
กรรมการเข้าตรวจสอบข้อเท็จจริง รายงานผลให้กับผู้บังคับบัญชาทราบและสั่งการแจ้งข้าราชการที่
ปฏิบัติผิดวินัยทราบ และแจ้งสิทธิในการอุทธรณ์ค าสั่งการลงโทษทางวินัย ส าหรับการสั่งพักราชการนั้น 
ให้รอผลการตัดสินของคณะกรรมการสอบสวนทางวินัยก่อน และการให้ออกจากราชการ ด าเนินการ
ตามการตัดสินของศาล หากการด าเนินการทางวินัยสิ้นสุดแล้วต้องแจ้งผลการตัดสินให้กับผู้ถูกกล่าวหา
รับทราบ หากมิได้กระท าผิดให้กลับเข้ามารับราชการตามเดิม หากกระท าผิดจริงก็ขอให้เป็นไปตามที่
ระเบียบวินัยได้ก าหนดไว้ การพิจารณาให้ออกจากราชการต้องเป็นไปตามขั้นตอน โดยให้ความเป็นธรรม
กับทุกฝ่าย นอกจากนี้ผู้บริหารควรป้องกันมิให้เกิดเหตุแห่งการกระท าผิด ด้วยความรู้เท่าไม่ถึงการณ์ของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีการส่งเสริมให้ความรู้ ความเข้าใจ โดยการจัดให้มีการอบรม
ให้ความรู้เกี่ยวกับโทษทางวินัย และการด าเนินการทางวินัยของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  ด้านที่ 5 ด้านการออกจากราชการ 
  แนวทางการด าเนินการให้ออกจากราชการในกรณีที่ข้าราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษา มีความบกพร่องในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ ประพฤติตนไม่เหมาะสม ผู้บริหารสถานศึกษา
สามารถกระท าได้โดยพิจารณาถึงความบกพร่องในการปฏิบัติหน้าที่นั้นจริงหรือไม่ โดยแต่งตั้งคณะ 
กรรมการสอบสวนเพื่อสืบสวนความจริง ตามข้อกฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับต่างๆ ว่าความบกพร่อง
หรือการประพฤติตนไม่เหมาะสมเข้าข่ายความผิดวินัยร้ายแรงหรือไม่ หากสอบสวนแล้วพบความผิดจริง
แจ้งผลให้ครูผู้ถูกกล่าวหาทราบผลการสอบสวน แล้วรายงานผลต่อผู้บังคับบัญชา และรายงานผลต่อเขต
พ้ืนที่การศึกษา หากเป็นโทษวินัยร้ายแรงต้องรายงานผลผู้ที่มีอ านาจสั่งการให้ออกจากราชการต่อไป 
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  ด้านที่ 6 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  แนวทางในการตรวจสอบการท างานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษานั้น

ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถกระท าได้ โดยมีการประชุมคณะกรรมการบริหารโรงเรียนเพ่ือวางแผน
รูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน ก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนและมีความยุติธรรม  ก าหนด
วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน แต่งตั้งคณะกรรมการนิเทศภายในสถานศึกษา 
มอบหมายผู้รับผิดชอบตรวจสอบตามภาระหน้าที่ที่ ได้รับมอบหมาย มีการติดตามการท างาน          
โดยพิจารณาจากการรายงานผลการประเมินผลตนเอง (Self-Assessment) ประกอบ ให้ข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาประเมินตนเอง และมีคณะกรรมการพิจารณาประเมินผลการปฏิบัติงานร่วมด้วย 
รับฟังความคิดเห็น และข้อเสนอแนะเพ่ือน าไปปรับปรุงรูปแบบการประเมินให้สมบูรณ์ยิ่งข้ึน 
 

5.2  การอภิปรายผล 
 5.2.1 ผลการวิเคราะห์การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานครนายก มีประเด็นส าคัญสามารถน ามาอภิปรายผล ดังต่อไปนี้ 
  1) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครนายก โดยรวมมีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก เป็นผู้ที่มีความรู้และประสบการณ์การบริหาร 
งานบุคคลในสถานศึกษา ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษามีการบริหารงานบุคคลเป็นไปตามพระราชบัญญัติสภา
ครูและบุคลากรทางการศึกษา และพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
เกี่ยวกับมาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบัติงาน และมาตรฐานปฏิบัติตน  
ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ วารดา ณ ลานคา (2560, น.82) ได้ศึกษา  การบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดบุรีรัมย์ พบว่า การบริหาร 
งานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดบุรีรัมย์ 
โดยรวมมีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ จารุวรรณ นรพรม 
(2557, น.88) ได้ศึกษาสภาพปัญหาและแนวทางแก้ปัญหาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 1  โดยรวมมีระดับการปฏิบัติอยู่ใน
ระดับมาก เช่นกัน 

  2) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครนายก ด้านการออกจากราชการ โดยรวมมีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษาพิจารณาถึงความบกพร่องในการปฏิบัติหน้าที่นั้นจริงหรือไม่ โดยแต่งตั้ง
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คณะกรรมการสอบสวนเพ่ือสอบสวนหาความจริง ข้อเท็จจริง โดยให้เป็นไปตามกฎ ระเบียบของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา หากสอบสวนแล้วพบว่า มีความบกพร่อง หากเป็นการกระท า
ผิดวินัยไม่ร้ายแรงไม่ต้องรับโทษให้ออกจากราชการ แต่หากเป็นการกระท าผิดวินัยร้ายแรงให้พิจารณา
ตามข้อระเบียบและกฎหมายต่อไป ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ อุทัยผิน เครือค า (2557, น.59)        
ได้ศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ 
เขต 2 พบว่า ด้านการออกจากราชการ โดยรวมมีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และยังสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ เทพรัตน์ ดาวเรือง (2560, น.77) ได้ศึกษา การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในอ าเภอยะหา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 ด้านการออกจากราชการ 
โดยรวมมีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมากเช่นกัน 

  3) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครนายก ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  โดยรวมมีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษามีความรู้และประสบการณ์ในการบริหารงานบุคคลตาม
พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา และ พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา มีการสรรหาครูและบุคลากรทางการศึกษาด้วยความยุติธรรม โปรงใส สามารถ
ตรวจสอบได้ มีการก าหนดขั้นตอนอย่างชัดเจน ซึ่ งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ มูนีเราะห์ เจ๊ะมิง 
(2559, น.51) ได้ศึกษา การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัด
ส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดยะลา พบว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง โดยรวมมีระดับการปฏิบัติ
อยู่ในระดับมาก และยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ วารดา ณ ลานคา (2560, น.84) ได้ศึกษาการบริหาร 
งานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดบุรีรัมย์ 
พบว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย 
จังหวัดบุรีรัมย์ พบว่า ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง โดยรวมมีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก เช่นกัน 

  4) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครนายก ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ โดยรวมมีระดับการปฏิบัติ 
อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา              
มีการจัดการอบรมเพ่ือชี้แจงแนวทางการปฏิบัติ ระเบียบ หลักเกณฑ์ รวมถึงการจัดการศึกษาดูงานให้
ความรู้ด้านการเลื่อนขั้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน งานทะเบียนประวัติ งานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ งาน
ขอหนังสือรับรอง งานขออนุญาตในกรณีต่างๆ การจัดให้มีสวัสดิการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาเกิดขวัญและก าลังใจ เกิดทัศนคติที่ดีต่อหน่วยงาน มีความมั่นคงตามอัตภาพ ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ กัลยาณี เลขลบ (2559, น.52) ได้ศึกษา สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยม 
ศึกษาจังหวัดนครราชสีมา พบว่า ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
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โดยรวมมีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ศิรินภาวรรณ ทุมคา 
(2559, น.134) ได้ศึกษา เรื่อง การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 พบว่า ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยรวมมีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก เช่นกัน 

  5) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครนายก ด้านวินัยและการรักษาวินัย โดยรวมมีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษามีการปฐมนิเทศครูบรรจุใหม่ และจัดประชุม อบรมให้ความรู้ และ
ส่งเสริมให้ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับวินัยการรักษาวินัย และระเบียบกฎหมายที่เกี่ยวข้องแก่ข้าราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษา มีการสังเกต ตรวจสอบ และดูแลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ในสถานศึกษา เพ่ือป้องกันมิให้เกิดการกระท าผิดวินัย หากมีการกระท าผิดเกิดขึ้นต้องมีการตั้งคณะ 
กรรมการสอบสวนหาข้อเท็จจริง โดยท าตามขั้นตอนระเบียบทางวินัย ตลอดจนการอุทธรณ์ร้องทุกข์                 
ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ณัฐนิช ศรีลาคา (2558, น.49) ได้ศึกษา การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 พบว่า ด้านวินัยและการ
รักษาวินัย โดยรวมมีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ สุปราณี  
นาคหัวเพ็ชร์ (2558, น.99) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง พบว่า ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
โดยรวมมีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมากเช่นกัน 

