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บทคัดย่อ 
 
 การวิจัยครัง้นี้มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบของผู้บริหารและครูเกี่ยวกับ
สภาพการบริหารงานบุคคลของครูโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ 
และศึกษาแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของครูโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ โดยด าเนินการเป็น 2 ระยะ ระยะที่ 1 เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบ 
สภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  
ตามความความคิดเห็นของครู โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 291 คน ได้แก่ ครูโรงเรียนเอกชน 
โดยการสุ่มแบบชั้นภูมิ เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถาม มีค่าความเชื่อมั่น
เท่ากับ 0.975 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้ค่าสถิติ ได้แก่ ความถี่  ร้อยละ  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
ทดสอบสมมติฐานโดยการทดสอบค่าที และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ส่วนระยะที่ 2 
เพื่อหาแนวทางบริหารงานบุคคลของครูโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ 
กลุ่มเป้าหมายมีจ านวน 5 คน ได้จากการเลือกเฉพาะเจาะจง เคร่ืองมือที่ใช้การเก็บรวบรวมข้อมูล
เป็นแบบสัมภาษณ์ วิเคราะห์ข้อมูลเชิงเนื้อหา 
 ผลการวิจัยพบว่า 
  1.  สภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัด
บุรีรัมย์ ตามความความคิดเห็นของครู โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
 2.  เปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานโดยรวมและรายด้าน 
ไม่แตกต่างกันและขนาดสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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 3. แนวทางการบริหารงานบุคคล 
  3.1  ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง ควรด าเนินการอย่างเป็นระบบ 
ตรวจสอบได้ มีการวางแผนอัตราก าลังให้เพียงพอ และเหมาะสม 
  3.2  ด้านการสรรหาบรรจุและแต่งตั้ง ใช้ระบบคุณธรรมและยุติธรรม 
  3.3  ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีการแจ้งเกณฑ์ประเมินให้
ทุกคนทราบ จัดค่าตอบแทนพิเศษ เพื่อสร้างขวัญและก าลังใจ 
  3.4  ด้านวินัยและการรักษาวินัย ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดระเบียบต่างๆ
และให้มีการอุทธรณ์ ร้องทุกข์ หากไม่ได้รับความเป็นธรรม 
  3.5  ด้านการออกจากงาน ควรจัดกิจกรรมอ าลาให้สมเกียรติ 
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ABSTRACT 
 

 The aim of this research was to study and compare the administrators and teachers 
regarding the states of the personnel administration in private schools under the Buriram 
Provincial Educational Office and the guidelines of personnel administration in private schools 
under the Buriram Provincial Educational Office.  The research was conducted in two stages.  In 
Stage 1, the states of the personnel administration in private schools under the Buriram Provincial 
Education Office were studied and compared.  The sample group included 291 private school 
teachers, selected using the stratified sampling method.  The tool was a questionnaire with 
reliability at 0.975.  Date analysis using statistics included frequency, percentage, mean,  
standard deviation, hypothesis testing by T-test, and One-way ANOVA.  In Stage 2, the 
guidelines of identified.  The target group of 4 persons was purposively selected, and data 
collection was performed by interviews.  The analysis focused on data content. 
 Based on the research, the findings were as follows :  
 1.  The opinions of teachers towards the states of the personnel administration in 
private schools under the Buriram Provincial Education Office, in the overview and each aspect, 
were at a high level. 
 2.  When comparing the states of the personnel administration in private schools under 
the Buriram Provincial Educational Office categorized by work experience, in the overview and 
each aspect, it was found that they were not different.  However, the different sizes of the 
institutes showed differences with  statistical significance.   
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 3.  Personnel administration guidelines  
  3.1  For the manpower and position plan, the procedure had to be systematic and 
auditable.  The manpower plan had to be sufficient and suitable.   
  3.2  For procurement and nomination, use of a fair and justice system was required. 
  3.3  For performance efficiency enhancement, the evaluation had to be conducted 
for all personnel, along with providing a special remuneration for encouragement and motivation. 
  3.4  For discipline, personnel had to participate in setting the rules, while appeals 
and claims for justice had to exist.  
  3.5  For resignations, a farewell ceremony had to be eminently organized. 
 
 
 
 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



 

ประกาศคุณูปการ 
 

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงได้โดยได้รับความอนุเคราะห์จากบุคลากรหลายฝ่าย  ผู้วิจัย
ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ประสิทธิ์  สุวรรณรักษ์  ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ และ
ขอบพระคุณ อาจารย์ ดร.กิติวัชร ถ้วยงาม  ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก อาจารย ์ดร. เผ่าพงษ์พัฒน ์ 
บุญกะนันท ์ ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม  และอาจารย ์ดร. กระพัน  ศรีงาน  กรรมการสอบ
วิทยานิพนธ์  ที่ได้กรุณาแนะน าให้ค าปรึกษาและเอาใจใส่แก้ไขข้อบกพร่องด้วยดี  ท าให้
วิทยานิพนธ์นี้  มีความสมบูรณ์ถูกต้อง ขอขอบพระคุณอย่างสูง 
 ขอขอบพระคุณ ดร.ประหยัด  สวัสดิ์พูน ผู้อ านวยการวิทยฐานะช านาญการพิเศษ   
โรงเรียนเทศบาล 1 (ทีโอเอวิทยา) สังกัดกระทรวงมหาดไทย นางกิตติยา  ผาด า  ครูวิทยฐานะ
ช านาญการพิเศษ โรงเรียนนางรอง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 32   
ดร.สุริยาวุฒิ  บุญด ีผู้อ านวยการวิทยฐานะช านาญการพิเศษโรงเรียนจิตติมาธีรวิทยา สังกัด
ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ ที่กรุณาเป็นผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบ และแก้ไขเคร่ืองมือที่
ใช้ในการวิจัย และขอขอบพระคุณ ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์  
เขต  2 ที่ให้ความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลในการวิจัยคร้ังนี้ ตลอดจนผู้มีส่วนเกี่ยวข้องที่ได้
ช่วยเหลือ  และเป็นก าลังใจให้ผู้วิจัยเป็นอย่างดี 
   ประโยชนแ์ละคุณค่าอันพึงเกิดขึ้นจากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้  ผู้วิจัยขอมอบเป็นเคร่ืองบูชา
พระคุณแด่บิดา  มารดา  บูรพาจารย์  คณาจารย์  และผู้ที่มีส่วนช่วยเหลือเกื้อกูล  ปลูกศรัทธา 
จนเป็นแรงบันดาลใจให้แก่ผู้วิจัยเสมอมา 
 
 
 

 ธนุส  เฮียงราช 
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  ตามความคิดเห็นของครู ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง  
  โดยรวมและรายข้อ  64 
 4.4 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
  ในโรงเรียนเอกชน  สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  ตามความคิดเห็น 
  ของครู ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง โดยรวมและรายข้อ  65 
 4.5 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
  เอกชน  สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  ตามความคิดเห็นของครู  
  ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายข้อ  66 
 4.6 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
  เอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  ตามความคิดเห็นของครู  
  ด้านวินัยและการรักษาวินัย  โดยรวมและรายข้อ  67 
 4.7 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
  เอกชน  สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  ตามความคิดเห็นของครู  
  ด้านการออกจากงานโดยรวมและรายข้อ  68 
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 4.8 เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของครู 
  โรงเรียนเอกชน สังกัดส านักศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตาม ประสบการณ์ 
  ในการท างาน โดยรวมและรายด้าน  69 
 4.9 เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน   
  สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน  
  โดยรวมและรายด้าน  70 
 4.10 เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน   
  สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน  
  โดยรวมเป็นรายคู่  71 
 4.11 เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน   
  สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน  
  จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
  เป็นรายคู่  71 
 4.12 เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน   
  สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน  
  จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง เป็นรายคู่  72 
 4.13 เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน   

 สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน  
 จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
 เป็นรายคู่  73 

 4.14 เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน   
  สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน  
  จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน ด้านวินัยและการรักษาวินัย  เป็นรายคู่  74 
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 4.15 เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน   
  สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน  
  จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน ด้านการออกจากงาน เป็นรายคู่  75 
 4.16 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับสภาพและแนวการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
                เอกชนสังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  ด้านการวางแผนอัตราก าลังและ

ก าหนดต าแหน่ง  76 
 4.17 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับสภาพและแนวการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
  เอกชนสังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  ด้านการสรรหาและการบรรจุ 
  แต่งตั้ง  77 
 4.18 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับสภาพและแนวการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
         เอกชนสังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  ด้านการเสริมสร้างประสิทธิ 
  ภาพในการปฏิบัติงาน  77
 4.19 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับสภาพและแนวการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
  เอกชนสังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  ด้านวินัยและการรักษาวินัย    78 
 4.20 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับสภาพและแนวการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
  เอกชนสังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  ด้านการออกจากงาน  79 
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 2.3 กรอบแนวคิดในการวิจัย  50 
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บทที่ 1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 สถานการณ์ของโลกในศตวรรษที่ 21 มีความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในทุก ๆ ด้าน 
ไม่ว่าจะเป็นเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีการพัฒนาไปอย่างรวดเร็ว 
และมีการแข่งขันกันอย่างไร้พรมแดน ผลกระทบดังกล่าวส่งผลให้ประเทศไทยมีการต่ืนตัว 
ในการพัฒนาคนปรากฏในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 - 2564)  
มีหลักการที่ส าคัญคือ ยึดคนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนา โดยเฉพาะด้านการศึกษา คุณภาพ
การศึกษาเป็นเคร่ืองมือส าคัญของการพัฒนาคน สร้างคน สร้างสรรค์ สังคม เพื่อยกระดับการศึกษา
ของชาติทั้งนี้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ในแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560 - 2579 ที่มุ่งให้คนไทย 
ทุกคนได้รับการศึกษาและเรียนรู้ตลอดชีวิต สามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลง  
(ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา.  2560 : 4) ในการก าหนดยุทธศาสตร์การวางเป้าหมายการผลิต
การพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา ให้สอดคล้องกับการจัดการศึกษาทุกระดับ 
และมีสมรรถนะตามมาตรฐานวิชาชีพ มีศักยภาพการสอนอย่างเต็มที่ สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ 
ของชาติ ภายใต้นโยบายไทยแลนด์ 4.0  ซึ่งมีความเจริญทางเทคโนโลยีแบบก้าวกระโดด  
ดังนั้น การจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคนให้มีคุณภาพพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงจึงจ าเป็นอย่างยิ่ง 
ที่ต้องพัฒนาครู เพื่อพัฒนาคุณภาพครูยุคใหม่ภายใต้การปฏิรูปครู เพื่อสร้างเด็กไทย ให้มีทักษะ 
การเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 
  การปฏิรูปการศึกษาในภูมิภาคของกระทรวงศึกษาธิการจากที่ได้ปรากฏให้เห็น                         
ถึงสภาพปัญหาในการจัดการการศึกษาของประเทศในส่วนภูมิภาคทั้งในด้านโครงสร้าง                         
ขององค์การด้านระบบบริหารจัดการ และด้านบุคลากรที่เกี่ยวข้องซึ่งปัญหาเหล่านี้ส่งผลต่อคุณภาพ
การศึกษาและการพัฒนาเยาวชนซึ่งเป็นทรัพยากรมนุษย์และก าลังคนที่ส าคัญในการพัฒนาประเทศ 
และเป็นอุปสรรคต่อการขับเคลื่อนและการพัฒนาด้านการศึกษาของประเทศให้มีประสิทธิภาพ
ทัดเทียมนานาประเทศ แม้ที่ผ่านมาคณะรักษาความสงบแห่งชาติได้มีความพยายามในการแก้ไข
ปัญหาด้วยการก าหนดมาตรการและกลไกขึ้นโดยมีค าสั่งหัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติ
มาแล้วหลายฉบับ แต่โดยเหตุที่สภาพปัญหาการจัดการการศึกษาของประเทศในส่วนภูมิภาคมี 
ความซับซ้อนและสั่งสมมาเป็นเวลานาน จึงเป็นเหตุให้ต้องมีการก าหนดมาตรการและกลไก
เพิ่มเติมเพื่อให้ปัญหาโดยส่วนใหญ่ได้รับการแก้ไขโดยเร็ว เพื่อประโยชน์ในการเตรียมการและ
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รองรับการปฏิรูปการศึกษาอันเป็นเร่ืองส าคัญเรื่องหนึ่งในการปฏิรูปประเทศตามที่รัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจักรไทยฉบับที่ได้รับความเห็นชอบจากประชามติได้บัญญัติไว้อาศัยอ านาจตาม 
ความในมาตรา 44 ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย (ฉบับชั่วคราว) พุทธศักราช 2557 
หัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติ โดยความเห็นชอบของคณะรักษาความสงบแห่งชาติ จึงมี
ค าสั่งการปฏิรูปการศึกษาในภูมิภาคของกระทรวงศึกษาธิการ อ านาจในการปฏิบัติราชการตาม
กฎหมายว่าด้วยโรงเรียนเอกชนให้ศึกษาธิการจังหวัดเป็นผู้ด าเนินการแทน อยู่ภายใต้การก ากับดูแล
ของศึกษาธิการ สถานศึกษาเอกชนเป็นองค์กรทางการศึกษาที่มีบทบาท  หน้าที่ให้การศึกษาที่มี
คุณภาพและมีมาตรฐานแก่ประชาชน อีกทั้งช่วยแบ่งเบาภาระการจัดการศึกษาของรัฐเป็นอย่างมาก  
และเป็นไปตามเจตนารมณ์ของการจัดการศึกษา การปรับปรุงคุณภาพของการศึกษาเอกชน                   
เป็นสิ่งที่ต้องเร่งกระท าคู่ขนานกับภาครัฐ เน่ืองจากการจัดการศึกษาเอกชนต้องจัดให้ดี 
มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด ต้องมีการวางแผนการบริหารงานในเร่ืองต่าง ๆ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งประกอบด้วยครู บุคลากรที่ท าหน้าที่ในการจัด
กิจกรรมการเรียนการสอนจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการพัฒนาให้มี ศักยภาพอยู่เสมอ ปลูกฝังให้ครู 
และบุคลากรมีความตื่นตัว ต่อการพัฒนาตนเองตลอดเวลาและพร้อมที่จะพัฒนางานด้านการเรียน
การสอนและด้านอ่ืน ๆ ให้ทันกับยุคสมัย  มีความพร้อมที่จะพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียนได้เต็ม
ศักยภาพ  (รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย.  2560 : 14) 
 การพัฒนาเยาวชนของชาติ โดยครูผู้ขับเคลื่อนนโยบายของประเทศให้สอดคล้องกับ
แผนการศึกษาของชาติ ที่มุ่งพัฒนาให้ผู้เรียนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของสังคม ครูเป็นปัจจัย 
ที่ส าคัญเพราะท าหน้าที่จัดการเรียนการสอนให้กับผู้เรียน ครูช่วยสร้างการศึกษาให้บรรลุเป้าหมาย 
ครูเป็นหัวใจของการศึกษาและการสร้างคน ครูจึงได้รับการยกย่องเป็นปูชนียบุคคลที่มีความส าคัญ
เป็นแม่พิมพ์ของชาติ จึงจ าเป็นที่ผู้บริหารจึงจะต้องธ ารงรักษาบุคลากรครูไว้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งครู 
ที่มีความรู้ความสามารถปฏิบัติงานเป็นเวลานานโดยสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ 
เพราะถ้าบุคลากรเกิดความพึงพอใจแล้วจะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ทุ่มเทอุทิศเวลา พร้อมให้
ความร่วมมือไม่ลาออกไปไหน ซึ่งความเกี่ยวพันธ์กับการคงอยู่ของบุคลากรส่งผลดีต่อ 
การด าเนินการขององค์กร คือ มีความพึงพอใจต่อผู้รับบริการมากขึ้น ผลก าไรเพิ่มมากขึ้น  
ผลิตผลเพิ่มขึ้น การลาออกของบุคลากรน้อยลง การฉ้อโกงลดลง การขาดงานลดลง การบริหาร
จัดการบุคคลของโรงเรียนนั้นมีความส าคัญ ส านักเลขาธิการสภาการศึกษา จึงเน้นถึงความส าคัญ
ของบุคลากรครูทางการศึกษาได้ระบุทิศทางการจัดการศึกษาในมาตรฐานการศึกษาของชาติ 
ไว้ว่า ครู คณาจารย์ บุคลากรทางการศึกษามีคุณธรรมมีความพึงพอใจในงาน มีอัตราการออก 
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จากงานสถิติลดน้อยลง ด้วยครูเป็นบุคลากรส าคัญทางการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษา
เอกชน พ.ศ. 2550 จึงก าหนดการคุ้มครองการท างานแก่บุคลากรครูไว้อย่างชัดเจน  
 โรงเรียนเอกชนการจัดการศึกษามีฐานะเป็นนิติบุคคลและมีคณะกรรมการบริหาร
โรงเรียนเพื่อท าหน้าที่บริหารโรงเรียนและการจัดการศึกษา โดยมีการก ากับ ติดตามประเมินคุณภาพ
และมาตรฐานการศึกษาเช่นเดียวกับการศึกษาภาครัฐ โดยรัฐบาลให้การสนับสนุนงบประมาณ 
ในรูปแบบเงินอุดหนุนทางการศึกษา และสิทธิประโยชน์อย่างอื่น ทั้งนี้โรงเรียนเอกชนจึงเป็น
ทางเลือกทางหนึ่งของผู้ปกครองและนักเรียนที่มีความคาดหวังคุณภาพทางการศึกษา แต่การบริหาร
ของโรงเรียนเอกชนกับโรงเรียนในสังกัดของรัฐมีความแตกต่างกันในหลาย ๆ ด้าน ครูที่บรรจุ 
เป็นราชการในสังกัดของรัฐมีความมั่นคงในการท างาน อัตราเงินเดือน และสวัสดิการที่มากกว่า 
ในขณะที่ครูโรงเรียนเอกชนมีสิทธิและสวัสดิการไม่เท่าเทียมกัน ซึ่งเป็นปัญหาในการบริหารจัดการ
ของโรงเรียนเอกชนต่อการจัดการศึกษาในภาพรวม ได้แก่ การเลือกปฏิบัติ ความเสมอภาค   
การสนับสนุนงบประมาณ เงินเดือนและสวัสดิการ วุฒิการศึกษา จากสถิติการศึกษาในช่วงปี  
พ.ศ. 2546 – 2556 พบว่ามีโรงเรียนเอกชนทยอยยุบเลิกกิจการวม 375 แห่ง โดยสาเหตุส าคัญ 
คือ ขาดแคลนครู และยังพบอัตราการลาออกของโรงเรียนเอกชนทั่วไปในประเทศมีปริมาณเพิ่มขึ้น  
ส่งผลกระทบกับโรงเรียนเอกชนโดยตรงในอนาคต ดังนั้น การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน
เอกชน เป็นกระบวนการที่ผู้บริหารในองค์กรร่วมกันใช้ความรู้และประสบการณ์ในการด าเนินการ
สรรหา คัดเลือก บรรจุบุคคลากรที่มีคุณลักษณะเหมาะสมเข้ามาปฏิบัติในองค์การ พร้อมทั้งให้ 
ความสนใจธ ารงรักษาและพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถมากขึ้นมีสุขภาพกายและจิตใจ
ที่ดี ช่วยเสริมสร้างหลักประกันให้แก่ครูเพื่อให้ครูเกิดการคงอยู่ไม่คิดจะเปลี่ยนงานหรือย้ายออก 
สามารถท างานด ารงชีวิตได้อย่างมีความสุข ตามนโยบายยุทธศาสตร์ของส านักงานศึกษาธิการ
จังหวัดบุรีรัมย์ที่ส่งเสริมอย่างมีประสิทธิภาพ (ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์. 2561 : 19) 
 ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์เป็นหน่วยงานที่ถูกจัดตั้งขึ้นตามค าสั่งหัวหน้าคณะ
รักษาความสงบแห่งชาติ (คสช.) ที่ 19/2560 สั่ง ณ วันที่ 3 เมษายน 2560 เร่ืองการปฏิรูปการศึกษา
ในภูมิภาคของกระทรวงศึกษาธิการ ค าสั่งฉบับดังกล่าวได้ก าหนดให้มีหน่วยงานส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัด สังกัดส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการขึ้นเพื่อปฏิบัติภารกิจ                
ของกระทรวงศึกษาธิการเกี่ยวกับการบริหารและการจัดการศึกษาตามที่กฎหมายก าหนดการปฏิบัติ
ราชการตามอ านาจหน้าที่ นโยบายและยุทธศาสตร์ของส่วนราชการต่าง ๆ ที่มอบหมายและ                         
ให้มีอ านาจหน้าที่ในเขตจังหวัดซึ่งรวมถึงการส่งเสริม สนับสนุนและด าเนินการเกี่ยวกับ 
การจัดการศึกษาเอกชน ดังนั้นผลจากค าสั่งดังกล่าวจึงท าให้โรงเรียนเอกชนซึ่งเดิมนั้นอยู่ใน 
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การดูแลรับผิดชอบของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ได้เปลี่ยนสังกัดมาเป็นส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัด โดยส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์นั้นดูแลรับผิดชอบโรงเรียนเอกชน                
ในสังกัดทั้งสิ้น 36 โรงเรียน  (ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์.  2561 : 19) 
 ประกอบกับในการจัดการศึกษาในโรงเรียนเอกชน ท าหน้าที่ด าเนินการในการขับเคลื่อน
กระบวนการทางการศึกษาที่นอกเหนือจากการจัดการของรัฐ โดยบทบาทส าคัญของโรงเรียน
เอกชนประกอบด้วย การแบ่งเบาภาระของรัฐ เป็นโรงเรียนใกล้บ้าน ให้บริหารเด่นเป็นภาระ ช่วย
ให้เกิดการแข่งขันด้านคุณภาพการศึกษา พัฒนาคุณภาพผู้เรียน และการบริหารจัดการที่คล่องตัว 
โดยโรงเรียนเอกชนมีการบริหารจัดการที่มีอิสระ บริหารงานด้วยระบบธุรกิจ ซึ่งคล่องตัวมากกว่า
ระบบราชการ จึงสามารถลดขั้นตอนและระเบียบในการสั่งการ บังคับบัญชา สามารถตัดสินใจ
ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงการบริหารงานด้านต่าง ๆ ตลอดจนบุคลากรและทรัพยากรอ่ืน ๆ ที่เอ้ือ
ประโยชน์ต่อการจัดการศึกษาได้อย่างเต็มที่ ท าให้ประหยัดเวลา งบประมาณและก าลังคนซึ่งเป็น
ปัจจัยหลักของการบริหารที่มีประสิทธิภาพ (ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์.  2561 : 19)  
 จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาสภาพ 
และแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของครูโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักศึกษาธิการ 
จังหวัดบุรีรัมย์ เพื่อพัฒนางานบุคคลของครูในโรงเรียนเอกชน เพื่อให้เกิดขวัญและก าลังใจ 
ในการปฏิบัติงาน ลดอัตราการเข้าออกของครู สร้างแรงจูงใจของครุรุ่นใหม่ให้มีทัศนคติที่ดี 
ในการท างานในโรงเรียนเอกชน น ามาสู่ประสิทธิผลของการบริหารงานบุคคลของครูโรงเรียน
เอกชน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ต่อไป 
 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 1.  เพื่อศึกษาสภาพการการบริหารงานบุคคลของครูโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลของครู
โรงเรียนเอกชน สังกัดส านักศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตาม ประสบการณ์ในการท างาน  
และขนาดสถานศึกษา 
 3.  เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของครูโรงเรียนเอกชน  
สังกัดส านักศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ 
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สมมติฐานของการวิจัย 
 1.  ครูที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ แตกต่างกัน 
 2.  ครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่มีขนาดต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพ 
การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ แตกต่างกัน 
 

ความส าคญัของการวิจัย 
1.  ได้ข้อมูลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนเอกชน สังกัด

ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ ตามความคิดเห็นของครู เพื่อให้ผู้บริหารสถานศึกษาน าไป
ปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชนให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2.  ได้ข้อมูลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของครูที่มีสถานภาพต่างกัน คือ ระยะเวลาในการท างาน และขนาดของโรงเรียน เพื่อให้
ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้ใต้บังคับบัญชามีความเข้าใจการปฏิบัติงานตรงกัน และเป็นแนวทางใน
การปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานในสถานศึกษาร่วมกันต่อไป 
 3.  ได้ข้อมูลสารสนเทศเกี่ยวกับข้อเสนอแนะในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา เพื่อให้ศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ น ามาใช้เป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายและ
ภารกิจการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในสังกัดให้เกิดแนวปฏิบัติที่ชัดเจนและมีความสอดคล้อง
กัน อันจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ด าเนินการเป็น 2 ระยะ มีรายละเอียดดังน้ี 
 ระยะที่ 1 การศึกษาและเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูโรงเรียนเอกชนเกี่ยวกับ 
การบริหารบุคคลโรงเรียนเอกชน จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน และขนาดสถานศึกษา 
โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้ก าหนดขอบเขตการวิจัย ดังนี้ 

 1.  ขอบเขตเนื้อหา ได้แก่ สภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน  
สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ แบ่งออกเป็น 5 ด้าน (กระทรวงศึกษาธิการ.  2546 : 51) 
ดังนี้ 

  1.1  การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
  1.2  การสรรหาบุคลากรและบรรจุแต่งตั้ง 
  1.3  การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



6 
 

  1.4  วินัยและการรักษาวินัย 
   1.5  การออกจากราชการ 

 2.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2.1  ประชากร ได้แก่ ครูโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัด

บุรีรัมย์ รวมทั้งสิ้น จ านวน 1,135 คน (ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์.  2561 : 28) 
  2.2  กลุ่มตัวอย่าง จ านวนกลุ่มตัวอย่าง ได้จากการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง

ตามตารางของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan.  1970 ; อ้างถึงในประสิทธิ์  สุวรรณรักษ์.  
2555 : 148 - 149) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 291 คน และท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ 
ตามขนาดของโรงเรียน (Stratified Random Sampling)  
  3.  ตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัย 

  3.1  ตัวแปรอิสระ ได้แก่  
   3.1.1 ประสบการณ์ในการท างาน แบ่งออกเป็น 2 กลุ่มดังนี้  
     1)  ต่ ากว่า 5 ป ี 
     2)  ตั้งแต่ 5 ปี ขึ้นไป 
   3.1.2  ขนาดสถานศึกษา แบ่งออกเป็น 4 กลุ่มดังนี้ 
     1)  ขนาดเล็ก  
     2)  ขนาดกลาง  
     3)  ขนาดใหญ่ 
     4)  ใหญ่พิเศษ 

   3.2  ตัวแปรตาม ได้แก่ สภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน  
สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ 
 การวิจัยระยะที่ 2 การหาแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน 
สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ โดยใช้วิธีสัมภาษณ์ ในการเก็บรวบรวมข้อมูลได้ก าหนด
ขอบเขตของการวิจัย ดังนี้ 
  1. กลุ่มเป้าหมาย ได้มาจากการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling)  
มีจ านวน 4 คน มีเกณฑ์ในการเลือก ดังนี้ 

  1.1  การศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป 
  1.2  มีประสบการณ์ด้านการบริหารงานบุคคล 10 ปีขึ้นไป 
  1.3  เป็นโรงเรียนเอกชนในสังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ 

ที่มีผลการบริหารงานบุคคลได้มีประสิทธิภาพ ได้รับรางวัลพระราชทาน 
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 2. ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ แนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน  
สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
  1. การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับบุคคล 

ที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา ในกิจกรรมทั้งปวงที่จะท าให้การปฏิบัติงานด้านบุคคล 
อันเป็นทรัพยากรที่มีประสิทธิภาพ ถูกน าออกมาใช้อย่างมีประสิทธิผล ส่งผลสู่ความส าเร็จ 
ต่อการปฏิบัติงานให้ได้มากที่สุดสามารถวัดได้ด้วยแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ซึ่งการบริหารงาน
บุคคลประกอบด้วย 5 ด้าน มีดังนี้ 
  1.1  การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง  หมายถึง กระบวนการปฏิบัติงาน
เกี่ยวกับการวางแผนอัตราและก าหนดต าแหน่งของบุคลากรตามความต้องการของโรงเรียน
วิเคราะห์ปริมาณงาน วางแผนการปฏิบัติงาน เพื่อให้มีบุคลากรที่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 
ในสถานศึกษา ประกอบด้วย คือ การวิเคราะห์และวางแผนอัตราก าลังคน การก าหนดคุณสมบัติ 
การเลื่อนต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษา   
  1.2  การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การแสวงหาบุคคลที่มีความรู้
ความสามารถเหมาะสมกับงานเข้ามาร่วมปฏิบัติงาน โดยจัดท าแนวทางปฏิบัติงาน ประชาสัมพันธ์ 
จัดท าใบสมัคร มีการปฐมนิเทศ มีการต้ังคณะกรรมการในการสรรหาให้มีการทดลองปฏิบัติหน้าที่
ตามสมควร ตลอดจนจัดให้บุคลากรที่ได้รับการคัดเลือกเข้าด ารงต าแหน่งหน้าที่เพื่อมอบหมายงาน
ให้ตรงกับความรู้ความสามารถอย่างมีอิสระ พิจารณาก าหนดเงินเดือนอย่างเหมาะสม จะส่งผลให้
โรงเรียนมีประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จในการบริหารจัดการ 

 1.3 การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การส่งเสริมครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ให้มีความรู้และได้รับการพัฒนาความสามารถเพื่อให้มีความพร้อมใน 
การปฏิบัติงานตามหน้าที่ให้มีประสิทธิภาพสูงที่สุดและสง่เสริมให้มีความก้าวหน้าทางวิชาชีพให้
มากที่สุด มีขอบข่ายภารกิจ คือ การพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา ฝึกอบรม การเลื่อนขั้นเงินเดือน
บุคลากรทางการศึกษา การเพิ่มค่าจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราว บัญชีถือจ่ายเงินเดือน  
เงินค่าตอบแทนอ่ืน ทะเบียนประวัติ งานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ การขอหนังสือรับรอง การยกย่อง
เชิดชูเกียรติ และการจัดสวัสดิการ 
  1.4 วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนหรือ
ผู้มีอ านาจตามมาตรา 53 แห่งระเบียบครูและบุคลากรทางการศึกษาในเร่ือง กรณีความผิดวินัย 
ไม่ร้ายแรง กรณีความผิดวินัยร้ายแรง การอุทธรณ์ การร้องทุกข์ การเสริมสร้างและการป้องกัน 
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การกระท าผิดวินัย และยังเป็นการคาดหวังให้บุคคลประพฤติปฏิบัติตนในสิ่งที่ถูกต้อง ให้ก าลังใจ
ในการปฏิบัติหน้าที่และงานที่รับผิดชอบ หรือให้บุคลากรเข้าใจขั้นตอนการด าเนินการทางวินัย 
ต้องออกกฎเกณฑ์ระเบียบต่าง ๆ ให้บุคลากรมีส่วนร่วม ในการออกกฎระเบียบด้วย   
  1.5 การออกจากงาน หมายถึง การด าเนินการเกี่ยวกับการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาพ้นจากการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นอ านาจหน้าที่ของผู้อ านวยการสถานศึกษาในการสั่งการ
สืบสวนสอบสวน โดยมีขอบข่ายภารกิจ คือ การลาออก การให้ออกกรณีไม่พ้นทดลองการปฏิบัติ
หน้าที่ การให้ออกเนื่องจากการขาดคุณสมบัติทั่วไปตามมาตรา 30 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการและบุคลากรทางการศึกษา การให้ออกเพราะเหตุปฏิบัติงานนานหรือเหตุทดแทน  
มีมลทินมัวหมองและได้รับโทษจ าคุกโดยค าสั่งศาลหรือรับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถงึที่สุด 
 2.  แนวทางการบริหารงานบุคคล หมายถึง วิธีการด าเนินงานในการแก้ไข้ปัญหา 
การบริหารงาน บุคลากรในด้านการก าหนดความต้องการบุคลากร ด้านการวางแผนอัตรา 
ก าลังการพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร การบ ารุงขวัญและการส่งเสริม
ก าลังใจ การจัดท าทะเบียนข้าราชการ ลูกจ้างและบุคลากรทางการศึกษา การจัดท าหลักฐาน 
การปฏิบัติราชการ และการประเมินผลการด าเนินงานบุคคล  
 3.  ครู หมายถึง บุคคลที่ปฏิบัติหน้าที่สอนในโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการ
จังหวัดบุรีรัมย์ 
          4.  ประสบการณ์ในการท างาน หมายถึง ระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่งแบ่งเป็น 2 กลุ่ม 
คือ ต่ ากว่า 5 ปี และ ตั้งแต่ 5 ปีขึ้นไป 
 5.  ขนาดโรงเรียน  หมายถึง การก าหนดขนาดของโรงเรียนตามจ านวนนักเรียนทั้งหมด
ตามเกณฑ์การแบ่งขนาดโรงเรียน แบ่งเป็น 3 ขนาด คือ 
  4.1  ขนาดเล็ก หมายถึง โรงเรียนที่มีจ านวนนักเรียน 1 - 120 คน  
  4.2  ขนาดกลาง หมายถึง โรงเรียนที่มีจ านวนนักเรียน 121 – 600 คน 
  4.3  ขนาดใหญ่ หมายถึง โรงเรียนที่มีจ านวนนักเรียน 601 - 1,500 คน  
  4.4  ขนาดใหญ่พิเศษ หมายถึง โรงเรียนที่มีจ านวนนักเรียน 1,501 คนขึ้นไป 
 6.  โรงเรียนเอกชน  หมายถึง  สถานศึกษาประเภทสามัญศึกษาที่จัดการศึกษาระดับ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ภายใต้การก ากับดูแลของส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
กระทรวงศึกษาธิการ 
 7.  ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  หมายถึง  หน่วยงานที่ก ากับดูแลและพัฒนา 
ในเร่ืองการจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชนในจังหวัดบุรีรัมย์ 
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บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ 
สภาพและแนวทางการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัด
บุรีรัมย์ โดยผู้วิจัยได้รวบรวมเอกสาร เนื้อหาที่เกี่ยวข้องดังนี้ 

  1.  การบริหารงานโรงเรียน 
1.1  ความหมายของการบริหารโรงเรียน 

  1.2  หลักการบริหารโรงเรียน  
  1.3  ความหมายของผู้บริหารโรงเรียน 
  1.4  แนวคิดและทฤษฎีการบริหารโรงเรียน 
 2.  การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
  2.1  ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
  2.2  ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 
  2.3  หลักการบริหารงานบุคคล 
  2.4  ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 
  2.5  แนวคิดการบริหารบุคคลในโรงเรียน 
 3.  การบริหารบุคคลในโรงเรียน 
  3.1  การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
  3.2  การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
  3.3  การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  3.4  วินัยและการรักษาวินัย 
  3.5  การออกจากงาน 
 4.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  4.1  งานวิจัยในประเทศ 
  4.2  งานวิจัยต่างประเทศ  
 5.  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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การบริหารงานโรงเรียน 

