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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยนี ้มีวัตถุประสงค์เพื ่อศึกษาระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานบุคคลและ
เปรียบเทียบการมีส่วนร่วมในการบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ -มหาวัน  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตาก เขต 2 จำแนกตามเพศ วุฒิการศึกษาและ
ประสบการณ์การทำงาน กลุ่มตัวอย่างได้แก่ ครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตาก เขต 2 จำนวน 123 คน ซ่ึงกำหนดจากขนาดประชากร
178 คน โดยใช้ตารางสำเร็จรูปของเครจซี่และมอร์แกน และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นและ
นำมากำหนดสัดส่วนตามขนาดของกลุ่มประชากรในแต่ละสถานศึกษาและทำการสุ่มตัวอย่างแบบ
เจาะจง เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า  5 ระดับ สถิติในการวิเคราะห์ 
ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที (t-test) การ
ทดสอบค่าเอฟ (F-test) และวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA)    

ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่ม
โรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตาก เขต 2 โดยรวมและราย
ด้านอยู ่ในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบการมีส่วนร่วมในการบริหารงานบุคคลของครูใน
สถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตาก เขต 2 
จำแนกตามเพศ พบว่า ไม่แตกต่างกัน 3) ผลการเปรียบเทียบการมีส่วนร่วมในการบริหารงานบุคคล
ของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตาก 
เขต 2 จำแนกตามวุฒิการศึกษา พบว่า ไม่แตกต่างกัน และ4) ผลการเปรียบเทียบการมีส่วนร่วมใน
การบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาตาก เขต 2 จำแนกตามวุฒิการศึกษา จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน 
พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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Abstract 
This research aims to study the level of participation in personnel administration 

and to compare the participation in personnel administration of teachers in 
educational institutions in the school group of Maeku-Mahawan School Under the Tak 
Primary Education Service Area Office 2 classified gender education and work 
experience.  The sample consisted of 123 teachers from Educational Institutions 
determined using Krejcie and Morgan Table. A stratified sampling method was used 
and the proportions were determined according to the size of the population in each 
educational institution and a specific sampling was performed.  The instrument used 
was a 5-point rating scale questionnaire.  Finally, data was analysed by frequency 
distribution, percentage, mean, standard deviation, t-test, F-test and One Way ANOVA.  

The results of the research find that 1)  Participation Personel Management of 
Teachers in Educational Institutions in the Group of Maeku-Mahawan School Under the 
Tak Primary Education Service Area Office 2, overall and in each aspect were at a high 
level, 2)  The results of the comparison of Participation Personel Management of 
Teachers in Educational Institutions in the Group of Maeku-Mahawan School Under the 
Tak Primary Education Service Area Office 2 classified by sex was not difference. 3) The 
results of the comparison of Participation Personel Management of Teachers in 
Educational Institutions in the Group of Maeku-Mahawan School Under the Tak Primary 
Education Service Area Office 2 classified by education background was not difference. 
and 4)  The results of the comparison of Participation Personel Management of Teachers in 
Educational Institutions in the Group of Maeku-Mahawan School Under the Tak Primary 
Education Service Area Office 2, classified by work experience, it was found that the 
difference was statistically significant at the .05 level. 
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บทที่ 1 
บทนำ 