  6) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครนายก ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยรวมมีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษามีการประชุมครูและบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือหาแนวทางใน
การก าหนดรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานอย่าง
ชัดเจนและมีความยุติธรรม ให้ครูได้เสนอแนวทางการประเมิน พร้อมรับฟังความคิดเห็นเพ่ือน าไป
ปรับปรุงการประเมินให้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น โดยมีการด าเนินการแต่งตั้งคณะกรรมการนิเทศ ติดตาม 
ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้มีการประเมินตนเอง และผู้บริหารร่วมประเมินผลการปฏิบัติ 
งานร่วมด้วย ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ เตือนใจ คล้ายแก้ว (2560, น.120) ได้ศึกษาแนวทางการ
บริหารงานบุคคลของโรงเรียนในจังหวัดพิจิตร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 
พบว่า ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยรวมมีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และยังสอดคล้อง
กับผลการวิจัยของ ศิริรัตน์ มกรพฤกษ์ (2559, น.108) ได้ศึกษา การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรม
ผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
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ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 พบว่า ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยรวมมีระดับการ
ปฏิบัติอยู่ในระดับมากเช่นกัน 

  7) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครนายก ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง โดยรวมมีระดับการปฏิบัติ
อยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ผู้บริหารสถานศึกษามีการใช้แผนปฏิบัติงานควบคู่กับการ
ท างาน มีค าสั่งแต่งตั้งให้บุคลากรเข้าปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน มีการให้ความรู้เกี่ยวกับมาตรฐานความรู้
และประสบการณ์วิชาชีพตรงตามที่ ก.ค.ศ. ก าหนด มีการปฐมนิเทศหรือเรียกประชุมให้ความรู้ในการ
ปฏิบัติตน ปฏิบัติงานตามพระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา และ พระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเกี่ยวกับมาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน และมาตรฐานปฏิบัติตน รวมถึงส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้เข้า
ร่วมรับการอบรวมเพ่ือพัฒนาตนเองกับทางโรงเรียนและหน่วยงานอื่น ๆ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
พรทิพย์ เอ่ียมมาลา (2556, น.67) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 พบว่า ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการ
ก าหนดต าแหน่ง โดยรวมมีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

 5.2.2 ผลการอภิปรายแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก 6 ด้าน จากการสัมภาษณ์ผู้อ านวยการ
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก มีประเด็นส าคัญที่สามารถน ามา
อภิปรายผล ดังต่อไปนี้ 

  ด้านการออกจากราชการ มีแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา คือ เมื่อมีความบกพร่องในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ ประพฤติตนไม่เหมาะสม ผู้บริหาร
สถานศึกษาสามารถกระท าได้ โดยพิจารณาถึงความบกพร่องในการปฏิบัติหน้าที่นั้นจริงหรือไม่ โดย
แต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนเพ่ือสืบสวนความจริง ตามข้อกฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับต่างๆ ว่า
ความบกพร่องหรือการประพฤติตนไม่เหมาะสมเข้าข่ายความผิดวินัยร้ายแรงหรือไม่ หากสอบสวนแล้ว
พบความผิดจริง แจ้งผลให้ครูผู้ถูกกล่าวหาทราบผลการสอบสวน แล้วรายงานผลต่อผู้บังคับบัญชา และ
รายงานผลต่อเขตพ้ืนที่การศึกษา หากเป็นโทษวินัยร้ายแรงต้องรายงานผลผู้ที่มีอ านาจสั่งการให้ออกจาก
ราชการต่อไป ทั้งนี้อาจเป็นเพราะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกคนควรมีความประพฤติ              
ที่เหมาะสม ปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับต่างๆ เพ่ือความเป็นระเบียบเรียบร้อย ส่งผลให้
การปฏิบัติหน้าที่เป็นไปอย่างราบรื่น ไม่มีปัญหาอันเป็นเหตุให้ออกจากราชการ โดยเฉพาะข้าราชการครู
ควรประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี เพ่ือเป็นแบบอย่างของนักเรียนและข้าราชการอ่ืน ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ นภัสสภรณ์ มูลสิน (2561, น.120) ได้ศึกษา การบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคล
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ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 มีการเสนอแนวทาง 
การพัฒนาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการออกจากราชการ ไว้ว่า ผู้บริหารสั่งให้
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาออกจากราชการ ในฐานะผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งหรือ
เสนอให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษาพิจารณาแล้วแต่กรณี มีการด าเนินการแต่งตั้งคณะกรรมการ หรือ
สั่งให้พ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามอ านาจหน้าที่ที่ก าหนด และ
กรณีมีความผิดวินัยไม่ร้ายแรงมีการพิจารณาลงโทษวินัย หากปรากฏผลการสอบสวนว่าผู้ใต้บังคับบัญชา
กระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรงตามอ านาจที่กฎหมายก าหนด และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ โนรีย์ ทรัพย์โสภณ 
(2559, น.64) ได้ศึกษา ปัญหาและแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคลากรของสถานศึกษาอาชีวศึกษา 
จังหวัดสระแก้ว ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา มีการเสนอแนวทางการพัฒนาการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการออกจากราชการ ไว้ว่า การพิจารณาให้ออกจากราชการมี
ขั้นตอนที่ถูกต้องเป็นไปตามระเบียบวินัย ด าเนินการให้มีผู้ปฏิบัติงานแทนผู้ออกจากราชการ พิจารณา
อนุญาตการลาออกจากราชการตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ มีระบบดูแลแก่ผู้ลาออกจากลูกจ้าง
ชั่วคราวหรือพนักงานราชการ มีกระบวนการป้องกันการลาออกจากราชการในระหว่างภาคเรียน
ข้าราชการและบุคลากรที่บกพร่องในหน้าที่ ถูกให้ออกจากราชการ 

  ด้านสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง มีแนวทางการด าเนินการสั่งให้พ้นจากสภาพการเป็น
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามอ านาจหน้าที่ของผู้บริหาร สามารถกระท าได้ดังนี้ แจ้ง
ผู้กระท าความผิดให้ทราบ มีการสืบหาข้อเท็จจริงก่อนโดยตั้งคณะกรรมการอย่างน้อย 3 คน หากมี
ความผิดจริงให้ตั้งคณะกรรมการสอบสวนทางวินัย อย่างน้อย 3 คน มีการรวบรวมข้อเท็จจริงและมี
กระบวนการด าเนินงานอย่างเป็นระบบ โปร่งใส ยุติธรรม ให้ความเป็นธรรมกับข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาท่ีกระท าความผิด โดยต้องเป็นไปตามขั้นตอนระเบียบข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา คณะกรรมการที่มีหน้าที่รับผิดชอบเป็นผู้ที่มีความรอบรู้ในระเบียบแบบแผนของทาง
ราชการและมีคุณธรรม เมื่อประจักษ์แจ้งในความผิดแล้วจึงด าเนินการลงโทษตามล าดับขั้นของการ
ลงโทษ ซึ่งการลงโทษในแต่ละระดับขึ้นอยู่กับความผิดและเจตนาของผู้กระท าเป็นหลัก และรายงานผล
ต่อคณะกรรมการสถานศึกษา เพ่ือรายงานเขตพ้ืนที่การศึกษาต่อไป ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้ที่ได้รับการ
บรรจุแต่งตั้งเป็นข้าราชการ ควรมีคุณสมบัติตามมาตรฐานวิชาชีพและคุณวุฒิ ตลอดจนใบประกอบ
วิชาชีพที่ถูกต้องตรงตามต าแหน่งที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้ง หากไม่เป็นไปตามที่คุณสมบัติก าหนดอาจถูก
สั่งให้พ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เกิดความเสียหายต่อทางราชการ
และเกียรติประวัติของบุคลากร เพ่ือป้องกันการเกิดความเสียหายดังกล่าว ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับ
การสรรหา และบรรจุแต่งตั้ง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐนิช ศรีลาค า (2558, น.73) ได้ศึกษา การ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 
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มีการเสนอแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้ง ไว้ว่า มีการด าเนินการอย่างโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ การบรรจุแต่งตั้งบุคคลเข้ารับราชการ
เป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สถานศึกษาจัดด าเนินการในรูปคณะกรรมการเท่ากัน การ
บรรจุแต่งตั้งบุคคลเข้ารับราชการมีความเหมาะสมและตรงตามความรู้ความสามารถ  และยังสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ ศิรินภาวรรณ ทุมค า (2559, น.135) ได้ศึกษา การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหาร 
งานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 การ
เสนอแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง              
ไว้ว่า การด าเนินการแต่งตั้งหรือสั่งให้พ้นจากสภาพเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตาม
อ านาจหน้าที่ที่กฎหมายก าหนด และการรายงานผลการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือเตรียมความ
พร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม ต่อส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ส่วนรายการที่มีค่าต่ าสุด คือ การแจ้งภาระงาน 
มาตรฐานงาน มาตรฐานวิชาชีพและเกณฑ์ 

  ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ มีแนวทางการด าเนินงานด้าน
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยแจ้งระเบียบ หลักเกณฑ์ 
ขั้นตอนการด าเนินการ ในการขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ แต่งตั้งคณะกรรมการที่มีความรู้
ช่วยดูแล แนะน าการปฏิบัติ ให้ครูและบุคลากรทางการศึกษารับทราบ มีการอบรมให้ความรู้กั บ
ข้าราชการครูทราบถึงระยะเวลาและระเบียบในการขอรับ ส ารวจข้าราชการครูที่มีอายุราชการครบตาม
ก าหนดเวลาที่สามารถขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ได้ เพ่ือเป็นสร้างขวัญและก าลังใจในการ
ด าเนินงานของข้าราชการครู และแจ้งประชาสัมพันธ์เพ่ือก าหนดรวบรวมส่งขอเครื่องราชอิสริย าภรณ์ 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ เป็นสิ่งเสริมสร้างขวัญและก าลังใจของ
ข้าราชการครู ผู้บริหารควรให้ความส าคัญในการติดตาม แจ้งระเบียบ หลักเกณฑ์ การขอพระราชทาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ โดยมีการแต่งตั้งคณะกรรมการด าเนินการให้ความรู้กับข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาที่มีคุณสมบัติครบถ้วน ด าเนินการขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ตาม
ระยะเวลาที่ก าหนด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เทพรัตน์ ดาวเรือง (2560, น.97) ได้ศึกษา การบริหาร 
งานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอยะหา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ยะลา เขต 2 มีการเสนอแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ไว้ว่า มีการจัดท าบัญชีรายชื่อ การส่งเสริม ยกย่องเชิดชูเกียรติ 
และให้ความเห็นเกี่ยวกับการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ ผู้บริหารขาดการสร้างขวัญ
และให้ก าลังใจแก่ครู และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ นภัสสภรณ์ มูลสิน (2561, 120) ได้ศึกษา การ
บริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 มีการเสนอแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา
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ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ไว้ว่า ผู้บริหารด าเนินการในการขอเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
ให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและลูกจ้าง ไปยังเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือเสนอผู้อ านาจ
ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนด และผู้บริหารสร้างขวัญและก าลังใจแก่ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา โดยการยกย่องเชิดชูเกียรติผู้มีผลงานดีเด่นและผู้มีคุณงามความดีตามความเหมาะสม 

  ด้านวินัยและการรักษาวินัย มีแนวทางการด าเนินการทางวินัย การสั่งพักราชการ และ
การสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ของผู้บริหารสถานศึกษานั้น
สามารถกระท าได้ เมื่อมีเหตุหรือคาดว่าจะมีเหตุที่ข้าราชการครูจะท าผิดวินัย ต้องรีบด าเนินการสืบสวน 
สอบสวน โดยแต่งตั้งคณะกรรมการเข้าตรวจสอบข้อเท็จจริง รายงานผลให้กับผู้บังคับบัญชาทราบและ
สั่งการแจ้งข้าราชการที่ปฏิบัติผิดวินัยทราบ และแจ้งสิทธิในการอุทธรณ์ค าสั่งการลงโทษทางวินัย ส าหรับ
การสั่งพักราชการนั้น ให้รอผลการตัดสินของคณะกรรมการสอบสวนทางวินัยก่อน และการให้ออกจาก
ราชการ ด าเนินการตามการตัดสินของศาล หากการด าเนินการทางวินัยสิ้นสุดแล้วต้องแจ้งผลการตัดสิน
ให้กับผู้ถูกกล่าวหารับทราบ หากมิได้กระท าผิดให้กลับเข้ามารับราชการตามเดิม หากกระท าผิดจริงก็
ขอให้เป็นไปตามที่ระเบียบวินัยได้ก าหนดไว้ การพิจารณาให้ออกจากราชการต้องเป็นไปตามขั้นตอน 
โดยให้ความเป็นธรรมกับทุกฝ่าย นอกจากนี้ผู้บริหารควรป้องกันมิให้เกิดเหตุแห่งการกระท าผิดด้วย
ความรู้เท่าไม่ถึงการณ์ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีการส่งเสริมให้ความรู้ ความเข้าใจ 
โดยการจัดให้มีการอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับโทษทางวินัย และการด าเนินการทางวินัยของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา ทั้งนี้อาจเป็นเพราะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ควรมีความรู้ 
ความเข้าใจเกี่ยวกับระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เกี่ยวกับโทษทางวินัยของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และผู้บริหารควรมีการสอดส่องดูแลความประพฤติข้าราชการครู 
เพ่ือมิให้เกิดการกระท าความผิดทางวินัย ทั้งที่กระท าโดยเจตนาและมิได้เจตนา และมีการเน้นย้ าถึง
ผลกระทบของการกระท า เช่น ภาคทัณฑ์ การตัดเงินวิทยฐานะ และถูกบันทึกลงทะเบียนประวัติของ
ข้าราชการพลเรือน สร้างความเสื่อมเสียต่อประวัติการรับราชการ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิริรัตน์ 
มกรพฤกษ์ (2559, น.100) มีการเสนอแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา
ด้านวินัยและการรักษาวินัย ไว้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการรวบรวมข้อมูลเท็จจริง แล้วจึงสืบสวนให้ได้
ข้อความจริงอันถ่องแท้ มีการพิจารณาถึงล าดับขั้นของการลงโทษอย่างละเอียดครบถ้วน พิจารณา
ติดตามผลเมื่อได้ลงโทษแก่การกระท าผิดต่อผู้กระท าผิดแล้ว และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
นภัสสภรณ์ มูลสิน (2561, น.120) ได้ศึกษา การบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 มีการเสนอแนวทางการพัฒนา 
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านวินัยและการรักษาวินัย ไว้ว่า ผู้บริหารเสริมสร้างและ
พัฒนาให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีวินัย ส่งเสริมบุคลากรให้ประพฤติปฏิบัติงานตามจรรยาบรรณวิชาชีพและ
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เป็นแบบอย่างท่ีดี ผู้บริหารป้องกันไม่ให้ผู้ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัย มีการแต่งตั้งกรรมการสอบสวน
กรณีมีการกระท าผิดวินัยร่วมกัน และผู้บริหารรับเรื่องร้องทุกข์ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในสถานศึกษาแล้วเสนอไปยังผู้มีอ านาจตามกฎหมายก าหนด  

  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีแนวทางในการตรวจสอบการท างานของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษานั้น ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถกระท าได้ โดยมีการประชุม
คณะกรรมการบริหารโรงเรียนเพ่ือวางแผนรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน
อย่างชัดเจนและมีความยุติธรรม ก าหนดวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน แต่งตั้งคณะ 
กรรมการนิเทศภายในสถานศึกษา มอบหมายผู้รับผิดชอบตรวจสอบตามภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 
มีการติดตามการท างาน โดยพิจารณาจากการรายงานผลการประเมินผลตนเอง (Self-Assessment) 
ประกอบ ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาประเมินตนเอง และมีคณะกรรมการพิจารณา
ประเมินผลการปฏิบัติงานร่วมด้วย รับฟังความคิดเห็น และข้อเสนอแนะเพ่ือน าไปปรับปรุงรูปแบบการ
ประเมินให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารและข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาควร
มีการวางแผนร่วมกับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือให้การประเมินผลการปฏิบัติงาน
เป็นไปในแนวทางเดียวกัน มีการก าหนดหลักเกณฑ์ที่ชัดเจน มีความยุติธรรม สามารถตรวจสอบได้ และ
ปรับปรุงเกณฑ์การประเมินให้มีความเป็นปัจจุบัน มีตัวชี้วัดที่ครอบคลุมภาระงานของข้าราชการครู
ตามที่ได้รับมอบหมาย เพ่ือน าไปใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานในครั้งต่อไป ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ เตือนใจ คล้ายแก้ว (2560, น.118) มีการเสนอแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคล
ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไว้ว่า มีการสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับ
กระบวนการหรือหลักเกณฑ์ในการพิจารณาความดีความชอบ ว่ามีลักษณะการด าเนินงานที่ถูกต้องและ
เป็นธรรม มีการติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง เพ่ือประเมินความส าเร็จของงานและความก้าวหน้า
ของงานให้บรรลุตามเป้าประสงค์ของสถานศึกษา และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ รัตติพร ทิพยะภัทร์ 
(2558, น.94) ได้ศึกษา การศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนกวดวิชาในกรุงเทพมหานคร มีการ
เสนอแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ไว้ว่า โรงเรียนมีประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง มีการชี้แจงหลักเกณฑ์การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานให้บุคลากรครูทราบล่วงหน้า  

  ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง แนวทางการก าหนดมาตรฐาน
ความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบัติงาน และมาตรฐานปฏิบัติตน ให้กับข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษานั้น เริ่มจากการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง ด าเนินการสรรหา
และบรรจุแต่งตั้ง ปฐมนิเทศให้ความรู้ในการปฏิบัติตน จัดให้มีการประชุมผู้เกี่ยวข้อง สร้างความเข้าใจใน
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บทบาทหน้าที่และกระบวนการ ก าหนดวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา ก าหนดมาตรฐานความรู้ ประสบการณ์
ตามเกณฑ์มาตรฐานของ ก.ค.ศ. ปฏิบัติงานตามพระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา และ 
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา รวมถึงคุณธรรม หลักธรรมที่ครูและ
บุคลากรทางการศึกษาจ าเป็นต้องรับรู้และน าไปปฏิบัติตน และปฏิบัติงาน มีค าสั่งแต่งตั้งให้บุคลากร
ปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน ก ากับติดตามตรวจสอบ และประเมินผลการด าเนินงานเพ่ือให้ทราบบทบาท
ภาระงานขององค์กร มีการใช้แผนปฏิบัติงานควบคู่กับการท างาน ก าหนดภาระงานของสถานศึกษาและ
มาตรฐานการปฏิบัติงานร่วมกับคณะกรรมการสถานศึกษา มีการส่งเสริมให้บุคลากรได้มีการศึกษาต่อใน
ระดับที่สูงขึ้น พร้อมให้ความช่วยเหลือบุคลากรที่มีปัญหาในการปฏิบัติงาน มีการวางแผนเพ่ือพัฒนา
บุคลากรอย่างเป็นระบบ สนับสนุนบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่น ส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการอบรม
เพ่ือพัฒนาตนเองร่วมกับหน่วยงานอ่ืน และยกย่องชมเชยบุคลากรที่ปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะมาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบัติงาน และมาตรฐานปฏิบัติตน 
มีความส าคัญ ซึ่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาควรปฏิบัติหน้าที่ตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 
โดยมีผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ปรึกษา ส่งเสริม สนับสนุน ก ากับติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการ
ด าเนินงาน พร้อมให้ความช่วยเหลือบุคลากรที่มีปัญหาในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ณัฐนิช ศรีลาค า (2558, น.69) ได้ศึกษา การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 มีการเสนอแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ไว้ว่า มีการจัดท าภาระงาน
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีการจัดท าแผนการก าหนดต าแหน่งมุ่งให้ข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษามีความก้าวหน้า หรือมีวิทยฐานะที่สูงขึ้น มีการวางแผนและก าหนดต าแหน่ง
บุคลากรให้สอดคล้องกับกฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวข้อง และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ มูนีเราะห์ 
เจ๊ะมิง (2559, 67) ได้ศึกษา การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดยะลา มีการเสนอแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ไว้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษา                
มีการวางแผนก าลังคนที่ดี มีการก าหนดคุณสมบัติของบุคลากรตามที่สถานศึกษาต้องการ ส ารวจความ
ต้องการบุคลากรของสถานศึกษาเพ่ือการวางแผนอัตราก าลัง 
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5.3  ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  ผู้วิจัยขอเสนอแนะเพ่ือเป็นแนวทางการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
ดังต่อไปนี้ 
  1) ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง  จากผลการวิจัยพบว่า 
ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดมาตรฐานคุณภาพงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
อย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารควรก าหนดมาตรฐานคุณภาพงานของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาให้เป็นไปในรูปแบบเดียวกัน ควรมีการชี้แจงหรือเรียกประชุมให้ความรู้และความ
เข้าใจ และรับฟังความเห็นของครูเพ่ือน ามาพัฒนาหรือปรับปรุงแก้ไข 
  2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง จากผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
ด าเนินการสั่งให้พ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามอ านาจหน้าที่ที่
ก าหนด มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาในแต่ละแห่งไม่มีข้าราชการครูหรือบุคลากรทาง
การศึกษากระท าความผิดถึงขั้นให้พ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา                   
แต่ผู้บริหารควรมีการป้องกันเพ่ือมิให้เกิดเหตุ หากเกิดเหตุควรมีการสืบสวนข้อเท็จจริงให้เป็นไปตาม
ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต่อไป 
  3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ จากการวิจัยพบว่า ผู้บริหาร
สถานศึกษามีการให้ความรู้ด้านงานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาด าเนินงานด้านเครื่องราชอิสริยาภรณ์ของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา โดยแจ้งระเบียบ หลักเกณฑ์ ขั้นตอนการด าเนินการ ในการขอพระราชทาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ให้ครูและบุคลากรทางการศึกษารับทราบ ส ารวจข้าราชการครูที่มีอายุราชการ
ครบตามก าหนดเวลาที่สามารถขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ได้ แต่งตั้งมอบหมายบุคลากรเพ่ือ
ด าเนินการในเรื่องดังกล่าว เพ่ือเป็นสร้างขวัญและก าลังใจในการด าเนินงานของข้าราชการครู และแจ้ง
ประชาสัมพันธ์เพ่ือก าหนดรวบรวมส่งขอเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
  4) ด้านวินัยและการรักษาวินัย จากการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการด าเนินการ
ทางวินัยเมื่อวินัยสิ้นสุด รวมถึงการสั่งพักราชการ และการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อนของข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาควรป้องกันมิให้เกิดเหตุแห่ง
การกระท าผิด ด้วยความรู้เท่าไม่ถึงการณ์ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยมีการจัดอบรม
ให้ความรู้ และประชุมสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับโทษทางวินัยของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
  5) ด้านการออกจากราชการ จากการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการด าเนินการ
ให้ออกจากราชการในกรณีที่ข้าราชการครูหรือบุคลากรทางการศึกษาที่ได้รับโทษจ าคุกโดยค าสั่งศาล             
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รบัโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุก มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาในแต่ละแห่ง
ไม่มีข้าราชการครูหรือบุคลากรทางการศึกษากระท าความผิดถึงขั้นให้ออกจากราชการ แต่ควรมีการศึกษา
กรณีตัวอย่างในการให้ความรู้ถึงโทษที่จะได้รับหากมีการกระท าความผิด และผู้บริหารควรมีการติดตาม
ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือป้องกันไม่ให้เกิดเหตุกับสถานศึกษาของตน  
  6) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน จากการวิจัยพบว่า ผู้บริหารมีกระบวนการใน
การตรวจสอบการท างานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ดังนั้น 
ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการเรียกประชุมเพ่ือท าความเข้าใจในเรื่องการตรวจสอบการท างานของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือให้เกิดความเป็นธรรม โปรงใสกับทุกฝ่าย มีการก าหนด
วัตถุประสงค์ร่วมกันเพ่ือเป็นไปในแนวทางเดียวกัน พร้อมรับฟังความคิดเห็นเพ่ือน ามาพัฒนาต่อยอดให้
ดียิ่งขึน้ 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะเพ่ือท าการวิจัยครั้งต่อไป 

  1) ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา                 
  2) ควรศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการออกจากราชการ 
เพ่ือป้องกันมิให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากระท าผิดทั้งที่เจตนาและมิได้เจตนา 
  3) ควรศึกษาการบริหารงานบุคคลกับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน
ต่อไป 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 
 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เสวียน  เจนเขว้า  
 ประธานหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต  
 อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการการบริหารการศึกษา  
 มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 