 โรงเรียนเป็นหน่วยงานทางการศึกษาระดับปฏิบัติการที่มีความส าคัญที่สุด 
ในการจัดการศึกษาให้กับเด็กและเยาวชน ซึ่งประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของแต่ละโรงเรียน 
ขึ้นอยู่กับการบริหารโรงเรียน 
 ความหมายของการบริหารโรงเรียน 
 โรงเรียนเป็นแหล่งเรียนรู้ที่ส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาคุณภาพผู้เรียนให้ศักยภาพ 
และมีประสิทธิภาพเพื่อให้มีก าลังคนที่จะช่วยในการพัฒนาประเทศต่อไปโดยมีผู้ให้ความหมาย 
ของการบริหารโรงเรียนไว้ดังนี้ 
 สุริยา  สว่างบุญ  (2550 : 12)  กล่าวว่า การบริหารโรงเรียน หมายถึง กิจกรรมที่เกี่ยวข้อง
กับการบริหารจัดการโรงเรียนภายในโรงเรียน โดยความร่วมมือระหว่างผู้บริหารโรงเรียนครู 
และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝ่าย เพื่อเป้าหมายที่ส าคัญคือผู้เรียนได้รับการพัฒนาให้เต็มศักยภาพ 
และมีประสิทธิภาพ 
 วิฑูรย์  สีแดง  (2553 : 12) กลา่วว่า การบริหารโรงเรียน หมายถึง กระบวนการด าเนิน
กิจกรรมต่างๆ ภายในโรงเรียน ที่ผู้บริหารโรงเรียน ครู และผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝ่ายต้องใช้ความรู้ 
ความสามารถ และทักษะต่าง ๆ ร่วมกันจัดขึ้น โดยอาศัยทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด  
เพื่อเป็นการให้ความรู้ ทักษะ และเสริมประสบการณ์ต่าง ๆ แก่ผู้เรียนโดยมีเป้าหมายที่ส าคัญ 
คือ ผู้เรียนได้รับการพัฒนาอย่างเต็มศักยภาพและเป็นทรัพยากรที่มีคุณภาพของสังคม               
 สร้อยสน  นพภารัมย์  (2554 : 13)  กล่าวว่า การบริหารโรงเรียน หมายถึง  
การด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ในโรงเรียน โดยกลุ่มบุคคลหลายฝ่ายที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา 
ทั้งระบบโรงเรียน อันที่จะพัฒนาผู้เรียนให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะ ตลอดจนค่านิยม คุณธรรม 
จริยธรรม และเจตคติที่ดีงามตามที่สังคมต้องการ  
 พิชิต  สุดโต (2555 : 19) กล่าวว่า การบริหารโรงเรียน หมายถึง ภารกิจของผู้บริหาร
โรงเรียนโดยกระบวนการบริหารจัดการ ซึ่งประกอบด้วยการวางแผน การจัดองค์การ  
การน าและการควบคุม ซึ่งผู้บริหารต้องรู้จักเลือกวิธีการบริหารโรงเรียนที่เหมาะสม 
และมีประสิทธิภาพ เพื่อให้การบริหารงานในโรงเรียนบรรลุตามเป้าหมายที่โรงเรียนก าหนด 
 วัชรีย์  ยิ้มยวล (2556 : 12) กล่าวว่า ผู้บริหารโรงเรียน หมายถึง บุคลากรวิชาชีพ 
ที่รับผิดชอบในต าแหน่งผู้บริหารโรงเรียนแต่ล่ะแห่งทั้งภาครัฐและเอกชน หรือผู้อ านวยการ
โรงเรียนที่ท าหน้าที่ประสานงาน และควบคุมการบริหารตามภารกิจในโรงเรียน 
ให้เป็นไปตามนโยบายให้บรรลุจุดมุ่งหมายในโรงเรียน รวมทั้งเป็นผู้มีอ านาจตามที่ได้รับมอบหมาย 
มีหน้าที่ประสานงานและควบคุมการบริหารงานตามภารกิจในโรงเรียนให้เป็นไปตามนโยบาย  
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เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายของโรงเรียนและผู้มีใบประกอบวิชาชีพ 
 กู๊ด (Good. 1973 : 14) ได้กล่าวว่า การบริหารโรงเรียน หมายถึง การวินิจฉัยสั่งการ  
การควบคุมและการจัดการเกี่ยวกับงานหรือกิจกรรมของโรงเรียน ทั้งการบริหารธุรกิจในโรงเรียน
และการด าเนินการที่เกีย่วกับบุคลากรทั้งหมดในโรงเรียน ตลอดจนกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับนักเรียน
โดยตรง เช่น การเรียนการสอน การแนะแนว กิจกรรม เสริมหลักสูตร 
 แคมป์เบล (Campbell. 1971 : 22) ได้กล่าวว่า การบริหารโรงเรียน หมายถึง  
การจดัแผนยุทธศาสตร์ในสถาบันการศึกษาเพื่อให้ผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ และเป้าหมาย 
อย่างแท้จริง 
 ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel. 2001 : 437 - 438) กล่าวว่า การบริหารการศึกษา
หมายถึง กระบวนการที่มุ่งไปสู่จุดหมายที่ก าหนดไว้ด้วยองค์ประกอบหลายประการ เช่น  
การตัดสินใจ องค์กรแรงจูงใจ ภาวะผู้น า โดยการบริหารต้องค านึงถึงผลกระทบที่จะตามมา 
และสภาพที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  
 สรุปได้ว่า การบริหารโรงเรียน หมายถึง กระบวนการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน
ที่ผู้บริหารโรงเรียน ครูและผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝ่ายร่วมมือกันเพื่อพัฒนาคุณภาพผู้เรียนให้บรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ที่โรงเรียนก าหนดไว้ โดยมุ่งหวังผู้เรียนให้เป็นคนเก่ง คนดี และเป็นทรัพยากร 
ที่มีคุณภาพของสังคมต่อไป 
 หลักการบริหารโรงเรียน 
 หลักการบริหารโรงเรียนหมายถึง หลักในการจัดการส่งเสริมให้การบริหารจัดการ 
ของโรงเรียนบรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ นอกจากนี้ยังมีหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
ตลอดจนนักวิชาการหลายท่านได้อธิบายหลักการของการบริหารโรงเรียน ดังนี ้
 กระทรวงศึกษาธิการ (2550 : 30) ก าหนดหลักการบริหารจัดการของสถานศึกษา 
ซึ่งมีหน้าที่ให้บริการการศึกษาแก่ประชาชนและเป็นโรงเรียนของรัฐ โดยได้น าหลักการ 
ว่าด้วยการบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี ซึ่งเรียกกันทั่วไปว่า ธรรมมาภิบาล มาบูรณาการ 
ในการบริหารและจัดการศึกษาเพื่อเสริมสร้างความเข้มแข็งให้กับโรงเรียนที่เป็นนิติบุคคล  
หลักการดังกล่าว ได้แก่ หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปร่งใส หลักการมีส่วนร่วม  
หลักความรับผิดชอบ และหลักความคุ้มค่า ระบุว่าการใช้หลักธรรมาภิบาลที่ดีควรประกอบไปด้วย 
  1.  หลักนิติธรรม (The Rule of Law) หมายถึง หลักการที่มีความมุ่งหมาย 
ที่จะ คุ้มครองสิทธิและเสรีภาพของผู้ปฏิบัติงานภายในโรงเรียน โดยมีกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ
ต่าง ๆ ที่เป็นธรรม มีการบังคับใช้กฎหมายข้อบังคับต่าง ๆ เสมอภาคไม่มีการเลือกปฏิบัติ 
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ไม่มีมาตรการเชิงซ้อน (Double Standard) มีการดูแลการปฏิบัติให้เป็นไปตามกรอบของกฎหมาย
ไม่ให้ใช้ กฎหมายไปแสวงหาผลประโยชน์โดยมิชอบ ปรับปรุงกฎ ระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ  
ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของยุคสมัยและเป็นธรรม เป็นที่ยอมรับของสังคม ค านึงถึงสิทธิเสรีภาพ
ความยุติธรรมของบุคคลในโรงเรียน 
  2.  หลักคุณธรรม (Ethics) หมายถึง การยึดมั่นในความถูกต้องดีงาม เป็นตัวอย่างที่ดี
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ปลอดจากการท าผิดวินัย ปลอดจากการท าผิดกฎหมาย ปลอดจาก 13 การท าผิด
มาตรฐานวิชาชีพ ส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาพัฒนาตนเองไปพร้อมกัน เพื่อให้มีความ
ซื่อสัตย์ จริงใจ ขยัน อดทน มีระเบียบวินัย ประกอบอาชีพสุจริต 
  3.  หลักความโปร่งใส (Transparency) หมายถึง การบริหารที่ยึดหลักการ เปิดเผย 
ตรงไปตรงมาและเข้าใจง่าย มีความชัดเจนเกี่ยวกับการบริหารงานในทุก ๆ ด้าน เช่น  
การมีระบบงาน ที่ชัดเจน มีระบบคุณธรรมในการเลือกหรือแต่งตั้งบุคลากรรวมถึงการให้คุณ 
ให้โทษ การเปิดโอกาสให้สังคมภายนอกเข้าถึงข้อมูลข่าวสารและผลการด าเนินงานที่ผ่านมา 
โดยองค์ประกอบเคร่ืองชี้วัดความโปร่งใสมี 4 ด้าน คือความโปร่งใสด้านโครงสร้างระบบงาน  
ด้านระบบการให้คุณ ด้านระบบการให้โทษ และด้านการเปิดเผยระบบงาน 
  4.  หลักความมีส่วนร่วม (Participation) หมายถึง กระบวนการที่เปิดโอกาส 
ให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง หรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีส่วนร่วมในการรับรู้การบริหารเกี่ยวกับการตัดสินใจ
ในเร่ืองต่าง ๆ โดยการให้ข้อมูลแสดงความคิดเห็น ให้ค าปรึกษาร่วมวางแผนปฏิบัติการ 
ทั้งเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ ประกอบด้วยการแบ่งสรรข้อมูลร่วมกัน การเปิดรับ 
ความคิดเห็นจากประชาชน การวางแผนร่วมกันและการพัฒนาศักยภาพของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องต่าง ๆ  
ให้สามารถเข้ามามีส่วนร่วม 
  5.  หลักความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้ (Accountability) หมายถึง หลักการ 
เปิดโอกาสให้มีการตรวจสอบซึ่งสะท้อนความรับผิดชอบต่อสาธารณะและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
หรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) เป็นการแสดงถึงความรับผิดชอบในการตัดสินใจ  
ความรับผิดชอบใน ผลงานหรือปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งส่งผลกระทบ 
ต่อสาธารณะและมีระบบติดตามผล 
  6. หลักความคุ้มค่า (Value for Money) หรือหลักประเมินประสิทธิภาพ 
และ ประสิทธิผล (Efficiency and Effectiveness) หมายถึงการบริหารจัดการที่ค านึงถึงประโยชน์
สูงสุด แก่ส่วนรวม ส าหรับการบริหารจัดการและการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดและยั่งยืน รวมทั้งป้อง กันรักษาสิ่งแวดล้อมและมีความสามารถที่จะแข่งขัน 
กับภายนอก 
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 ยงยุทธ ์ เกษสาคร (2550 : 62) ได้กล่าวว่า หลักการบริหารโรงเรียน เป็นแนวทาง 
การปฏิบัติงานของผู้บริหารโรงเรียนใน 5 ด้าน ดังนี้ 
  1.  ด้านการเป็นผู้น า พื้นฐานในการเป็นผู้น าทางด้านการวางแผนประสานงาน  
การติดต่อสื่อสาร การจัดการ และการด าเนินการ การมอบหมายงาน การสั่งการ และการประเมินผล 
การแก้ปัญหาการขัดแย้ง การบริหารงานเป็นทีม การตัดสินใจ 
  2.  ด้านเทคนิค คือ ความสามารถในการใช้เคร่ืองมือ ระเบียบวิธีปฏิบัติหรือเทคนิค
ต่าง ๆ ของสาขาวิชาเฉพาะ และมีการปรับปรุงและพัฒนางานให้ดีขึ้นกว่าเดิมได้ 
  3.  ด้านมนุษย์มีความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน จูงใจบุคคลอ่ืนได้  
มีความ ช านาญในการติดต่อประสานสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานและใต้บังคับบัญชา
ส่งเสริม การท างานร่วมกันเป็นทีม 
  4.  ด้านความคิด มีความสามารถในการใช้สมองคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ คิดวางแผน 
การล่วงหน้า ก่อนที่จะลงมือปฏิบัติ โดยเห็นความสัมพันธ์เชื่อมโยงระหว่างสิ่งต่าง ๆ และสามารถ
คาดคะเน เหตุการณ์ และผลกระทบที่อาจจะเกิดขึ้นต่อหน่วยงานของตนเองได้ 
  5.  ด้านการบริหาร มีความรู้ความช านาญด้านการบริหารในหน่วยงานที่ตนเอง
รับผิดชอบ โดยสามารถท าความเข้าใจกับนโยบาย น านโยบายและอ านาจหน้าที่ตามที่ได้รับ
มอบหมาย มาท าการวางแผนจัดหน่วยงาน จัดบุคลากร สั่งงาน แก้ไขปัญหาติดตาม ประสานงาน 
ควบคุม รายงาน และควบคุมค่าใช้จ่ายอย่างมีประสิทธิภาพ 
 นพพงษ์  บุญจิตราดุลย์ (2554 : 47) ได้กล่าวว่า หลักการบริหารโรงเรียน เป็นแนวทาง  
ในการบริหารโรงเรียน ซึ่งประกอบด้วย บุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไป ร่วมมือกันปฏิบัติงาน  
โดยใช้ทรัพยากรและกลวิธีที่เหมาะสม ท างานให้บรรลุเป้าหมาย 
 วรากรณ์  สามโกเศศ และคณะ (2555 : 94 - 99) ได้เสนอระบบการจัดการศึกษา 
ที่เหมาะสมกับสุขภาวะคนไทย ทั้งด้านแนวคิด หลักการ จุดมุ่งหมาย และรูปแบบ 
ของการจัดการศึกษาดังนี้ ด้านแนวคิด การจัดการศึกษาต้องอยู่บนพื้นฐานความเชื่อที่ว่าคนทุกคน 
มีศักยภาพที่จะเรียนรู้ได้เป็นการศึกษาระบบเปิด ที่เปลี่ยนจากการเน้นวิชาเป็นตัวตั้ง เป็นการเน้นคน
เป็นตัวตั้ง เปลี่ยนจากการแข่งขันและเอาชนะมาเป็นการช่วยเหลือเกื้อกูลกันและกัน โดยยึดหลักการ
การศึกษาเพื่อมวลชนและมวลชนเพื่อการศึกษา ที่ทุกคนควรเข้ามามีส่วนร่วมรับผิดชอบการศึกษา 
การจัดการศึกษาควรเปลี่ยนจากรัฐรับผิดชอบเพียงผู้เดียว เป็นทุกส่วนร่วมรับผิดชอบ โดยการ
กระจายความรับผิดชอบไปยังครอบครัว ชุมชน สังคม สถาบันศาสนา สถาบันสังคม โรงเรียน  
และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ใกล้ชิดประชาชน โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้คนไทยทุกคน 
ได้เรียนรู้อย่างมีความสุข ทั้งกาย จิต สังคมและสติปัญญา มีอิสระทางการคิด การเรียน มีเกียรติ  
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มีศักดิ์ศรี และมีความเท่าเทียมกันในการได้รับโอกาสทางการศึกษา เป็นคนไทยที่สมบูรณ์ 
บนพื้นฐานของความรู้ ทักษะ เจตคติ และค่านิยมคุณธรรม จริยธรรม ดังนั้น รูปแบบการศึกษา 
จะเป็นไปอย่างหลากหลาย ไม่ใช่เพียงรูปแบบเดียวหรือติดยึดกับระบบใดระบบหนึ่ง ที่ต้องเน้น
ผู้เรียนเป็นส าคัญและไม่ว่าใครก็มีสิทธิในการจัดการศึกษาที่เกื้อหนุนซึ่งกันและกัน ภายใต้ 
การสนับสนุนส่งเสริมจากรัฐ 
 วันวิสา  ยังช่วย (2556 : 1) ได้กล่าวว่า หลักการบริหารโรงเรียนเป็นการ ประสานงาน 
ให้บุคคลต่าง ๆ ปฏิบัติงานร่วมมือกันด าเนินการให้เป็นได้ด้วยดีและบ ารุงรักษา โรงเรียนให้ด ารง
อย่างมั่นคงและมีความเจริญก้าวหน้าในโรงเรียนยิ่งขึ้นต่อไป 
 แบลนชาร์ด (Blanchard.  1972 : 79) ได้กล่าวว่า หลักการบริหารโรงเรียนเป็นแนวทาง 
กระบวนการในการปฏิบัติงานร่วมกันของบุคคลและกลุ่มบุคคลซึ่งพร้อมด้วยปัจจัยทางการบริหาร  
 เซอร์จิโอวานนี (Sergiovanni.  1987 : 58) ได้กล่าวว่า หลักการบริหารโรงเรียน  
เป็นกระบวนการของการท างาน เพื่อบรรลุเป้าหมายของโรงเรียนอย่างมีประสิทธิภาพ 
 หลักการบริหารโรงเรียน หมายถึง หลักในการจัดการส่งเสริมให้การบริหารจัดการของ
โรงเรียนบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ โดยได้น าหลักการว่าด้วยการบริหารกิจการ
บ้านเมืองและสังคมที่ดี หรือ การบริหารโรงเรียนโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน และการบริหารต่าง ๆ  
มาบูรณาการในการบริหารและจัดการศึกษาให้สอดคล้องกับความต้องการของสังคมและ
ประเทศชาติ เพื่อเสริมสร้างความเข้มแข็งให้กับการจัดการเรียนการสอนของโรงเรียนต่อไป 
 ความหมายของผู้บริหารโรงเรียน 
 การบริหารโรงเรียนเป็นตัวชี้วัดความส าคัญต่อทิศทาง การด าเนินนโยบายทางโรงเรียน 
ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องมีความสามารถสูงในการบริหารจัดการและเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ มีโอกาส 
ที่จะประสบผลส าเร็จในการจัดการศึกษาที่ทุกฝ่ายพึงประสงค์ ซึ่งมีนักวิชาการ นักการศึกษา 
ได้ให้ความหมายของการบริหารโรงเรียนไว้ดังนี้ 
 วัลลภา  ละออเอ่ียม (2552  : 9) กล่าวว่า ผู้บริหารโรงเรียน หมายถึง บุคคลที่เป็นตัวชี้วัด
ต่อทิศทางการด าเนินนโยบายทางการศึกษา หากผู้บริหารมีความสามารถสูง มีวิสัยทัศน์กว้างไกล 
การด าเนินงานทางการศึกษาจะไปในทิศทางที่มุ่งหวังไว้ 
 กระทรวงศึกษา (2553 : 3) ระบุว่า พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พุทธศักราช 2542 
แก้ไขเพิ่มเติมฉบับที่ 3 พ.ศ. 2553 ได้ให้ความหมายของค าว่า  “ผู้บริหารโรงเรียน”   
หมายถึง บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหารโรงเรียนแต่ละแห่ง ทั้งของรัฐ และเอกชน  
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 ดวงกมล  กิ่งจ าปา (2555 : 15) กล่าวว่า ผู้บริหารโรงเรียน หมายถึง ผู้น าหรือผู้บริหาร 
ที่แสดงบทบาทในแต่ละสถานการณ์ไม่เหมือนกัน ผู้บริหารที่มีความเป็นผู้น าสามารถท าให้สิ่งตน
รับผิดชอบส าเร็จลุล่วงได้ดีสามารถท าให้กลุ่มความส าเร็จลุล่วงตามจุดมุ่งหมาย ช่วยให้หน่วยงาน 
คงอยู่ต่อไปได้และช่วยให้สมาชิกได้สนองความต้องการในสิ่งที่ปรารถนา 
 วัชรีย์  ยิ้มยวล (2556 : 12) กล่าวว่า ผู้บริหารโรงเรียน หมายถึง บุคลากรวิชาชีพ 
ที่รับผิดชอบในต าแหน่งผู้บริหารโรงเรียนแต่ละแห่งทั้งภาครัฐและเอกชนหรือผู้อ านวยการโรงเรียน 
ที่ท าหน้าที่ในการประสานงานและควบคุมการบริหารตามภารกิจในโรงเรียนให้เป็นไปตาม
นโยบาย ให้บรรลุจุดมุ่งหมายของโรงเรียน รวมทั้งเป็นผู้มีอ านาจตามที่ได้รับมอบหมายมีหน้าที่
ประสานงานและควบคุมการบริหารงานตามภารกิจในโรงเรียนให้เป็นไปตามนโยบาย เพื่อให้บรรลุ
จุดมุ่งหมายของโรงเรียนและเป็นผู้มีใบประกอบวิชาชีพ 
 วงษ์เดือน  ทองค า (2556 : 26) กล่าวว่า ผู้บริหารโรงเรียน หมายถึง บุคคลที่ได้รับ
มอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งผู้บริหารโรงเรียน ซึ่งมีบทบาทในฐานะผู้น า สามารถควบคุม
และดูแลการด าเนินงานในด้านการบริหารจัดการภายในโรงเรียนให้บรรลุตามแผนและนโยบาย 
ที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ชูสเตอร์ และ เวทสเตอร์ (Shuster & Wetsler.  1958 : 6 ; อ้างอิงจากมุกดา  อนุกานนท์. 
2550 : 13) ให้ความหมายของผู้บริหารโรงเรียนไว้ว่า คือ ผู้น าทางการศึกษาที่เอาใจใส่ความก้าวหน้า
ของกลุ่ม เข้าใจความหมายทางการศึกษาเป็นอย่างดี มีความคิดริเร่ิมในการจัดกิจกรรมที่จะน าไปสู่
ความส าเร็จของเป้าหมาย 
 จากแนวคิดข้างต้นสรุปได้ว่า ผู้บริหารโรงเรียน หมายถึง บุคคลที่ได้รับมอบหมาย 
ให้ปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งผู้บริหารสูงสุดในโรงเรียน มีบทบาทในกระบวนการบริหารงานบริหาร 
งานบุคคล และบริหารจัดการทรัพยากรในโรงเรียนในฐานะผู้น า เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
ตามแผนและนโยบายที่ก าหนดอย่างมีประสิทธิภาพ 
 
แนวคิดและทฤษฎีในการบริหารโรงเรียน 
 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการบริหารสถานศึกษา มีความส าคัญมากในการจัดการ 
ส่งเสริม ช่วยเหลือกันของผู้เกี่ยวข้องที่จะผลักดันให้การบริหารจัดการของสถานศึกษาบรรลุตาม 
วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งไห้สรุปแนวคิดและทฤษฎีได้ดังนี้ 
 ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2)  
พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 ได้ก าหนดสาระส าคัญไว้ในมาตรา 39 ว่า ให้กระทรวง 
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กระจายอ านาจ การบริหารและการจัดการศึกษา โดยแบ่งขอบข่ายงานบริหารสถานศึกษาไว้ 4 ด้าน 
(ส านักงาน คณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ ส านักนายกรัฐมนตรี.  2553 : 14) คือ 
  1.  ด้านการบริหารวิชาการ 
  2.  ด้านการบริหารงบประมาณ 
  3.  ด้านการบริหารงานบุคคล 
  4.  ด้านการบริหารทั่วไป 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2550 : 30 - 32) ได้กล่าวว่า การบริหารจัดการของสถานศึกษาซึง่ 
มีหน้าที่ให้บริการการศึกษาแก่ประชาชนและเป็นสถานศึกษาของรัฐจึงน าหลักการว่าด้วยบริหาร
กิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี ซึ่งที่เรียกทั่วไปว่า ธรรมาภิบาล มาบูรณาการในการบริหารและ 
จัดการศึกษา เพื่อเสริมสร้างความเข้มแข็งให้คับโรงเรียนที่เป็นนิติบุคคล หลักการดังกล่าว ได้แก่ 
  1.  หลักนิติธรรม 
  2.  หลักคุณธรรม 
  3.  หลักความโปร่งใส 
  4.  หลักการมีส่วนร่วม 
  5.  หลักความรับผิดชอบ 
  6.  หลักความคุ้มค่า 
 สมคิด  มาวงศ์ (2554 : 13) ได้กล่าวว่า แนวคิดในการบริหารโรงเรียน คือ แนวทาง 
เทคนิค หรือวิธีการ ซึ่งประกอบด้วย กระบวนการหลัก ๆ คือ การวางแผน การจัดองค์การ  
การอ านวยการ การประสานงาน การควยคุมงาน การตัดสินใจ การจัดคนเข้าท างาน การจัดสรร
ทรัพยากร การติดต่อสื่อสาร การประเมินผล และการปรับปรุง รวมทั้งการกระตุ้นหรือการจูงใจที่
ผู้บริหารน ามาใช้ในการปฏิบัติภารกิจ การบริหารโรงเรียนให้ประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมาย
และวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังนั้นหัวใจหลักของผู้บริหารจ าเป็นต้อง
ทราบกระบวนการทางการบริหารและต้องมีทักษะในการบริหารขั้นตอนอย่างมีแนวคิดและ 
ความเหมาะสม 
 แคมป์เบลล์ และคณะ (Campbell et al.  1970 : 24 ; อ้างถึงใน ปกรณ์กฤช อินทร์มงคล.  
2550 : 15) ได้กล่าวว่า การศึกษาถึงงานบริหารสถานศึกษาไว้และมีความเห็นว่า  
งานการบริหารสถานศึกษา มีงานส าคัญ ๆ อยู่ 6 ประการ คือ 
  1.  งานด้านหลักสูตรและการสอน 
  2.  งานบริหารบุคลากร 
  3.  งานกิจกรรมนักเรียน 
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  4.  งานอาคารสถานที่ 
  5.  งานงบประมาณและธุรการ 
  6.  งานสัมพันธ์ชุมชน 
 คิมบรอจห ์นันเนอรี (Kimbrough Nunnery. 1976 : 164 ; อ้างถึงใน  
อุบล เพียรพิทักษ์. 2548 : 14) ได้กล่าวว่า การแบ่งงานบริหารสถานศึกษาเป็น 8 งานด้วยกัน คือ 
  1.  งานบริหารหลักสูตรและการสอน 
  2.  งานบริหารเศรษฐกิจการศึกษา 
  3.  งานธุรการ 
  4.  งานบริหารบุคคล 
  5.  งานกิจการนักเรียน 
  6.  งานสภาวะผู้น าในด้านความสัมพันธ์คับชุมชน 
  7.  งานด้านการประเมินผลการวิจัย 

8.  งานสร้างความเชื่อถือจากประชาชน 
 เซอร์จิโอแวนนี่ และคณะ (Sergiovanni et al.  1980 : 260 ; อ้างถึงใน  
มนทิพย์  ทรงกิติพิศาล.  2552 : 32) ได้กล่าวว่า งานการบริหารสถานศึกษา ควรประกอบไปด้วย 
งานส าคัญ 8 ประการ คือ 
  1.  งานสัมพันธ์คับชุมชน 
  2.  งานกิจกรรมนักเรียน 
  3.  งานหลักสูตรการสอน 
  4.  งานบริหารบุคลากร 
  5.  งานอาคารสถานที่ 
  6.  งานธุรการ 
  7.  งานพัฒนาบุคลากร 
  8.  งานประเมินผล 
 จากแนวคิดข้างต้นสรุปได้ว่า แนวคิดการบริหารโรงเรียน หมายถึง แนวคิดหรือ
กระบวนการในการบริหารโรงเรียนในด้านต่าง ๆ ที่ผู้บริหารต้องใช้กระบวนและเทคนิค 
วิธีการต่าง ๆ ในการปฏิบัติภารกิจ การบริหารโรงเรียนให้ประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังนั้นหัวใจหลักของผู้บริหารจ าเป็นต้องทราบ0
กระบวนการทางการบริหาร และต้องมีทักษะในการใช้กระบวนการทางการบริหารทุกขั้นตอนอย่าง
มีแนวคิดและความเหมาะสม 
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การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
 แนวคิดพื้นฐานในการบริหารงานบุคลากร ไม่ว่าจะเป็นการด าเนินงานขององค์การ  
จะมีขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่ ย่อมต้องการบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์  
เป็นพื้นฐาน เพื่อสามารถควบคุมการด าเนินงานให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น 
ด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี โดยจะต้องค านึงว่ามนุษย์มิใช่เคร่ืองจักร  
แต่เป็นผู้สร้างความส าเร็จให้แก่องค์การย่อมต้องการขวัญก าลังใจรวมทั้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ด้วยกัน ทุกคน ดังนั้นจึงจ าเป็นที่จะให้บุคลากรในองค์การไต้แสดงความสามารถของตนเอง  
พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากร
ได้ใช้ ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ นอกจากนี้ยังต้องค านึงถึงค่านิยม วัฒนธรรม จริยธรรม 
และวินัย ในการปฏิบัติงานขององค์การเป็นส าคัญ (วิลาวรรณ รพีพิศาล.  2554 : 1 - 9) 
 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารบุคคลในโรงเรียน เป็นภารกิจส าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้โรงเรียนสามารถ
ปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของโรงเรียน เพื่อด าเนินการด้านการบริหารบุคคล 
ให้เกิดความคล่องตัว อิสระภายใต้กฎหมาย ระเบียบ ครู และบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนา
มีความรู้ ความสามารถ มีขวัญก าลังใจ ได้รับการยกย่อง เชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและก้าวหน้า 
ในวิชาชีพ ซึ่งมีนักการศึกษาให้ความหมายของการบริหารบุคคลไว้หลายท่านดังนี้ 
 กระทรวงการศึกษา (2550 : 52) กล่าวว่า การบริหารบุคคล หมายถึง ภารกิจงาน 
เกี่ยวกับการวิเคราะห์ วางแผน และเสนอแนะ การแต่งตั้งในโรงเรียนให้เหมาะสมกับความรู้ 
ความสามารถ ตามมาตรฐานอาชีพ มีเกณฑ์การประเมินผล แต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาความดี
ความชอบ จัดท าทะเบียนประวัติของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีการส่งเสริมพัฒนา 
สนับสนุน และสร้างขวัญก าลังใจในการท างานให้กับครู และบุคลากรทางการศึกษา 
 ชัชวาล  ช านาญ (2550 : 10) กล่าวว่า ความหมายของการบริหารงานบุคคลว่า หมายถึง 
กระบวนการที่ท าให้บุคคลปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถที่เกิดจากความร่วมมือกัน 
ของทุกฝ่ายให้บรรลุเป้าหมายของบุคคลและองค์การอย่างกลมกลืน ประกอบด้วยการสรรหา
บุคลากร การพัฒนาบุคลากร การบ ารุงรักษาบุคลากร และการพ้นจากงานของบุคลากร 
 ปกรณ์กฤช อินทร์มงคล (2550 : 20) กล่าวว่า การบริหารบุคคล หมายถึง กระบวนการ 
ในการบริหารก าลังคนขององค์กรผ่านทางการวางนโยบาย กฎระเบียบและขั้นตอนการท างาน  
เป็นงานที่เกี่ยวกับสมาชิกที่ปฏิบัติงานในองค์กร เพื่อให้ได้บุคลากรที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
ทั้งในด้านปริมาณ คุณภาพ และระยะเวลาที่เหมาะสม  

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



19 

 สุกิจ  จุลละนันทน์ (2550 : 10 ; อ้างถึงใน ศิริพล  ทัศศรี.  2558 : 10) กล่าวว่า การบริหาร
บุคคล หมายถึง การบริหารบุคคลเป็นกระบวนการที่เกี่ยวกับการวางแผนนโยบาย การวางแผน
โครงการ ระเบียบและวิธีการด าเนินการเกี่ยวกับตัวบุคคล หรือเจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงาน 
ในองค์กรใดองค์กรหนึ่งเพื่อให้ได้มา เพื่อใช้ประโยชน์ และบ ารุงรักษาไว้ซึ่งทรัพยากรมนุษย์ 
ที่มีประสิทธิภาพ และมีปริมาณเพียงพอ เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
 จีระ  งอกศิลป์ (2551 : 101) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง ศิลปะ 
ในการเลือกสรรคนใหม่และใช้คนเก่าที่จะให้ได้ผลงานและบริการจากการปฏิบัติงานของบุคคล
เหล่านั้นมากที่สุด ทั้งในทางปริมาณและคุณภาพ ซึ่งเป็นการจัดการเกี่ยวกับบุคคลตั้งแต่การสรรหา
บุคคลเข้าปฏิบัติงาน การดูแลบ ารุงรักษา การพัฒนา ธ ารงรักษา จนกระทั่งให้พ้นจากการปฏิบัติงาน 
 ปัทมา  พุทธเสน (2551 : 14) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง  
การด าเนินการเกี่ยวกับบุคคล นับตัง้แต่การวางแผน สรรหา การใช้การพัฒนา ตลอดจนดูแลรักษาไว้
เพื่อให้บุคลากรมีประสิทธิภาพในการด าเนินงานพอเพียง สามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงตาม
เป้าหมายขององค์กร 
 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2552 : 57) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล 
หมายถึง การหาทางใช้คนที่อยู่ร่วมกันในองค์กรนั้น ๆ ให้ท างานได้ผลดีที่สุด สิ้นเปลืองค่าใช้จ่าย
น้อยที่สุด ในขณะเดียวกันก็สามารถท าให้ผู้ร่วมงานมีความสุข มีความพอใจที่จะให้ความร่วมมือ
และท างานร่วมกับผู้บริหาร เพื่อให้งานององค์กรนั้น ๆ ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
 อนิวัช  แก้วจ านง (2552 : 2) กล่าวว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการ
หรือขั้นตอนการท างานที่เกี่ยวข้องกับคนในองค์การตั้งแต่การวางแผน สรรหา คัดเลือก จัดวาง 
ในต าแหน่ง การดูแล ธ ารงรักษาและการออกจากต าแหน่งเพื่อให้องค์การบรรลุผลส าเร็จ 
ตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ 
 กิตติคุณ  เกลี้ยงเกลา (2554 : 10) ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคลว่า หมายถึง 
กระบวนการบริหารที่ผู้บริหารจะต้องใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ในการบริหารจัดการ เพื่อให้ได้ 
การด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล ตั้งแต่เร่ิมเข้าสู่หน่วยงานหรือองค์การ 
จนถึงการได้ปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานหรือองค์การ เพื่อให้ได้บุคคลมาปฏิบัติงาน 
ตรงตามความต้องการ มีการพัฒนาส่งเสริมบุคคล การธ ารงรักษาบุคคล เพื่อสร้างขวัญก าลังใจ 
แก่บุคคลในหน่วยงานหรือองค์การให้อยู่ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
 
 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



20 

 มาราณี  สัสดีวงศ์ (2554 : 19) กล่าวว่า เป็นการด าเนินการของหน่วยงานให้ได้บุคลากร
เข้ามาปฏิบัติงานในต าแหน่งได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยใช้กระบวนการตามขั้นตอนต่าง ๆ  
เน้นการวางแผน การบรรจุแต่งต้ัง การพัฒนา การบ ารุงขวัญก าลังใจ พร้อมทั้งการให้พ้นจากงาน
ด้วยวิธีการต่าง ๆ 
 ยุกตนันท์  หวานฉ ่า (2555 : 7) ได้กล่าวว่าการบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจงาน
เกี่ยวกับการวิเคราะห์ วางแผนและเสนอแนะ การแต่งตั้งบุคลากรในโรงเรียน ให้เหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถ ตามมาตรฐานวิชาชีพ มีเกณฑ์การประเมินผลงาน แต่งต้ัง คณะกรรมการ
พิจารณา ความดีความชอบ จัดท าทะเบียนประวัติของข้าราชการครูและบุคลากร ทางการศึกษา 
มีการส่งเสริมพัฒนา สนับสนุนและสร้างขวัญก าลังใจในการท างานให้กับครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา 
 พิชิต สุดโต (2555 : 27) ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคลว่า หมายถึง 
กระบวนการต่างๆ ในการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับบุคคล นับตั้งแต่การก าหนดนโยบาย 
การบริหารงานบุคคล การวางแผนก าลังคน  การสรรหาและเลือกสรร การธ ารงรักษาบุคลากร  
การพัฒนาให้บุคลากรก้าวหน้าทันสมัยอยู่เสมอ การควบคุม การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และการให้พ้นจากงานโดยวิธีการต่างๆ ตั้งแต่ โอน  ย้าย ให้ออก ไล่ออก ปลดออก และเกษียณอายุ 
เป็นต้น เพื่อให้ได้คนที่มีประสิทธิภาพสูงสุดคงอยู่กับองค์การตราบนานเท่านาน 
 ดวงเดือน  ติยะบุตร (2556 : 13) กล่าวว่า การบริหารบุคคล หมายถึง การจัดการ 
ให้มีการใช้ ทรัพยากรบุคคลให้ปฏิบัติงานเกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร โดยอาศัยกระบวนการ 
กิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการวางแผนด้านก าลังคน การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม เงินเดือน
และค่าจ้าง การเลื่อนต าแหน่ง โยกย้าย ขวัญก าลังใจ และการบ ารุงรักษา การจูงใจบุคลากร  
และการประเมินผล การปฏิบัติงานเพื่อให้การปฏิบัติงานขององค์การบรรลุวัตถุประสงค์ 
 สุรีย์พร  รุ่งก าจัด (2556 : 42) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การด าเนินการ 
ที่มุ่งเสริมให้ครูในโรงเรียนมีประสิทธิภาพ ส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียน โดยด าเนินการ
ครอบคลุมตั้งแต่วางแผนอัตราก าลัง การก าหนดต าแหน่ง การสรรหา และการบรรจุแต่งตั้ง  
การสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การวินัยและการรักษาวินัย และการลาออกจากราชการ 
 สุพจน ์ อินหว่าง และกัญญามน  อินหว่าง (2556 : 1) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล 
คือ กระบวนการที่มุ่งไปที่ตัวบุคคลในองค์การให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีการสร้างภารกิจ 
ด้านบุคลากร ด้วยการสรรหาการพัฒนาการรักษาและการพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง ท าให้เกิด 
การท างานที่ครบวงจรในการบริหารทั้งระดับนโยบายระดับกลยุทธ์และระดับปฏิบัติการ 
ด้วยการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ในองค์การ ดังนั้นการบริหารงานบุคคลจะต้องมีแนวคิด 
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ด้านวิสัยทัศน์ร่วมกันใน 4 ประเด็นหลัก คือ หน่ึง การก าหนดนโยบายโดยให้งานด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เข้าเป็นส่วนหนึ่งของสายงานหลัก สอง การให้ค าปรึกษาจะต้องมีการกระจายงาน
การบริหารงานบุคคลออกไป เพื่อให้สอดคล้องกับนโยบายจึงต้องมีการปรับบทบาทเป็นที่ปรึกษา
ให้กับหน่วยงานต่าง ๆ รวมทั้งงานด้านการบริหารงานบุคคลด้วย สาม การให้บริการด้านบุคคล  
เช่น การประสาน ทีมงานการบริการจากหน่วยงานภายนอกทีมกระบวนการการสร้างองค์การเรียนรู้
ทีมข้ามฝ่ายงาน การให้บริการดังกล่าวจ าเป็นต้องมีระบบที่ชัดเจนและให้ความส าคัญมากยิ่งขึ้น  
สี่ การก ากับและ ควบคุมองค์การจะต้องสร้างระบบการวิจัยและตรวจสอบองค์การ เพื่อให้เกิด
มาตรฐานและการคงอยู่ ในสภาพขององค์การที่ปกติ เพื่อองค์การจะได้สามารถแข่งขันกับคู่แข่ง 
ได้โดยตรวจสอบถึงคุณภาพของบุคลากรค่าตอบแทนและการจูงใจที่บุคลากรควรได้รับตรวจสอบ
วิเคราะห์วินิจฉัยองค์การต้าน คุณภาพมาตรฐานที่จะท าให้ได้เปรียบเชิงการแข่งขันได้ 
 ฟลิปโป (Flippo.  1971 : 4 - 7) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล เป็นการวางแผน 
จัดการองค์การ การอ านวยการ การควบคุมเกี่ยวกับการสรรหา การพัฒนาอัตราเงินเดือน 
ค่าตอบแทนความป็นอันหนึ่งอันเดียวกันการท านุบ ารุงรักษาไว้ซึ่งบุคคลขององค์การ  
เพื่อวัตถุประสงค์ต่างๆ ขององค์การ 
 บีช (Beach.  1980 : 65 - 66) ได้กล่าวว่า การบริหารบุคคล เป็นการด าเนินการต่าง ๆ 
เกี่ยวกับนโยบายและโครงการเกี่ยวกับบุคคล การคัดเลือกบุคลากรอบรม การก าหนดสิ่งตอบแทน
ต่างๆ การเสริมสร้างแรงจูงใจการปฏิบัติงาน การสร้างภาวะผู้น า ตลอดจนการสร้าง มนุษย์สัมพันธ์
ที่ดีในการท างานในองค์การหรือหน่วยงาน 
 จอย (Joyce.  1992 : 35) ได้กล่าวว่า ความหมายของการบริหารงานบุคคล หมายถึง 
การวางแผนอัตรากาลังคน การสรรหาบุคลากร และการบรรจุแต่งตั้ง 
 บาร์เมส (Barrmes.  1995 : 3152 - A) ได้กล่าวว่า ความหมายของการบริหารบุคคล
หมายถึง กระบวนการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรในหน่วยงานหรือองค์กร เพื่อให้ได้บุคคล
มาปฏิบัติงานตามความต้องการ และปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ   
 สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การด าเนินการเกี่ยวกับบุคคลตั้งแต่การวางแผน
อัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน วินัยและการรักษาวินัย และการออกจากราชการเพื่อประโยชน์สูงสุด 
ในการบริหารโรงเรียน หรือกระบวนการบริหารจัดการที่เกี่ยวข้องกับบุคคลในองค์กร เพื่อให้ได้มา
ซึ่งบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถที่เหมาะกับความต้องขององค์กร มีการพัฒนาบุคลากรเพื่อให้มี
ความรู้ความเข้าใจในวัตถุประสงค์ของงานที่ก าหนดไว้ เห็นคุณค่าของบุคคล เพื่อให้การท างานได้
บรรลุเป้าหมายสูงสุดที่องค์กรได้ก าหนดไว้ 
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 ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคล เป็นงานที่ผู้บริหารองค์การทุกคนต้องให้ความส าคัญ  
ทั้งนี้เพราะงานด้านการบริหารงานบุคลากรเป็นงานที่มุ่งเลือกสรรบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ 
ประสบการณ์ มีทัศนคติที่ดีเข้ามาท างานในองค์การ อีกทั้งยังด าเนินการอย่างต่อเนื่องเพื่อฝึกอบรม
พัฒนาและปรับปรุงให้บุคคล ซึ่งเป็นสมาชิกมีความรู้ความสามารถเพิ่มพูนมากขึ้นและท างาน 
ในฝ่ายของตนเอง รวมทั้งประสานงานระหว่างฝ่ายหรือหน่วยงานต่าง ๆ เพื่อให้เกิดความเข้าใจ 
และสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในทางปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 พรพรรณ  อินทรประเสริฐ (2550 : 75) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน  
มีความส าคัญมากเพราะเป็นปัจจัยแห่งความส าเร็จในการบริหารองค์กร หากโรงเรียนได้ประกอบ
ไปด้วยบุคลากรทางการศึกษาที่เป็นมืออาชีพอย่างแท้จริง คือ มีความรู้ความสามารถ มีสมรรถนะ 
ในงานหลัก มีคุณธรรมและจรรยาบรรณที่เหมาะสมกับการจัดการศึกษา ย่อมส่งผลให้โรงเรียน 
แห่งนัน้ มีคุณภาพและประสิทธิภาพ 
 ฉัตรชัย  เทพขจร (2551 : 33 - 34) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญ 
ต่อการบริหารองค์การ เนื่องจากการบริหารบุคคลเป็นกระบวนการหนึ่งในการบริหาร 
เพื่อให้องค์การสามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้  
โดยอาศัยคนเป็นทรัพยากรการบริหารที่ส าคัญที่สุด 
 ทิพวรรณ  จ านงค์การ (2551 : 9) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญอย่างยิ่ง
เพราะเป็นการบริหารจัดการเกี่ยวกับคน ซึ่งถือว่าเป็นหัวใจส าคัญที่จะพาองค์การเจริญก้าวหน้า 
และบุคลากรกับองค์การเป็นสิ่งที่ต้องด าเนินควบคู่กัน ต่างเป็นตัวบ่งชี้ซึ่งกันและกัน ถ้าองค์การ 
มีบุคลากรที่มีคุณภาพ มีความสามารถเหมาะสมกับงานที่ได้รับมอบหมาย ย่อมส่งผล 
ให้การปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพสนองเป้าหมายขององค์การ 
 พิศาล  สร้อยธุหร่ า และคณะ (2551 : 50) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล เป็นภารกิจส าคัญ
ของทุกหน่วยงาน ทั้งนี้เพราะทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งโรงเรียนหรือโรงเรียน จะต้องมีครูเป็นทรัพยากรบุคคลที่เป็นหลัก 
ในการปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของโรงเรียน การด าเนินงานด้านการบริหารงานบุคคล 
ให้เกิดความคล่องตัว มีอิสระภายใต้กฎหมาย ระเบียบข้อบังคับที่ก าหนดด าเนินงาน 
ตามหลักธรรมาภิบาล ได้รับการพัฒนาความสามารถ ได้รับการยกย่อง เชิดชู มีขวัญก าลังใจ 
ในการปฏิบัติงาน มีความก้าวหน้า มั่นคงในวิชาชีพเหล่านี้จะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพผู้เรียน 
เป็นอย่างมาก 
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 มรกต  วัฒนศักดิ์ (2551 : 26) การบริหารบุคคลมีความส าคัญอย่างยิ่งในการบริหารงาน
ขององค์กรให้บรรลุได้ตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ โดยการบริหารงานบุคคลนั้นย่อมก่อให้เกิด
ประโยชนท์ั้งสองฝ่าย ในฝ่ายผู้รับใบอนุญาตได้รับงานที่มีประสิทธิภาพ ส่วนในฝ่ายผู้สอนได้รับ
สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ เมื่อมีการให้ความส าคัญกับงานบุคคลในองค์กรใดแล้วนั้น
องค์กรนั้นย่อมประสบความส าเร็จในการด าเนินงาน 
 วิชัย  โถสุวรรณจินดา (2551 : 1) กล่าวว่า มนุษย์เป็นผูรั้บผิดชอบ มีความคิดสร้างสรรค์
อยู่ในตวัเอง หน้าที่หลักของผู้บริหารจึงเป็นการน าศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 
มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ด้วยการสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี ส่งเสริมและให้ก าลังใจ 
พฒันาผู้ปฏิบัติงาน รวมทั้งกระตุ้นให้มีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึ้น 
 เพชร  กล้าหาญ (2552 : 16) กล่าวว่า องค์กรจะประสบความส าเร็จในการท างานมากน้อย
เพียงใดนั้น สิ่งส าคัญคือ การบริหารงานบุคคล ผู้บริหารจ าเป็นจะต้องมีความรู้ทางด้านพฤติกรรม
ศาสตร์ รู้หลักในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ต้องเข้าใจธรรมชาติของคนและธรรมชาติของงานมาก
ขึ้น มีการวางแผนที่เหมาะสม มีการใช้คนให้เหมาะกับงาน ตามวัตถุประสงค์และความต้องการ 
ขององค์กร เพื่อให้องค์กรมีความเจริญก้าวหน้าไม่ก่อให้เกิดปัญหาและความขัดแย้งในองค์กร 
ซึ่งจะน ามาซึ่งประโยชน์ต่อองค์กรและผู้ที่ปฏิบัติงานในองค์กร  
 ปัทมา  พุทธแสน (2553 : 17) ได้ให้ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลว่ามีความส าคัญ
ต่อองค์การโดยจะช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวได้ เนื่องจากบุคลากร 
เป็นผู้วางแผนด าเนินการใช้และการบริหารจัดการในองค์การ กล่าวคือ ช่วยให้กิจกรรมต่าง ๆ  
ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพช่วยพัฒนาองค์การ พนักงานที่มีคุณภาพก็จะด าเนินการตามแผนปฏิบัติการ 
ตามแนวที่ผู้น าระดับสูงวางไว้ได้อย่างมีประสิทธิผลท าให้เกิดผลการด าเนินการที่เป็นเลิศ 
ทั้งด้านบริการและการผลิตสินค้า องค์การก็ย่อมเจริญก้าวหน้าอย่างมั่นคงและขยายงานออกไปได้
ด้วยดี ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและก าลงัใจในการปฏิบัติงานเกิดความจงรักภักดี
ต่อองค์การที่ตนปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อผลผลิตขององค์การ สามารถน าไปใช้แก้ปัญหา
หรือสภาพการเปลี่ยนแปลงส าคัญที่เกิดขึ้น 
 วิทยา  ศรีจันทร์หล้า (2553 : 10) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลมีความจ าเป็น 
เน่ืองจากสามารถท าให้บุคคลทราบบทบาทและหน้าที่ของตนมีความรู้ ความช านาญเพิ่มขึ้น 
สามารถติดตามความเปลี่ยนแปลงของวิทยาการใหม่ ๆ ได้ทันท่วงทีและยังช่วยให้ตนเอง 
มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และสามารถที่จะพัฒนาหน่วยงานของตนให้บรรลุเป้าหมายสูงสุด
อย่างมีประสิทธิภาพ  
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 สารีน๊ะ ดอปอ (2553 : 19) กล่าวว่า การบริหารบุคคลมีความส าคัญ เพราะช่วยให้บุคคล 
ที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและก าลังใจ เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การที่ปฏิบัติงาน  
ซึ่งเป็นการช่วยพัฒนาให้องค์การเจริญเติบโตเพราะการบริหารงานบุคคลนั้น เป็นสื่อกลาง 
ในการประสานงานระหว่างแผนกต่าง ๆ เพื่อแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสม 
เข้ามาท างานในองค์กรเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดท าให้องค์กรเจริญเติมโตและพัฒนายิ่งขึ้น  
อีกทั้งยังเป็นการช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ ถ้าการบริหารงานบุคคล
ด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์การและผู้ปฏิบัติงาน  
ท าให้ด าเนินการต่าง ๆ ได้อย่างราบร่ืน 
 อุดม  พนัธุรักษ์ (2553 : 51) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญอย่างยิ่ง 
ต่อองค์กร เพราะบุคลากรเป็นหัวใจของการบริหาร หากองค์กรใดไม่ให้ความส าคัญ 
ต่อการบริหารงานบุคคลแล้ว จะท าให้งานด้านอ่ืน ๆ ในองค์กรด าเนินไปอย่างไร้ประสิทธิภาพ 
และไม่บรรลุประสิทธิผล 
 พิชิต  สุดโต (2555 : 30) ได้ให้ความส าคัญของการบริหารบุคคลว่า คนเป็นปัจจัยที่ส าคัญ
ที่สุดในการบริหารงาน เน่ืองจากคนเป็นผู้ท าให้งานส าเร็จและใช้ปัจจัยอื่น ๆ ในการท างาน 
การท างานมิใช่ว่ามีแต่คนท างานเท่านั้น ในการท างานจ าเป็นต้องมีคนที่มีความรู้ความสามารถ
เหมาะสมกับงานด้วย จึงจะท าให้งานส าเร็จและจ าเป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากรอยู่เสมอ  
รวมทั้งการสร้างขวัญก าลังใจ มีสวัสดิการที่เหมาะสมเพื่อให้มีคุณภาพที่ดีในสังคม 
 ดวงเดือน  ติยะบุตร (2556 : 13) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล คือ การจัดการ 
ให้มีการใช้ ทรัพยากรบุคคลให้ปฏิบัติงานเกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร โดยอาศัยกระบวนการ 
กิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการวางแผนด้านก าลังคน การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม เงินเดือน
และค่าจ้าง การเลื่อนต าแหน่ง โยกย้าย ขวัญกาลังใจ และการบ ารุงรักษา การจูงใจบุคลากร  
และการประเมินผล การปฏิบัติงานเพื่อให้การปฏิบัติงานขององค์การบรรลุวัตถุประสงค์ 
และเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 บีช (Beach.  1980 : 67) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลว่าการบริหารงาน
บุคคลนั้นจะประกอบขึ้นไปด้วยองค์ประกอบที่ส าคัญอยู่ 2 ส่วน คือ คนและงาน ดังนั้น การบริหาร
บุคคลมีความส าคัญคือ 1)  คนเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในการบริหารงาน เน่ืองจากคนเป็นผู้ที่ท าให้
เกิดความส าเร็จ และ 2)  การท างานจ าเป็นจะต้องเลือกคนเพื่อให้ได้บุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ
เหมาะกับงานและรู้จักใช้คนอย่างมีประสิทธิภาพ 
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 สก็อต และมิชแชล (Scott & Mitchell.  1982 : 283) กล่าวว่า ความส าคัญ 
ของการบริหารงานบุคคล นับเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์กรที่จะท าให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ปัจจัยทางด้านบุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานจึงเป็นปัจจัยส าคัญที่สุด 
ในบรรดาทรัพยากรทั้งหมด เพราะสามารถที่จะจัดการหรือหาวิธีที่จะด าเนินการให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 
 สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญอย่างยิ่งในการด าเนินงานขององค์การ 
หรือหน่วยงาน ตั้งแต่การให้บุคคลเข้ามาท างาน การมอบหมายงาน การพัฒนาของบุคคล การสร้าง
ขวัญก าลังใจ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพราะจะช่วยท าให้องค์กรประสบผลส าเร็จ  
เกิดความสามัคคีในการปฏิบัติงาน พนักงานเข้าใจในหน้าที่ของตน เข้าใจองค์กร ท าให้พนักงาน 
มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานและส่งผลให้งานประสบผลส าเร็จน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมาย 
ที่ก าหนดไว้  
 หลักการบริหารงานบุคคล 
 บุคคลหรือบุคลากรทางการศึกษา ถือเป็นผู้ขับเคลื่อนในการการบริหารงานด้านต่าง ๆ 
บุคลากรเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญต่อโรงเรียนที่ตัวผู้บริหารเองต้องรู้จักการบริหารบุคคล 
เหล่านั้น การบริหารงานบุคคลเป็นการใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ของบุคคลที่ร่วมมือกันท างาน  
โดยน าเอาทรัพยากรการบริหารที่มีอยู่มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อด าเนินการด้านการบริหาร
บุคคลให้เกิดความคล่องตัว อิสระภายใต้กฎหมาย ระเบียบ เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาลข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้รับการพัฒนา เพิ่มความรู้ ความสามารถ มีขวัญก าลังใจ  
มีความมั่นคงและก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพทางการศึกษา การบริหารงาน
บุคคลได้มีนักวิชาการทางด้านบริหารบุคคลได้ให้ความหมายไว้แตกต่างกันออกไป แต่ก็จะแตกต่าง
กันเฉพาะในรายละเอียดปลีกย่อยเท่านั้น ส่วนในหลักการแล้วก็จะให้ความหมายไว้ตรงกัน ดังต่อนี้ 
 สุริยา  สว่างบุญ (2550 : 24) กล่าวว่า หลักการบริหารบุคคลมี 3 ประการ ได้แก่  
การบริหารงานบุคคลในระบบคุณธรรม เป็นระบบการจัดการบริหารงานบุคคลโดยยึดเอาความรู้
ความสามารถของคนเป็นประการส าคัญ การบริหารงานบุคคลในระบบอุปถัมภ์  
ซึ่งขึ้นอยู่กับผู้ที่มีอ านาจหรือผู้บังคับบัญชาแต่เพียงผู้เดียว ประกอบด้วยระบบย่อย ได้แก่  
ระบบสืบสายโลหิตใหม่มีความเกี่ยวข้องกับระบบคุณธรรมกับระบบอุปถัมภ์ ซึ่งจ าเป็นอย่างยิ่ง 
ที่ผู้บริหารจะพิจารณาใช้ระบบคุณธรรมเพื่อให้เกิดคุณภาพและประสิทธิภาพ 
 ฉัตรชัย  เทพขจร (2551 : 36) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล ต้องอาศัยหลักความรู้ 
ความสามารถ มีความยุติธรรม มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี ยึดหลักประชาธิปไตย มีการพัฒนาขวัญ 
และก าลังใจแก่บุคลากร รวมทั้งสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานจึงจะเกิดผลส าเร็จต่อองค์การ 
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 พระมหาเกียรติศักดิ์  ฉนฺทธมฺโม (ยันตรุดรฺ) (2552 : 42) กล่าวว่า หลักการบริหารงาน
บุคคลนั้น ผู้บริหารซึ่งผู้เป็นบุคคลส าคัญจะต้องรู้หลักในการบริหาร ทั้งในด้านหลักความรู้
ความสามารถ ความยืดหยุ่น มนุษย์สัมพันธ์ของผู้ร่วมงาน การบ ารุงรักษาบุคลากรในองค์การ  
การประสานงาน การประสานผลประโยชน์ ความมั่นคง ความเป็นกลางทางการเมือง ซึ่งสิ่งเหล่านี้
จะช่วยให้การบริหารงานประสบความส าเร็จ และช่วยให้องค์การด าเนินไปสู่จุดหมาย 
 เพชร  กล้าหาญ (2552 : 16) กล่าวว่า หลักการบริหารงานบุคคลนั้น คนเป็นทรัพยากร 
ที่มีความส าคัญมากที่สุด องค์การจะด าเนินงานได้บรรลุวัตถุประสงค์ได้มากน้อยเพียงใด 
ย่อมขึ้นอยู่กับคนเป็นส าคัญ ผู้บริหารหรือผู้น าองค์การจ าเป็นจะต้องมีหลักในการบริหารงานบุคคล 
อันได้แก่หลักความรู้ความสามารถ หลักความเสมอภาค หลักความมั่นคง ความเป็นกลาง 
ทางการเมือง หลักมนุษยสัมพันธ์เป็นต้น ซึ่งจะเป็นผลท าให้งานในองค์การไปสู่ความส าเร็จ 
ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  
 สันติ  บุญภิรมย์ (2552 : 131) กล่าวว่า การบริหารบุคคล หมายถึง การด าเนินการ 
ของหน่วยงานให้ได้บุคลากรเข้ามาปฏิบัติงานในต าแหน่งได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
โดยใช้กระบวนการต่าง ๆ เน้นการวางแผน การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การบ ารุงขวัญก าลังใจ 
พร้อมทั้งการให้พ้นจากงานด้วยวิธีการต่าง ๆ   
 สร้อยสน นพภารัมย์ (2554 : 25) กล่าวว่า หลักการบริหารงานบุคคลมี 3 ประการ 
ได้แก่ การบริหารงานบุคคลในระบบคุณธรรมโดยยึดถือเอาความรู้ ความสามารถของคนเป็นส าคัญ 
ซึ่งตรงข้ามกับระบบอุปถัมภ์ ที่ยึดเอาความพึงพอใจของผู้มีอ านาจเป็นเกณฑ์ ไม่มีระบบแบบแผนที่
แน่นอน ในการบริหารงานบุคคลของระบบราชการควรใช้ระบบคุณธรรมเพราะจะท าให้ผู้มีความรู้
ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน อันจะยังประโยชน์ต่อประชาชนในที่สุด 
 ไมเออร์ (Myers.  1984 : 95) กล่าวว่า หลักการบริหารบุคคลไว้ว่า ในการบริหารงาน
บุคคลนั้นผู้บริหารจะต้องให้ความส าคัญกับบุคลากรขององค์กร ทั้งนี้เพราะบุคคลเป็นตัวจักร 
ที่ส าคัญที่จะขับเคลื่อนให้องค์กรประสบความส าเร็จได้ ในการที่จะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ
ได้นั้น ผู้บริหารจะต้องให้ความรู้หรือแนวคิดในการท างานซึ่งเป็นการพรรณนาขอบข่ายงาน 
ตลอดจนเป็นการให้ข้อแนะน าอันก่อให้เกิดความเข้าใจ ความมั่นใจที่จะปฏิบัติงาน 
 ฟลิปโป (Flippo.  1984 : 144) กล่าวว่า หลักการในการบริหารงานบุคคลไว้ว่า  
การด าเนินงานในแต่ล่ะวันจะสามารถบรรลุเป้าหมายของงานได้ ถ้าได้ก าหนดสิ่งที่จะท า 
ในแต่ล่ะวันไว้ให้ชัดเจนแล้วพยายามท าให้ได้ตามนั้น โดยในแต่ล่ะวันควรมีการวางแผนงาน 
ในสิ่งที่จะท าให้รอบคอบ อันจะช่วยควบคุมตนให้อยู่กับงานเพื่อท างานที่ก าหนดไว้ให้ส าเร็จ 
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 สรุปได้ว่า หลักการบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการที่จะต้องอาศัยความรู้
ความสามารถในการจัดการบุคคลให้เหมาะสมกับต าแหน่งงาน โดยพิจารณาความรู้ความสามารถ
ของบุคคล พร้อมทั้งส่งเสริมสนับสนุนให้มีการพัฒนาบุคคลอย่างต่อเนื่อง ต้องมีทัศนคติที่ดี 
ต่อผู้ร่วมงาน มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี มีความเป็นประชาธิปไตย รู้จักประสานความร่วมมือระหว่างกัน
และให้ความส าคัญกับผู้ร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ รวมทั้งสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน  
จึงจะท าให้งานในองค์การบรรลุวัตถุประสงค์ส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 
 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน เป็นภารกิจส าคัญมุ่งส่งเสริมให้โรงเรียนสามารถ
ปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของโรงเรียน เพื่อด าเนินการบริหารงานบุคคลให้เกิดความคล่องตัว 
อิสระภายใต้กฎระเบียบ เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ มีขวัญก าลังใจได้รับการยกย่อง เชิดชูเกียรติ มีความมั่นคง 
และก้าวหน้าในอาชีพ ส่งผลต้อการพัฒนาคุณภาพการศึกษา มีขอบข่ายที่กว้างมาก มีนักการศึกษา 
ที่กล่าวถึงขอบข่ายของการบริหารงานบุคคลไว้ ดังนี้ 
 ราชกิจจานุเบกษา (2550 : 29 - 31) ตามกฎกระทรวง เร่ืองการก าหนดหลักเกณฑ์ 
และวิธีการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษา พ.ศ. 2550 ข้อ 1 ได้ด าเนินการกระจาย
อ านาจการบริหารและการจัดการศึกษาในด้านวิชาการ ด้านงบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคล
และด้านบริหารทั่วไป ไปยังคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา  
หรือโรงเรียนในอ านาจหน้าที่ของตน แล้วแต่กรณี ซึ่งได้ก าหนดขอบข่ายด้านการบริหารงานบุคคล
ไว้ดังนี้    
 1.  ด้านการบริหารงานบุคคล 
  1.1  การวางแผนอัตราก าลัง 
  1.2  การจดัสรรอัตราก าลังขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  1.3  การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
  1.4  การเปลี่ยนต าแหน่งให้สูงขึ้น การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  1.5  การด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
  1.6  การลาทุกประเภท 
  1.7  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  1.8  การด าเนินการทางวินยัและการลงโทษ 
  1.9  การสั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน 
  1.10  การรายงานการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ   
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  1.11  การอุทธรณ์และการร้องทุกข์ 
  1.12  การออกจากราชการ 
  1.13  การจดัระบบและการจัดท าระเบียนประวัติ 
  1.14  การจดัท าบัญชีรายชื่อและให้ความเห็นเกี่ยวกับการเสนอขอพระราชทาน 
เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ 
  1.15  การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 จีระ  งอกศิลป์ (2551 : 250) ได้กล่าวถึงขอบข่ายภารกิจการบริหารงานบุคคลว่า
ประกอบด้วย การวางแผนอัตราก าลัง การจัดสรรอัตราก าลัง การสรรหาและบรรจุแต่งตั้งการเปลี่ยน
ต าแหน่งให้สูงขึ้น การย้าย การเลื่อนขั้นเงินเดือน การลา การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
การด าเนินการทางวินัยและลงโทษการสั่งพักข้าราชการและการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน  
การรายงานผลการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ การอุทธรณ์และการร้องทุกข์ การออกจาก
ราชการ การจัดระบบและการจัดท าทะเบียนประวัติ การขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์  
การส่งเสริมประเมินวิทยฐานะ การส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกียรติ การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพ
และจรรยาบรรณวิชาชีพ การส่งเสริมวินัย คุณธรรม จริยธรรม การสนับสนุนส่งเสริม 
การขอรับใบอนุญาตและการขอต่อใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ และการพัฒนาข้าราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษา 
 ประชารัตน์  โนนทนวงษ์ (2551 : 2) การบริหารงานบุคคลเป็นหัวใจส าคัญ 
ของการบริหาร ที่ช่วยให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ ไม่ว่าจะเป็น 
การบริหารหน่วยงานประเภทใด ถ้าการบริหารงานบุคคลบกพร่อง หน่วยงานนั้น ๆ  
จะเจริญก้าวหน้าได้โดยยาก เพราะงานทุกชนิดจะได้ผลดีหรือ ผลเสียก็อยู่ที่บุคคลที่รับงานไปท า  
ถ้าบุคคลที่รับงานไปท า ขาดขวัญก าลังใจหย่อนสมรรถภาพ งานจะบกพร่องหรือขาดประสิทธิภาพ 
ดังนั้นนักบริหารที่ดีจะต้องบริหารงานบุคคลให้ได้ผลดีและได้รับความส าเร็จ ในการท าให้บุคลากร
ทุกฝ่ายร่วมมือกันท างานเพื่อให้บรรลุไปสู่เป้าหมายของหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
 พระมหาเกียรติศักดิ์  ฉนฺทธมฺโม ยันตรุดรฺ (2552 : 46) ได้กล่าวถึงขอบข่ายการบริหาร
บุคคลว่า เร่ิมด าเนินการจากการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและคัดเลือก
บุคคล การบรรจุแต่งตั้งและการจัดบุคคลเข้าปฏิบัติงาน การบ ารุงรักษาบุคคลให้มีขวัญก าลังใจ 
เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคคล การประเมินผล การปฏิบัติงาน 
และการให้บุคคลพ้นจากงาน 
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 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2552 : 6 - 7) โรงเรียนมีผู้อ านวยการ
โรงเรียนเป็นผูบ้ังคับบัญชาข้าราชการ และรับผิดชอบการบริหารงานของโรงเรียนที่มีโครงสร้าง
การบริหารงานตามกฎหมายที่มีขอบข่ายภารกิจที่ก าหนดซึ่งการแบ่งส่วนราชการภายในโรงเรียน
เป็นไปตามกฎกระทรวงและระเบียบที่คณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษาก าหนด ซึ่งจะแบ่งส่วน
ราชการเป็นกลุ่มหรือฝ่ายงาน ตลอดจนก าหนดอ านาจหน้าที่ของแต่ละส่วนราชการ  
ซึ่งจะต้องครอบคลุมขอบข่ายและภารกิจของโรงเรียนที่กระทรวงศึกษาธิการกระจายอ านาจ 
การบริหารและการจัดการศึกษา ทั้งดา้นวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหาร
ทั่วไปซึ่งมีขอบข่ายและภารกิจของการบริหารงานบุคคล มีดังต่อไปนี้ 
  1)  การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
  2)  การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
  3)  การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
  4)  วินยัและการรักษาวินัย 
  5)  การออกจากราชการ 
 อนิวัช  แก้วจ านง (2552 : 14) ได้กล่าวถึงขอบเขตการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ใน 4 ลักษณะ ได้แก่ การด าเนินการให้ได้มาซึ่งบุคคลที่เหมาะสม การธ ารงรักษาบุคคลในองค์การ  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการให้พ้นจากงาน 
 วิฑูรย์  สีแดง (2553 : 26) ได้กล่าวถึงขอบข่ายการบริหารงานบุคคลว่า เป็นภารกิจส าคัญ 
ที่โรงเรียนต้องด าเนินการให้เกิดความคล่องตัว อิสระ ภายใต้กฎหมาย ระเบียบ ซึ่งส่งผลต่อ 
การพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลนั้น ต้องยึด 
ตามขอบข่ายและภารกิจด้านการบริหารงานบุคคลที่กระทรวงศึกษาธิการได้ก าหนดแบบแผน 
และแนวทางในการปฏิบัติไว้ ซึ่งประกอบด้วย การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
 การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน วินัยและการรักษาวินัย 
และการออกจากงาน โดยเฉพาะหน่วยงานโรงเรียน เน่ืองจากบุคลากรเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุด 
ของการบริหาร 
 ฟลิปโป (Flippo.  1971 : 1 - 2) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล คือการวางแผน 
การจัดหน่วยงาน การอ านวยการ และการควบคุมการปฏิบัติงานเกี่ยวกับบุคลากรในการท างาน  
ซึ่งได้แก่ การสรรหาบุคลากร การพัฒนาบุคคล การให้ค่าตอบแทน การประสานประโยชน์  
และการธ ารงรักษาไว้ 
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 เคนเน็ท และเจน (Kenneth & Jane.  2000 : 103) กล่าวว่า ขอบข่ายงานบริหารงานบุคคล
ไว้ 4 ประการ ดังนี้ 1)  การสรรหาบุคคล ได้แก่ การวางแผน การก าหนดต าแหน่ง และการสรรหา 
(เป็นข้อที่ส าคัญที่สุด) 2)  การใช้บุคคล ได้แก่ การบรรจุแต่งต้ัง การย้าย การโอน 3)  การพัฒนา
บุคลากร ได้แก่ การพัฒนา การพิจารณาคดีความ ความชอบ การเลื่อนต าแหน่ง และ 4)  การธ ารง
รักษาบุคคล ได้แก่ ก าด าเนินการทางวินัย การอุทธรณ์ ร้องทุกข์ การจัดสวัสดิการ การทะเบียน
ประวัติ 
 กล่าวโดยสรุป ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลเป็นการก าหนดแนวทางในการวางแผน 
การจดัการเกี่ยวกับบุคคล เร่ิมตั้งแต่การวางแผนอัตราก าลัง การก าหนดต าแหน่ง การสรรหา  
และการบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ การด าเนินงานทางวินัย 
และการรักษาวินัย และการออกจากราชการ ผู้วิจัยมีความสนใจในการศึกษาขอบข่าย 
ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ เน่ืองด้วยเป็นด้านที่มีความเกี่ยวข้อง 
กับการพัฒนาบุคลากรในองค์กร ทั้งบุคลากรที่เข้าใหม่และบุคลากรมีอยู่เดิมให้มีความรู้
ความสามารถ ทักษะที่จ าเป็นในการพัฒนางานอันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน 
เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์กร 
 แนวคิดการบริหารงานบุคคล 
 ปัจจุบันแนวคิดดังกล่าว มิได้เน้นเรื่องความรู้ ความสามารถเพียงอย่างเดียวหากแต่มี 
การขยายแนวคิดในกระบวนการบริหารงานบุคคลแผนใหม่ให้มีขอบเขตที่กว่างยิ่งขึ้น ถือเป็น 
การส่งเสริมกระบวนการบริหารให้มีคุณธรรม โดยผู้รับงานด้านน้ีจะต้องมีบทบาทเพิ่มขึ้น  
ในการใช้กลยุทธ์ที่จะช่วยใหก้ารบริหารงานด้านการบริหารงานบุคคลมีส่วนผลักดันให้องค์การ 
หาจุดยืนและข้อได้เปรียบในการแข่งขัน สามารถยกระดับการบริหารงานให้มีคุณภาพ  
โดยมีนักวิชาการได้กล่าวถึงแนวคิดการบริหารบุคคลไว้ดังนี้ 
 ราชกิจจานุเบกษา (2553 : 12) ได้กล่าวว่า แนวคิดปัจจัยทางการบริหารทั้งหลาย คนถือ
ปัจจัยทางการบริหารที่ส าคัญที่สุด การบริหารงานบุคคลจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ผู้บริหารจะต้องมีความรู้ความเข้าใจและมีความสามารถสูงในการบริหารงานบุคคล สามารถจัด
บุคลากรให้ปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ 
ความสามารถอย่างต่อเนื่อง จะมีส่วนท าให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจและมีความสุขในการปฏิบัติงาน 
เป็นสมาชิกที่ดีอยู่ร่วมกันได้ในสังคมอย่างมีความสุขในการปฏิบัติงานมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
และกระตือรือร้นในการพัฒนางานให้ดียิ่งขึ้น ส่งผลให้งานประสบผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 3) 
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พ.ศ. 2553 หมวดที่ 5 ส่วนที่ 1 มาตราที่ 39 ได้ก าหนดให้กระทรวงกระจายอ านาจการบริหารและ
การจดัการศึกษา ทั้งดา้นวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานทั่วไป  
ไปยังคณะกรรมการ และส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและโรงเรียนในเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง  
 วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2554 : 6 - 8) ได้กล่าวว่า แนวคิดในการบริหารงานบุคคลว่าปัจจุบัน
แนวคิดในการบริหารงานบุคคลได้เปลี่ยนแปลงและพัฒนาขึ้นมาก ดังจะเห็นได้จากแนวคิด 
ของการบริหารงานบุคคลในศตวรรษที่ 20 ที่เป็นการบริหารตามแนวคิดใหม่เน้นความเป็นระบบ
โดยผู้บริหารหรือผู้เชี่ยวชาญ งานด้านน้ีจะต้องเพิ่มบทบาทหน้าที่ในการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ 
โดยถือว่าการบริหารงานบุคคลที่ดี จะช่วยเป็นแรงผลักดันให้องค์การมีข้อได้เปรียบในการแข่งขัน 
และมีความก้าวหน้าไปอย่างมั่นคงท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจที่นับวันจะรุนแรงมาก
ขึ้น ดังนั้น เพื่อฝ่ายบริหารและผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารงานบุคคลสามารถปฏิบัติหน้าที่ที่เพิ่มขึ้น
ได้อย่างมั่นใจ จึงจ าเป็นต้องพัฒนาแนวคิดและสมรรถนะใหม่ให้อยู่ในกรอบที่เสริมสร้างวิสัยทัศน์
ใหม่แก่องค์การ โดยจะไม่มุ่งเน้นบุคลากรเพียงอย่างเดียว แต่จะมีมุมมองที่กว้างขึ้นหลาย ๆ เร่ือง 
 จิติมา  อัครธิติพงศ์ (2556 : 1) ได้กล่าวว่า แนวคิดในการบริหารงานบุคคลว่าเป็นหัวใจ
ส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เมื่อเกิดความเข้าใจอย่างลึกซึ้งถึงการบริหารงานบุคคลใน
เร่ือง ความหมายของการบริหารงานบุคคล วิวัฒนาการ ปรัชญา วัตถุประสงค์และความส าคัญ 
ของการบริหารงานบุคคล รวมทั้งการบริหารงานบุคคลเชิงกลยุทธ์ จะท าให้สามารถใชท้รัพยากร
ก าลังคนขององค์การให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
 ส านักงานคณะกรรมการอาชีวศึกษา (2558 : 1) ได้กล่าวว่า แนวคิดการบริหารงานบุคคล
มีดังนี้ การบริหารบุคคลในโรงเรียน เป็นภารกิจที่ส าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้โรงเรียนสามารถปฏิบัติงาน
เพื่อตอบสนองภารกิจของโรงเรียนด้านการบริหารงานบุคคล ให้เกิดความคล่องตัวอย่างอิสระ 
ภายใต้กฎหมาย ระเบียบ เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้
ได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ ความสามารถ มีขวัญก าลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ  
มีความมั่นคงและก้าวหน้าในวิชาชีพซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียน 
เป็นส าคัญ   
 จากแนวคิดการบริหารงานบุคคลดังกล่าว สรุปได้ว่า แนวคิดในการบริหารงานบุคคลเป็น
การที่ผู้บริหารใช้กระบวนการต่าง ๆ ในการด าเนินที่เกี่ยวข้องกับบุคลากร ไม่ว่าจะเป็นด้าน 
การวางแผนอัตราก าลัง การสรรและบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
และวินัยการรักษาวินัย การด าเนินการทางวินัย หรือกระบวนการอ่ืน ๆ อันจะน าไปสู่ความส าเร็จ 
ในการบริหารงาน    