2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จันทรัศม์  ภูติอริยวัฒน์     
 อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการการบริหารการศึกษา 
 คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

3. ดร.อธิคุณ  สินธนาปัญญา   
 คร ูช านาญการพิเศษ  โรงเรียนบางเขน (ไว้สาลีอนุสรณ์)      
  ส านักงานเขตหลักสี่ กรุงเทพมหานคร  
 

4. ดร.วิษณุ  เปรี้ยวนิ่ม    
 คร ูโรงเรียนวัดประยูรธรรมาราม 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

 

5. นายประชุม  บ ารุงจิตร์ 
 ผู้อ านวยการโรงเรียนอุบลรัตนราชกัญญาราชวิทยาลัย 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
เครื่องมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย 
เรื่อง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก 
 

ค าชี้แจง แบบประเมินเพื่อการวิจัย 
 แบบประเมินส ำหรับกำรวิจัยฉบับนี้ก ำหนดไว้ 2 ตอน คือ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถำมเก่ียวกับสถำนภำพของผู้ตอบแบบสอบถำม โดยมีข้อค ำถำมจ ำนวน 
3 ข้อ 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถำมเก่ียวกับองค์ประกอบกำรบริหำรงำนบุคคลของผู้บริหำรสถำนศึกษำ  
 สังกัดส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำรศึกษำประถมศึกษำนครนำยก ประกอบด้วยองค์ประกอบ 6 ด้ำน 
ดังนี้ 

1. ด้ำนกำรวำงแผนอัตรำก ำลังและก ำหนดต ำแหน่ง 
2. ด้ำนกำรสรรหำและบรรจุแต่งตั้ง 
3. ด้ำนกำรเสริมสร้ำงประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติรำชกำร 
4. ด้ำนวินัยและกำรรักษำวินัย 
5. ด้ำนกำรออกจำกรำชกำร 
6. ด้ำนกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 

 แบบสอบถำมฉบับนี้สร้ำงขึ้นเพ่ือใช้ในกำรศึกษำวิจัยเกี่ยวกับกำรบริหำรงำนบุคคลของ
ผู้บริหำรสถำนศึกษำ สังกัดส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำรศึกษำประถมศึกษำนครนำยก ผู้วิจัยจึงขอควำมกรุณำ
ให้ท่ำนตอบแบบสอบถำมให้ครบทุกข้อค ำถำมตำมควำมจริง เพรำะค ำตอบของท่ำนมีคุณค่ำต่อ
วิทยำนิพนธ์ครั้งนี้เป็นอย่ำงยิ่ง ข้อมูลที่ได้รับจำกแบบสอบถำมจะใช้ส ำหรับงำนวิจัยเท่ำนั้น ซึ่งไม่มี
ผลกระทบต่อกำรปฏิบัติงำนและสถำนภำพทำงรำชกำรของท่ำนผลกำรตอบแบบสอบถำมของท่ำน 
ผู้วิจัยจะถือเป็นควำมลับ 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่ำงสูงมำ ณ โอกำสนี้ 

 

                นำงสำวศศิวิมล  คนเสงี่ยม 
นักศึกษำปริญญำโท  สำขำวิชำกำรบริหำรกำรศึกษำ 

       คณะครุศำสตร์อุตสำหกรรม  มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลธัญบุรี 
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ตอนที่ 1 แบบตอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย () หน้าข้อความที่เป็นจริงของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อที่ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ ส าหรับผู้วิจัย 
1 เพศ 

  ชำย     
  หญิง 
 

 
 

 

2 สถำนภำพ 
  ผู้อ ำนวยกำรสถำนศึกษำ 
  รองผู้อ ำนวยกำรสถำนศึกษำ 
  รักษำกำรในต ำแหน่งผู้อ ำนวยกำรสถำนศึกษำ 
 

 

3 ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำน (เศษเกิน 6 เดือน ให้ถือเป็น 1 ปี) 
  1-4 ปี                   
  5-9 ปี 
  10-14 ปี                 
  15 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับองค์ประกอบการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา  
 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก 
 
ค าชี้แจง  แบบสอบถำมเกี่ยวกับองค์ประกอบกำรบริหำรงำนบุคคลของผู้บริหำรสถำนศึกษำ สังกัด
ส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำรศึกษำประถมศึกษำนครนำยก 6 ด้ำน คือ 1. ด้ำนกำรวำงแผนอัตรำก ำลังและ
ก ำหนดต ำแหน่ง 2. ด้ำนกำรสรรหำและบรรจุแต่งตั้ง 3. ด้ำนกำรเสริมสร้ำงประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติ
รำชกำร 4. ด้ำนวินัยและกำรรักษำวินัย 5. ด้ำนกำรออกจำกรำชกำร และ 6. ด้ำนกำรประเมินผลกำร
ปฏิบัติงำน มีลักษณะเป็นมำตรำส่วนประมำณค่ำ (Rating Scale)  ชนิด 5 ระดับ  

ในกำรตอบค ำถำมโปรดท ำเครื่องหมำย () ตำมที่ท่ำนได้พิจำรณำในช่องขวำมือ คือ ช่อง
ระดับคะแนน ที่ตรงกับสภำพควำมเป็นจริงหรือควำมเป็นจริงมำกที่สุดเกี่ยวกับองค์ประกอบกำร
บริหำรงำนบุคคลของผู้บริหำรสถำนศึกษำ สังกัดส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำรศึกษำประถมศึกษำนครนำยก  
มีทั้งหมด 49 ข้อ  

ความหมายของระดับคะแนน คือ 
5 หมำยถึง ระดับกำรปฏิบัติ อยู่ในระดับมำกท่ีสุด 
4 หมำยถึง ระดับกำรปฏิบัติ อยู่ในระดับมำก 
3 หมำยถึง ระดับกำรปฏิบัติ อยู่ในระดับปำนกลำง 
2 หมำยถึง ระดับกำรปฏิบัติ อยู่ในระดับน้อย 
1 หมำยถึง ระดับกำรปฏิบัติ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

ข้อ 

การบริหารงาน
บุคคลของ
ผู้บริหาร

สถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัติปจัจุบัน ระดับการปฏบิัติที่พึงประสงค ์
มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
1 มกีำรวิเครำะห์

ภำรกิจสภำพและ
ควำมต้องกำร
ก ำลังคนให้
สอดคล้องกับ
สถำนศึกษำ 

          

 



130 
 

ข้อ 

การบริหารงาน
บุคคลของ
ผู้บริหาร

สถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัติปจัจุบัน ระดับการปฏบิัติที่พึงประสงค ์
มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง (ต่อ) 
2 มกีำรประเมิน

ก ำลังคนให้
สอดคล้องกับ
ควำมต้องของ
สถำนศึกษำ 

          

3 มีกำรก ำหนด
ต ำแหน่ง
ข้ำรำชกำรครู
และบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ 
ให้สอดคล้องกับ
ควำมต้องกำร
ของสถำนศึกษำ 

          

4 มีกำรจัดท ำ            
แผนอัตรำก ำลัง
ข้ำรำชกำรครู
และบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ 
ให้สอดคล้องกับ
ควำมต้องกำร
ของสถำนศึกษำ 

          

5 มีกำรประเมินกำร
ขอเลื่อนต ำแหน่ง
หรือวิทยฐำนะ
ของข้ำรำชกำรครู
และบุคลำกรทำง 
กำรศึกษำอย่ำง
เป็นระบบ 
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ข้อ 

การบริหารงาน
บุคคลของ
ผู้บริหาร

สถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัติปจัจุบัน ระดับการปฏบิัติที่พึงประสงค ์
มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง (ต่อ) 
6 มีกำรแจ้งภำระ

งำนและหน้ำท่ี 
ของข้ำรำชกำร
ครูและบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ
อย่ำงทั่วถึง 

          

7 มีกำรก ำหนด
มำตรฐำน
คุณภำพงำน 
ของข้ำรำชกำร
ครูและบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ
อย่ำงชัดเจน 

          

8 มีกำรก ำหนด
แนวทำงมำตรฐำน 
ควำมรู้และ
ประสบกำรณ์
วิชำชีพ มำตรฐำน
กำรปฏิบัติงำน  
และมำตรฐำน 
กำรปฏิบัตติน 
ข้ำรำชกำรครูและ
บุคลำกรทำงกำร
ศึกษำ 
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ข้อ 

การบริหารงาน
บุคคลของ
ผู้บริหาร

สถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัติปจัจุบัน ระดับการปฏบิัติที่พึงประสงค ์
มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง (ต่อ) 
9 มีกำรก ำหนด