 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



32 

การบริหารบุคคลในโรงเรียน 
 การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเป็นภารกิจที่มุ่งส่งเสริมโรงเรียนให้สามารถด าเนินงาน
ที่ส าคัญเพื่อตอบสนองภารกิจของโรงเรียน มีวัตถุประสงค์เพื่อให้การด าเนินงานด้าน 
การบริหารงานบุคคลมีความรวดเร็ว ถูกต้อง เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล ส่งเสริมบุคลากร 
ให้มีความรู้ ความสามารถและมีจิตส านึกในการปฏิบัติหน้าที่รับผิดชอบให้เกิดผลส าเร็จ ส่งเสริม 
ให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ โดยยึดในระเบียบวินัย จรรณยาบรรณ 
อย่างมีมาตรฐานแห่งวิชาชีพ ได้รับการยกย่อง มีความมั่นคงและความก้าวหน้าในวิชาชีพ มี 5 
ประการดังนี้ (กระทรวงศึกษาธิการ.  2546 : 53)   
 การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง  
 การบริหารบุคลากรทางการศึกษา จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการวางแผนอัตราก าลัง  
และก าหนดต าแหน่ง เพื่อให้เกิดกระบวนการท างานในองค์การหรือโรงเรียนที่มีคุณภาพ 
และมี ทรัพยากรที่เพียงพอต่อการท างานโดยเฉพาะอย่างยิ่งการวางแผนในการบริหารบุคลากร
 ความหมายของการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
  การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง เป็นการด าเนินการขั้นเร่ิมต้น 
ของการบริหารงานบุคคล มีผู้ให้ความหมายของการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
ไว้ดังนี้ 
  ราชกิจจานุเบกษา (2550 : 29 - 31) กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลังและ 
การก าหนดต าแหน่ง หมายถึง การด าเนินงานของโรงเรียนเกี่ยวกับการคาดคะเนความต้องการ
ก าลังคนของโรงเรียนเป็นการล่วงหน้า และก าหนดวิธีการที่จะได้มาซึ่งก าลังคน การใช้บุคคล 
ให้เหมาะสมกับ งาน ตลอดจนการควบคุมการใช้บุคคลที่มีอยู่ให้ได้ประโยชน์สูงสุด 
  วิเชียร วิทยอุดม (2550 : 20) กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลัง หมายถึง กระบวนการ 
ของการคาดการณ์ล่วงหน้าถึงการเคลื่อนย้ายบุคลากร รวมตั้งการเคลื่อนย้ายกันภายในและ
เคลื่อนย้ายออกจากองค์การ จุดมุ่งหมายของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ คือ เพื่อใช้ทรัพยากร
มนุษย์เหล่านี้ให้มีประสิทธิภาพมากที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ไม่ว่าที่ใดและมีความต้องการทรัพยากร
เพื่อที่จะท าให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้ จุดมุ่งหมายอ่ืน ๆ ที่ชัดเจนของการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์นั้น รวมไปถึงการท านายการขาดแคลนแรงงาน แรงงานส่วนเกิน มีการเพิ่มโอกาสการได้รับ
เข้าท างาน ให้แก่สตรีชนกลุ่มน้อย ผู้พิการ และวางแผนโครงการจัดอบรมให้พนักงาน 
  นิชนันท์  หลุยใจบุญ (2551 : 8) กล่าวว่า การวางแผนและการก าหนดต าแหน่ง 
ของครูและบุคลากรทางการศึกษา หมายถึง การคาดการล่วงหน้าเพื่อจะก าหนด จ านวนต าแหน่ง
และอัตราโดยพิจารณาจากจ านวนนักเรียน ขนาดของโรงเรียนเพื่อสร้างแรงจูงใจ ให้ครูและ
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บุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาให้มีวิทยฐานะ เงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่ง ตาม
มาตรฐานต าแหน่งมาตรฐานวิทยฐานะ 
  สารีน๊ะ  ดอปอ (2553 : 7) อธิบายว่า การวางแผนอัตรากาลังและก าหนดต าแหน่ง 
หมายถึง ขั้นตอนของการบริหารงานบุคคลที่มุ่งที่จะพยายามให้มีก าลังคนเพียงพอปฏิบัติภารกิจ 
ขององค์การให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ในอนาคตประกอบด้วย ปัญหาข้อบกพร่องต่าง ๆ  
ของก าลังคน อย่างละเอียด เพื่อวางแผนอย่างมีเป้าหมายไปสู่การแก้ไขปรับปรุง โดยเปรียบเทียบ 
กับก าลังคนที่มีอยู่แล้วในปัจจุบัน มีการพิจารณาถึงจ านวนประเภทของบุคลากรที่จ าเป็นจะต้อง 
สรรหาเข้ามาปฏิบัติงานใหม่หรือที่จะต้องออกไปจากองค์การตามกรอบของกรมต้นสังกัดก าหนด
ดูแลโรงเรียนด าเนินการตามความต้องการในการแสวงหาบุคคลเข้ามาปฏิบัติงานโดยค านึงถึง
คุณสมบัติความรู้ความสามารถที่เหมาะสมกับงาน 
  อัมพร  เพชรโชติ (2553 : 6) กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลังคน หมายถึง  
การวิเคราะห์และการวางแผนอัตราก าลังคน การก าหนดต าแหน่ง และการเลื่อนต าแหน่ง 
ของครูและบุคลากรทางการศึกษา  
  ทัศนันท์  ชุ่มชื่น (2554 : 60) กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลัง ว่าเป็นกระบวนการ
ก าหนดความต้องการของบุคลากรในอนาคตที่สอดคล้องกับแผนเชิงยุทธศาสตร์ขององค์กร  
มีความส าคัญยิ่งและมีผลกระทบโดยตรงต่อการบริหารงานของผู้บริหารทุกคน การวางแผน
อัตราก าลังจึงมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งในการบริหารงานบุคลากร เน่ืองจากงานหรือกระบวนการ
ท างานที่เป็นอยู่เปลี่ยนไป เมื่อกระบวนการวางแผนเป็นไปตามล าดับขั้นตอน มีการวางแผน 
โดยอาศัยข้อมูลและปัญหาเป็นองค์ประกอบ มีการน าเสนอข้อมูลไปยังหน่วยงานต้นสังกัดทราบ
เพือ่ใช้เป็นข้อมูล ในการแต่งตั้งและจัดสรรอัตราก าลังก็จะส่งผลให้การปฏิบัติงานในองค์กรบรรลุ
เป้าหมาย 
  พิชิต สุดโต (2555 : 49) กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
หมายถึง การวิเคราะห์ภารกิจและประเมินสภาพความต้องการบุคลากรกับภารกิจของโรงเรียน  
การจัดท าแผนอัตราก าลังครูของโรงเรียน การให้หน่วยงานมีส่วนร่วมในการวางแผนอัตราก าลังใน
โรงเรียน การจัดท าภารกิจ การจัดท าคู่มือและแผนภูมิโครงสร้างการบริหารงานและมีการวิเคราะห์
งานของโรงเรียนเพื่อคาดการณ์ล่วงหน้าว่าโรงเรียนต้องการบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเข้ามา
ท างานมากน้อยเพียงใด ในการก าหนดควรค านึงถึงต าแหน่งหน้าที่และค่าตอบแทนที่สัมพันธ์กัน 
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  นีล (Neal.  1991 : 213) กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
หมายถึง การบวนการและชุดของแผนที่องค์กรประเมินความต้องการและปริมาณบุคลากร 
ในอนาคต เพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือในการลดช่องว่างที่มีอยู่ระหว่างความต้องการและปริมาณแรงงาน 
ทั้งนี้เพื่อก าหนดจ านวนและประเภทของบุคลากรที่ถูกสรรหาเข้าสู่องค์กร หรือการลดบุคลากรลง 
  คอนดอยล์ (Candoil.  1991 : 213) กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลังและก าหนด
ต าแหน่ง หมายถึง เป็นกระบวนการคาดคะเน และการจัดให้ได้มาซึ่งข้อมูล ความเคลื่อนไหว 
ของบุคลากรที่เข้ามา ที่มีอยู่ หรือที่ออกไปจากองค์กรหนึ่ง ๆ จากความหมายของการวางแผน
ก าลังคนดังกล่าวสรุปได้ว่า หมายถึง กระบวนการส ารวจการวิเคราะห์ปริมาณงาน การประเมิน
ความต้องการบุคลากรของโรงเรียน โดย การจัดท าแผนอัตราก าลัง การรวบรวมข้อมูล  
และตรวจสอบความต้องการเพิ่มหรือลดจ านวนบุคลากร และเพียงพอส าหรับการปฏิบัติภารกิจ 
ขององค์กร ตลอดจนการจัดท าคู่มือ การก าหนดคุณสมบัติ ความรู้ ความสามารถอย่างเหมาะสม 
  สรุปได้ว่า การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง หมายถึง กระบวนการ
ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการวางแผนอัตราและก าหนดต าแหน่งของบุคลากรตามความต้องการของ
สถานศึกษา วิเคราะห์ปริมาณงาน วางแผนการปฏิบัติงาน เพื่อให้มีบุคลากรที่เพียงพอต่อ 
การปฏิบัติงานในสถานศึกษา ประกอบด้วย คือ การวิเคราะห์และวางแผนอัตราก าลังคน  
การก าหนดคุณสมบัติ การเลื่อนต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษา 
 การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
 ภารกิจการสรรหา คัดเลือกบุคลากรและบรรจุแต่งตั้ง เป็นหน้าที่พื้นฐานที่ส าคัญของ 
หน่วยงานบริหารงานบุคลากรในทุกองค์การ โดยเป็นหน้าที่ที่เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ซึ่งเป็นปจัจัยหลักของการด าเนินงาน ที่จะท าให้องค์การสามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
การสรรหาบุคลากรและการคัดเลือก 
 ความหมายของการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
  การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง เป็นขั้นตอนการปฏิบัติงานต่อเน่ืองจากการวางแผน
อัตราก าลังและก าหนดต าแหน่งของการบริหารงานบุคคล มีนักการศึกษาได้ให้ความหมาย 
ของการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งไว้ดังนี้ 
  ราชกิจจานุเบกษา (2550 : 29 - 31) กล่าวว่า การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง 
กระบวนการคน้หาบุคคลที่จะเข้ามาท างานและเร่งเร้าให้เข้าสมัครงานในองค์กร ส่วนการบรรจุ
แต่งตัง้ หมายถึง การรับบุคคลเข้าท างาน การมอบหมายหน้าที่การงาน หรือก าหนดหน้าที่การงาน
ให้รับผิดชอบในต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่งในโรงเรียน 
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  มรกต  วัฒนศักดิ ์(2551 : 8)ได้กล่าวว่า การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง คือ  
การด าเนินงานเกี่ยวกับกระบวนการที่จะได้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน 
ประกอบด้วยการรับสมัครบุคลากร การประเมินและการตัดสินใจในการคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง 
บุคคลให้เหมาะสมกับต าแหน่ง และการจูงใจคนเข้าสู่งาน 
  บรรพต วิรุณราช (2552 : 42) ได้กล่าวว่า การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง หมายถึง 
กระบวนการ ให้คนสมัครเข้าท างานกับองค์การ โดยเร่ิมตั้งแต่ผู้มีหน้าที่ในการสรรหารับแผนอัตรา
ก าลังคนมาจากฝ่ายวางแผนก าลังคนว่าต้องการคนท างานต าแหน่งใด กี่คน คุณสมบัติอย่างไร  
อัตราจ้างเท่าไร จากนั้นก าหนดการใช้สื่อประชาสัมพันธ์เพื่อให้กลุ่มเป้าหมายได้รับรู้และจูงใจ 
ในการเข้ามาสมัครงาน เพื่อให้องค์การได้คัดเลือกต่อไป ซึ่งต้องเปิดโอกาสให้คนในองค์การและ
นอกองค์การสมัครเข้ามา 
  วัลลพ  สงวนนาม (2552 : 29) ได้กล่าวว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง เป็นขั้นตอน
การสรรหาเพื่อบรรจุแต่งต้ังบุคลากรเข้าท างานเป็นครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยการบรรจุและ
แต่งตั้งผู้สอบแข่งขันได้ การบรรจุแต่งตั้งผู้ได้รับการคัดเลือกการบรรจุและแต่งตั้งผู้มีความช านาญมี
ประสบการณ์ในการท างาน และเชี่ยวชาญระดับสูง การบรรจุแต่งตั้งครูและบุคลากรทางการ เพื่อให้
ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมที่หน่วยงานต้อง เข้ามาปฏิบัติในหน่วยงานให้ประสบผลส าเร็จ 
  อนิวัช แก้วจ านง (2552 : 96) ได้กล่าวว่า การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ังเป็น
กระบวนการที่ต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่องจากการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ โดยมีปัจจัย
ที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ การจัดท าข้อมูลต าแหน่งงานที่ต้องการสรรหา การน าข้อมูลจากการวิเคราะห์งาน
มาใช้ในการสรรหา การก าหนดวิธีการสรรหา การด าเนินการสรรหาและประเมินผลการสรรหา 
  อัมพร  เพชรโชติ (2553 : 7) ได้กล่าวว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั้งครูและบุคลากร
ทางการศึกษา หมายถึง การวิเคราะห์งานจะใช้ข้อมูลเกี่ยวกับ คุณสมบัติของผู้ที่จะปฏิบัติงาน  
  มาราณี  สัสดีวงศ์ (2554 : 8) กล่าวว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง  
การแสวงหาบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถของบุคลากรแต่ละคนที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสม  
กับต าแหน่งงาน ตามจ านวนที่ต้องการมาปฏิบัติในองศ์การ โดยท าเป็นกระบวนการตั้งแต่การศึกษา 
สภาพปัญหาและความต้องการด้านบุคลากร การวางแผนก าลังคน การคัดเลือกบุคลากร  
การปฐมนิเทศ การทดลองปฏิบัติหน้าที่และการบรรจุแต่งตั้ง 
  รุสลัน  แวหามะ (2554 : 7) ได้กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรและบรรจุแต่งต้ัง  
หมายถึง การแสวงหาบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ มีคุณวุฒิที่เหมาะสมที่จะเข้ามาปฏิบัติตาม
ต าแหน่ง ที่จะบรรจุแต่งต้ัง 
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  จีรภัทร เชียงทอง (2557 : 17) ได้กล่าวว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง  
การแสวงหาบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ มีประสบการณ์ในการท างานเหมาะสมกับงานมากที่สุด
เข้ามาร่วมปฏิบัติงาน จะส่งผลให้โรงเรียนมีประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จในการบริหารจัดการ 
และมีขั้นตอนในการสรรหา คือ จัดท าใบสมัคร ประกาศรับสมัคร รับสมัครและพิจารณาใบสมัคร 
ประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิ์สอบ กระบวนการ โดยมีกระบวนการค้นหาบุคคลที่จะเข้ามาท างาน 
  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน (2557 : 13) ได้กล่าวว่า การสรรหาและ
บรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การเสาะแสวงหา ชักจูง และ จัดการให้ได้บุคลากรที่พร้อมและสามารถ 
จะท างานได้มาสมัครในต าแหน่งต่าง ๆ ของหน่วยงาน  
  เดล (Dale.  1978 : 24) ได้กลา่วว่า การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง คือ การดึงดูดผู้สมัคร
งานโดยการจูงใจให้เขามาที่องค์กรเพื่อสมัครงาน ขึ้นอยู่กับประชาสัมพันธ์ขององค์กรนั้น 
  ฟิลิปโป้ (Flippo.  1984 : 19) ได้กล่าวว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง คือ 
กระบวนการเสาะแสวงหาบุคลากรและจูงใจให้บุคคลนั้น ๆ เข้ามาสมัครในหน่วยงาน การสรรหา
และบรรจุแต่งต้ังจึงเป็นกระบวนการที่เร่ิมขึ้นทันทีหลังจากหน่วยงานทราบแน่ชัดว่ามีความต้องการ
บุคคลเข้ามาท างานในต าแหน่งหน้าที่ใด 
  สรุปได้ว่า การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ัง หมายถึง การแสวงหาบุคคลที่มีความรู้
ความสามารถเหมาะสมกับงานเข้ามาร่วมปฏิบัติงาน โดยจัดท าแนวทางปฏิบัติงาน ประชาสัมพันธ์ 
จัดท าใบสมัคร มีการปฐมนิเทศ มีการต้ังคณะกรรมการในการสรรหาให้มีการทดลองปฏิบัติหน้าที่
ตามสมควร ตลอดจนจัดให้บุคลากรที่ได้รับการคัดเลือกเข้าด ารงต าแหน่งหน้าที่เพื่อมอบหมายงาน
ให้ตรงกับความรู้ความสามารถอย่างมีอิสระ พิจารณาก าหนดเงินเดือนอย่างเหมาะสม จะส่งผลให้
โรงเรียนมีประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จในการบริหารจัดการ 
 การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2551 : 27) ได้กล่าวถึง พระราชบัญญัติ 
ระเบียบข้าราชการพลเรือน พุทธศักราช 2551 หมวด 4 เพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้าง
แรงจูงใจ ในการปฏิบัติราชการ มาตรา 72 ได้ก าหนดให้ส่วนราชการมีหน้าที่ด าเนินการ 
ให้มีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ข้าราชการพลเรือนสามัญ  
เพื่อให้ข้าราชการพลเรือนสามัญ มีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวัญและก าลังใจ 
ในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.พ. ก าหนด 
การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานราชการเป็นสิ่งส าคัญส าหรับบุคลากรเป็นอย่างมาก  
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 ความหมายของการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
 มีนักการศึกษาได้ให้ความหมายการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ไว้ ดังนี้ 
  วิโรจน์  สักขณาอดิสร (2550 : 9) ได้กล่าวว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติราชการนั้นแตกต่างจากการฝึกอบรมว่า การพัฒนาบุคลากรมีวัตถุประสงค์ที่ยาวนานกว่า
ฝึกอบรม เพราะวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมมีเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น หรือเป็น 
การเตรียมความพร้อมในการปฏิบัติงานในหน้าที่เพื่อป้องกันความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้น 
ในขณะที่การพัฒนาบุคลากรมีเป้าหมายเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน พัฒนาภาวะผู้น า 
ความคิดสร้างสรรค์ ระบบความคิด และพฤติกรรมในการท างาน การพัฒนาเป็นสิ่งที่องค์การ
จะต้องท าอย่างต่อเนื่อง เป็นระยะเวลานาน ซึ่งก็สอดคล้องกับผลลัพธ์ของการพัฒนาบุคลากร 
 ที่จะส่งผลกับองค์การในลักษณะสะสมและให้ผลต่อองค์การในระยะยาวเช่นกัน 
  เพชร  กล้าหาญ (2552 : 8) ได้กล่าว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
เป็นการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อให้มีคุณภาพมากขึ้น โดยการเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถประสบการณ์ให้ทันสมัยทันเหตุการณ์มีทัศนคติ ที่ดีต่อการปฏิบัติงานเพื่อท าให้
โรงเรียนประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์จนเป็นที่พอใจ การเสริมสร้างประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้แก่ การอบรมสัมมนา การนิเทศภายใน 
การศึกษาดูงาน ประชุมเชิงปฏิบัติการ การได้รับข่าวสารความรู้ของครูและบุคลากร การท าผลงาน
เพื่อเลื่อนต าแหน่ง การลาศึกษาต่อ ทั้งในประเทศและต่างประเทศ  
  วัลลพ  สงวนนาม (2552 : 34 - 35) ได้กล่าวว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน เป็นขั้นตอนหนึ่งในกระบวนการบริหารงานบุคคลที่ก าหนดให้เป็นหน้าที่ของ
หน่วยงานหรือผู้บังคับบัญชาเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแก่ครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา โดยการแจ้งภาระงาน มาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ 
จรรยาบรรณวิชาชีพ เกณฑ์การประเมินผลงาน ระเบียบแบบแผนหลักเกณฑ์ การปฏิบัติงาน 
บทบาทหน้าที่ของข้าราชการในฐานะพลเมืองดีก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติ ปฏิบัติตนเป็น
แบบอย่าง การนิเทศ ติดตามผลการปฏิบัติงาน การบ าเหน็จความชอบ ยกย่องเชิดชูเกียรติ  
การส่งเสริมสนับสนุนให้ไปศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติงานวิจัย 
  ทัศนนท์  ชุ่มชื่น (2554 : 45) ได้กล่าวว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการที่จะท าให้บุคลากรได้เพิ่มพูนความรู้ความสามารถ ทักษะ  
เจตคติ และประสบการณ์ในการท างานที่ดี การฝึกอบรม การศึกษาต่อ การศึกษาดูงาน การสัมมนา  
และการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
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  พระเส็ง ปภสุสโร (2554 : 47) กล่าวว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
หมายถึง การท าให้บุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนท างานอย่างมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น โดยการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ มีทัศนคติที่ดีต่อการท างานและท างานที่ตนรับผิดชอบ
อย่างมีคุณภาพประสบความส าเร็จเป็นที่พอใจของโรงเรียน 
  บีช (Beach.  1980 : 60) กล่าวว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
หมายถึง การด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่ง เพื่อให้บุคลากรได้เรียนรู้ มีความช านาญ  
เพื่อการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรไปในแนวทางที่ต้องการขององค์กรและหน่วยงาน 
  สก๊อต และมิตเชล (Scott & Mitchell.  1982 : 284) กล่าวว่า การเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการที่จะช่วยเสริมสร้างให้บุคคลก้าวไป 
ในที่ ๆ สูงขึ้น ช่วยให้ความสัมพันธ์กับองค์กรดีขึ้น ตลอดจนช่วยให้ปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม
โดยทั่วไปได้เป็นอย่างดี 
  สรุปได้ว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การส่งเสริมครู
และบุคลากรทางการศึกษา ให้มีความรู้และได้รับการพัฒนาความสามารถเพื่อให้มีความพร้อมใน
การปฏิบัติงานตามหน้าที่ให้มีประสิทธิภาพสูงที่สุดและสง่เสริมให้มีความก้าวหน้าทางวิชาชีพให้
มากที่สุด มีขอบข่ายภารกิจ คือ การพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา ฝึกอบรม การเลื่อนขั้นเงินเดือน
บุคลากรทางการศึกษา การเพิ่มค่าจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราว บัญชีถือจ่ายเงินเดือน  
เงินค่าตอบแทนอ่ืน ทะเบียนประวัติ งานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ การขอหนังสือรับรอง การยกย่อง
เชิดชูเกียรติ และการจัดสวัสดิการ  
 วินัยและการรักษาวินัย 
 เป็นข้อก าหนดพฤติกรรมส าหรับครูและบุคลากรทางการศึกษาในการปฏิบัติตามระเบียบ
แบบแผน ข้อบังคับที่ก าหนด เพื่อให้การปฏิบัติหน้าที่บรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของทาง
งานอย่างมีประสิทธิภาพ  
 ความหมายของวินัยและการรักษาวินัย 
  โรงเรียน หรือหน่วยงาน องค์การต่าง ๆ ย่อมประกอบไปด้วย ผู้ปฏิบัติงานจ านวน
มาก วินัยเป็นเร่ืองจ าเป็นต่อการบริหารงานเพราะวินัยเป็นข้อก าหนด แนวทางการปฏิบัติของบุคคล
ในองค์การให้อยู่ร่วมได้ด้วยความเป็นระเบียบเรียบร้อย ให้ความคุ้มครองในการปฏิบัติงาน  
ให้ผลตอบแทนในการปฏิบัติงานและก าหนดแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ 
ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ ดังที่มีนักวิชาการผู้ท าวิจัยได้ให้ความหมายวินัยและการรักษาวินัย
ไว้ดังนี้ 
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  กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 61 - 62) ได้กล่าวว่า วินัยและการรักษาวินัย  
เป็นการด าเนินการเกี่ยวกับวินัย  การกระท าผิดวินัย การอุทธรณ์ การร้องทุกข์ การเสริมสร้าง 
และการป้องกันการกระท าผิดวินัย 
  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2551 : 32) ได้กล่าวว่า การรักษาวินัย 
หมายถึง การที่ข้าราชการปฏิบัติตามข้อก าหนดทางวินัย ตามที่กฎหมายบัญญัติ อย่างเคร่งครัด 
ระมัดระวัง ดูแลป้องกัน ไม่ฝ่าฝืนหรือหลีกเลี่ยง หากพบว่า มีการกระท าผิด ผู้บังคับบัญชา 
ต้องด าเนินการทางวินัยทันที เพื่อมิให้เป็นเยี่ยงอย่างแก่ผู้อ่ืน การรักษาวินัยที่ดีนั้นนอกจากเกิดจาก
ตัวข้าราชการเองที่จะต้องเรียนรู้ ส านึก และตระหนักในหน้าที่แล้ว ผู้บังคับบัญชาก็จะต้องท าตัว 
เป็นแบบอย่างที่ดี ดูแลส่งเสริมและพัฒนาให้ข้าราชการมีวินัยด้วย 
  วิฑูรย์  สีแดง (2553 : 44) ได้กล่าวว่า วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การด าเนินงาน
เกี่ยวกับบทบาทหรืออ านาจหน้าที่ของผู้บริหารโรงเรียนหรือผู้มีอ านาจตามมาตรา 53 แห่งระเบียบ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา ในอันที่จะลงโทษหรือให้ความเป็นธรรมกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
ขอบข่ายภารกิจด้านวินัยและการรักษาวินัย คือ การด าเนินการเกี่ยวกับวินัย กรณีความผิดวินัย 
ไม่ร้ายแรงและความผิดวินัยร้ายแรง การอุทธรณ์ การร้องทุกข์ การเสริมสร้าง และป้องกัน 
การกระท าผิดวินัย 
  วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2554 : 329) ได้กล่าวว่า วินัยในการท างาน คือ ระเบียบค าสั่ง
หรือข้อบังคับที่นายจ้างก าหนดขึ้นเพื่อควบคุมความประพฤติและการท างานของลูกจ้าง  
ให้สามารถท างานให้กับนายจ้างได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถท างานร่วมกับลูกจ้างอื่น ๆ  
ได้อย่างราบร่ืน วินัยจึงเป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานอย่างหนึ่งของนายจ้างและเป็นเคร่ืองแสดง
ถึงอ านาจในการบังคับบัญชาของนายจ้าง 
  สร้อยสน  นพภารัมย์ (2554 : 45) ได้กล่าวว่า วินัยและการรักษาวินัยเป็นบทบาท 
ของผู้บริหารศึกษาและผู้ที่มีอ านาจตามมาตรา 53 แห่งระเบียบข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา ที่จะลงโทษหรือหึความเป็นธรรมกับผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งประกอบไปด้วย มาตรการ 
ทางวินัยต่อบุคลากรทันกับเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น การจัดกรรมเพื่อเสริมสร้างวินัยของบุคลากร  
การด าเนินการทางวินัยกับบุคลากรโดยผู้บริหารบุคลากรที่มีส่วนร่วม บุคลากรมีที่ปรึกษา 
ด้านกฎหมายกรณีกระท าความผิด การควบคุมบุคลากรให้อยู่ในระเบียบ การใช้อ านาจลงโทษ 
ทางวินัยภายในขอบเขตที่กฎหมายก าหนด บุคลากรแสวงหาความรู้เพิ่มเติมเกี่ยวกับระเบียบ
กฎหมายที่ใช้ในการปฏิบัติงาน และผู้บริหารมีความรู้เกี่ยวกับการด าเนินทางวินัย 
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  พิชิต  สุดโต (2555 : 61) ได้กล่าวว่า วินัยและการรักษาวินัย เป็นการด าเนินการ
เกี่ยวกับ การควบคุมตนเองให้ปฏิบัติตามข้อปฏิบัติ อยู่ในแบบแผนการปฏิบัติค าสั่งผู้บังคับบัญชา
ของครูในโรงเรียน การเสริมสร้างและป้องกันการกระท าผิดวินัย  การลาทุกประเภทของครู  
การรักษาวินัยโดยเคร่งครัดอยู่เสมอ มีการด าเนินการจัดอบรมให้ความรู้ด้านวินัยและการรักษาวินัย
แก่ครู มีการตั้งคณะกรรมการเพื่อด าเนินการสอบสวนให้ได้ความจริงและความยุติธรรมและ 
การส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีระเบียบวินัย 
  จีรภัทร  เชียงทอง (2557 : 25) ได้กล่าวว่า วินัยและการรักษาวินัย ได้แก่  
การที่บุคลากรปฏิบัติตามวินัย การป้องกันมิให้บุคลากรกระท าผิดวินัย และด าเนินการทางวินัยแก่
บุคลากรผู้กระท าผิด โดยผู้บริหารต้องใช้ภาวะผู้น าส่งเสริมให้บุคลากรครูมีวินัยในการสร้างเงื่อนไข
และปัจจัยต่าง ๆ ให้เกิดขึ้นในตัวครู โดยใช้วิธีการต่าง ๆ มีการอบรม เป็นต้น 
  ทอร์นอล (Tonal.  1999 : 100) กล่าวว่า วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การปฏิบัติ
ตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ค าสั่ง กติกา และกฎหมายตามที่สังคมได้วางไว้หรือตามกลุ่มที่ได้ตกลง 
อันจะน ามาซึ่งความสุข ความเจริญก้าวหน้า ความมั่นคง และความปลอดภัย 
  ดิกซอน (Dixon.  2002 : 36) กล่าวว่า วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง ระเบียบแบบ
แผน ข้อปฏิบัติและข้อบังคับที่ก าหนดไว้ เพื่อใช้เป็นหลักในการปฏิบัติ หากไม่ปฏิบัติตาม  
อาจจะเกิดความเสียหาย หรือความไม่เป็นระเบียบเรียบร้อยเป็นเหตุให้เกิดความผิดและถูกลงโทษ
ในที่สุด  
  สรุปได้ว่า วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
โรงเรียนหรือผู้มีอ านาจตามมาตรา 53 แห่งระเบียบครูและบุคลากรทางการศึกษาในเร่ือง กรณี
ความผิดวินัยไม่ร้ายแรง กรณีความผิดวินัยร้ายแรง การอุทธรณ์ การร้องทุกข์ การเสริมสร้าง 
และการป้องกันการกระท าผิดวินัย และยังเป็นการคาดหวังให้บุคคลประพฤติปฏิบัติตนในสิ่งที่ถูก 
โรงเรียนต้องมีมาตรการที่ชัดเจนในการที่จะให้บุคลากรยึดและรักษาระเบียบวินัย ให้ก าลังใจใน 
การปฏิบัติหน้าที่และงานที่รับผิดชอบ หรือให้บุคลากรเข้าใจขั้นตอนการด าเนินการทางวินัย  
ต้องออกกฎเกณฑ์ระเบียบต่าง ๆ ให้บุคลากรมีส่วนร่วม ในการออกกฎระเบียบด้วย 
 การลาออกจากงาน 
 ในระบบงานของไทย มีระบบการสรรหาบุคคลเข้าท างาน ซึ่งเป็นขั้นตอน ที่มี
ความส าคัญอย่างยิ่งของการบริหารงานบุคคล เพื่อให้ได้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถและเป็นคนดี
เข้ามาปฏิบัติงาน และเมื่อปฏิบัติงานไปช่วงเวลาหนึ่งก็ต้องพ้นจากหน้าที่ไป  
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 ความหมายของการลาออกจากงาน 
  มีนักการศึกษาได้ให้ความหมายการออกจากราชการไว้ ดังนี้ 
  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2551 : 64) กล่าวว่า การออกจากงาน 
หมายถึง การพ้นสภาพการเป็นบุคลากร ซึ่งอาจเกิดขึ้นตามสภาพที่ไม่อาจเป็น บุคลากรต่อไปได้
หรือตามความประสงค์ของบุคลากรเอง หรือตามดุลยพินิจของผู้บังคับบัญชา เพื่อประโยชน์ 
ของหน่วยงาน ซึ่งกรณีนี้ต้องเป็นไปตามเงื่อนไขหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.พ. ก าหนดไว้ใน
กฎหมาย ทั้งนี้เพื่อความมั่นคงในการด ารงสถานภาพของหน่วยงาน และเพื่อประโยชน์ของทาง
บุคลากรควบคู่กันไปตามระบบคุณธรรม 
  ส านักงานข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2553 : 198) ได้กล่าวว่า  
การออกจากงาน หมายถึง การพ้นจากสภาพการเป็นบุคลากรในหน่วยงาน การออกจากงานในส่วน
ของข้ครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้ถือปฏิบัติ ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 มาตรา 107 ซึ่งได้ บัญญัติให้ข้าราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษา ออกจากงานเมื่อ 
   1.  ตาย 
   2.  พ้นจากราชการตามกฎหมายว่าด้วยบ าเหน็จบ านาญข้าราชการ 
   3.  ลาออกจากราชการและได้รับอนุญาตให้ลาออกหรือการลาออกมีผลตาม
มาตรา 108 
   4.  สั่งให้ออกตามมาตรา 49 มาตรา 56 วรรคสอง วรรคสาม หรือวรรคห้า  
มาตรา 103 มาตรา 110 มาตรา 111 มาตรา 112 มาตรา 113 มาตรา 114 หรือมาตรา 118 
   5.  ถูกสั่งลงโทษปลดออกหรือไล่ออก 
   6.  ถูกเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ เว้นแต่ได้รับแต่งตัง้ให้ด ารงต าแหน่ง
อ่ืน ที่ไม่ต้องมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพตามมาตรา 109 
  วิฑูรย์  สีแดง (2553 : 48) ได้กล่าวว่า การออกจากงาน เป็นบทบาทหรืออ านาจหน้าที่
ของผู้บริหารโรงเรียนในอันที่จะสั่งให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนออกจากงานด้วย
กรณีต่าง ๆ คือ การลาออกจากงาน การให้ออกจากงาน กรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป การให้ 
ออกจากงานเพราะท างานมานานหรือเหตุทดแทนอ่ืน ๆ กรณีเจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่
โดยสม่ าเสมอปฏิบัติงานตามความประสงค์ของหน่วยงาน สั่งให้ออกจากงานเพราะขาดคุณสมบัติ
ทั่วไป ตามมาตรา 30 แห่งกฎหมายระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไม่เลื่อมใสใน
การปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข หย่อนความสามารถ 
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บกพร่องในหน้าที่ราชการหรือประพฤติตนไม่เหมาะสม มีมลทินมัวหมองและได้รับโทษจ าคุกโดย
ค าสั่งของศาลหรือพิพากษาถึงที่สุด 
  สร้อยสน  นพภารัมย์ (2554 : 48) ได้กล่าวว่า การออกจากงาน เป็นบทบาท 
หรืออ านาจหน้าที่ของผู้บริหารโรงเรียนอันที่จะสั่งให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาออกจากงาน
ด้วยกรณีต่าง ๆ ซึ่งประกอบ การพิจารณาอนุญาตการลาออกจากงานของครูในโรงเรียน  
การด าเนินการเกี่ยวกับการให้ออกจากงานกรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าที่หรือไม่ผ่านการเตรียม
ความพร้อมและพัฒนาที่ต่ ากว่าเกณฑ์ การด าเนินการเกี่ยวกับการให้ครูออกจากงาน เมื่อปรากฏว่า
ขาดคุณสมบัติทั่วไป ตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สั่งให้
ออกจากงาน มีกรณีถูกกล่าวหาว่ากรท าผิดทางอาญา เจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่าง
สม่ าเสมอ ไปปฏิบัติงานตามความประสงค์ของทางหน่วยงานไม่ได้ การแต่งต้ังคณะกรรมการ
สอบสวนเมื่อครูมีกรณีถูกกล่าวหาหรือมีเหตุอันควรสงสัยว่าบกพร่องในหน้าที่การงานหรือ
ประพฤติไม่เหมาะสม และการสั่งให้ครูออกงาน เมื่อปรากฏว่าได้รับโทษจ าคุกโดยค าสั่งของศาล
หรือรับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุกในความผิดที่ได้กระท าโดยประมาทหรือความผิด
ลหุโทษ  
  พิชิต  สุดโต (2555 : 64) ได้กล่าวว่า การออกจากงาน เป็นการให้ครูในโรงเรียนได้
ลาออกจากงาน การให้ออกจากงานกรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติงานหรือไม่ผ่านการเตรียมความพร้อม
และพัฒนาอย่างเข้มข้น การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป การให้ออกจากงานไว้ก่อน
ในกรณีถูกกล่าวหาว่ากระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรงให้ออกจากงานเพราะเหตุปฏิบัติงานนานหรือเหตุ
ทดแทน การให้ออกจากงานกรณีมีมลทินมัวหมอง และการให้ออกจากงานกรณีได้รับโทษจ าคุก
โดยค าสั่งของศาลหรือรับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สดุให้จ าคุกในความผิดที่ได้กระท าโดย
ประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
  สรุปว่า การออกจากงาน หมายถึง การด าเนินการเกี่ยวกับการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาพ้นจากการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นอ านาจหน้าที่ของผู้อ านวยการสถานศึกษาในการสั่งการ
สืบสวนสอบสวน โดยมีขอบข่ายภารกิจ คือ การลาออก การให้ออกกรณีไม่พ้นทดลอง การปฏิบัติ
หน้าที่ การให้ออกเนื่องจากการขาดคุณสมบัติทั่วไปตามมาตรา 30 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการและบุคลากรทางการศึกษา การให้ออกเพราะเหตุปฏิบัติงานนานหรือเหตุทดแทน มี
มลทินมัวหมองและได้รับโทษจ าคุกโดยค าสั่งศาลหรือรับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุด  
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งานวิจัยที่เก่ียวข้อง  

 งานวิจัยในประเทศ  
 ปัทมา พุทธแสน (2551 : บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเร่ืองสภาพและปัญหาการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 3 พบว่า สภาพ
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 3 
รายด้านการวางแผนและก าหนดต าแหน่งอยู่ในระดับมาก 
 หนูพร สุภาชาติ (2552 : บทคัดย่อ) ที่ได้ท าการศึกษาวิจัย เร่ืองสภาพ ปัญหาและ
ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่ การศึกษาในจังหวัด
สกลนคร ที่พบว่า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาในจังหวัดสกลนคร ที่มีประสบการณ์ 
การท างานต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพ ปัญหา และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 
โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
 กาญจนา คงมี (2554 : บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเร่ืองความคิดเห็นครูต่อการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหาร โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 5 
พบว่า ความ คิดเห็นของครูต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขต พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 5 ด้านการวางแผนอยู่ในระดับมาก 
 โสภณ เกียรตินพคุณ (2555 : บทคัดย่อ) ที่ได้ท าการวิจัยเร่ืองการบริหารงาน บุคคลใน
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ การศึกษา
ประถมศึกษาชัยนาท พบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูต่อการ บริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษาในด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง อยู่ในระดับ มาก และด้าน 
การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า การสรรหาเป็น
กระบวนการที่จะได้มาซึ่งบุคลากรในการปฏิบัติงาน ดังนั้นการสรรหาจึงต้องมีกระบวนการที่
ชัดเจน เชื่อถือได้ มีหลักเกณฑ์ต่าง ๆ อย่างบริสุทธิยุติธรรมและโปร่งใส 
 ปิยวัฒน์ ศรีไสว (2554 : บทคัดย่อ)ที่พบว่า โรงเรียนที่มีขนาดแตกต่างกัน มี 
สภาพการบริหารงานบุคคลแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก 
ความพร้อมของโรงเรียนในด้านต่าง ๆ แตกต่างกันออกไปเช่น ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล  
การบริหารงานบุคคลกับการบูรณาการเข้ากับสภาพแวดล้อมตามขนาดภายในโรงเรียน 
 วันนี ศิรินนท์ (2544 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาสภาพการบริหารบุคลากรในโรงเรียน
มัธยมศึกษาเขตภาคเหนือ พบว่า สภาพการบริหารบุคลากรอยู่ในระดับมากทุกด้าน เมื่อเปรียบเทียบ
ตามวุฒิการศึกษาและขนาดของ สถานศึกษา สถานศึกษาขนาดเล็ก สถานศึกษาขนาดกลางและ
สถานศึกษาขนาดใหญ่มีสภาพการบริหาร บุคลากรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 พระเส็ง ปกสฺสโร (วงษ์พันธุเสือ) (2554 : 6) ศึกษาเร่ือง การบริหารงานบุคคล 
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดับประถมศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี 
เขต 1 ผลการวิจัย พบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าด้านการวางแผนอัตราก าลัง และการก าหนดต าแหน่งด้านการสรรหา 
และบรรจุแต่งต้ัง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
และด้านการออกจากราชการ อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหาร 
และครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จ าแนกตาม เพศ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์สอน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  และเมื่อเปรียบเทียบ 
ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
จ าแนกตาม อายุ ต าแหน่ง และขนาดโรงเรียน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
โดยครูในโรงเรียนขนาดใหญ่มีความเห็นมากกว่าครูในโรงเรียนขนาดกลาง 
 ฉวีวรรณ์ เพ็ชรคง  (2558 : 104 - 106)  ได้ศึกษาเร่ืองแนวทางการบริหารงานบุคลากร 
ของโรงเรียนในกลุ่มโรงเรียนรักษ์หลวงพ่อด า  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นครสวรรค์ เขต 3 ผลการวิจัย พบว่าสภาพการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนในกลุ่มโรงเรียน
รักษ์หลวงพ่อด า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 3 โดยภาพรวม 
อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีการบริหารงานบุคลากรสูงสุด คือ  
ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการรองลงมา คือ ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
ส่วนด้านการบริหารงานต่ าสุด คือ ด้านการออกจากราชการ ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 
และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนในกลุ่มโรงเรียนรักษ์ 
หลวงพ่อด า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 3 ในด้านการวางแผน
อัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่งสถานศึกษาควรท าการวิเคราะห์ภารกิจและประเมิน 
สภาพความต้องการก าลังคน ภารกิจของสถานศึกษา ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
ควรมีการประชุม วางแผน ก าหนดตามความต้องการจ านวนและอัตราก าลังด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ควรมีการส ารวจวิเคราะห์ความต้องการ และความจ าเป็น 
ว่าต้องการพัฒนาตนเองในด้านใด ด้านวินัยและการรักษาวินัย ควรมีการก าหนดหลักเกณฑ์ 
วิธีการสรรหาและการคัดเลือกกรรมการและด้านการออกจากราชการ ควรมีการสรรหาบุคลากร 
ที่มีผู้ด ารงต าแหน่งนิติกร หรือผู้ที่ได้รับปริญญาทางกฎหมาย 
 กัลยาณี  เลขลบ (2559 : 68 - 70)  ได้ศึกษาเร่ืองสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
มัธยมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ผลการวิจัย พบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนเกี่ยวกับ
สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดนครราชสีมาโดยรวมและรายด้าน 
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อยู่ในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนเกี่ยวกับสภาพการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา จ าแนกตามประสบการณ์โดยรวมและรายด้าน 
มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน
เกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา จ าแนกตามขนาด
ของโรงเรียนมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะของผู้บริหารโรงเรียนเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา
จังหวัดนครราชสีมา  ในด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่งที่มีจ านวนมากที่สุด 
คือก าหนดอัตราก าลังและต าแหน่งให้ตรงตามความสามารถ รองลงมา คือแผนงาน โครงสร้าง 
การบริหารงานบุคคลยังไม่ชัดเจน ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งต้ังที่มีจ านวนมากที่สุด  
คือ ครูสอนไม่ตรงความรู้ความสามารถ รองลงมาคือการรับย้ายหรือโอนครู ควรให้ตรง 
ตามความต้องการของโรงเรียน ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  
ที่มีจ านวนมากที่สุด คือ ครูรับผิดชอบงานอ่ืนเกินความจ าเป็น มีภาระงานหนัก รองลงมาคือ
สนับสนุนงบประมาณแก่ครูในการท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ด้านวินัยและการรักษาวินัย ที่มีจ านวนมากที่สุด คือ ควรยกย่องเชิดชูครูที่มีปฏิบัติงาน 
ได้อย่างเหมาะสม รองลงมา คือบุคคลากรไม่เคร่งครัด ในการปฏิบัติตามระเบียบของโรงเรียน  
และด้านการออกจากราชการที่มีจ านวนมากที่สุดคือ มีสวัสดิการให้กับครูที่พ้นจากหน้าที่ 
ราชการ รองลงมาคือควรสร้างก าลังใจและช่วยเหลือครูที่พ้นจากหน้าที่ราชการตามความเหมาะสม 
 ณัฐนิช ศรีลาค า (2559 : 69 - 70) ได้ศึกษาเร่ืองการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงาน เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 ผลการวิจัย พบว่า  
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่าทุกด้านมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ การสร้างเสริม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ การวางแผนอัตราก าลังและการด ารงต าแหน่ง การสรรหาและ
บรรจุแต่งตั้งและการรักษาวินัยและการออกจากราชการ เมื่อเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1  
จ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่ของบุคลากร โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 

 รุ่งฤทัย ไมตรีก้านตรง (2560 : 128 - 129) การศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคล 
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 ผลการวิจัย  
พบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 26 มผีลการปฏิบัตอิยู่ในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



46 

สภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 
ตามความคิดเห็นของผู้ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน ได้แก่ ผู้อ านวยการสถานศึกษา รองผู้อ านวยการ
สถานศึกษา ที่รับผิดชอบการบริหารงานบุคคล  หัวหน้างานบริหารงานบุคคลและครูที่รับผิดชอบ
งานบริหารงานบุคคลมีความเห็นเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 โดยภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26  จ าแนกเป็นรายด้านดังนี้ ด้านการวางแผนอัตราก าลัง 
และการก าหนดต าแหน่ง เป็นด้านที่มีความส าคัญมาก เพราะจะต้องเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงาน 
เช่น วิชาเอกเฉพาะก็ควรก าหนดครูให้ตรง สาขาเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด ด้านการสรรหา 
และการบรรจุแต่งตั้ง เป็นด้านที่เป็นอ านาจของเขตพื้นที่การศึกษา ส่วนสถานศึกษาควรเสนอ 
ความต้องการวิชาเอกที่ขาด ด้านการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการในสถานศึกษา 
และเขตพื้นที่การศึกษา มีการสนับสนุนส่งเสริมอย่างต่อเนื่อง ตามนโยบายกระทรวงศึกษาธิการ 
ด้านวินัยและการรักษาวินัยมีการจัดอบรมครูอย่างต่อเนื่อง มีการติดตามประเมินพฤติกรรมต่อเนื่อง 
ด้านการออกจากราชการ มีการส่งเสริมสนับสนุนด้านขวัญและก าลังใจแก่ข้าราชการที่ใกล้เกษียณ
กับการใช้ชีวิตหลังเกษียณอายุราชการที่เหมาะสมแก่ข้าราชการครูและบุคคลากรทางการศึกษา 

 สุภาภรณ์ หาญณรงชัยกิจ (2561 : 128 - 134)   การศึกษาปัญหาและแนวทางการพัฒนา 
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 1 
สภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับ ดังนี้ 
การบ ารุงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การสรรหาบุคลากร และการให้บุคลากรพ้นจากงาน 
ตามล าดับ ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา พบว่า ครู ที่มีเพศ อายุ  
วุฒิการศึกษา และประสบการณ์การท างานต่างกัน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน และปัญหา 
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับน้อย เรียงล าดับ ดังนี้  
การสรรหาบุคลากร การบ ารุงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร และการให้บุคลากรพ้นจากงาน 
ตามล าดับ ผลการเปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา พบว่า ครู ที่มีเพศ อายุ  
วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ การท างานต่างกัน มีความคิดเห็นแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญที่ .05 
และแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ที่ควรได้รับการพัฒนาเป็นอันดับแรก
แต่ละด้าน ได้แก่ บุคลากรมีส่วนร่วมในการสรรหาบุคลากรและก าหนดต าแหน่ง การจัดบุคลากร
เข้าปฏิบัติงานได้ตรงกับความรู้ ความสามารถ จัดสรรงบประมาณสนับสนุน เพื่อเป็นค่าใช้จ่าย 
ในการพัฒนาบุคลากร บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดระเบียบวินัย มีกระบวนการป้องกัน 
การลาออกจากราชการของข้าราชการครู  
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 ภรณ์ทิพย์ ศรีพิมาย.  (2561 : 72 -74) ปัญหาและแนวทางการแก้ปัญหาการบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 ผลการวิจัยพบว่า  
ปัญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 
โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง  เมื่อเปรียบเทียบปัญหาและแนวทางการแก้ปัญหา
การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 จ าแนก
ตามต าแหนง่ โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่าง จ าแนกตามประสบการณ์บริหาร โดยภาพรวม
ไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
จ านวน 2 ด้าน คือ ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่งและด้านการออกจากราชการ 
และมีแนวทางการแก้ปัญหาบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 26  มี 5 ด้าน คือ 1) ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง พบว่า 
โรงเรียนควรจัดการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่งล่วงหน้า 15 ปี ให้สอดคล้องตาม 
ความต้องการและจ าเป็นของโรงเรียน 2)ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง พบว่า ผู้บริหารควร
ส ารวจความต้องการบุคคลากรให้ชัดเจน เพิ่มช่องทางการประชาสัมพันธ์ให้หลากหลาย ติดตาม 
ประเมินผล และสรุปการประชาสัมพันธ์คัดเลือกบุคลากรเข้าปฏิบัติงานตามความถนัด 
และประสบการณ์ 3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ พบว่า ผู้บริหารควร 
จัดให้มีการนิเทศภายในอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง มีครูพี่เลี้ยงช่วยสอนงาน ให้ความช่วยเหลือ 
ตามโอกาส และปลูกฝั่ง เชิญชวนโน้มน้าวให้บุคคลากรแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง เพื่อเป็น 
การแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานอย่างยั่งยืน 4) ด้านวินัยและการรักษาวินัย พบว่า ผู้บริหารควรจัดให้
มีการประชุมระหว่างผู้บริหารกับผู้บริหาร ผู้บริหารกับครู และครูกับครู เพื่อหามติและแนวทางใน
การปฏิบัติงานร่วมกันและ 5) ด้านการออกราชการ พบว่า ผู้บริหารควรให้ความรู้ด้านการออกจาก
ราชการกับบุคคลากรอย่างเป็นระบบอย่างต่อเนื่อง 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สรุปได้ว่า  
การบริหารงานบุคคลเป็นการด าเนินงานเกี่ยวกับบุคคลในเร่ืองการวางแผนก าลังคน ที่ต้องการ
จัดหาและคัดเลือกคนตามคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงาน การพัฒนาคนให้มีความรู้ความสามารถ
เฉพาะและทันสมัย การบ ารุงขวัญก าลังใจเพื่อให้บุคลากรทุ่มเทความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่
ให้แก่หน่วยงาน โดยกระทรวงการศึกษาได้ก าหนดขอบข่ายการบริหารบุคคลไว้ดังนี้ การวางแผน
อัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่งการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน วินัยและการ
รักษาวินัย การออกจากงาน เป็นกระบวนที่เกี่ยวพันกันอย่างต่อเนื่องเป็นระบบ 
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งานวิจัยต่างประเทศ 
 พัดเกด (Padgett. 1991 : 24) ได้ท าการวิจัยเร่ืองการศึกษาการบังคับบัญชาของผู้บริหาร
โรงเรียนเกี่ยวกับภารกิจการบริหารบุคลากร โดยตั้งสมมติฐานว่า ขนาดโรงเรียนขนาดโรงเรียน 
ในรัฐจอร์เจีย มีความสัมพันธ์กับการบงัคบับญัชาของผู้บริหารโรงเรียนด้านการเลือกสรร 
การมอบหมายงานและการประเมินบุคลากรอย่างเห็นได้ชัด ผลการวิจัยพบว่า ขนาดโรงเรียน 
กับการบงัคบับัญชาของผู้บริหารโรงเรียนด้านการเลือกสรร การมอบหมายงานและการประเมิน
บุคลากรไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จากผลการวิจัยสรุปได้ว่า ผู้บริหารโรงเรียน 
ที่มีขนาดโรงเรียนต่างกัน มีทัศนะต่อกระบวนการบริหารบุคลากรของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาไม่แตกต่างกัน 
 ฮาร์ริส (Harris. 1979 : 12) ได้ศึกษาเร่ืองหน้าที่ของผู้บริหารงานบุคคลในระบบโรงเรียน 
ประถมศึกษารัฐมิสซูร่ีผลการวิจัยพบว่า หน้าที่ความรับผิดชอบของโรงเรียนประถมศึกษา 
ทางด้านบริหารงานบุคคลประกอบด้วย กระบวนการที่ส าคัญ 6 ประการเรียงล าดับจากมาก 
ไปหาน้อย คือ การวางแผนก าลังคน ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ การไกล่เกลี่ยปัญหาด้านบุคคล  
ความมั่นคงในงานการปฏิบัติงานต่อเนื่อง และการให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับบุคคล 
 แบลงค์ (Blanks.  2002 : 5) ได้ท าการศึกษาเร่ือง รูปแบบของงานส าหรับผู้ท าหน้าที่ 
การบริหารบุคคลภายในระบบโรงเรียนชุมชนในมลรัฐแคโรไรนาเหนือ สหรัฐอเมริกา พบว่า  
การบริหารบุคคล 39 ของโรงเรียนอยู่ในช่วงของการพัฒนา แต่ยังล้าหลังกว่าการบริหารบุคคล 
ของหน่วยงานอ่ืน ๆ ถึงแม้บุคคลที่รับผิดชอบ ด้านการบริหารบุคคลจะมีความรู้สูงก็ตาม 
แต่ในด้านวิชาการแล้วยังไม่มีความพร้อมจึงต้องมีการฝึกทักษะ ความช านาญ การฝึกอบรม  
ในลักษณะการศึกษาในและนอกโรงเรียน การบริหารบุคคลในโรงเรียนต้องมีการก าหนด 
ความจ าเป็นล าดับก่อนหลังโดยเฉพาะในเร่ืองของงบประมาณการวางต าแหน่งงาน  
ถ้าอาศัยรูปแบบการพัฒนาองค์กร ในภาคเอกชนเป็นตัวอย่างจะสามารถด าเนินงานได้อย่างดี 
 เฮนร่ี (Henry.  2004 : 6) ได้ท าการวิจัยเร่ือง หน้าที่ของผู้บริหารงานบุคลากรในโรงเรียน
ประถมศึกษารัฐมิสซูรี ผลการวิจัยสรุปได้ว่า หน้าที่และความรับผิดชอบของโรงเรียนประถมศึกษา
ทางด้านการบริหารงานบุคลากร ประกอบด้วยกระบวนการ 11 ประการดังนี้ คือ การวางแผน
ก าลังคน การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ การประเมินผล การพัฒนาบุคลากร การให้ค่าตอบแทน 
การเจรจาต่อรอง การให้ความมั่นคงปลอดภัย การปฏิบัติต่อเนื่องและการให้ข่าวสาร 
 บัทเลอร์ (Butler.  2008 : 6) ได้ศึกษาเร่ืองบทบาทหน้าที่การบริหารงานบุคคล 
จากการรับสมัครและคัดเลือกครูในรัฐเซาท์ คาโรไลนา โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาบทบาทหน้าที่ 
การบริหารงานบุคคลจากการรับสมัครและการคัดเลือกครูในรัฐเซาท์คาโรไลนา โดยศึกษา 
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การปฏิบัติหน้าที่ด้านการรับสมัคร และการคัดเลือกครูของผู้บริหารโรงเรียน ด้านการปฏิบัติงาน 
ด้านความรู้ความช านาญในหน้าที่ ด้านการยอมรับความส าคัญของหน้าที่ และด้านความต้องการ
ฝึกอบรม ผลการวิจัยพบว่า การปฏิบัติหน้าที่ด้านการรับสมัคร ไม่แตกตา่งกัน จ าแนกตาม เชื้อชาต ิ
การศึกษา และประสบการณ์การบริหาร แตกตา่งกัน การยอมรับความช านาญในหน้าที่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05  
 วอเตอร์ (Waters.  2012 : 4 ) ได้ศึกษาถึงบทบาท ในการบริหารบุคลากรครูในโรงเรียน
รัฐบาล ส่วนท้องถิ่นของแคลิฟอร์เนียกับการเปลี่ยนแปลงทางการบริหารบุคลากรที่เกิดขึ้น 
ในรอบ 10 ปีที่ผ่านมา ผลของการศึกษาพบว่า ในช่วง 10 ปีที่ผ่านมาความต้องการผู้น าที่ท าหน้าที่
บริหารบุคลากรเพิ่มขึ้นมากที่สุด ในรูปของความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง ร้อยละ 16  
ของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้ที่ปรึกษาจากภายนอกเป็นตัวแทนในการประชุมและให้ค าปรึกษา 
ร้อยละ 93 ของผู้ท าหน้าที่บริหารบุคลากรเกี่ยวข้องอยู่ในเร่ืองการประชุม และการให้ค าปรึกษา  
ร้อยละ 54 ของผู้ท าหน้าที่บริหารบุคลากรต้องท าหน้าที่อย่างอื่นด้วย นอกจากนี้การบริหาร 
งานบุคลากร เห็นว่าการด าเนินงานบริหารบุคลากรเป็นไปตามมติของส่วนรวม ความสมัพันธ์
ระหว่างนายจ้าง และลูกจ้างเป็นสิ่งส าคัญยิ่งที่จะต้องพัฒนาในอนาคตต่อไป  
   จากผลงานวิจัยดังกล่าวข้างต้น ส่วนใหญ่จะมุ่งศึกษาเกี่ยวข้องกับสภาพและแนวทาง 
การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน เพื่อน าผลการวิจัยที่ได้มาเป็นข้อมูลในการพัฒนาสถานศึกษาให้
ประสบความส าเร็จ และมีมาตรฐานอย่างยั่งยืน 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 จากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดของนักวิชาการ
และนักการศึกษาของพระเส็ง ปกสฺสโร (วงษ์พันธุเสือ) (2554 : 6) ฉวีวรรณ์ เพ็ชรคง (2558 : 104 - 
106) กัลยาณี  เลขลบ (2559 : 68 - 70)  ณัฐนิช ศรีลาค า (2559 : 69 - 70) รุ่งฤทัย ไมตรีก้านตรง 
(2560 : 128 - 129) สุภาภรณ์ หาญณรงชัยกิจ (2561 : 128 - 134) ภรณ์ทิพย์ ศรีพิมาย. (2561 : 72 -74) 
จากการสังเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสภาพและแนวทางการบริหารงานบุคคล 
ในโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ โดยผู้วิจัยได้รวบรวมเอกสาร เนื้อหา
ที่เกี่ยวข้อง โดยผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย  ดังนี้ 
 
  ตัวแปรอิสระ                ตัวแปรตาม 
 
1.  ประสบการณ์ใน 
การท างาน 
      1.1  ต่ ากว่า 5 ปี 
      1.2  5 ปีขึ้นไป 
2.  ขนาดโรงเรียน 
      2.1  ขนาดเล็ก 
      2.2  ขนาดกลาง 
      2.3  ขนาดใหญ่ 
      2.4  ขนาดใหญ่พิเศษ 

      การบริหารงานบุคคล 5 ด้าน 
       1.  การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
       2.  การสรรหาบุคลากรและบรรจุแต่งต้ัง 
       3.  การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
       4.  วินัยและการรักษาวินัย 
       5.  การออกจากงาน 
 

      
                     
 
 
 
ภาพประกอบ  2.1  กรอบแนวคิดการวิจัย  

        แนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน
เอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ 
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บทที่  3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยเร่ือง สภาพและแนวทางการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน  สังกัด
ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์   ผู้วิจัยด าเนินการวิจัยตามล าดับดังนี้ 
 1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

2.  เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 4.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 5.  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
 ผู้วิจัยได้มีการศึกษา โดยแบ่งเป็น 2 ระยะ ในการก าหนดวิธีด าเนินการวิจัยในแต่ละระยะ 
มีรายละเอียด ดังน้ี 

 ระยะที่ 1 การศึกษาและเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
เอกชน สังกัดส านักศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  1.1 ประชากร  
  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในคร้ังนี้ประกอบด้วยครูโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ ปี 2561 จาก 36 โรงเรียน เป็นครูทั้งหมด 1,135 คน (ส านักงานศึกษาธิการ
จังหวัดบุรีรัมย์. 2561 : 28) 
  1.2 กลุ่มตัวอย่าง  
  ได้จากการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามตารางของเครจซี่และมอร์แกน 
(Krejcie & Morgan.  1970 ; อ้างถึงในประสิทธิ์  สุวรรณรักษ์.  2555 : 148 - 149) ได้ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 291 คน และท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิตามขนาดของโรงเรียน (Stratified 
Random Sampling) โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

  1.2.1  ค านวณกลุ่มตัวอย่างจากประชากรทั้งหมด 
  1.2.2  จ าแนกประชาการออกตามขนาดโรงเรียน ซึ่งเป็นกลุ่มย่อยในลักษณะ 

ชั้นภูมิ (Stratified) 
  1.2.3  ค านวณกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนของประชากรในแต่ล่ะขนาดโรงเรียน 
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  1.2.4  สุ่มตัวอย่างในแต่ละขนาดของโรงเรียนด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย  
โดยการจับฉลาก (Simple Random Sampling)  
 
ตาราง  3.1  จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ของครูในโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงาน 
     ศึกษาธิการ จังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา  

 
2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
 2.1  ลักษณะของเคร่ืองมือ  
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัย เป็นแบบสอบถาม ความคิดเห็น
ของครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน  สังกัดส านักศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  
ซึ่งแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 2 ตอน คือ 
 ตอนที่ 1 สอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ประสบการณ์ 
ในการท างาน และขนาดของสถานศึกษา โดยแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Check List)  
 ตอนที่ 2 สอบถามสภาพบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน  สังกัดส านักศึกษาธิการ
จังหวัดบุรีรัมย์ แบ่งออกเป็น 5 ด้าน คือ การวางแผนอัตราก าลังและการสรรหาบุคลากรและบรรจุ
แต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย การออกจาก
ราชการ ลักษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ซึ่งแบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
    5   หมายถึง   มีการปฏิบัตริะดับมากที่สุด 
    4   หมายถึง   มีการปฏิบัตริะดับมาก 
    3   หมายถึง   มีการปฏิบัติระดับปานกลาง 
    2   หมายถึง   มีการปฏิบัตริะดับน้อย 
    1   หมายถึง   มีการปฏิบัตริะดับน้อยที่สุด 

ขนาดของโรงเรียน ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ขนาดเล็ก 221 57 
ขนาดกลาง 687 176 
ขนาดใหญ่ 227 58 

รวม 1,135 291 
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 2.2  ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ  ด าเนินการดังนี้ 
        2.2.1  ศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับสภาพและแนวทาง 

การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบส ารวจและสอบถาม 
  2.2.2  ศึกษาเทคนิคและวิธีการสร้างเคร่ืองมือที่ เพื่อเป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม 
  2.2.3  น าข้อมูลที่ได้จากการศึกษามาสร้างแบบสอบถามเพื่อเป็นเคร่ืองมือที่ใช้ใน 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  2.2.4  น าแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความถูกต้อง 
ด้านเนื้อหา  โครงสร้าง  และภาษาเพื่อให้ได้ข้อค าถามที่ครอบคลุม แล้วน าไปปรับปรุงแก้ไขตาม
ค าแนะน า 
  2.2.5  หาความเที่ยงตรง (Validity) น าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จ เสนออาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อขอความเห็นชอบและเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่านตรวจสอบ 
ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  (Content Validity) โดยก าหนดข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้อง 
(Index of Item Objective Congruence : IOC) ที่มีค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป  (ทรงศักดิ์  ภู่สีอ่อน.  
2551 : 50) ผลปรากฏว่าข้อค าถาม ผ่านเกณฑ์ทุกข้อ โดยมีค่าดัชนีความสอดคล้องเท่ากับ 1.00  
ทุกข้อ ผู้เชี่ยวชาญประกอบด้วย 
   2.2.5.1  นายประหยัด  สวัสดิ์พูน  วุฒิการศึกษา ปร.ด. (การบริหารการศึกษา)    
ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการ วิทยฐานะช านาญการพิเศษ   โรงเรียนเทศบาล 1 (ทีโอเอวิทยา)                     
สังกัดกระทรวงมหาดไทย ผู้เชี่ยวชาญด้านเน้ือหา 
   2.2.5.2  นางกิตติยา   ผาด า  วุฒิการศึกษา กศ.บ.  (ภาษาไทย)   ต าแหน่ง  ครู                          
วิทยฐานะช านาญการพิเศษ  โรงเรียนนางรอง   สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา              
เขต 32  ผู้เชี่ยวชาญด้านภาษา   
   2.2.5.3  ดร.สุริยาวุฒิ   บุญดี   วุฒิการศึกษา  ศษ.ด.  (การบริหารการศึกษา)  
ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการ  วิทยฐานะช านาญการพิเศษ   โรงเรียนจิตติมาธีรวิทยา  สังกัดส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์   ผู้เชี่ยวชาญด้านการวัดและประเมินผล 
  2.2.6  น าแบบสอบถามที่ได้จากการตรวจสอบแก้ไขจากผู้เชี่ยวชาญมาปรับปรุงแก้ไข
และเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบอีกคร้ัง 
  2.2.7  น าแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไปทดลองใช้ (Try out)    
กับครูที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน  ได้แก่  โรงเรียนมารีย์ จังหวัดนครราชสีมา 
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  2.2.8  น าแบบสอบถามที่ผ่านการทดลองใช้มาวิเคราะห์หาความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามทั้งฉบับโดยใช้สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีการของครอนบาค 
(Cronbach)  ผลปรากฏมีว่าได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.975 ถือว่าใช้ได้  
  2.2.9  จัดพิมพ์แบบสอบถามเพื่อน าไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างต่อไป 
  

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ในการท าวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามล าดับขั้นตอนดังน้ี 
  3.1  ผู้วิจัยยื่นหนังสือต่อบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ เพื่อขอให้ออก
หนังสือขอความอนุเคราะห์แจกแบบสอบถาม โดยส่งถึงศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ 
  3.2  ผู้วิจัยน าแบบสอบถามส่งไปโรงเรียนกลุ่มตัวอย่างและก าหนดวันรับ
แบบสอบถามคืน 
  3.3 กรณีไม่ได้รับแบบสอบถามคืนตามระยะเวลาที่ก าหนด ผู้วิจัยได้ด าเนินการ
ติดตามด้วยตนเองเพื่อให้ได้แบบสอบถามคืนทั้งหมด ผลปรากฏว่า แบบสอบถามจ านวน 291 ฉบับ 
เก็บรวบรวมมาได้จ านวน 291 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 
 