เกณฑ์กำร
ประเมินผลกำร
ปฏิบัติงำนของ
ข้ำรำชกำรครู
และบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำใน
สถำนศึกษำ
อย่ำงเป็นระบบ 

          

10 มีกำรเสนอควำม
ต้องกำร
ข้ำรำชกำรครู
และบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ
เพื่อบรรจุแต่งตั้ง
ในสถำนศึกษำ 

          

11 มีกำรด ำเนินกำร
ในกำรสรรหำ
ข้ำรำชกำรครู
และบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ
ตำมขั้นตอนและ
เป็นระบบ 

          

12 มีกำรด ำเนินกำร
สอบแข่งขันเพื่อ
บรรจุและแต่งตั้ง
ข้ำรำชกำรครู
และบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ 
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ข้อ 

การบริหารงาน
บุคคลของ
ผู้บริหาร

สถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัติปจัจุบัน ระดับการปฏบิัติที่พึงประสงค ์
มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง (ต่อ) 
13 มีกำรด ำเนินกำร

แต่งตั้ง กำรย้ำย 
หรือกำรโอน
ข้ำรำชกำรครู
และบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ 

          

14 มีกำรด ำเนินกำร
สั่งให้พ้นจำก
สภำพกำรเป็น
ข้ำรำชกำรครู
และบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ
ตำมอ ำนำจ
หน้ำท่ีที่ก ำหนด 

          

15 มีกำรก ำหนด
ขั้นตอนในกำร
สรรหำบุคคล
เพื่อบรรจุแต่งตั้ง
เป็นข้ำรำชกำร
ครูและบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ 

          

ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
16 มีกำรพัฒนำ

ข้ำรำชกำรครู
และบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ 
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ข้อ 

การบริหารงาน
บุคคลของ
ผู้บริหาร

สถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัติปจัจุบัน ระดับการปฏบิัติที่พึงประสงค ์
มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (ต่อ) 
17 มีกำรจัดปฐมนิเทศ

ข้ำรำชกำรครหูรือ
บุคลำกรทำงกำร 
ศึกษำ ก่อนเข้ำ
ปฏิบัติงำนใน
สถำนศึกษำ 

          

18 มีกำรอบรมพัฒนำ
บุคลำกรและพัฒนำ
ศักยภำพข้ำรำชกำร 

ครูและบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ 

อย่ำงสม่ ำเสมอ 

          

19 มีกำรส ำรวจ
ควำมต้องกำร
ของบุคลำกร  
เพื่อใช้เป็นข้อมูล
ในกำรวำงแผน
ปฏิบัติกำร
เสรมิสร้ำง
ประสิทธิภำพ
กำรท ำงำน 

          

20 มีกำรจัดกำร
ฝึกอบรม พัฒนำ
ศักยภำพ
ข้ำรำชกำรครู
และบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ
อย่ำงต่อเนื่อง 
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ข้อ 

การบริหารงาน
บุคคลของ
ผู้บริหาร

สถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัติปจัจุบัน ระดับการปฏบิัติที่พึงประสงค ์
มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (ต่อ) 
21 มีกำรจัดใหม้ี

กำรศึกษำดูงำน
ของข้ำรำชกำร
ครูและบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ
เพื่อเปิดโลกทัศน์
กำรท ำงำน 

          

22 มีกำรให้ควำมรู้ 
ควำมเข้ำใจ 
เกี่ยวกับกำรเลื่อน
ขั้นเงินเดือนหรือ
ค่ำตอบแทนของ
ข้ำรำชกำรครูและ
บุคลำกรทำงกำร
ศึกษำ 

          

23 มีกำรให้ควำมรู้
ด้ำนงำนทะเบียน
ประวัติของ
ข้ำรำชกำรครู
และบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ 

          

24 มีกำรให้ควำมรู้
ด้ำนงำนเครื่อง 
รำชอิสริยำภรณ์
ของข้ำรำชกำร
ครูและบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ 
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ข้อ 

การบริหารงาน
บุคคลของ
ผู้บริหาร

สถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัติปจัจุบัน ระดับการปฏบิัติที่พึงประสงค ์
มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (ต่อ) 
25 มีกำรให้ควำมรู้

ด้ำนงำนขอ
หนังสือรับรอง
และงำนขอ
อนุญำตในกรณี
ต่ำง ๆ ของ
ข้ำรำชกำรครู
และบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ 

          

26 มีกำรจัดสวัสดิกำร
ให้ข้ำรำชกำรครู
และบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ            
ตำมเกณฑ์อย่ำง
เหมำะสมเพื่อ
เสรมิสร้ำงขวัญ 
ก ำลังใจ และ
ทัศนคติที่ดีต่อ
หน่วยงำน 

          

ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
27 มีกำรให้ควำมรู้

และสร้ำงควำม
เข้ำใจเกี่ยวกับ
วินัย หรือแนว
ปฏิบัติตำม
มำตรฐำนกำร
ปฏิบัติงำนของ
ข้ำรำชกำรคร ู 
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ข้อ 

การบริหารงาน
บุคคลของ
ผู้บริหาร

สถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัติปจัจุบัน ระดับการปฏบิัติที่พึงประสงค ์
มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านวินัยและการรักษาวินัย (ต่อ) 
28 มีกำรส่งเสรมิวินัย

ของข้ำรำชกำรครู
และบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ 

          

29 มีกำรป้องปรำม
มิให้ข้ำรำชกำร
ครูและบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ 
กระท ำผดิวินัย 

          

30 มีกำรรับเรื่อง
ร้องเรียนและ
สอบสวน
ข้อเท็จจริงใน
กำรท ำผิดวินยั
ของข้ำรำชกำร
ครูและบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ 

          

31 มีกำรแต่งตั้ง
คณะกรรมกำร
สอบสวนทำง
วินัยร้ำยแรงและ
ไม่ร้ำยแรงของ
ข้ำรำชกำรครู
และบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ 
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ข้อ 

การบริหารงาน
บุคคลของ
ผู้บริหาร

สถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัติปจัจุบัน ระดับการปฏบิัติที่พึงประสงค ์
มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านวินัยและการรักษาวินัย (ต่อ) 
32 มีกำรด ำเนินกำร

ทำงวินัยสิ้นสุด
รวมถึงกำรสั่งพัก
รำชกำรและกำร
สั่งให้ออกจำก
รำชกำรไว้ก่อน
ของข้ำรำชกำร
ครูและบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ 

          

33 ผู้บริหำรเป็น
แบบอย่ำงท่ีดีต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชำ 
ในด้ำนกำร
ปฏิบัติตน 

          

34 มีกำรสังเกต 
ตรวจสอบ ดูแล             
เอำใจใส่ ป้องกัน 
มิให้ผู้ใต้บังคับบัญชำ

กระท ำผิดวินัย 

          

ด้านการออกจากราชการ 
35 มีกำรด ำเนินกำรใน

กรณีที่ข้ำรำชกำร 
ครูหรือบุคลำกรทำง

กำรศึกษำ มีควำม
ประสงค์จะลำออก
หรือมีค ำสั่งให้ออก
เป็นไปตำมกฎหมำย

และระเบียบที่
เกี่ยวข้อง 
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ข้อ 

การบริหารงาน
บุคคลของ
ผู้บริหาร

สถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัติปจัจุบัน ระดับการปฏบิัติที่พึงประสงค ์
มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านการออกจากราชการ(ต่อ) 
36 มีกำรด ำเนินกำร            

ให้ออกจำก             
รำชกำรในกรณีที่
ข้ำรำชกำรครหูรือ
บุคลำกรทำง
กำรศึกษำ รวมถึง
ลูกจ้ำงข้ำรำชกำร 
ในกรณีขำด
คุณสมบัติ  

          

37 มีกำรด ำเนินกำร
ให้ออกจำก
รำชกำรในกรณี  
ที่ข้ำรำชกำรครู
หรือบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ 
เจ็บป่วยโดยไม่
สำมำรถปฏิบัติ
หน้ำท่ีได ้

          

38 มีกำรด ำเนินกำร
ให้ออกจำก
รำชกำรในกรณี  
ที่ข้ำรำชกำรครู
หรือบุคลำกรทำง
กำรศึกษำ มีควำม
บกพร่องในกำร
ปฏิบัติหน้ำท่ี
รำชกำร ประพฤติ 
ตนไมเ่หมำะสม 
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ข้อ 