 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 เมื่อด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลเรียบร้อยแล้ว ในการจัดกระท าข้อมูล ผู้วิจัยด าเนินการ
ดังนี้ 
  4.1  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแต่ละฉบับ 
  4.2  กรอกรหัสแบบสอบถาม และก าหนดตัวเลข แทนค่าข้อมูลในแต่ละข้อ 
  4.3  ประมวลผลด้วยคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ การวิเคราะห์
ข้อมูลด าเนินการดังนี้ 
      4.3.1 การศึกษาข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่ 
(Frequency) หาค่าร้อยละ (Percentage) น าเสนอข้อมูลเป็นตารางแสดงจ านวนและร้อยละ 
       4.3.2 การศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน สังกัดส านัก
ศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  วิเคราะห์ด้วยค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  
Deviation) การแปลความหมาย และการจัดอันดับเสนอข้อมูลเป็นตารางประกอบค าอธิบาย 
 เกณฑ์ในการแปลความหมายข้อมูลการแปลความหมายข้อมูลของค่าเฉลี่ยโดยใช้เกณฑ์
ดังนี้ (บุญชม  ศรีสะอาด.  2555 : 100) 
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  คะแนนเฉลี่ย          ความหมาย 
          4.51 - 5.00   มีการปฏิบัติมากที่สุด 
          3.51 - 4.50   มีการปฏิบัติมาก 
          2.51 - 3.50   มีการปฏิบัติปานกลาง 
          1.51 - 2.50   มีการปฏิบัติน้อย 
          1.00 - 1.50   มีการปฏิบัติน้อยที่สุด 
      4.3.3  การเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน สังกัด
ส านักศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน โดยใช้การทดสอบ 
ค่า t  (t-test แบบ Independent Samples Test) ก าหนดค่าสถิติที่ระดับที่ระดับนัยส าคัญ .05 
      4.3.4  การเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน  สังกัด
ส านักศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยในแต่ละด้านอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติจะท าการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ตามวิธีการของ เชฟเฟ่ (scheffe’s method) 
ก าหนดค่าสถิติที่ระดับนัยส าคัญ .05 
   4.3.5  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะที่เป็นค าถามปลายเปิด ใช้การวิเคราะห์ 
เชิงเนื้อหา (Content  Analysis) โดยจัดค าตอบเข้าประเด็นเดียวกันแล้วแจกแจงความถี่ น าเสนอ
ข้อมูลเป็นตารางประกอบค าอธิบาย 
 

 5. สถติิที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจัยในครั้งนี้  ผู้วิจัยได้แบ่งสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  ดังนี้ 
          5.1.  สถิติท่ีใช้ในการตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม 
   5.1.1  ดัชนีความสอดคล้อง (IOC) โดยใช้สูตร ดังนี้  (บุญชม  ศรีสะอาด.  2554 : 
60 - 63)   

     IOC    =     N
R

 

 

   เมื่อ IOC  แทน  ดัชนีความสอดคล้องระหว่างจุดประสงค์กับเนื้อหา 
     R     แทน  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
      N             แทน    จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
 
   5.1.2  ความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยใช้การวิเคราะห์ 
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ค่าสัมประสิทธิแอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีการของ ครอนบาค (Cronbach) โดยใช้สูตร ดังนี้ 
(ประสิทธิ์  สุวรรณรักษ์.   2555 : 261) 
 

            α   =   
1K

K


















2

2

1
t

s

S

i  

 
    เมื่อ  α แทน ค่าสัมประสิทธิ์ของความเชื่อมั่น 
            K แทน จ านวนข้อของแบบสอบถาม 
            ∑si

2 แทน ผลรวมของความแปรปรวนแต่ละข้อ 
            S2t แทน ความแปรปรวนของข้อสอบทั้งฉบับ 
   
  5.2 ค่าสถิติพื้นฐานท่ีใช้  ได้แก่ 
   5.2.1  ร้อยละ (Percentage)  โดยใช้สูตร ดังนี้ (บุญชม  ศรีสะอาด.  2554 : 101) 
 
    P    =   

N

f  x 100 

 
  เมื่อ   P   แทน   ร้อยละ 
            f    แทน   ความถี่ที่ต้องการแปลงให้เป็นร้อยละ 

                    N  แทน   จ านวนความถี่ทั้งหมด 
      

  5.2.2   ค่าเฉลี่ย (Mean) ใช้สูตร ดังนี้ (ประสิทธิ์  สุวรรณรักษ์.   2555 : 304) 
 

    X  = 
N

X  

 
  เมื่อ   X  แทน   ค่าเฉลี่ย 
           X       แทน   ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

       N         แทน      จ านวนนักเรียน  
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5.2.3   ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใช้สูตร ดังนี้ (บุญชม   
ศรีสะอาด.   2554 : 124)  

 

    S.D.   =    
 1

22



 
NN

XXN  

       เมื่อ S.D. แทน   ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
   X แทน   คะแนนแต่ละตัว 
   N แทน   จ านวนคะแนนในกลุ่ม 

        ∑ แทน   ผลรวม 
 
  5.3  สถิติท่ีใช้ทดสอบสมมติฐาน 
   5.3.1  การทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม ที่เป็นอิสระ 
แก่กันในการเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักศึกษาธิการ
จังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน โดยวิเคราะห์ด้วยค่า t – test (Independent) 
ก าหนดค่าสถิติที่ระดับนัยส าคัญ .05  มีสูตรดงันี้ (ประสิทธิ์  สุวรรณรักษ์.  2555 : 322) 
 

     t       =          

n

s

n

s

XX

2

2

2

1

2

1

21



  

 
   เมื่อ      t           แทน   ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน  t-distribution 
       X 1     แทน   ค่าเฉลี่ยกลุ่มที่ 1 
          X 2         แทน   ค่าเฉลี่ยกลุ่มที่ 2  
                     แทน   ความแปรปรวนกลุ่มที่ 1                  
               แทน   ความแปรปรวนกลุ่มที่ 2 
                  แทน   จ านวนประชากรกลุ่มที่ 1      
                                                      แทน   จ านวนประชากรกลุ่มที่ 2    
  
   5.3.2  การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มมากกว่า 2 กลุ่ม    
ในการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  

2

1s

2

2s

n 1

n 2
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จ าแนกตามขนาดโรงเรียน โดยวิเคราะห์การแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) มีสูตรดังนี ้
(ประสิทธิ์  สุวรรณรักษ์. 2555 : 328)  
 

        F    =   
w

b

MS

MS  

 
         เมื่อ    F      แทน     ค่าค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน  F-distribution 
      bMS       แทน     ค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 
      wMS       แทน     ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม    

    
   เมื่อพบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยในแต่ละด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ               
ที่ระดับ .05  แล้วใช้วิธีการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ตามวิธีการของเชฟเฟ่  
(Scheffe  Method) มีสูตร ดังนี้ (ชูศรี  วงศ์รัตนะ.  2560 : 65) 
 

    dCv       =       )
11

)()()(1(
21 nn

MSFK within    

 
   เมื่อ     K      แทน   จ านวนกลุ่มในกลุ่มตัวอย่าง 
        F        แทน      ค่า F ที่เปิดจากตาราง ( Critical Value) 
        MSwithin  แทน      ค่า Mean Square within Group  
             21,nn     แทน      จ านวนตัวอย่างในแต่ละกลุ่ม 

 

ระยะที่ 2 การหาแนวการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน  สังกัดส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  ได้ก าหนดวิธีการด าเนินการวิจัยในแต่ละประเด็นดังนี ้
 1. กลุ่มเป้าหมาย 
 กลุ่มเป้าหมาย มีจ านวน 4 คน ได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling)          
มีเกณฑ์คัดเลือก ดังนี้ 
  1.1  การศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป 
  1.2  มีประสบการณ์ด้านการบริหารงาน 10 ปีขึ้นไป 
  1.3  เป็นโรงเรียนเอกชนในสังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ 
ที่มีผลการบริหารงานบุคคลได้มีประสิทธิภาพ 
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   ประกอบด้วย 
    1.  นายสิรภพ   ปราบริปูตลุง  วุฒิทางการศึกษา ศษ.ม. (การบริหาร
การศึกษา) ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการโรงเรียนฮั่วเคี้ยว  ประสบการณ์ด้านการบริหาร 24 ป ี
    2.  นางเจนจิรา ธีรวิโรจน์ วุฒิการศึกษา ค.ม. (การบริหารการศึกษา) 
ต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียนตุลยาธร ประสบการณ์ด้านการบริหาร 10 ปี  
    3.  นางทัศนีย์  ตราวณิชกุล  วุฒิทางการศึกษา ศษ.ม.(การบริหารการศึกษา)   
ผู้จัดการ/ผู้รับใบอนุญาต/ผู้อ านวยการโรงเรียนนิภาศิริ  ประสบการณ์ด้านการบริหาร 25 ป ี
    4.  นางสาววารี ฉัตรชัยรัตนเวช  วุฒิทางการศึกษา M.Sc.  
(Human Development) ผู้อ านวยการโรงเรียนกมลลักษณ์ ประสบการณ์ด้านการบริหาร 10 ป ี
     

 2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
  เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสัมภาษณ์ มีรายละเอียด ดังน้ี 
   2.1  ลักษณะของแบบสัมภาษณ์ มีลักษณะเป็นลักษณะเป็นแบบกึ่งมีโครงสร้าง               
โดยก าหนดประเด็นเกี่ยวกับแนวทางทางการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ ได้มาจากแบบสอบถามประกอบด้วยค าสัมภาษณ์ 5 ด้าน ส าหรับประเด็น
และข้อค าถาม ผู้วิจัยน าสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการ
จังหวัดบุรีรัมย์ จากผลการวิเคราะห์แบบสอบถามในแต่ละด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 2 อันดับ มาเป็น
ประเด็นในการต้ังค าถาม   
   2.2  ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ ด าเนินการดังนี้ 
    2.2.1  ก าหนดกรอบค าสัมภาษณ์เป็น 5 ด้าน คือ 

      2.2.1.1  การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
      2.2.1.2  การสรรหาบุคลากรและบรรจุแต่งต้ัง 
      2.2.1.3  การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
      2.2.1.4  วินัยและการรักษาวินัย 
      2.2.1.5  การออกจากราชการ 
   2.2.2  น าข้อมูลที่ได้จากการศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน 
สังกัดส านักศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ โดยเรียงล าดับประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 2 อันดับแรกมาเป็น
ประเด็นในการสร้างค าถามเพื่อหาแนวทางการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน สังกัด
ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ 
    

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



60 
 

   2.2.3  น าเสนอแบบสัมภาษณ์ให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบ 
ความเหมาะสมแล้วน ามาปรับปรุงแก้ไข 
 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ในการท าวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามล าดับขั้นตอนดังน้ี 
  3.1  ผู้วิจัยยื่นหนังสือต่อบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์                                     
เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลในการวิจัยโดยการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล 
  3.2  ผู้วิจัยด าเนินการติดต่อและขอสัมภาษณ์ ก าหนด นัดหมายวัน เวลา 
  3.3  ในการสัมภาษณ์แต่ละคร้ัง ผู้วิจัยท าการบันทึกภาพและเสียงไว้ทุกคร้ัง                    
โดยขออนุญาตในการบันทึกก่อนท าการบันทึก 
 

 4.การวิเคราะห์ข้อมูล 
  ความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคคล ใช้การวิเคราะห์เชิงเน้ือหา 
(Content Analysis)  โดยด าเนินการดังนี้ 
  4.1 น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ มาตรวจสอบความสมบูรณ์ โดยใช้วิธีการ
วิเคราะห์แบบอุปมาน (Inductive Method) 
  4.2 น าข้อมูลที่ได้มาเรียบเรียงในรูปของข้อความโดยการจัดกลุ่มประเด็น (Grouping) 
  4.3 ท าการวิเคราะห์ตามประเด็น โดยการอธิบายความ (Explanation) และ
ตีความหมายข้อมูลที่ได้ (Interpretation) 
  4.4 น าเสนอเชิงพรรณาความ 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

  
 ในการด าเนินการวิจัย สภาพและแนวทางการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน   
สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ ปรากฏผลการวิเคราะห์ข้อมูล ที่จะน าเสนอตามล าดับ
หัวข้อต่อไปนี้ 
  1.  สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2.  การวิเคราะห์ข้อมูล  
  3.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
   n  แทน  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง  
    ̅  แทน  ค่าเฉลี่ย (Mean) 
  S.D.  แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  t   แทน  ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน t - distribution 
  F   แทน  ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน F - distribution 
  *  แทน ค่าระดับนัยส าคัญที่ระดับ .05 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยแบ่งเป็น 4 ตอน ตามล าดับ ดังนี้ 
  ตอนท่ี 1 การศึกษาข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี 2 การศึกษาความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับสภาพและแนวทางการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนเอกชน  สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ 
  ตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับสภาพและแนวทาง 
การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน  สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  จ าแนก 
ตามประสบการณ์ในการท างาน และขนาดสถานศึกษา 
  ตอนท่ี 4 การศึกษาข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับสภาพและแนวทางบริหารงานบุคคล 
ในโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์   
   ตอนท่ี 5 การศึกษาแนวทางบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์   
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 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนท่ี 1  การศึกษาข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ปรากฏผลดังตาราง 4.1 
ตาราง 4.1  จ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ลักษณะของตัวแปร จ านวนคน (n = 291) ร้อยละ 
1.  ประสบการณ์ในการท างาน   
      1.1 ต่ ากว่า 5 ปี 110 37.80 

      1.2 ตั้งแต่ 5 ปี ขึ้นไป 181 62.20 

รวม 291 100 
2.  ขนาดของโรงเรียนที่ปฏิบัติงาน   

      2.1 ขนาดเล็ก 16 5.5 

      2.2 ขนาดกลาง 72 24.7 

      2.3  ขนาดใหญ่ 144 49.5 

      2.4  ขนาดใหญ่พิเศษ 59 20.3 

รวม 291 100 

 
 จากตาราง 4.1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามเป็นครูโดยส่วนใหญ่ 
มีประสบการณ์ในการท างานตั้งแต่ 5 ปีขึ้นไป จ านวน 181 คน คิดเป็นร้อยละ  62.20  และ 
มีประสบการณ์ในการท างานต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 37.80  และเมื่อจ าแนก 
ตามขนาดของโรงเรียน พบว่า ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดใหญ่มากที่สุด   จ านวน 144 คน คิดเป็น
ร้อยละ 49.5 รองลงมาคือ โรงเรียนขนาดกลาง จ านวน 72 คน คิดเป็น   ร้อยละ 24.7  โรงเรียนขนาด
ใหญ่พิเศษ จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 25.47 และโรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อย
ละ 5.5 ตามล าดับ 
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 ตอนท่ี 2  การศึกษาความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับสภาพและแนวทางการบริหารงานบุคคล
ในโรงเรียนเอกชน  สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  ปรากฏผลดังตาราง 4.2 - 4.7 
ตาราง 4.2  ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน   
  สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ ตามความคิดเห็นของครู โดยรวมและรายด้าน 
 

การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน   ระดับความคิดเห็น 

 ̅ S.D. ระดับ อันดับ 
1.  ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 4.23 0.77 มาก 1 
2.  ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 4.19 0.58 มาก 2 
3.  ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 4.03 0.79 มาก 5 
4.  ด้านวินัยและการรักษาวินัย   4.09 0.73 มาก 4 
5. ด้านการออกจากงาน 4.14 0.56 มาก 3 

รวมเฉลี่ย 4.13 0.59 มาก  

 
 จากตาราง 4.2 พบว่า ครูสังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์   มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน  โดยรวมอยู่ในระดับมาก  ( ̅ = 4.13)  เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง   
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( ̅ = 4.24 ) รองลงมา คือ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ( ̅ = 4.19)  
ส่วนด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ( ̅ = 4.03 ) 
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ตาราง 4.3  ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน   
 สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ ตามความคิดเห็นของครู ด้านการวางแผน 
 อัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง โดยรวมและรายข้อ 
 

ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
ระดับความคิดเห็น 

 ̅ S.D. ระดับ อันดับ 
1.  มีการส ารวจความต้องการบุคลากรของสถานศึกษา 
     เพื่อการวางแผนอัตราก าลัง 

 
4.15 

 
0.92 

 
มาก 

 
8 

2.  มีการจัดระบบการท างานโดยมีปฏิทินการปฏิบัติงาน 4.26 0.77 มาก 5 
3.  มีการแต่งตั้งบุคลากรที่เหมาะสมกับต าแหน่ง 4.32 0.71 มาก 4 
4.  มีการจัดบุคลากรให้พอเพียงกับการปฏิบัติงาน 4.21 0.76 มาก 6 
5.  สถานศึกษาก าหนดคุณสมบัติในการคัดเลือกครูผู้สอน 4.33 0.70 มาก 2 
6.  มีการวิเคราะห์งานเพื่อการวางแผนก าหนดอัตราก าลัง 4.33 2.54 มาก 2 
7.  มีการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งบุคลากรอย่างมีระบบ 
     และตรวจสอบได้ 

 
3.97 

 
1.11 

 
  มาก 

 
9 

8.  มีอัตราก าลังครูที่เหมาะสมในการจัดการเรียนการสอน 4.18 0.81 มาก 7 
9.  มีการวางแผนอัตราก าลังให้สอดคล้องภารกิจ 
     ของโรงเรียน 

  
4.34 

 
3.04 

 
  มาก 

 
1 

รวมเฉลี่ย 4.23 0.77   มาก  

 
 จากตาราง 4.3 พบว่า ความคิดเห็นของครู ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนด
ต าแหน่ง โดยรวมอยู่ในระดับมาก    ( ̅ = 4.23)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก 
ทุกข้อ โดยข้อ 9 มีการวางแผนอัตราก าลังให้สอดคล้องภารกิจของโรงเรียน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
( ̅ = 4.34) รองลงมา คือ ข้อ 6 มีการวิเคราะห์งานเพื่อการวางแผนก าหนดอัตราก าลัง ( ̅ = 4.33)  
และข้อ 5 สถานศึกษาก าหนดคุณสมบัติในการคัดเลือกครูผู้สอน( ̅ = 4.33)  ส่วนข้อ 7  
มีการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งบุคลากรอย่างมีระบบและตรวจสอบได้ มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ( ̅ = 3.97) 
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ตาราง 4.4  ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน  
   สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  ตามความคิดเห็นของครู ด้านการสรรหาและ
   บรรจุแต่งตั้ง โดยรวมและรายข้อ 
 

ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
ระดับความคิดเห็น 

 ̅ S.D. ระดับ อันดับ 
10.  มีการสรรหาบุคลากรที่เหมาะสมกับงาน 4.22 0.75 มาก 3 
11.  มีการประชาสัมพันธ์ในการสมัครรับบุคลากร 4.21 0.78 มาก 4 
12.  มีการสัมภาษณ์ด้านทัศนคติในการท างาน 4.21 0.76 มาก 4 
13.  มีการต้ังคณะกรรมการในการสรรหาบุคคล   4.18 0.77 มาก 6 
14.  สถานศึกษาก าหนดคุณสมบัติในการคัดเลือกครูผู้สอน 4.26 0.71 มาก 2 
15.  มีการพิจารณาก าหนด เงินเดือนอย่างเหมาะสม 4.08 0.87 มาก 9 
16.  บรรจุแต่งตั้งบุคลากรเข้ามาท างาน ตรงกับความรู้           

ความสามารถ 
 

4.27 
 

0.74 
 

มาก 
 

1 
17.  มีการปฐมนิเทศให้บุคลากรเข้าใจหน้าที่การปฏิบัติงาน 4.18 0.74 มาก 6 
18.  มีการสรรหาและบรรจุแต่งต้ังบุคลากรโดยพิจารณาถึง   

ความมีคุณธรรม จริยธรรม 
  

4.07 
 

0.85 
 

มาก 
 

8 
รวมเฉลี่ย 4.19 0.58 มาก  

 
 จากตาราง 4.4 พบว่า ความคิดเห็นของครูด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง  โดยรวม 
อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.17)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อ 16  
บรรจุแต่งตั้งบุคลากรเข้ามาท างาน ตรงกับความรู้ความสามารถ  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( ̅ = 4.27) 
รองลงมา คือ ข้อ 14  สถานศึกษาก าหนดคุณสมบัติในการคัดเลือกครูผู้สอน  ( ̅ = 4.26)  
ส่วนข้อ 15 มีการพิจารณาก าหนด เงินเดือนอย่างเหมาะสมมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ( ̅ = 4.08) 
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ตาราง 4.5  ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน  
   สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  ตามความคิดเห็นของครู ด้านการเสริมสร้าง
   ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายข้อ 
 

ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

 ̅ S.D. ระดับ อันดับ 
19.  มีการท างานที่ส่งเสริมการพัฒนาตนเองด้านวิชาการ 4.17 0.80 มาก 3 
20.  มีการส่งเสริมให้เพิ่มพูนความรู้นอกสถานศึกษา 4.20 0.83 มาก 2 
21.  มีการพิจารณาขึ้นเงินเดือนที่เป็นธรรมและตรวจสอบได้ 3.90 1.12 มาก 8 
22.  ก าหนดเกณฑ์การประเมินการปฏิบัติงานจากผลงาน 
        เชิงประจักษ์ 

 
3.92 

 
1.11 

 
มาก 

 
7 

23.  มีค่าตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือนที่เหมาะสม 3.73 1.16 มาก 10 
24.  ชี้แจงหลักเกณฑ์การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนให้

บุคลากรทุกคนทราบ 
 

3.84 
 

1.15 
 

มาก 
 

9 
25.  ยกย่องรางวัลแก่บุคลากรที่ท าความดีหรือมีผลงาน 
       ได้เป็นผลดีต่อโรงเรียน 

 
4.09 

 
0.92 

 
มาก 

 
5 

26.  มีการจัดสวัสดิการให้ครูในโรงเรียน อย่างเหมาะสม 4.00 1.07 มาก 6 
27.  มีการเสนอขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์            

ให้กับครูที่มีคุณสมบัติครบตามก าหนด 
 

4.17 
 

0.91 
 

มาก 
 

3 
28.  มีการส่งเสริม พัฒนาครูให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่ 
       การงาน 

 
4.23 

 
0.75 

 
มาก 

 
1 

รวมเฉลี่ย 4.03 0.79 มาก  

 
 จากตาราง 4.5 พบว่า ความคิดเห็นของครู ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.03)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับ
มากทุกข้อ โดยข้อ 28 มีการส่งเสริม พัฒนาครูให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
( ̅ = 4.36) รองลงมา คือ ข้อ 20 มีการส่งเสริมให้เพิ่มพูนความรู้นอกสถานศึกษา ( ̅ = 4.20)  
ส่วนข้อ 23  มีค่าตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือนที่เหมาะสม มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ( ̅ = 3.73) 
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ตาราง 4.6  ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน  
   สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  ตามความคิดเห็นของครู ด้านวินัยและ 
   การรักษาวินัย  โดยรวมและรายข้อ 
 

ด้านวินัยและการรักษาวินัย   
ระดับความคิดเห็น 

 ̅ S.D. ระดับ อันดับ 
29.  มีการควบคุม ดูแลครูที่อยู่ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติ                                               

อยู่ในระเบียบวินัย 
 

4.14 
 

0.81 
 

มาก 
 

3 
30.  ก าหนดมาตรการให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาต้อง 

ปฏิบัติตามระเบียบวินัยของทางสถานศึกษา 
 

4.15 
 

0.79 
 

มาก 
 

2 
31.  มีการกระตุ้นเตือนเร่ือง การรักษาระเบียบวินัย                         

อย่างต่อเนื่อง 
 

4.17 
 

0.80 
 

มาก 
 

1 
32.  บุคลากรมีส่วนร่วมในการออกกฎระเบียบในด้านต่าง ๆ 3.95 1.07 มาก 10 
33.  มีการยกย่องเชิดชูและรางวัลครูที่ปฏิบัติเป็นตัวอย่างที่ดี 

ในระเบียบวินัย 
 

4.12 
 

0.89 
 

มาก 
 

5 
34.  มีการชี้แจงให้บุคลากรเข้าใจในขั้นตอนการด าเนินการ

ทางวินัยให้ชัดเจน   
 

4.13 
 

0.88 
 

มาก 
 

4 
35.  มีการด าเนินการลงโทษทางวินัยกับครูและบุคลากร

ทางการศึกษาอย่างเป็นธรรม 
 

4.04 
 

0.95 
 

มาก 
 

8 
36.  ให้มีการด าเนินการอุทธรณ์ และการร้องทุกข์ได้ 4.01 0.99 มาก 9 
37.  มีการเสริมสร้างและป้องกันการกระท าผิดวินัยอย่าง

สม่ าเสมอ 
 

4.09 
 

0.92 
 

มาก 
 

6 
38.  มีการจัดการข้อร้องเรียนของผู้เสียผลประโยชน์ 
       จากบุคลากรในโรงเรียน อย่างเป็นธรรม 

 
4.08 

 
0.96 

 
มาก 

 
7 

รวมเฉลี่ย 4.09 0.73 มาก  
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 จากตาราง 4.6 พบว่า ความคิดเห็นของครู ด้านวินัยและการรักษาวินัย  โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก ( ̅ = 4.09)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อ 31 มี 
การกระตุ้นเตือนเร่ือง การรักษาระเบียบวินัยอย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( ̅ = 4.17) รองลงมา  
คือ ข้อ 30 ก าหนดมาตรการให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาต้องปฏิบัติตามระเบียบวินัย 
ของทางสถานศึกษา ( ̅ = 4.15) ส่วนข้อ 32  ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการออกกฎระเบียบ 
ในด้านต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ( ̅ = 3.95) 
 
ตาราง 4.7  ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน  
   สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  ตามความคิดเห็นของครู ด้านการออก 
   จากงานโดยรวมและรายข้อ 
 

ด้านการออกจากงาน 
ระดับความคิดเห็น 

 ̅ S.D. ระดับ อันดับ 
39.  สามารถลาออกได้ หลังจากท าภาระงานที่รับผิดชอบ   

เสร็จสิ้น 
 

4.17 
 

0.79 
 

มาก 
 

3 
40.  มีการให้ออกจากงาน เนื่องจากไม่ผ่านการทดลอง  

ปฏิบัติหน้าที่ 
 

4.08 
 

0.81 
 

มาก 
 

5 
41.  มีการให้ออกจากงาน เนื่องจากขาดคุณสมบัติทั่วไป 
       ตามมาตรา 30 

 
4.04 

 
0.88 

 
มาก 

 
6 

42.  มีการอ านวยความสะดวกและบริการด้านสิทธิ  
ประโยชน์ต่างๆ 

 
4.19 

 
0.76 

 
มาก 

 
1 

43.  มีการแจ้งหลักเกณฑ์การออกจากงานให้บุคลากรทราบ 4.18 0.77 มาก 2 
44.  มีการจัดงานอ าลาให้บุคลากรที่เกษียณอายุงาน 4.00 1.08 มาก 7 
45.  มีการจัดหาบุคลากรทดแทนครูที่ลาออกอย่างเป็นระบบ 4.15 0.77 มาก 4 

รวมเฉลี่ย 4.14 0.56 มาก  

 
 จากตาราง 4.7 พบว่า ความคิดเห็นของครู ด้านการออกจากงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
( ̅ = 4.14)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อ 42 มีการอ านวย 
ความสะดวกและบริการด้านสิทธิประโยชน์ต่างๆ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( ̅ = 4.19) รองลงมา คือ ข้อ 43 
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มีการแจ้งหลักเกณฑ์การออกจากงานให้บุคลากรทราบ ( ̅ = 4.18) ส่วนข้อ 44  มีการจัดงานอ าลา 
ให้บุคลากรที่เกษียณอายุงาน  มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ( ̅ = 4.00) 
 
 ตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของครู
โรงเรียนเอกชน สังกัดส านักศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตาม ประสบการณ์ในการท างาน  
และขนาดสถานศึกษา ปรากฏดังตาราง 4.8 - 4.9 
ตาราง 4.8 เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของครูโรงเรียนเอกชน  
 สังกัดส านักศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตาม ประสบการณ์ในการท างาน  
 โดยรวมและรายด้าน 
 

การบริหารงานบุคคลของครูโรงเรียนเอกชน 

ประสบการณ์ในการท างาน 

t ต่ ากว่า 5 ปี 5 ปีขึ้นไป 

 ̅ S.D.  ̅ S.D. 
1.  ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 4.25 0.73 4.21 0.80 0.37 
2.  ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 4.14 0.53 4.21 0.61 -1.00* 
3.  ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 4.06 0.64 4.00 0.87 0.76* 

4.  ด้านวินัยและการรักษาวินัย   4.09 0.61 4.08 0.80 0.21* 

5. ด้านการออกจากงาน 4.09 0.49 4.17 0.60 -1.29* 

รวมเฉลี่ย 4.12 0.49 4.13 0.64 - 0.04* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
 
 จากตาราง 4.8 พบว่า ความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของครูโรงเรียน
เอกชน สังกัดส านักศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตาม ประสบการณ์ในการท างาน โดยรวม 
และรายด้าน พบว่า ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนด จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
ไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน ด้านวินัยและการรักษาวินัย  ด้านการออกจากงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05      
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ตาราง 4.9  เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน   
 สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน  
 โดยรวมและรายด้าน 
 

การบริหารงานบุคคลของ
ครูโรงเรียนเอกชน 

ขนาดของโรงเรียน 

F เล็ก กลาง ใหญ่ ใหญ่พิเศษ 

 ̅ S.D.  ̅ S.D.  ̅ S.D.  ̅ S.D. 
1.  ด้านการวางแผน

อัตราก าลัง 
     และก าหนดต าแหน่ง 

4.43 1.74 3.83 0.69 4.39 0.68 4.29 0.50 9.55* 

2.  ด้านการสรรหา 
     และบรรจุแต่งตั้ง 

3.88 0.51 3.88 0.58 4.34 0.56 4.27 0.51 12.96* 

3.  ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพ 

    ในการปฏิบัติงาน 

3.81 0.66 3.40 1.00 4.28 0.57 4.23 0.52 27.38* 

4.  ด้านวินัย 
    และการรักษาวินัย   

3.87 0.66 3.47 0.88 4.34 0.55 4.32 0.48 33.23* 

5. ด้านการออกจากงาน 3.92 0.57 3.92 0.50 4.23 0.57 4.28 0.56 7.26* 

รวมเฉลี่ย 3.98 0.82 3.68 0.73 4.31 0.5 4.28 0.47 7.25* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 4.9 พบว่า ความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
เอกชน  สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวม 
และรายด้าน จ าแนกตามขนาดของโรงเรียนโดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 เมื่อพบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จึงท าการทดสอบเป็นรายคู่ 
ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ ดังตาราง 4.10 - 4.15 
 
ตาราง 4.10 เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน   
 สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน  
 โดยรวมเป็นรายคู่ 
 

ขนาดของ
โรงเรียน 

 ̅ 
ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ ขนาดใหญ่พิเศษ 

3.98 3.68 4.31 4.28 
ขนาดเล็ก 3.98 - 0.3 0.33 0.3 
ขนาดกลาง 3.68 - - 0.63* 0.60* 
ขนาดใหญ่ 4.31 - - - 0.03 
ขนาดใหญ่พิเศษ 4.28 - - - - 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 4.10 เมื่อเปรียบเทียบเป็นรายคู่ ความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์โดยรวมจ าแนกตามขนาด 
ของโรงเรียน พบว่า ครูในโรงเรียนขนาดกลางกับครูในโรงเรียนขนาดใหญ่  ครูโรงเรียนกลางกับครู
โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษมีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยที่ครู
ในโรงเรียนขนาดใหญ่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าครูในโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกัน 
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ตาราง 4.11 เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน   
 สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน จ าแนก 
 ตามขนาดของโรงเรียน ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง เป็นรายคู่ 
 

ขนาดของ
โรงเรียน 

 ̅ 
ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ ขนาดใหญ่พิเศษ 

4.43 3.83 4.39 4.29 
ขนาดเล็ก 4.43 -  0.60* 0.04 0.14 
ขนาดกลาง 3.83 - -   0.56*  0.46* 
ขนาดใหญ่ 4.39 - - - 0.10 
ขนาดใหญ่พิเศษ 4.29 - - - - 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 4.11 เมื่อเปรียบเทียบเป็นรายคู่ ความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  ด้านการวางแผนอัตราก าลัง
และก าหนดต าแหน่ง โดยจ าแนกตามขนาดของโรงเรียน พบว่า ครูในโรงเรียนขนาดเล็กกับครู 
ในโรงเรียนขนาดกลาง ครูในโรงเรียนขนาดกลางกับครูในโรงเรียนขนาดใหญ่  และครูในโรงเรียน
กลางกับครูในโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษมีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 โดยที่ครูในโรงเรียนขนาดกลางมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าครูในโรงเรียนขนาดใหญ่ 
และครูในโรงเรียนใหญ่พิเศษ ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกัน 
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ตาราง 4.12 เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน   
 สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน จ าแนก 
 ตามขนาดของโรงเรียน ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง เป็นรายคู่ 
 

ขนาดของ
โรงเรียน 

 ̅ 
ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ ขนาดใหญ่พิเศษ 

3.88 3.88 4.34 4.27 
ขนาดเล็ก 3.88 - 0.00  0.46* 0.39 
ขนาดกลาง 3.88 - -  0.54* 0.39* 
ขนาดใหญ่ 4.34 - - - 0.07 
ขนาดใหญ่พิเศษ 4.27 - - - - 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 4.12 เมื่อเปรียบเทียบเป็นรายคู่ ความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  ด้านการสรรหาและการบรรจุ
แต่งตั้ง โดยจ าแนกตามขนาดของโรงเรียน พบว่า ครูในโรงเรียนขนาดเล็กกับครูในโรงเรียนขนาด
ใหญ่  ครูในโรงเรียนขนาดกลางกับครูในโรงเรียนขนาดใหญ่  และครูในโรงเรียนกลางกับครู 
ในโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษมีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
โดยที่ครูในโรงเรียนขนาดใหญ่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าครูในโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ ส่วนคู่อ่ืน 
ไม่แตกต่างกัน 
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ตาราง 4.13 เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน   
 สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน จ าแนกตาม
 ขนาดของโรงเรียน ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เป็นรายคู่ 
 

ขนาดของ
โรงเรียน 

 ̅ 
ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ ขนาดใหญ่พิเศษ 

3.81 3.40 4.28 4.23 
ขนาดเล็ก 3.81 - 0.41 0.47 0.42 
ขนาดกลาง 3.40 - -  0.88*  0.83* 
ขนาดใหญ่ 4.28 - - - 0.05 
ขนาดใหญ่พิเศษ 4.23 - - - - 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 4.13 เมื่อเปรียบเทียบเป็นรายคู่ ความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยจ าแนกตามขนาดของโรงเรียน พบว่า ครูในโรงเรียน 
ขนาดกลางกับครูในโรงเรียนขนาดใหญ่  ครูในโรงเรียนขนาดกลางกับครูในโรงเรียนขนาดใหญ่
พิเศษมีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยที่ครูในโรงเรียนขนาด
ใหญม่ีค่าเฉลี่ยสูงกว่าครูในโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกัน 
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ตาราง 4.14 เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน   
 สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน จ าแนกตาม
 ขนาดของโรงเรียน ด้านวินัยและการรักษาวินัย  เป็นรายคู่ 
 

ขนาดของ
โรงเรียน 

 ̅ 
ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ ขนาดใหญ่พิเศษ 

3.87 3.47 3.34 4.32 
ขนาดเล็ก 3.87 - 0.4  0.53*  0.55* 
ขนาดกลาง 3.47 - -  0.13*  0.85* 
ขนาดใหญ่ 4.34 - - -  0.98* 

ขนาดใหญ่พิเศษ 4.32 - - - - 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 4.13 เมื่อเปรียบเทียบเป็นรายคู่ ความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  ด้านวินัยและการรักษาวินัย
โดยจ าแนกตามขนาดของโรงเรียน พบว่า ครูในโรงเรียนขนาดเล็กกับครูในโรงเรียนขนาดใหญ่   
ครูในโรงเรียนขนาดเล็กกับครูในโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ ครูในโรงเรียนขนาดกลางกับครู 
ในโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษและครูในโรงเรียนขนาดใหญ่กับครูในโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ 
มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยที่ครูในโรงเรียนขนาดใหญ่ 
พิเศษมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าครูในโรงเรียนขนาดใหญ่ ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกัน 
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ตาราง 4.15 เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน   
 สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน จ าแนกตาม
 ขนาดของโรงเรียน ด้านการออกจากงาน เป็นรายคู่ 
 

ขนาดของ
โรงเรียน 

 ̅ 
ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ ขนาดใหญ่พิเศษ 

3.92 3.92 4.23 4.28 
ขนาดเล็ก 3.92 - 0.00 0.31 0.36 
ขนาดกลาง 3.92 - -  0.31*  0.36* 
ขนาดใหญ่ 4.23 - - - 0.05 
ขนาดใหญ่พิเศษ 4.28 - - - - 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 4.15 เมื่อเปรียบเทียบเป็นรายคู่ ความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับการบริหาร 
งานบุคคลในโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  ด้านการออกจากงาน  
โดยจ าแนกตามขนาดของโรงเรียน พบว่า ครูในโรงเรียนขนาดกลางกับครูในโรงเรียนขนาดใหญ่   
ครูในโรงเรียนขนาดกลางกับครูในโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ มีความคิดเห็นแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยที่ครูในโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษมีค่าเฉลี่ยสูงกว่า 
ครูในโรงเรียนขนาดใหญ่ ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกัน 
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 ตอนท่ี 4  การศึกษาข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
เอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  ปรากฏดังตาราง 4.16 - 4.20 
 
ตาราง 4.16  ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน       
    สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนด 
    ต าแหน่ง 
 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 

จ านวน 
(n = 47) 

ร้อยละ 

1.  ควรมีการจัดระบบการท างานโดยมีปฏิทินการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 20 42.56 
2.  ควรมีการแต่งตั้งบุคลากรที่เหมาะสมกับต าแหน่ง 12 25.53 
3.  การพิจารณาเลื่อนต าแหน่งบุคลากรอย่างมีระบบและตรวจสอบได้ 8 17.02 
4.  มีอัตราก าลังครูตรงกับสาขาที่จัดการจัดการเรียนการสอน 7 14.89 
 
 จากตาราง 4.16 พบว่า ครูมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติม เกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคล 
ในโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  ด้านการวางแผนอัตราก าลังและ
ก าหนดต าแหน่ง ที่มีจ านวนมากที่สุด คือควรมีการจัดระบบการท างานโดยมีปฏิทินการปฏิบัติงาน
อย่างชัดเจน (ร้อยละ 42.56)  รองลงมาคือ ควรมีการแต่งตั้งบุคลากรที่เหมาะสมกับต าแหน่ง  
(ร้อยละ 25.53)   
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ตาราง 4.17  ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน       
     สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 

จ านวน 
(n = 79) 

ร้อยละ 

1.  ควรมีการตั้งคณะกรรมการที่โปร่งใส ยุติธรรม ในการสรรหาบุคคล   31 39.24 
2.  มีการพิจารณาก าหนด เงินเดือนอย่างเหมาะสม 29 36.71 
3.  บรรจุแต่งตั้งบุคลากรเข้ามาท างาน ตรงกับความรู้ความสามารถ 19 24.05 
 
 จากตาราง 4.17 พบว่า ครูมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติม เกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคล 
ในโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง  
ที่มีจ านวนมากที่สุด คือควรมีการตั้งคณะกรรมการที่โปร่งใส ยุติธรรม ในการสรรหาบุคคล   
(ร้อยละ 39.24)  รองลงมาคือ มีการพิจารณาก าหนด เงินเดือนอย่างเหมาะสม (ร้อยละ 36.71)   

 
ตาราง 4.18  ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน       

    สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ                       
      ในการปฏิบัติงาน 

 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

จ านวน 
(n = 84) 

ร้อยละ 

1.  มีการพิจารณาขึ้นเงินเดือนที่เป็นธรรมและตรวจสอบได้ 34 40.47 
2.  มีค่าตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือนที่เหมาะสม 21 25 
3.  มีการจัดสวัสดิการให้ครูในโรงเรียน อย่างเหมาะสม 16 19.05 
4.  มีการส่งเสริม พัฒนาครูให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 13 15.48 
 
 จากตาราง 4.18 พบว่า ครูมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติม เกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคล 
ในโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ 
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ในการปฏิบัติงาน  ที่มีจ านวนมากที่สุด คือ มีการพิจารณาขึ้นเงินเดือนที่เป็นธรรมและตรวจสอบได้ 
(ร้อยละ 40.47)  รองลงมาคือ มีค่าตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือนที่เหมาะสม(ร้อยละ 25)   
 
ตาราง 4.19  ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน  
    สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  ด้านวินัยและการรักษาวินัย   
 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
ด้านวนัิยและการรักษาวนัิย   

จ านวน 
(n = 42) 

ร้อยละ 

1.  บุคลากรมีส่วนร่วมในการออกกฎระเบียบในด้านต่าง ๆ 21 50 
2.  การยกย่องเชิดชูครูที่ปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีในระเบียบวินัย 13 30.95 
3.  การด าเนินการลงโทษทางวินัยอย่างเป็นธรรม 8 19.05 
 
 จากตาราง 4.19 พบว่า ครูมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติม เกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคล 
ในโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
ที่มีจ านวนมากที่สุด คือ บุคลากรมีส่วนร่วมในการออกกฎระเบียบในด้านต่าง ๆ(ร้อยละ 50)  
รองลงมาคือ การยกย่องเชิดชูครูที่ปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีในระเบียบวินัย (ร้อยละ 30.95)   

 
ตาราง 4.20  ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน  
     สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  ด้านการออกจากงาน 
 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
ด้านการออกจากงาน 

จ านวน 
(n = 34) 

ร้อยละ 

1.  การแจ้งหลักเกณฑ์การออกจากงานให้บุคลากรทราบ 18 52.94 
2.  มีการจัดหาบุคลากรทดแทนครูที่ลาออกอย่างเป็นระบบ 9 26.47 
3.  มีการจัดงานอ าลาให้บุคลากรที่เกษียณอายุงาน 7 20.59 
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 จากตาราง 4.20 พบว่า ครูมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติม เกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  ด้านการออกจากงานที่มีจ านวนมาก
ที่สุด คือ การแจ้งหลักเกณฑ์การออกจากงานให้บุคลากรทราบ (ร้อยละ 52.94)  รองลงมาคือ  
มีการจัดหาบุคลากรทดแทนครูที่ลาออกอย่างเป็นระบบ (ร้อยละ 26.47)   
 
 ตอนท่ี 5 การศึกษาแนวทางการบริหารบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน  
สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 จากการศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการ
จังหวัดบุรีรัมย์ ในระยะที่ 1 ได้น าข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดสองอันดับในแต่ละด้านมาเป็นข้อ
ค าถามในแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง เพื่อหาแนวทางการการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
เอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ โดยการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เชิงเนื้อหาแล้วเสนอข้อมูลเป็นความเรียง 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผลการวิเคราะห์ได้จากการสัมภาษณ์กลุ่มผู้ให้ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางในทาง 
การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ 
 1.  ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
  1.1 การพิจารณาเลื่อนต าแหน่งบุคลากรอย่างมีระบบและตรวจสอบได้ ซึ่ง
สถานศึกษาควรมีการจัดท าเกณฑ์การพิจารณาอย่างชัดเจนในการเลื่อนต าแหน่งของบุคลากร  
ให้เป็นที่ยอมรับและสามารถสามารถตรวจสอบการได้มาของต าแหน่งได้อย่างโปร่งใส ส่งผลให้
บุคลากรในสถานศึกษาเกิดความไว้ใจและอุทิศแรงกาย แรงใจในการท างานได้เต็มตามศักยภาพ 
สถานศึกษาควรใช้หลักความโปร่งใส ในการบริหารที่ยึดหลักการ เปิดเผย ตรงไปตรงมา 
และเข้าใจง่าย มีความชัดเจนเกี่ยวกับการพิจารณาเลื่อนต าแหน่ง เช่น การมีระบบงานที่ชัดเจน  
มีระบบคุณธรรมในการเลือกหรือแต่งตั้งบุคลากรให้ได้รับต าแหน่งที่สูงขึ้น  
  1.2 การจัดบุคลากรให้พอเพียงกับการปฏิบัติงาน สถานศึกษาจะต้องมีแผนการ
ด าเนินงานของการบริหารงานบุคคลที่มุ่งที่จะพยายามให้มีก าลังคนเพียงพอปฏิบัติภารกิจของ
องค์การให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ในอนาคตประกอบด้วย ปัญหาข้อบกพร่องต่าง ๆ ของก าลังคน 
อย่างละเอียด เพื่อวางแผนอย่างมีเป้าหมายไปสู่การแก้ไขปรับปรุง โดยเปรียบเทียบกับก าลังคนที่มี
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อยู่แล้วในปัจจุบัน มีการพิจารณาถึงจ านวนประเภทของบุคลากรที่จ าเป็นจะต้องสรรหาเข้ามา
ปฏิบัติงานใหม่หรือที่จะต้องออกไปจากองค์การตามกรอบของกรมต้นสังกัดก าหนดดูแลโรงเรียน
ด าเนินการตามความต้องการในการแสวงหาบุคคลเข้ามาปฏิบัติงานโดยค านึงถึงคุณสมบัติความรู้
ความสามารถที่เหมาะสมกับงาน เพื่อเกิดประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
 2.  ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
  2.1 การพิจารณาก าหนด เงินเดือนอย่างเหมาะสม สถานศกึษาต้องพิจารณา 
การก าหนดเงินเดือน ประกอบการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง สิ่งจูงใจหรือสิ่งกระตุ้นให้บุคคลหรือ
ผู้ปฏิบัติงานมีพฤติกรรมตอบสนองต่อความต้องการขององค์การและของตนเองให้บรรลุผลส าเร็จ  
ซึ่งสิ่งจูงใจ การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษ  การเลื่อนต าแหน่ง  การให้โบนัส  การให้ศึกษาดูงาน
กรณีพิเศษ  การให้สิ่งจูงใจอย่างเพียงพอจะท าให้ผู้ปฏิบัติน านโยบายไปปฏิบัติอย่างต่อเน่ือง   
ด้วยความเต็มใจและเต็มความสามารถภายใต้เงื่อนไขการให้แรงจูงใจที่สอดคล้องกับความต้องการ
ของผู้ปฏิบัติงานในระดับต่าง ๆ ส่งผลสะท้อนกลับไปยังสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  2.2 การสรรหาและบรรจุแต่งตั้งบุคลากรโดยพิจารณาถึงความมีคุณธรรม จริยธรรม 
ภารกิจการสรรหา คัดเลือกบุคลากรและบรรจุแต่งตั้ง เป็นหน้าที่พื้นฐานที่ส าคัญของหน่วยงาน
บริหารงานบุคลากรในทุกองค์การ โดยเป็นหน้าที่ที่เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็น
ปัจจัยหลักของการด าเนินงาน ที่จะท าให้องค์การสามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
การสรรหาบุคลากรและการคัดเลือกต้องค านึงถึงความมีคุณธรรม จริยธรรม ไม่พิจารณาสรรหา 
บรรจุแต่งตั้งบุคลากร โดยปราศจากความยุติธรรม เพราะจะท าให้ไม่มีความยั่งยืนในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรที่ได้รับการคัดเลือกเข้ามาปฏิบัติหน้าที่และจะเกิดปัญหา ความขัดแย้งในหน่วยงาน 
 3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  3.1 ชี้แจงหลักเกณฑ์การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนให้บุคลากรทุกคนทราบ 
สถานศึกษาต้องก าหนดหลักเกณฑ์การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนให้บุคลากรทุกคนทราบ ถึงเกณฑ์
การเลื่อนขั้นเงินเดือนว่าต้องใช้เกณฑ์ใดมาพิจารณา  ผู้บริหารต้องก าหนดหลักเกณฑ์ที่ชัดเจน 
เพื่อเป็นแนวทางให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดและเป้าหมายนั้นเป็นที่
ยอมรับของบุลากร เป็นหลักเกณฑ์ที่บุคลากรมีส่วนร่วมในการสร้างรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งและร่วมกัน
ท างานอย่างเต็มที่โดยเป้าหมายที่สามารถจูงใจบุคคลได้นั้น  ต้องเป็นเป้าหมายที่บุคคลยอมรับ   
เป็นเป้าหมายที่ท้าทายแต่สามารถท าได้ส าเร็จ และเป็นเป้าหมายที่มีความเฉพาะเจาะจง   
บอกปรมิาณและสามารถวัดได้ 
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  3.2 มีค่าตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือนที่เหมาะสม  การเสริมสร้างประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของสถานศึกษาจะต้องมีค่าตอบแทนให้กับบุคคลากรในสถานศึกษา
นอกเหนือจากเงินเดือนแล้ว สถานศึกษายังจะต้องมีรางวัลเพื่อมอบให้กับคณะครูในสถานศึกษา 
ไม่ว่าจะเป็นสวัสดิการต่าง ๆ รวมทั้งรางวัลที่มิได้เป็นตัวตน  หรือจับต้องได้  เช่น การยกย่องชมเชย  
การประกาศเกียรติคุณ  การจูงใจเพื่อเสริมสร้างการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่จ าเป็นก่อให้เกิด 
ความเจริญรุ่งเรืองแก่องค์การได้ หากสถานศึกษาได้มอบสิ่งจูงใจที่เข้าถึงความต้องการของบุคลากร 
ในสถานศึกษา จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานอย่างยิ่งต่อสถานศึกษานั้น  
 4.  ด้านวนัิยและการรักษาวนัิย   
  4.1  ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการออกกฎระเบียบในด้านต่าง ๆ  ในสถานศึกษา
จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องรักษาวินัย เพราะเป็นการด าเนินการเกี่ยวกับ การควบคุมตนเองให้ปฏิบัติ 
ตามข้อปฏิบัติอยู่ในแบบแผน การเสริมสร้างและป้องกันการกระท าผิดวินัย  การลาทุกประเภท 
ของครู การรักษาวินัยโดยเคร่งครัดอยู่เสมอ สถานศึกษาต้องมีการด าเนินการจัดอบรมให้ความรู้ 
ด้านวินัยให้แก่บุคคลากรและให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการออกกฎระเบียบในด้านต่าง ๆ  ที่สร้าง
ขึ้นมาด้วยความยุติธรรมเพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ยอมรับในกฏระเบียบนั้นด้วยความเต็มใจ 
  4.2  ให้มีการด าเนินการอุทธรณ์ และการร้องทุกข์ได้  วินัยและการรักษาวินัย 
หมายถึง ระเบียบแบบแผน ข้อปฏิบัติและข้อบังคับที่ก าหนดไว้ เพื่อใช้เป็นหลักในการปฏิบัติ  
หากไม่ปฏิบัติตาม อาจจะเกิดความเสียหาย หรือความไม่เป็นระเบียบเรียบร้อยเป็นเหตุให้เกิด
ความผิดและถูกลงโทษในที่สุด ดังนั้น สถานศึกษาต้องมีการตั้งคณะกรรมการเพื่อด าเนิน 
การสอบสวนให้ได้ความจริงและความยุติธรรม จัดให้บุคลากรสามารถด าเนินการอุทธรณ์ 
และการร้องทุกข์ได้ เพื่อให้เกิดกระบวนการสอบสวนอย่างยุติธรรมแก่บุคคลากรในสถานศึกษา 
 5.  ด้านการออกจากงาน 
  5.1  มีการจัดงานอ าลาให้บุคลากรที่เกษียณอายุงาน  สถานศึกษาควรมีการจัดงาน
อ าลาให้บุคลากรที่เกษียณอายุงาน  เน่ืองครูและบุคคลากรได้ท างานอย่างทุ่มเทแรงกาย แรงใจ  
และพลังความคิดมาเป็นเวลานาน ตลอดจนเป็นแบบอย่างที่ดีในทุกด้านในการปฏิบัติงานให้เกิด
ประสิทธิภาพ และประสิทธผิลสูงสุด ต่อองค์กร และเป็นการแสดงสายสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
หน่วยงานและผู้ปฏิบัติงานได้มีมิตรภาพและสร้างสายสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
  5.2  มีการให้ออกจากงาน เนื่องจากขาดคุณสมบัติทั่วไปตามมาตรา 30  ใน 
การวิเคราะห์การให้ออกจากงาน เป็นบทบาทหรืออ านาจหน้าที่ของผู้บริหารโรงเรียนในอันที่ 
จะสั่งให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนออกจากงานด้วยกรณีต่าง ๆ คือ การลาออก 
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จากงาน การให้ออกจากงาน กรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป การให้ออกจากงานเพราะท างานมานาน 
หรือเหตุทดแทนอ่ืน ๆ กรณีเจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่โดยสม่ าเสมอ สั่งให้ออกจากงาน 
เพราะขาดคุณสมบัติทั่วไป ตามมาตรา 30 แห่งกฎหมายระเบียบข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา ผู้บริหารโรงเรียนต้องพิจารณาอย่างละเอียดถี่ถ้วน ตัดสินชอบด้วยกฎหมาย  
และความยุติธรรมตัดสินด้วยความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
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บทที่  5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเร่ือง สภาพและแนวทางการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน                              
สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ ผู้วิจัยได้สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
ตามล าดับขั้นตอน ดังนี้ 

  1.  ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 2.  สมมติฐานของการวิจัย 
 3.  วิธีด าเนินการวิจัย 
 4.  สรุปผลการวิจัย 
 5.  อภิปรายผล 
 6.  ข้อเสนอแนะ 
  6.1 ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 
  6.2 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 

 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 1.  เพื่อศึกษาสภาพการการบริหารงานบุคคลของครูโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลของครูโรงเรียนเอกชน สังกัดส านัก
ศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตาม ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดสถานศึกษา 
 3.  เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของครูโรงเรียนเอกชน  
สังกัดส านักศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ 
 

สมมติฐานของการวิจัย 
 1.  ครูที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ แตกต่างกัน 
 2.  ครทูี่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่มีขนาดต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพ 
การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ แตกต่างกัน 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ระยะที่ 1 การศึกษาและเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน 
สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ ประชากรเป็นครูสังกัดส านักงานครูโรงเรียนเอกชน 
สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  ปีการศึกษา 2561 โดยกลุ่มตัวอย่างได้จากการก าหนด
ตามตาราง เครจซี และมอร์แกน จ านวน 291 คน แล้วท าการสุ่มแบบชั้นภูมิตามขนาดโรงเรียน 
  ระยะที่ 2 การหาแนวทางการบรหิารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์ในการรวบรวมข้อมูล กลุ่มเป้าหมายเป็นผู้บริหาร 
จ านวน 5 คน ได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling)  
 2.  เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 เคร่ืองมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น โดยได้รับค าปรึกษาจากที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญให้ค าแนะน าในการพัฒนาเคร่ืองมือมีค่า IOC (Index of Item Objective 
Congruence : IOC) ผลปรากฏว่าข้อค าถามอยู่ระหว่าง 0.67 - 1.00 และน าแบบสอบถามไปทดลอง
ใช้ (Try out) กับครูครูสังกัดส านักงานครูโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัด
นครราชสีมา  จ านวน 30 คน แล้วหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient)   ผลปรากฏว่ามีค่าความเชื่อมั่นรวมทั้ง
ฉบับ เท่ากับ 0.975 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากครู ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง และขอรับแบบสอบถาม
ด้วยตนเองภายในเวลาที่ก าหนด กรณีมีแบบสอบถามที่ไม่ได้รับคืนผู้วิจัยจะด าเนินการติดตามด้วย
ตนเอง โดยส่งแบบสอบถามไป จ านวน 291 ฉบับ ได้รับแบบสอบถามคืนทั้งหมด 291 ฉบับ คิดเป็น
ร้อยละ 100 
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ระยะที่ 1 การศึกษาและเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน 
สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถาม มีค่า 
ความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.975 ผู้วิจัยใช้การประมวลผล และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูปทางสถิติ โดยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานด้วยการทดสอบค่าที วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว เมื่อพบ
ความแตกต่างจะเปรียบเทียบเป็นรายคู่ใช้วิธีการของเชฟเฟ่ โดยก าหนดค่าสถิติที่ระดับนัยส าคัญ .05 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม ใช้การวิเคราะห์เชิงเนื้อหา น าเสนอข้อมูลเป็นตารางประกอบความเรียง 
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 ระยะที่ 2 การศึกษาแนวทางการบรหิารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ โดยใช้การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน โดยแบบสัมภาษณ์แบบ
กึ่งโครงสร้าง จากการน าผลการวิเคราะห์ข้อมูลในระยะที่ 1 น าข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 2 อันดับ 
ในแต่ละด้านมาเป็นหัวข้อในการสัมภาษณ์    ใช้การวิเคราะห์เชิงเนื้อหาโดยจัดประเด็นที่มี
ความหมายไปในทางเดียวกัน   เข้าด้วยกัน และน าเสนอข้อมูลเป็นความเรียงเชิงพรรณนา 
 

สรุปผลการวิจัย 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน 
สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  สรุปผลการวิจัยได้ ดังนี้ 
 1.  สภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน ตามความคิดเห็นของครู  
สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  โดยรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง มีค่าเฉลี่ย 
สูงสุด รองลงมา คือ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ส่วนด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  
 2.  สภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน ตามความคิดเห็นของครู  
สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน พบว่า  
ครูที่มีประสบการณ์ท างานต่างกันมีความคิดเห็นโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 
 3.  สภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน ตามความคิดเห็นของครู  
สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน พบว่า ครูที่ปฏิบัติหน้าที่
ในโรงเรียนที่มีขนาดแตกต่างกันมีความคิดเห็นโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ   .05 โดยครูในโรงเรียนขนาดกลางกับครูในโรงเรียนขนาดใหญ่  ครูโรงเรียน
ขนาดกลางกับครูโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษมีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 โดยที่ครูในโรงเรียนขนาดใหญ่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าครูในโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ  
ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกัน 
  4.  แนวทางการบริหารบุคคลในโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการ 
จังหวัดบุรีรัมย์  ตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า 
  4.1.  ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
   4.1.1 การพิจารณาเลื่อนต าแหน่งบุคลากรอย่างมีระบบและตรวจสอบได้ ซึ่ง
สถานศึกษาควรมีการจัดท าเกณฑ์การพิจารณาอย่างชัดเจนในการเลื่อนต าแหน่งของบุคลากร  
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ให้เป็นที่ยอมรับและสามารถสามารถตรวจสอบการได้มาของต าแหน่งได้อย่างโปร่งใส ส่งผลให้
บุคลากรในสถานศึกษาเกิดความไว้ใจและอุทิศแรงกาย แรงใจในการท างานได้เต็มตามศักยภาพ 
สถานศึกษาควรใช้หลักความโปร่งใส ในการบริหารที่ยึดหลักการ เปิดเผย ตรงไปตรงมา 
และเข้าใจง่าย มีความชัดเจนเกี่ยวกับการพิจารณาเลื่อนต าแหน่ง เช่น การมีระบบงานที่ชัดเจน  
มีระบบคุณธรรมในการเลือกหรือแต่งตั้งบุคลากรให้ได้รับต าแหน่งที่สูงขึ้น  
   4.11.2 การจัดบุคลากรให้พอเพียงกับการปฏิบัติงาน สถานศึกษาจะต้องมี
แผนการด าเนินงานของการบริหารงานบุคคลที่มุ่งที่จะพยายามให้มีก าลังคนเพียงพอปฏิบัติภารกิจ
ขององค์การให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ในอนาคตประกอบด้วย ปัญหาข้อบกพร่องต่าง ๆ ของ
ก าลังคน อย่างละเอียด เพื่อวางแผนอย่างมีเป้าหมายไปสู่การแก้ไขปรับปรุง โดยเปรียบเทียบกับ
ก าลังคนที่มีอยู่แล้วในปัจจุบัน มีการพิจารณาถึงจ านวนประเภทของบุคลากรที่จ าเป็นจะต้องสรรหา
เข้ามาปฏิบัติงานใหม่หรือที่จะต้องออกไปจากองค์การตามกรอบของกรมต้นสังกัดก าหนดดูแล
โรงเรียนด าเนินการตามความต้องการในการแสวงหาบุคคลเข้ามาปฏิบัติงานโดยค านึงถึงคุณสมบัติ
ความรู้ความสามารถที่เหมาะสมกับงาน เพื่อเกิดประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา 
  4.2.  ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
   4.2.1 การพิจารณาก าหนด เงินเดือนอย่างเหมาะสม สถานศึกษาต้องพิจารณา 
การก าหนดเงินเดือน ประกอบการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง สิ่งจูงใจหรือสิ่งกระตุ้นให้บุคคลหรือ
ผู้ปฏิบัติงานมีพฤติกรรมตอบสนองต่อความต้องการขององค์การและของตนเองให้บรรลุผลส าเร็จ  
ซึ่งสิ่งจูงใจ การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษ  การเลื่อนต าแหน่ง  การให้โบนัส  การให้ศึกษาดูงาน
กรณีพิเศษ  การให้สิ่งจูงใจอย่างเพียงพอจะท าให้ผู้ปฏิบัติน านโยบายไปปฏิบัติอย่างต่อเน่ือง   
ด้วยความเต็มใจและเต็มความสามารถภายใต้เงื่อนไขการให้แรงจูงใจที่สอดคล้องกับความต้องการ
ของผู้ปฏิบัติงานในระดับต่าง ๆ ส่งผลสะท้อนกลับไปยังสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   4.2.2 การสรรหาและบรรจุแต่งต้ังบุคลากรโดยพิจารณาถึงความมีคุณธรรม 
จริยธรรมภารกิจการสรรหา คัดเลือกบุคลากรและบรรจุแต่งต้ัง เป็นหน้าที่พื้นฐานที่ส าคัญของ
หน่วยงานบริหารงานบุคลากรในทุกองค์การ โดยเป็นหน้าที่ที่เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ซึ่งเป็นปัจจัยหลักของการด าเนินงาน ที่จะท าให้องค์การสามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
การสรรหาบุคลากรและการคัดเลือกต้องค านึงถึงความมีคุณธรรม จริยธรรม ไม่พิจารณาสรรหา 
บรรจุแต่งตั้งบุคลากร โดยปราศจากความยุติธรรม เพราะจะท าให้ไม่มีความยั่งยืนในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรที่ได้รับการคัดเลือกเข้ามาปฏิบัติหน้าที่และจะเกิดปัญหา ความขัดแย้งในหน่วยงาน 
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  4.3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
   4.3.1 ชี้แจงหลักเกณฑ์การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนให้บุคลากรทุกคนทราบ 
สถานศึกษาต้องก าหนดหลักเกณฑ์การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนให้บุคลากรทุกคนทราบ ถึงเกณฑ์
การเลื่อนขั้นเงินเดือนว่าต้องใช้เกณฑ์ใดมาพิจารณา  ผู้บริหารต้องก าหนดหลักเกณฑ์ที่ชัดเจน 
เพื่อเป็นแนวทางให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดและเป้าหมายนั้นเป็นที่
ยอมรับของบุลากร เป็นหลักเกณฑ์ที่บุคลากรมีส่วนร่วมในการสร้างรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งและร่วมกัน
ท างานอย่างเต็มที่โดยเป้าหมายที่สามารถจูงใจบุคคลได้นั้น  ต้องเป็นเป้าหมายที่บุคคลยอมรับ   
เป็นเป้าหมายที่ท้าทายแต่สามารถท าได้ส าเร็จ  
   4.3.2 มีค่าตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือนที่เหมาะสม  การเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของสถานศึกษาจะต้องมีค่าตอบแทนให้กับบุคคลากรในสถานศึกษา
นอกเหนือจากเงินเดือนแล้ว สถานศึกษายังจะต้องมีรางวัลเพื่อมอบให้กับคณะครูในสถานศึกษา 
ไม่ว่าจะเป็นสวัสดิการต่าง ๆ รวมทั้งรางวัลที่มิได้เป็นตัวตนหรือจับต้องได้  เช่น การยกย่องชมเชย  
การประกาศเกียรติคุณ  การจูงใจเพื่อเสริมสร้างการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่จ าเป็นก่อให้เกิด 
ความเจริญรุ่งเรืองแก่องค์การได้ หากสถานศึกษาได้มอบสิ่งจูงใจที่เข้าถึงความต้องการ 
ของบุคลากรในสถานศึกษา จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานอย่างยิ่งต่อสถานศึกษานั้น  
  4.4.  ด้านวนัิยและการรักษาวินัย   
   4.4.1  ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการออกกฎระเบียบในด้านต่าง ๆ ในสถานศึกษา
จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องรักษาวินัย เพราะเป็นการด าเนินการเกี่ยวกับ การควบคุมตนเองให้ปฏิบัติตาม
ข้อปฏิบัตอิยู่ในแบบแผน การเสริมสร้างและป้องกันการกระท าผิดวินัย  การลาทุกประเภทของครู 
การรักษาวินัยโดยเคร่งครัดอยู่เสมอ สถานศึกษาต้องมีการด าเนินการจัดอบรมให้ความรู้ด้านวินัย
ให้แก่บุคคลากรและให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการออกกฎระเบียบในด้านต่าง ๆ  ที่สร้างขึ้นมาด้วย
ความยุติธรรมเพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ยอมรับในกฏระเบียบนั้นด้วยความเต็มใจ 
   4.4.2  ให้มีการด าเนินการอุทธรณ์ และการร้องทุกข์ได้  วินัยและการรักษาวินัย 
หมายถึง ระเบียบแบบแผน ข้อปฏิบัติและข้อบังคับที่ก าหนดไว้ เพื่อใช้เป็นหลักในการปฏิบัติ  
หากไม่ปฏิบัติตาม อาจจะเกิดความเสียหาย หรือความไม่เป็นระเบียบเรียบร้อยเป็นเหตุให้เกิด
ความผิดและถูกลงโทษในที่สุด ดังนั้น สถานศึกษาต้องมีการตั้งคณะกรรมการเพื่อด าเนิน 
การสอบสวนให้ได้ความจริงและความยุติธรรม จัดให้บุคลากรสามารถด าเนินการอุทธรณ์ 
และการร้องทุกข์ได้ เพื่อให้เกิดกระบวนการสอบสวนอย่างยุติธรรมแก่บุคคลากรในสถานศึกษา 
  4.5.  ด้านการออกจากงาน 
   4.5.1  สถานศึกษาควรมีการจัดงานอ าลาให้บุคลากรที่เกษียณอายุงาน  
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เน่ืองจากครูและบุคคลากรได้ท างานอย่างทุ่มเทแรงกาย แรงใจ และพลังความคิดมาเป็นเวลานาน 
ตลอดจนเป็นแบบอย่างที่ดีในทุกด้านในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุด  
ต่อองค์กร และเป็นการแสดงสายสัมพันธ์ที่ดีระหว่างหน่วยงานและผู้ปฏิบัติงานได้มีมิตรภาพ 
และสร้างสายสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
   4.5.2  การให้ออกจากงาน เนื่องจากขาดคุณสมบัติทั่วไปตามมาตรา 30   
ในการวิเคราะห์การให้ออกจากงาน เป็นบทบาทหรืออ านาจหน้าที่ของผู้บริหารโรงเรียน 
ในอันที่จะสั่งให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนออกจากงานด้วยกรณีต่าง ๆ 
 คือ การลาออกจากงาน การให้ออกจากงาน กรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป การให้ออกจากงาน 
เพราะท างานมานานหรือเหตุทดแทนอ่ืน ๆ กรณีเจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่โดยสม่ าเสมอ 
ผู้บริหารโรงเรียนต้องพิจารณาอย่างละเอียดถี่ถ้วน ตัดสินชอบด้วยกฎหมาย และความยุติธรรม
ตัดสินด้วยความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
   

อภิปรายผล 
 จากการวิจัยเร่ือง สภาพการบริหารงานบุคคลของครูโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงาน

ศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ สามารถอภิปรายผล ได้ดังนี้ 
 5.1  สภาพการการบริหารงานบุคคลของครูโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการ

จังหวัดบุรีรัมย์ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครู โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย   
3  ล าดับแรก  คือ  ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมา คือ 
ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง และการออกจากงาน ตามล าดับ  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการบริหาร 
งานบุคคลครูเป็นปัจจัยที่ส าคัญเพราะท าหน้าที่จัดการเรียนการสอนให้กับผู้เรียน ครูช่วยสร้าง
การศึกษาให้บรรลุเป้าหมาย ครูเป็นหัวใจของการศึกษาและการสร้างคน ครูจึงได้รับ   การยกย่อง
เป็นปูชนียบุคคลที่มีความส าคัญเป็นแม่พิมพ์ของชาติ จึงจ าเป็นที่ผู้บริหารจึงจะต้องธ ารงรักษา
บุคลากรครูไว้ โดยด้านการวางแผนในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เน่ืองจากว่าว่า การวางแผนเป็น
กระบวนการส าคัญ เป็นขั้นตอนแรกเร่ิมของการบริหารงานบุคคล การวางแผนที่ดี มีประสิทธิภาพ
สอดคล้องกับบริบทต่าง ๆ ตรงตามวัตถุประสงค์ของสถานศึกษา จะน าไปสู่การ ด าเนินงานที่
สามารถพัฒนาสถานศึกษาได้อย่างตรงจุด ได้มาซึ่งบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ ตรงตามความ
ต้องการสถานศึกษาจึงต้องให้ความส าคัญต่อกระบวนการวางแผน ซึ่งการวางแผนเป็นกระบวนการ
ที่ต้องใช้ความรอบคอบและใช้ระยะเวลาในการคิด ตลอดจนการประสานความร่วมมือจากภาคส่วน
ต่าง ๆเพื่อให้ได้ข้อมูลที่ครอบคลุมในการวางแผน สอดคล้องกับผลการวิจัยของปัทมา พุทธแสน 
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(2551 : บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเร่ืองสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 3 พบว่า สภาพการบริหารงานบุคคล
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 3 รายด้านการวางแผน
และก าหนดต าแหน่งอยู่ในระดับมาก และกาญจนา คงมี (2554 : บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเร่ืองความ
คิดเห็นของครูต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านกังานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 5 พบว่า ความ คิดเห็นของครูต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขต พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 5 ด้านการวางแผนอยู่ใน
ระดับมาก และพระเส็ง ปภสฺสโร (2554 : บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเร่ือง การบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดับ ประถมศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรีเขต 
1 พบว่า การบริหารงาน บุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนด
ต าแหน่ง อยู่ใน ระดับมาก และโสภณ เกียรตินพคุณ (2555 : บทคัดย่อ) ที่ได้ท าการวิจัยเร่ืองการ
บริหารงาน บุคคลในสถานศกึษาตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่ การศึกษาประถมศึกษาชัยนาท พบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูต่อ 
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาในด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง อยู่ใน 
ระดับมาก และด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า  
การสรรหาเป็นกระบวนการที่จะได้มาซึ่งบุคลากรในการปฏิบัติงาน ดังนั้นการสรรหาจึงต้องมี
กระบวนการที่ชัดเจน เชื่อถือได้ มีหลักเกณฑ์ต่าง ๆ อย่างบริสุทธิยุติธรรมและโปร่งใส สอดคล้อง
กับผลการวิจัยของปัทมา พุทธแสน (2551 : บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเร่ืองสภาพและปัญหา 
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 3 
พบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
เพชรบูรณ์ เขต 3 พบว่าด้านการสรรหาอยู่ในระดับมาก และวีรพจน์ คงสม (2551 :บทคัดย่อ) ได้ท า
การวิจัยเร่ืองการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนชุมพรบริหารธุรกิจ ตามความคิดเห็นของครูเจ้าหน้าที่ 
และพนักงานโรงเรียนชุมพรบริหารธุรกิจ โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการสรรหาบุคคล
มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และกาญจนา คงมี (2554 : บทคัดย่อ) ได้ท าการการวิจัยเร่ืองความ
คิดเห็นของครูต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 5 พบว่า ความคิดเห็นของครูต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 5 รายด้านด้านการสรรหา 
อยู่ในระดับมาก และพระเส็ง ปภสฺสโร (2554 : บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัย 