การบริหารงาน
บุคคลของ
ผู้บริหาร

สถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัติปจัจุบัน ระดับการปฏบิัติที่พึงประสงค ์
มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านการออกจากราชการ(ต่อ) 
39 มีกำรด ำเนินกำร

ให้ออกจำก
รำชกำรในกรณี 
ที่ข้ำรำชกำรครู
หรือบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ ที่
ได้รับโทษจ ำคุก
โดยค ำสั่งศำล 
รับโทษจ ำคุกโดย
ค ำพิพำกษำถึง
ที่สุดให้จ ำคุก 

          

40 มีกำรให้ควำมรู้
และสร้ำงควำม
เข้ำใจเกี่ยวกับ
กฎหมำยกำร
ย้ำย โอน กำร
ลำออก หรือ
เกษียณอำยุ
รำชกำร 

          

41 มีกำรจัดเก็บ
ข้อมูลของผู้ออก
จำกรำชกำร 
อย่ำงเป็นระบบ
และตรวจสอบได ้
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ข้อ 

การบริหารงาน
บุคคลของ
ผู้บริหาร

สถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัติปจัจุบัน ระดับการปฏบิัติที่พึงประสงค ์
มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านการออกจากราชการ(ต่อ) 
42 มีกำรรำยงำนผล

กำรด ำเนินกำรทำง

วินัย หรือกำรออก
จำกรำชกำรของ
บุคลำกรทุกกรณี 
ต่อคณะกรรมกำร
สถำนศึกษำ 

          

ด้านการประเมินผลการปฏบิัตงิาน 
43 มีกระบวนกำร 

ในกำรตรวจสอบ
กำรท ำงำนของ
ข้ำรำชกำรครู
และบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ 

          

44 มีกำรตดิตำม 
กำรท ำงำนของ
ข้ำรำชกำรครู
และบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ 

          

45 มีกำรก ำหนด
วัตถุประสงค์กำร
ประเมินกำร
ปฏิบัติงำนของ
ข้ำรำชกำรครู
และบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ 
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ข้อ 

การบริหารงาน
บุคคลของ
ผู้บริหาร

สถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัติปจัจุบัน ระดับการปฏบิัติที่พึงประสงค ์
มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านการประเมินผลการปฏบิัตงิาน (ต่อ) 
46 มีกำรวัดผลกำร

ปฏิบัติงำนของ
ข้ำรำชกำรครู
และบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ
โดยมีกำรปฏิบตัิ
ที่เป็นไปแนวทำง
เดียวกัน 

          

47 มีควำมยุติธรรม
ในกำรวัดผลกำร
ปฏิบัติงำนของ
ข้ำรำชกำรครู
และบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ 

          

48 มีหลักเกณฑ์ที่
ชัดเจนในกำร
วัดผลกำร
ปฏิบัติงำนของ
ข้ำรำชกำรครู
และบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ 

          

49 มีกำรสร้ำงขวัญ
และก ำลังใจกับ
ข้ำรำชกำรครู
และบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ 
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ผู้วิจัย ขอขอบพระคุณท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามไว้ ณ โอกาสนี้ 

นำงสำวศศิวิมล  คนเสงี่ยม 
นักศึกษำปริญญำโท สำขำวิชำกำรบริหำรกำรศึกษำ 

คณะครุศำสตร์อุตสำหกรรม มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลธัญบุรี 
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 แนวทางในการบริหารงานบุคคล 
1) การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 

ประเด็น แนวทำงกำรก ำหนดมำตรฐำนควำมรู้และประสบกำรณ์วิชำชีพ มำตรฐำนกำรปฏิบัติงำน และ
มำตรฐำนปฏิบัติตน ให้กับข้ำรำชกำรครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำ 
………………………………………………………………………..………………………………..………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………..……………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………..………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………..……………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………..………………… 
………………………………………………………………………………………………….………………………………..…………… 

 
2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  

ประเด็น แนวทำงกำรด ำเนินกำรสั่งให้พ้นจำกสภำพกำรเป็นข้ำรำชกำรครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำ
ตำมอ ำนำจหน้ำที่ของผู้บริหำร 
……………………………………………………………………………………………………………………………..………………… 
………………………………………………………………………………………………..….…..………………………………………
…………………………………………………………………………………….………………………………………..……………… 
………………………………………………………………………………………….………………………………..………………… 
…………………………………………………………..…………..……………………………………………………..……………… 
……………………………………………………………………………….………………………………………………..…………… 

 
3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

ประเด็น แนวทำงกำรด ำเนินงำนด้ำนเครื่องรำชอิสริยำภรณ์ของข้ำรำชกำรครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำ 
………………………………………………………………………………………………………..……………….………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………..……………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………..………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………..……………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………..………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………..………………… 
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4) วินัยและการรักษาวินัย  
ประเด็น แนวทำงกำรด ำเนินกำรทำงวินัย กำรสั่งพักรำชกำร และกำรสั่งให้ออกจำกรำชกำรไว้ก่อนของ
ข้ำรำชกำรครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำของผู้บริหำรสถำนศึกษำ 
………………………………………………………………………………………………………..……………….………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………..……………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………..………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………..……………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………..………………… 
 

5) การออกจากราชการ 
 ประเด็น แนวทำงกำรด ำเนินกำรให้ออกจำกรำชกำรในกรณีที่ข้ำรำชกำรครูและบุคลำกรทำงกำร
ศึกษำ 
………………………………………………………………………………………………………..……………….………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………..……………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………..……………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………..………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………..………………… 

 

6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ประเด็น แนวทำงในกำรตรวจสอบกำรท ำงำนของข้ำรำชกำรครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำ 

………………………………………………………………………………………………………..……………….………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………..……………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………..………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………..………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………..………………… 

 
 
 
 

ขอแสดงควำมนับถือ 
 

นำงสำวศศิวิมล  คนเสงี่ยม 

นักศึกษำปริญญำโท  สำขำวิชำกำรบริหำรกำรศึกษำ 

คณะครุศำสตร์อุตสำหกรรม มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลธัญบุรี 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 
ผลการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ IOC 

ของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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ผลการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถปุระสงค์ IOC  
ของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานครนายก 

 
ตอนที่ 1  แบบตอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อ 
รายการ 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ (ท่านที่) 

ค่า 
IOC 

สรุป 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 1 2 3 4 5 
1 เพศ 
  ชาย     
  หญิง 
 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

2 สถานภาพ 
  ผู้อ านวยการสถานศึกษา 
  รองผู้อ านวยการสถานศึกษา 
  รักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา 
 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

3 ประสบการณ์ในการท างาน (เศษเกิน 6 เดือน 
ให้ถือเป็น 1 ปี) 
  1-4 ปี                   
  5-9 ปี 
  10-14 ปี                 
  15 ปีขึ้นไป 
 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับองค์ประกอบการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา  
 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก 
 แบบสอบถามเกี่ยวกับองค์ประกอบการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก 6 ด้าน คือ 1. ด้านการวางแผนอัตราก าลังและ
ก าหนดต าแหน่ง 2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ 4. ด้านวินัยและการรักษาวินัย  5. ด้านการออกจากราชการ และ 6. ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  
 

ข้อ รายการ 
ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ (ท่านที่) 
ค่า 
IOC 

สรุป 
1 2 3 4 5 

ด้านวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
1 มีการวิเคราะห์ภารกิจสภาพและความต้องการ

ก าลังคนให้สอดคล้องกับสถานศึกษา 
1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

2 มีการประเมินก าลังคนให้สอดคล้องกับความ
ต้องการของสถานศึกษา 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

3 มีการก าหนดต าแหน่งข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ให้สอดคล้องกับความ
ต้องการของสถานศึกษา 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

4 มีการจัดท าแผนอัตราก าลังข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาให้สอดคล้องกับความ
ต้องการของสถานศึกษา 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

5 มีการประเมินการขอเลื่อนต าแหน่งหรือ               
วิทยฐานะของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาอย่างเป็นระบบ 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

6 มีการแจ้งภาระงานและหน้าที่ ของข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างทั่วถึง 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

7 มีการก าหนดมาตรฐานคุณภาพงานของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา           
อย่างชัดเจน 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 
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ข้อ รายการ 
ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ (ท่านที่) 
ค่า 
IOC 

สรุป 
1 2 3 4 5 

ด้านวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง (ต่อ) 
8 มีการก าหนดแนวทางมาตรฐานความรู้และ

ประสบการณ์วิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
และมาตรฐานการปฏิบัติตน ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