เร่ืองการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดับประถมศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรีเขต 1 พบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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ในรายด้านดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง อยู่ในระดับมาก และโสภณ เกียรตินพคุณ  
(2555 : บทคัดย่อ) ที่ได้ท าการวิจัยเร่ืองการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาตามความคิดเห็น 
ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชัยนาท  
พบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
ในด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัย ของฉวีวรรณ์  
เพ็ชรคง  (2558 : 104 - 106)  ได้วิจัยเร่ืองแนวทางการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนในกลุ่ม
โรงเรียนรักษ์หลวงพ่อด า  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 3 
ผลการวิจัย พบว่าสภาพการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนในกลุ่มโรงเรียนรักษ์หลวงพ่อด า  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 3 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีการบริหารงานบุคลากรสูงสุด คือ ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการรองลงมา คือ ด้านวินัยและการรักษาวินัย ส่วนด้าน 
การบริหารงานบุคคลต่ าสุด คือ ด้านการออกจากราชการ ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง นอกจากนี้ยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ กัลยาณี  เลขลบ (2559 : 68 - 70)  ได้วิจัยเร่ืองสภาพการบริหารงานบุคคล
ในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา พบว่า มีความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนเกี่ยวกับ
สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดนครราชสีมาโดยรวมและรายด้าน 
อยู่ในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนเกี่ยวกับสภาพการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดนครราชสีมาจ าแนกตามประสบการณ์โดยรวมและรายด้าน 
มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน
เกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา จ าแนกตามขนาด
ของโรงเรียนมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของณัฐนิช ศรีลาค า (2559 : 69 - 70) ได้วิจัยเร่ืองการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 ผลการวิจัย พบว่า การบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
ทุกด้านมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ การสร้างเสริมประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติราชการ การวางแผนอัตราก าลังและการด ารงต าแหน่ง การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง
และการรักษาวินัยและการออกจากราชการ เมื่อเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 จ าแนกตามต าแหน่ง
หน้าที่ของบุคลากร โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 
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  5.2  การเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลของครูโรงเรียนเอกชน                                  
สังกัดส านักศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์จ าแนกตาม ประสบการณ์ในการท างาน พบว่า                   
ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนด จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน ไม่แตกต่างกัน  
ซึ่งพบว่าไม่ตอบรับสมมติฐานข้อที่ 1 ที่ว่า ครูที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ 
แตกต่างกัน ทั้งนี้เน่ืองจากครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ การท างานต่างกัน ต่างก็น าหลักการ แนวคิด 
กระบวนการบริหารงานบุคคลมาใช้เป็นแนวทาง เดียวกันหมด โดยการร่วมมือกันตามขอบข่าย
ภารกิจที่ได้รับมอบหมายในโรงเรียน ดังนั้น การปฏิบัติงานตาม กฎหมาย ระเบียบข้อบังคับ บทบาท
หน้าที่และนโยบายเดียวกันภายใต้กรอบ อันเดียวกัน จึงท าให้ครูผู้สอนที่มีประสบการณ์การท างาน
ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ การบริหารงานบุคคลไม่แตกต่างกัน แสดงให้เห็นว่าตัวแปรด้าน
ประสบการณ์การท างานไม่ได้ส่งผล ต่อการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนสังกัดส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ แต่อย่างใด สอดคล้องกับงานวิจัยของ หนูพร สุภาชาติ (2552 : บทคัดย่อ) 
ที่ได้ท าการศึกษาวิจัย เร่ืองสภาพ ปัญหาและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัด 
ส านักงานเขตพื้นที่ การศึกษาในจังหวัดสกลนคร ที่พบว่า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ในจังหวัดสกลนคร ที่มีประสบการณ์การท างานต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพ ปัญหา  
และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านการสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้ง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านวินัยและการรักษาวินัย  ด้าน 
การออกจากงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะประสบการณ์
ในการท างานก่อให้เกิดความช านาญงานส่งต่อความส าเร็จ ในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
สอดคล้องกับงานวิจัย จากผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของกัลยาณี  เลขลบ  
(2559 : 68 - 70)  ได้ศึกษาเร่ืองสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัด
นครราชสีมา ผลการวิจัย พบว่า มีความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนเกี่ยวกับสภาพการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดนครราชสีมาโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อ
เปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
มัธยมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา จ าแนกตามประสบการณ์โดยรวมและรายด้านมีความแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของสุภาภรณ์ หาญณรงชัยกิจ (2561 
: 128 - 134)   การศึกษาปัญหาและแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 1 สภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
พบว่า ครู ที่มีเพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์การท างานต่างกัน มีความคิดเห็นไม่แตกต่าง
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กัน และปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับน้อย 
เรียงล าดับ ดังนี้ การสรรหาบุคลากร การบ ารุงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร และการให้
บุคลากรพ้นจากงาน ตามล าดับ ผลการเปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
พบว่า ครู ที่มีเพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ การท างานต่างกัน มีความคิดเห็นแตกต่าง
กัน อย่างมีนัยส าคัญที่ .05 นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของภรณ์ทิพย์ ศรีพิมาย 
(2561 : 72 -74) ปัญหาและแนวทางการแก้ปัญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 ผลการวิจัยพบว่า ปัญหาการบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 โดยภาพรวมและราย
ด้านอยู่ในระดับปานกลาง  เมื่อเปรียบเทียบปัญหาและแนวทางการแก้ปัญหาการบริหารงานบุคคล
ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 จ าแนกตามประสบการณ์
บริหาร โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 2 ด้าน คือ ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
และด้านการออกจากราชการ 

  5.3 การเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน  สังกัดส านัก
ศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน                     
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าในโรงเรียนที่มีขนาดเล็กจะมีจ านวน
บุคลากร มีจ านวนไม่เพียงพอ การจัดบุคคลเข้าปฏิบัติงานไม่ตรงกับความรู้ ความสามารถ ไม่ได้
วางแผนการพัฒนาบุคลากรไว้ล่วงหน้า การจัดสวัสดิการมีน้อยและไม่ทั่วถึง จึงส่งผลให้ 
การบริหารงานบุคคล ไม่สามารถท าได้ดีเท่ากับโรงเรียนขนาดใหญ่ ซึ่งจะมีความพร้อมใน 
ด้านต่าง ๆมากกว่าโณงเรียนขนาดเล็ก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปิยวัฒน์ ศรีไสว (2554 : 
บทคัดย่อ) ที่พบว่า โรงเรียนที่มีขนาดแตกต่างกัน มีสภาพการบริหารงานบุคคลแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้อาจเน่ืองมาจากความพร้อมของโรงเรียนในด้านต่าง ๆ แตกต่าง
กันออกไปเช่น ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล การบริหารงานบุคคลกับการบูรณาการเข้ากับ
สภาพแวดล้อมตามขนาดภายในโรงเรียน สอดคล้องกับงานวิจัยของวันนี ศิรินนท์ (2544 : บทคัดย่อ) 
ได้ศึกษาสภาพการบริหารบุคลากรในโรงเรียนมัธยมศึกษาเขตภาคเหนือ พบว่า สภาพการบริหาร
บุคลากรอยู่ในระดับมากทุกด้าน เมื่อเปรียบเทียบตามวุฒิการศึกษาและขนาดของ สถานศึกษา 
สถานศึกษาขนาดเล็ก สถานศึกษาขนาดกลางและสถานศกึษาขนาดใหญ่มีสภาพการบริหาร 
บุคลากรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ
พระเส็ง ปกสฺสโร (วงษ์พันธุเสือ) (2554 : 6) ศึกษาเร่ือง การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
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พื้นฐานระดับประถมศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 1 ผลการวิจัย 
พบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบ 
ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
จ าแนกตาม อายุ ต าแหน่ง และขนาดโรงเรียน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
โดยครูในโรงเรียนขนาดใหญ่มีความเห็นมากกว่าครูในโรงเรียนขนาดกลาง นอกจากนี้ยังสอดคล้อง
กับงานวิจัยของกัลยาณี  เลขลบ (2559 : 68 - 70)  ได้ศึกษาเร่ืองสภาพการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา ผลการวิจัย พบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน
เกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดนครราชสีมาโดยรวมและ 
รายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนเกี่ยวกับสภาพการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา จ าแนกตามขนาดของโรงเรียนมีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
  5.4 แนวทางในทางการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ มีข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
เอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์  โดยมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ ด้านการออก 
จากงาน โดยร้อยละ 52.94 เสนอแนวทางไว้ว่า ด้านการออกจากงาน ผู้บริหารโรงเรียนควรมี 
การแจ้งหลักเกณฑ์การออกจากงานให้บุคลากรทราบ การพิจารณาต้องพิจารณาอย่างละเอียดถี่ถ้วน  
ตัดสินชอบด้วยกฎหมาย และความยุติธรรมตัดสินด้วยความโปร่งใส ตรวจสอบได้สอดคล้องกับ
งานวิจัยของฉวีวรรณ์ เพ็ชรคง  (2558 : 104 - 106)  ได้ศึกษาเร่ืองแนวทางการบริหารงานบุคลากร 
ของโรงเรียนในกลุ่มโรงเรียนรักษ์หลวงพ่อด า  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นครสวรรค์ เขต 3 มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนในกลุ่ม
โรงเรียนรักษ์หลวงพ่อด า สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 3  
ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งควรมีการประชุม วางแผน ก าหนดตามความต้องการจ านวนและ
อัตราก าลังด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ควรมีการส ารวจวิเคราะห์ 
ความต้องการ และความจ าเป็นว่าต้องการพัฒนาตนเองในด้านใด ด้านวินัยและการรักษาวินัย ควรมี
การก าหนดหลักเกณฑ์วิธีการสรรหาและการคัดเลือกกรรมการและด้านการออกจากราชการ ควรมี
การสรรหาบุคลากรที่มีผู้ด ารงต าแหน่งนิติกร หรือผู้ที่ได้รับปริญญาทางกฎหมายและสอดคล้องกับ
กัลยาณี  เลขลบ (2559 : 68 - 70)  ได้ศึกษาเร่ืองสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา
จังหวัดนครราชสีมา มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคคลด้านการออกจากราชการ 
ซึ่งข้อที่มีจ านวนมากที่สุด คือ มีสวัสดิการให้กับครูที่พ้นจากหน้าที่ราชการ รองลงมาคือควรสร้าง
ก าลังใจและช่วยเหลือครูที่พ้นจากหน้าที่ราชการตามความเหมาะสม นอกจากนี้ยังสอดคล้อง 
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กับงานวิจัยของรุ่งฤทัย ไมตรีก้านตรง (2560 : 128 - 129) การศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคล 
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 26 ความคิดเห็น
เกีย่วกับแนวทางการบริหารงานบุคคล ด้านการออกจากราชการ ควรมีการส่งเสริมสนับสนุน 
ด้านขวัญและก าลังใจแก่ข้าราชการที่ใกล้เกษียณกับการใช้ชีวิตหลังเกษียณอายุราชการที่เหมาะสม
แก่ข้าราชการครูและบุคคลากรทางการศึกษา 
 

ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 
 จากการวิจัยเร่ือง สภาพการบริหารงานบุคคลของครูโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครู โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ
มาก โดยด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการท างานมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด เมื่อเปรียบเทียบกับด้านอ่ืนๆ 
ผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะดังนี้ 

  1.1 ควรมีการส่งเสริมครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีความรู้และได้รับการพัฒนา
ความสามารถเพื่อให้มีความพร้อมในการปฏิบัติหน้าที่ให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 

  1.2 ควรมีการส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าทางวิชาชีพ พัฒนาบุคลากรโดยการอบรม 
  1.3 ควรมีการเลื่อนขั้นเงินเดือนตามผลปฏิบัติงาน 

     1.4 ควรยกย่องให้รางวัลแก่บุคลากรที่มีความดีหรือสร้างคุณประโยชน์ให้โรงเรียน 
 2.  ข้อเสนอแนะการท าวิจัยครั้งต่อไป 

  2.1 ควรศึกษารูปแบบและวิธีการพัฒนาสภาพการบริหารงานบุคคลของครูโรงเรียน
เอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ 

  2.2 ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพัฒนาสภาพการบริหารงานบุคคลของครูโรงเรียน
เอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ ต่อไป 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 
เร่ือง 

สภาพและแนวทางการบริหารบุคคล 
ในโรงเรียนเอกชน  สังกดัส านักงานศึกษาธิการจังหวดับุรีรัมย์ 

ค าช้ีแจง 
 1.  แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพการการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน  
สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ 
 2.  แบบสอบถามนี้แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
      ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
      ตอนที่ 2 แบบสอบถาม   แบ่งออกเป็น 5 ด้าน คือ การวางแผนอัตราก าลังและ 
ก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง  การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
วินัยและการรักษาวินัย การออกจากงาน 
 3.  กรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อตามความคิดเห็นของท่าน  ซึ่งค าตอบจาก
แบบสอบถามนี้ใช้เป็นข้อมูลเพื่อการวิจัยเท่านั้น  จะไม่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของผู้ตอบ
แบบสอบถามแต่อย่างใด  แต่จะเป็นประโยชน์และมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อผลการวิจัย 
 
 ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ ที่ได้รับความอนุเคราะห์จากท่านเป็นอย่างดี 
 
                       นาย ธนุส    เฮียงราช 
            นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาการบริหารการศึกษา 
                      มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ 
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ตอนที ่1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงใน  หน้าข้อความที่ตรงกับสถานภาพของผู้ตอบ 
    แบบสอบถาม 
 
 1.  ประสบการณ์ในการท างาน 
        ต่ ากว่า 5 ปี 
        ตั้งแต่ 5 ปีขึ้นไป 
 
 2.  ขนาดสถานศึกษา ประกอบด้วย 
        ขนาดเล็ก 
        ขนาดกลาง 
        ขนาดใหญ่ 
        ขนาดใหญ่พิเศษ 
 
ตอนที ่2  สอบถามเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน  สังกัดส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ 
ค าช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย ให้ตรงกับสภาพการบริหารงานบุคคลตามความเป็นจริงซึ่ง
ความหมายของค่าตัวเลขที่ใช้ในแบบสอบถาม มีดังนี้ 
  5  หมายถึง  มีการปฏิบัติมากที่สุด 
  4  หมายถึง มีการปฏิบัติมาก 
  3  หมายถึง  มีการปฏิบัติปานกลาง 
  2  หมายถึง  มีการปฏิบัติน้อย 
  1  หมายถึง  มีการปฏิบัติน้อยที่สุด 
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ข้อที่ 
สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน 
สังกดัส านักงานศึกษาธิการจังหวดับุรีรัมย์ 

ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 

1. มีการส ารวจความต้องการบุคลากรของสถานศึกษาเพื่อ
การวางแผนอัตราก าลัง 

     

2. มีการจัดระบบการท างานโดยมีปฏิทินการปฏิบัติงาน      

3. มีการแต่งตั้งบุคลากรที่เหมาะสมกับต าแหน่ง      

4. มีการจัดบุคลากรให้พอเพียงกับการปฏิบัติงาน      

5. สถานศึกษาก าหนดคุณสมบัติในการคัดเลือกครูผู้สอน      

6. มีการวิเคราะห์งานเพื่อการวางแผนก าหนดอัตราก าลัง      

7. มีการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งบุคลากรอย่างมีระบบและ
ตรวจสอบได้ 

     

8. มีอัตราก าลังครูที่เหมาะสมในการจัดการเรียนการสอน 
  

     

9. มีการวางแผนอัตราก าลังให้สอดคล้องภารกิจของโรงเรียน      

 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

10. มีการสรรหาบุคลากรที่เหมาะสมกับงาน      

11. มีการประชาสัมพันธ์ในการสมัครรับบุคลากร      

12. มีการสัมภาษณ์ด้านทัศนคติในการท างาน 
 

     

13. มีการต้ังคณะกรรมการในการสรรหาบุคคล        

14. มีการให้ทดลองงาน ก่อนการปฏิบัติจริง      

15. มีการพิจารณาก าหนด เงินเดือนอย่างเหมาะสม      

16. บรรจุแต่งตั้งบุคลากรเข้ามาท างาน ตรงกับความรู้
ความสามารถ 

     

17. มีการปฐมนิเทศให้บุคลากรเข้าใจหน้าที่ในการปฏิบัติงาน      

18. มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งบุคลากรโดยพิจารณาถึง      
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ข้อที่ 
สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน 
สังกดัส านักงานศึกษาธิการจังหวดับุรีรัมย์ 

ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

ความมีคุณธรรม จริยธรรม 

การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

19. มีการท างานที่ส่งเสริมการพัฒนาตนเองด้านวิชาการ      

20. มีการส่งเสริมให้เพิ่มพูนความรู้นอกสถานศึกษา      

21. มีการพิจารณาขึ้นเงินเดือนที่เป็นธรรมและตรวจสอบได้      

22. ก าหนดเกณฑ์การประเมินการปฏิบัติงานจากผลงานเชิง
ประจักษ์ 
 

     

23. มีค่าตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือนที่เหมาะสม      

24. ชี้แจงหลักเกณฑ์การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนให้
บุคลากรทุกคนทราบ 

     

25. ยกย่องรางวัลแก่บุคลากรที่ท าความดีหรือมีผลงานได้เป็น
ผลดีต่อโรงเรียน 

     

26. มีการจัดสวัสดิการให้ครูในโรงเรียน อย่างเหมาะสม      

27. มีการเสนอขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ให้กับครู
ที่มีคุณสมบัติครบตามก าหนด 

     

28. มีการส่งเสริม พัฒนาครูให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน 

     

ด้านวนัิยและการรักษาวนัิย   

29. มีการควบคุม ดูแลครูที่อยู่ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติตนอยู่
ในระเบียบวินัย 

     

30. ก าหนดมาตรการให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาต้อง
ปฏิบัติตามระเบียบวินัยของทางสถานศึกษา 

     

31. มีการกระตุ้นเตือนเร่ือง การรักษาระเบียบวินัยอย่าง
ต่อเนื่อง 
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ข้อที่ 
สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน 
สังกดัส านักงานศึกษาธิการจังหวดับุรีรัมย์ 

ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

32. ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการออกกฎระเบียบในด้านต่าง ๆ      

33. มีการยกย่องเชิดชูและรางวัลครูที่ปฏิบัติเป็นตัวอย่างที่ดีใน
ระเบียบวินัย 

     

34. มีการชี้แจงให้บุคลากรเข้าใจในขั้นตอนการด าเนินการทาง
วินัยให้ชัดเจน   

     

35. มีการด าเนินการลงโทษทางวินัยกับครูและบุคลากร
ทางการศึกษาอย่างเป็นธรรม 

     

36. ให้มีการด าเนินการอุทธรณ์ และการร้องทุกข์ได้ 
 

     

37. มีการเสริมสร้างและป้องกันการกระท าผิดวินัยอย่าง
สม่ าเสมอ 

     

38. มีการจัดการข้อร้องเรียนของผู้เสียผลประโยชน์จาก
บุคลากรในโรงเรียน อย่างเป็นธรรม 

     

ด้านการออกจากงาน 

39. สามารถลาออกได้ หลังจากท าภาระงานที่รับผิดชอบเสร็จ
สิ้น 
 

     

40. มีการให้ออกจากงาน เนื่องจากไม่ผ่านการทดลองปฏิบัติ
หน้าที่ 

     

41. มีการให้ออกจากงาน เนื่องจากขาดคุณสมบัติทั่วไปตาม
มาตรา 30  

     

42. มีการอ านวยความสะดวกและบริการด้านสิทธิประโยชน์
ต่างๆ 

     

43. มีการแจ้งหลักเกณฑ์การออกจากงานให้บุคลากรทราบ      

44. มีการจัดงานอ าลาให้บุคลากรที่เกษียณอายุงาน      

45. มีการจัดหาบุคลากรทดแทนครูที่ลาออกอย่างเป็นระบบ      
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ข้อที่ 
สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน 
สังกดัส านักงานศึกษาธิการจังหวดับุรีรัมย์ 

ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

46. การจัดการเรียนการสอนอย่างต่อเนื่องเมื่อครูลาออกจาก
โรงเรียน 

     

 
 
ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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แบบสัมภาษณ ์
เร่ือง สภาพและแนวทางการบริหารบุคคลในโรงเรียนเอกชน 

สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ 
ต าชี้แจง 
 1.  แบบสัมภาษณ์นี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ 
 2.  แบบสัมภาษณ์แบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 
ตอนที่ 2 ประเด็นค าถามการสัมภาษณ์แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
เอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ 

 3.  ในการสัมภาษณ์ครั้งนี้ ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์จะใช้เป็นข้อมูลในการท าวิทยานิพนธ์
คร้ังนี้เท่านั้น ข้อมูลการสัมภาษณ์ของท่านถือเป็นความลับและการแปลผลการศึกษาในครั้งนี้จะ
น าเสนอเป็นภาพรวมซึ่งไม่มีผลกระทบใด ๆ  ต่อการปฏิบัติงานของท่านแต่ประการใด 
 

 ผู้ศึกษาขอขอบคุณเป็นอย่างสูงที่ท่านให้ความอนุเคราะห์การสัมภาษณ์มา ณ โอกาสนี้ 
 

 

นายธนุส    เฮียงราช 
            นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาการบริหารการศึกษา 
                        มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ 
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แบบสัมภาษณ ์
เร่ือง สภาพและแนวทางการบริหารบุคคลในโรงเรียนเอกชน 

สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ 
 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 1.1 ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์..................................................................................................................... 
 1.2 ต าแหน่ง.................................................................................................................................. 
 1.3 วัน/เดือน/ปี ที่สัมภาษณ์........................................................................................................... 
 1.4 ที่อยู่/ที่ท างาน.......................................................................................................................... 
ตอนท่ี 2 ข้อมูลในการสัมภาษณ์ 
 ค าชี้แจง โปรดให้ผู้สัมภาษณ์ได้ตอบหรือแสดงความคิดเห็นตามหัวข้อการสัมภาษณ์ ดังนี้ 
 1.  โรงเรียนของท่านมีการวิเคราะห์การด าเนินการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 

ในการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งบุคลากรอย่างไร 
 ............................................................................................................................................ 
 ............................................................................................................................................ 

     2.  โรงเรียนของท่านมีการวิเคราะห์การด าเนินการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
ในการการจัดบุคลากรให้พอเพียงกับการปฏิบัติงาน อย่างไร 

    ............................................................................................................................................ 
 ............................................................................................................................................ 
 3.  โรงเรียนของท่านมีการวิเคราะห์การด าเนินการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
ในการพิจารณาก าหนด เงินเดือนอย่างไร 
 ............................................................................................................................................ 
 ............................................................................................................................................ 
 4.  โรงเรียนของท่านมีการวิเคราะห์การด าเนินการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
ในการการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งบุคลากรอย่างไร 
 ............................................................................................................................................ 
 ............................................................................................................................................ 
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 5.  โรงเรียนของท่านมีการวิเคราะห์การด าเนินการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
ในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างไร 
 ............................................................................................................................................ 
 ............................................................................................................................................ 
 6.  โรงเรียนของท่านมีการวิเคราะห์การด าเนินการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
ในการพิจารณาค่าตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือนอย่างไร 
 ............................................................................................................................................ 
 ............................................................................................................................................ 
 7.  โรงเรียนของท่านมีการวิเคราะห์การด าเนินการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
ในการออกกฎระเบียบในด้านต่าง ๆ อย่างไร 
 ............................................................................................................................................ 
 ............................................................................................................................................ 
 8.  โรงเรียนของท่านมีการวิเคราะห์การด าเนินการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
ในการด าเนินการอุทธรณ์ และการร้องทุกข์ ทางวินัยอย่างไร 
 ............................................................................................................................................ 
 ............................................................................................................................................ 
 9.  โรงเรียนของท่านมีการวิเคราะห์การด าเนินการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
ในการจัดงานอ าลาให้บุคลากรที่เกษียณอายุงาน อย่างไร 
 ............................................................................................................................................ 
 ............................................................................................................................................ 
 10.  โรงเรียนของท่านมีการวิเคราะห์การด าเนินการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
ในการให้ออกจากงาน เนื่องจากขาดคุณสมบัติทั่วไปตามมาตรา 30 อย่างไร 
 ............................................................................................................................................ 
 ............................................................................................................................................ 
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ภาคผนวก  ค 
คุณภาพของเครื่องมือวิจัย 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



132 
 

สรุปผลประเมินความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
 ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้องของเนื้อหาในข้อค าถามของแบบสอบถามการวิจัย 
เร่ือง สภาพและแนวทางการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการ 
จังหวัดบุรีรัมย์ 
 

ข้อท่ี รายการประเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญคนท่ี ΣR ค่า  

IOC 1 2 3 

ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 

1. มีการส ารวจความต้องการบุคลากรของสถานศึกษา
เพื่อการวางแผนอัตราก าลัง 

+1 +1 +1 3 1 

2. มีการจัดระบบการท างานโดยมีปฏิทินการปฏิบัติงาน +1 +1 +1 3 1 

3. มีการแต่งตั้งบุคลากรที่เหมาะสมกับต าแหน่ง +1 +1 +1 3 1 

4. มีการจัดบุคลากรให้พอเพียงกับการปฏิบัติงาน +1 +1 +1 3 1 

5. สถานศึกษาก าหนดคุณสมบัติในการคัดเลือก
ครูผู้สอน 

+1 +1 +1 3 1 

6. มีการวิเคราะห์งานเพื่อการวางแผนก าหนดอัตราก าลัง +1 +1 +1 3 1 

7. มีการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งบุคลากรอย่างมีระบบ
และตรวจสอบได้ 

+1 +1 +1 3 1 

8. มีอัตราก าลังครูที่เหมาะสมในการจัดการเรียน 
การสอน 

+1 +1 +1 3 1 

9. มีการวางแผนอัตราก าลังให้สอดคล้องภารกิจของ
โรงเรียน 

+1 +1 +1 3 1 

ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

10. มีการสรรหาบุคลากรที่เหมาะสมกับงาน   +1 +1 +1 3 1 

11. มีการประชาสัมพันธ์ในการสมัครรับบุคลากร +1 +1 +1 3 1 

12. มีการสัมภาษณ์ด้านทัศนคติในการท างาน +1 +1 +1 3 1 

13. มีการต้ังคณะกรรมการในการสรรหาบุคคล   +1 +1 +1 3 1 

14. มีการให้ทดลองงาน ก่อนการปฏิบัติจริง +1 +1 +1 3 1 
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ข้อท่ี รายการประเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญคนท่ี ΣR ค่า  

IOC 1 2 3 

15. มีการพิจารณาก าหนด เงินเดือนอย่างเหมาะสม +1 +1 +1 3 1 

16. บรรจุแต่งตั้งบุคลากรเข้ามาท างาน ตรงกับความรู้
ความสามารถ 

+1 +1 +1 3 1 

17. มีการปฐมนิเทศให้บุคลากรเข้าใจหน้าที่ในการ
ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1 

18. มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งบุคลากรโดยพิจารณา
ถึงความมีคุณธรรม จริยธรรม 

+1 +1 +1 3 1 

การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

19. มีการท างานที่ส่งเสริมการพัฒนาตนเองด้านวิชาการ +1 +1 +1 3 1 

20. มีการส่งเสริมให้เพิ่มพูนความรู้นอกสถานศึกษา +1 +1 +1 3 1 

21. มีการพิจารณาขึ้นเงินเดือนที่เป็นธรรมและตรวจสอบ
ได้ 

+1 +1 +1 3 1 

22. ก าหนดเกณฑ์การประเมินการปฏิบัติงานจากผลงาน
เชิงประจักษ์ 

+1 +1 +1 3 1 

23. มีค่าตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือนที่เหมาะสม +1 +1 +1 3 1 

24. ชี้แจงหลักเกณฑ์การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนให้
บุคลากรทุกคนทราบ 

+1 +1 +1 3 1 

25. ยกย่องรางวัลแก่บุคลากรที่ท าความดีหรือมีผลงานได้
เป็นผลดีต่อโรงเรียน 

+1 +1 +1 3 1 

26. มีการจัดสวัสดิการให้ครูในโรงเรียน อย่างเหมาะสม +1 +1 +1 3 1 

27. มีการเสนอขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์
ให้กับครูที่มีคุณสมบัติครบตามก าหนด 

+1 +1 +1 3 1 

28. มีการส่งเสริม พัฒนาครูให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน 

+1 +1 +1 3 1 

ด้านวินัยและการรักษาวินัย   

29. มีการควบคุม ดูแลครูที่อยู่ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติ +1 +1 +1 3 1 
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ข้อท่ี รายการประเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญคนท่ี ΣR ค่า  

IOC 1 2 3 

ตนอยู่ในระเบียบวินัยหลากหลาย 
30. ก าหนดมาตรการให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา

ต้องปฏิบัติตามระเบียบวินัยของทางสถานศึกษา 
+1 +1 +1 3 1 

31. มีการกระตุ้นเตือนเร่ือง การรักษาระเบียบวินัยอย่าง
ต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 3 1 

32. ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการออกกฎระเบียบในด้าน
ต่าง ๆ 

+1 +1 +1 3 1 

33. มีการยกย่องเชิดชูและรางวัลครูที่ปฏิบัติเป็นตัวอย่างที่
ดีในระเบียบวินัย 

+1 +1 +1 3 1 

34. มีการชี้แจงให้บุคลากรเข้าใจในขั้นตอนการ
ด าเนินการทางวินัยให้ชัดเจน   

+1 +1 +1 3 1 

35. มีการด าเนินการลงโทษทางวินัยกับครูและบุคลากร
ทางการศึกษาอย่างเป็นธรรม 

+1 +1 +1 3 1 

36. ให้มีการด าเนินการอุทธรณ์ และการร้องทุกข์ได้ 
 

+1 +1 +1 3 1 

37. มีการเสริมสร้างและป้องกันการกระท าผิดวินัยอย่าง
สม่ าเสมอ 

+1 +1 +1 3 1 

38. มีการจัดการข้อร้องเรียนของผู้เสียผลประโยชน์จาก
บุคลากรในโรงเรียน อย่างเป็นธรรม 

+1 +1 +1 3 1 

ด้านการออกจากงาน 

39. สามารถลาออกได้ หลังจากท าภาระงานที่รับผิดชอบ
เสร็จสิ้น 
 

+1 +1 +1 3 1 

40. มีการให้ออกจากงาน เนื่องจากไม่ผ่านการทดลอง
ปฏิบัติหน้าที่ 
 

+1 +1 +1 3 1 

  41. มีการให้ออกจากงาน เนื่องจากขาดคุณสมบัติทั่วไป  +1  +1  +1   3    1 
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ข้อท่ี รายการประเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญคนท่ี ΣR ค่า  

IOC 1 2 3 

ตามมาตรา 30 
42. มีการอ านวยความสะดวกและบริการด้านสิทธิ

ประโยชน์ต่าง ๆ หลากหลาย เหมาะสมกับเนื้อหา  
กิจกรรมการเรียนรู้ และผู้เรียน 

+1 +1 +1 3 1 

43. มีการแจ้งหลักเกณฑ์การออกจากงานให้บุคลากร
ทราบ 

+1 +1 +1 3 1 

44. มีการจัดงานอ าลาให้บุคลากรที่เกษียณอายุงาน +1 +1 +1 3 1 

45. มีการจัดหาบุคลากรทดแทนครูที่ลาออกอย่างเป็น
ระบบ 

+1 +1 +1 3 1 

46. มีการจัดการเรียนการสอนอย่างต่อเนื่องเมื่อครูลาออก
จากโรงเรียน 

+1 +1 +1 3 1 

 

 ค่า IOC มีค่ามากกว่า 0.5 ทุกข้อ ถือว่าข้อค าถามมีความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา 
  

 

Reliability Coefficients 

N of Cases = 30.0 N of Items = 46 

Alpha = .975 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



136 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ง 
รายช่ือโรงเรียนเอกชนในสังกัดส านักกงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ 
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ตาราง 3.2  รายชื่อประชากรโรงเรียนและครูในโรงเรียนเอกชน  สังกัดส านักงานศึกษาธกิาร   
จังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตามขนาดโรงเรียน 

 

โรงเรียน 
ประชากร 

ขนาด คร ู

อนุบาลธีรา กลาง 67 

มารีอนุสรณ์ ใหญ่ 154 

มารีพิทักษ์ กลาง 37 

กมลลักษณ ์ กลาง 64 

นิภาศิริ กลาง 57 

อนุบาลกัลยาประสิทธิ ์ กลาง 66 

เอ้ือแววมณี กลาง 6 

ล าปลายมาศพัฒนา เล็ก 17 

อนุบาลทศพร เล็ก 12 

อนุบาลสายสัมพันธ ์ กลาง 63 

มารดาวนารักษ์ กลาง 54 

รุ่งนภาอนุสรณ์ศาสตร์ เล็ก 4 

มูลนิธิรุ่งนภา เล็ก 9 

ฮั่วเคี้ยว กลาง 82 

บ ารุงวิทยา ใหญ่ 73 

ชนิดา เล็ก 16 

ตุลยาธร กลาง 23 

อนุบาลวันนา เล็ก 10 

แสนสุข กลาง 38 

อนุบาลรัตนะ เล็ก 10 
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ตาราง 3.2  (ต่อ) รายชื่อประชากรโรงเรียนและครูในโรงเรียนเอกชน  สังกัดส านักงานศึกษาธิการ  
จังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตามขนาดโรงเรียน 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

โรงเรียน 
ประชากร 

ขนาด คร ู
อนุบาลศรทิพย์ กลาง 30 

ทศพรวิทยา กลาง 32 

อนุบาลทรัพย์ปัญญา กลาง 39 

วรเวทยากร กลาง 29 

อนุบาลภรภัทร เล็ก 22 

อิสาณโกศลศึกษา เล็ก 17 

มูลนิธิรุ่งนภาโนนดินแดง เล็ก 7 

มีชัยพัฒนา เล็ก 16 

บุญถึงวิทยานุสรณ์ เล็ก 16 

จิตติมาธีรวิทยา เล็ก 9 

ฉงจี ้ เล็ก 5 

พินศิริ เล็ก 13 

ศรทิพย์วิจิตรปัญญา เล็ก 9 

กล้าปัญญา เล็ก 8 
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