9 มีการก าหนดเกณฑ์การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

ด้านสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
10 มีการเสนอความต้องการข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเพ่ือบรรจุแต่งตั้งใน
สถานศึกษา 

1 1 1 0 1 0.8 ใช้ได้ 

11 มีการด าเนินการในการสรรหาข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาตามข้ันตอนและ
เป็นระบบ 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

12 มีการด าเนินการสอบแข่งขันเพ่ือบรรจุและ
แต่งตั้งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

13 มีการด าเนินการแต่งตั้ง การย้าย หรือการโอน
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

1 1 1 0 1 0.8 ใช้ได้ 

14 มีการด าเนินการสั่งให้พ้นจากสภาพการเป็น
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตาม
อ านาจหน้าที่ที่ก าหนด 

1 1 1 0 1 0.8 ใช้ได้ 

15 มีการก าหนดขั้นตอนในการสรรหาบุคคลเพื่อ
บรรจุแต่งตั้งเป็นข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

1 1 1 0 1 0.8 ใช้ได้ 
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ข้อ รายการ 
ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ (ท่านที่) 
ค่า 
IOC 

สรุป 
1 2 3 4 5 

ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
16 มีการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา 
1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

17 มีการจัดปฐมนิเทศข้าราชการครูหรือบุคลากร
ทางการศึกษา ก่อนเข้าปฏิบัติงานใน
สถานศึกษา 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

18 มีการอบรมพัฒนาบุคลากรและพัฒนาศักยภาพ 
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่าง
สม่ าเสมอ 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

19 มีการส ารวจความต้องการของบุคลากรเพ่ือใช้
เป็นข้อมูลในการวางแผนปฏิบัติการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการท างาน 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

20 มีการจัดการฝึกอบรมพัฒนาศักยภาพ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา              
อย่างต่อเนื่อง 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

21 มีการจัดให้มีการศึกษาดูงานของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือเปิดโลกทัศน์
การท างาน 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

22 มีการให้ความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับการเลื่อน
ขั้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทนของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

23 มีการให้ความรู้ด้านงานทะเบียนประวัติของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

24 มีการให้ความรู้ด้านงานเครื่องราชอิสริยาภรณ์
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 
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ข้อ รายการ 
ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ (ท่านที่) 
ค่า 
IOC 

สรุป 
1 2 3 4 5 

ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (ต่อ) 
25 มีการให้ความรู้ด้านงานขอหนังสือรับรองและ

งานขออนุญาตในกรณีต่าง ๆ ของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

26 มีการจัดสวัสดิการให้ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาตามเกณฑ์อย่างเหมาะสมเพื่อ
เสริมสร้างขวัญ ก าลังใจ และทัศนคติท่ีดีต่อ
หน่วยงาน 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
27 มีการให้ความรู้และสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับ

วินัย หรือแนวปฏิบัติตามมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการครู  

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

28 มีการส่งเสริมวินัยของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

29 มีการป้องปรามมิให้ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา กระท าผิดวินัย 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

30 มีการรับเรื่องร้องเรียนและสอบสวนข้อเท็จจริง
ในการท าผิดวินัยของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

31 มีการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนทางวินัย
ร้ายแรงและไม่ร้ายแรงของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

32 มีการด าเนินการทางวินัยสิ้นสุดรวมถึงการสั่ง
พักราชการและการสั่งให้ออกจากราชการไว้
ก่อนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 

1 1 1 0 1 0.8 ใช้ได้ 
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ข้อ รายการ 
ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ (ท่านที่) 
ค่า 
IOC 

สรุป 
1 2 3 4 5 

ด้านวินัยและการรักษาวินัย (ต่อ) 
33 ผู้บริหารเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 

ในด้านการปฏิบัติตน 
1 1 1 0 1 0.8 ใช้ได้ 

34 มีการสังเกต ตรวจสอบ ดูแลเอาใจใส่ ป้องกันมิ
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัย 

1 1 1 0 1 0.8 ใช้ได้ 

ด้านการออกจากราชการ 
35 มีการด าเนินการในกรณีท่ีข้าราชการครูหรือ

บุคลากรทางการศึกษา มีความประสงค์จะ
ลาออกหรือมีค าสั่งให้ออกเป็นไปตามกฎหมาย
และระเบียบที่เก่ียวข้อง 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

36 มีการด าเนินการให้ออกจากราชการในกรณี               
ที่ข้าราชการครูหรือบุคลากรทางการศึกษา 
รวมถึงลูกจ้างข้าราชการ ในกรณีขาดคุณสมบัติ  

1 1 1 0 1 0.8 ใช้ได้ 

37 มีการด าเนินการให้ออกจากราชการในกรณี                
ที่ข้าราชการครูหรือบุคลากรทางการศึกษา 
เจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ 

1 1 1 0 1 0.8 ใช้ได้ 

38 มีการด าเนินการให้ออกจากราชการในกรณี                
ที่ข้าราชการครูหรือบุคลากรทางการศึกษา มี
ความบกพร่องในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ 
ประพฤติตนไม่เหมาะสม 

1 1 1 0 1 0.8 ใช้ได้ 

39 มีการด าเนินการให้ออกจากราชการในกรณี                 
ที่ข้าราชการครูหรือบุคลากรทางการศึกษา               
ที ่ได้รับโทษจ าคุกโดยค าสั่งศาล รับโทษจ าคุก
โดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุก 

1 1 1 0 1 0.8 ใช้ได้ 

40 มีการให้ความรู้และสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับ
กฎหมายการย้าย โอน การลาออก หรือ
เกษียณอายุราชการ 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 
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ข้อ รายการ 
ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ (ท่านที่) 
ค่า 
IOC 

สรุป 
1 2 3 4 5 

ด้านการออกจากราชการ (ต่อ) 
41 มีการจัดเก็บข้อมูลของผู้ออกจากราชการ อย่าง

เป็นระบบและตรวจสอบได้ 
1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

42 มีการรายงานผลการด าเนินการทางวินัย หรือ
การออกจากราชการของบุคลากรทุกกรณีต่อ
คณะกรรมการสถานศึกษา 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
43 มีกระบวนการในการตรวจสอบการท างานของ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

44 มีการติดตามการท างานของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

45 มีการก าหนดวัตถุประสงค์การประเมินการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

46 มีการวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาโดยมีการปฏิบัติ              
ที่เป็นไปแนวทางเดียวกัน 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

47 มีความยุติธรรมในการวัดผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

48 มีหลักเกณฑ์ท่ีชัดเจนในการวัดผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

49 มีการสร้างขวัญและก าลังใจกับข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 
รายนามผู้ให้สัมภาษณข์้อมูลที่ใช้ในการวิจัย 
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รายนามผู้ให้สัมภาษณข์้อมูลที่ใช้ในการวิจัย 

 

ล าดับที่ รายนามผู้ให้สัมภาษณ์ หน่วยงาน 

1 นายกระแส สุขพูล 
ผู้อ านวยการโรงเรียน 

โรงเรียนวัดพราหมณี 
อ าเภอเมืองนครนายก จังหวัดนครนายก 

2 นายถาวร สังออน 
ผู้อ านวยการโรงเรียน 

โรงเรียนวัดศรีจุฬา 
อ าเภอเมืองนครนายก จังหวัดนครนายก 

3 นายสมชาย ทาสี 
ผู้อ านวยการโรงเรียน 

โรงเรียนบ้านดอนกลาง(กิดารีศึกษาคาร) 
อ าเภอองครักษ์ จังหวัดนครนายก 

4 นายรังสิวุฒิ ป่าโสม 
ผู้อ านวยการโรงเรียน 

โรงเรียนวัดโพธิ์แทน 
อ าเภอองครักษ์ จังหวัดนครนายก 

5 นายอัครเดช จันลา 
ผู้อ านวยการโรงเรียน 

โรงเรียนบ้านโคกสว่าง 
อ าเภอปากพลี จังหวัดนครนายก 

6 นายวรวุฒิ ถนอมทรัพย์ 
ผู้อ านวยการโรงเรียน 

โรงเรียนวัดเกาะกา 
อ าเภอปากพลี จังหวัดนครนายก 

7 นายสมกฤษ บ ารุงจิตต์ 
ผู้อ านวยการโรงเรียน 

โรงเรียนวัดสะพาน(ศิษย์สมพงษ์อุทิศ)
อ าเภอบ้านนา จังหวัดนครนายก 

8 นายสวัสดิ์ เดชกัลยา 
ผู้อ านวยการโรงเรียน 

โรงเรียนวัดบ้านพริก 
อ าเภอบ้านนา จังหวัดนครนายก 
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