 
1.1  ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา       
                              
 การศึกษาเป็นปัจจัยพื้นฐานที่สำคัญในการพัฒนาสังคมและแก้ไขปัญหาต่างๆ อย่างยั่งยืน 
ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และฉบับแก้ไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2545 ได้กำหนดให้
การศึกษาเป็นกระบวนการเรียนรู้ที่มุ่งเสริมและสร้างการเติบโตของบุคคลและสังคม ผ่านการถ่ายทอด
องค์ความรู้ การฝึกอบรม การอนุรักษ์วัฒนธรรม และการพัฒนาองค์ความรู้ใหม่จากสภาพแวดล้อม
ทางการเรียนรู้ การจัดการศึกษาควรมุ่งเน้นการพัฒนาคนไทยให้เติบโตอย่างสมบูรณ์ทั้งด้านร่างกาย 
จิตใจ สติปัญญา ความรู้ และคุณธรรม เพื่อให้สามารถดำรงชีวิตร่วมกับผู้อื ่นได้อย่างมีควา มสุข 
นอกจากนี้ ควรเปิดโอกาสให้สังคมมีส่วนร่วมในการพัฒนาการศึกษา พร้อมทั้งส่งเสริมเนื้อหาและ
กระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องเพ่ือให้เกิดการพัฒนาอย่างแท้จริง (กระทรวงศึกษาธิการ, 2542) 
 สถานศ ึกษาม ีอำนาจและหน ้ าท ี ่ ตามกฎหมายว ่ าด ้วยการบร ิหารราชการของ
กระทรวงศึกษาธิการ รวมถึงกฎหมายอื่นท่ีกำหนดสิทธิและหน้าที่ของสถานศึกษา โดยเฉพาะกฎหมาย
มหาชน ซึ่งเน้นแนวคิดการแยกอำนาจของรัฐออกจากบุคคลธรรมดาที่ได้รับมอบหมายให้ใช้อำนาจ
เพื่อประโยชน์ส่วนรวม ทั้งนี้การดำเนินงานของสถานศึกษาต้องเป็นไปตามกรอบของกฎหมายที่
กำหนดขึ้นเพื่อเป็นแนวทางในการบริหารและดำเนินงาน โดยสถานศึกษามีบทบาทสำคัญในการ
บริหารงานบุคคล ตั้งแต่การวางแผน กำหนดตำแหน่ง สรรหา คัดเลือก พัฒนา และให้ค่าตอบแทน 
โดยมีอิสระในการดำเนินงานทั้งด้านการปฏิบัติราชการ วินัย และการพิจารณาเรื่องที่เกี่ยวข้องกับ
บุคลากรทางการศึกษา ภายใต้กฎหมายการศึกษา พ.ศ. 2542 และฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2545 ซึ่ง
สอดคล้องกับหลัก   ธรรมาภิบาลและการกระจายอำนาจด้านการบริหารงานบุคคลเป้าหมายหลักของ
อำนาจและความรับผิดชอบด้านการบริหารงานบุคคล คือ การสนับสนุนการจัดการเรียนการสอนที่มี
คุณภาพโดยมุ่งเน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง เพ่ือให้เกิดการพัฒนาทางการศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพและ
ยั่งยืน (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550)  
 จากเหตุผลดังกล่าวสถานศึกษาจึงเป็นหน่วยงานหลักๆ ในการทำหน้าที่พัฒนาทรัพยากร
บุคคลให้มีคุณภาพมากที่สุด และการจัดการศึกษาจะบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ต้องการได้นั้น ประการ
สำคัญคือ สถานศึกษาจะต้องมีการบริหารงานบุคคลที่ดี ถูกต้องเหมาะสม และสอดคล้องกับ
แนวนโยบายเพื่อที่จะนำนโยบายทางการศึกษาสู่การปฏิบัติได้ดีขึ้น เพราะฉะนั้นการบริหารงานบุคคล
จึงเป็นงานหลักที่ผู้บริหารจะต้องให้ความสำคัญเป็นอย่างยิ่ง  จากการประชุมผู ้บริหารสถานศึกษา
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตากเขต2 ครั้งที่ 3/2566 พบว่าสถานศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาตากเขต 2 ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มสถานศึกษาหลายกลุ่มยังคงมีปัญหาเกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคล จากการขาดอัตรากำลังครูเนื่องจากครูมีอัตราการย้ายออกจากพื้นที่สูงกว่า
อัตราการย้ายเข้ามา และได้มีการเกลี่ยอัตรากำลังของครูอัตราจ้างเสริมให้กับทางโรงเรียนเพื่อให้ครู
ครบชั้นเรียนก่อนโดยเป็นครูที่ไม่ตรงตามสาขาวิชาที่ต้องการ และไม่เป็นไปตามนโยบายการขับเคลื่อน
ของสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาตากเขต2 สอดคล้องกับฐิติยา ปทุมราษฏร์ และ   
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จิณณวัตร ปะโคทัง (2557) ที่กล่าวว่าปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาตามความคิดเห็นของ
ข้าราชการครูด้านการบำรุงรักษาบุคคล คือ มีการย้ายโรงเรียนบ่อย ผู้บริหารมอบหมายงานไม่ตรง
ตามความสามารถของครู ครูไม่เข้าใจบทบาทหน้าที่ของตน ที่สำคัญคือผู้บริหารต้องมอบหมายงานให้
ตรงตามความสามารถและให้ครูมีส่วนร่วมมากข้ึน จะเห็นได้ว่าการมีส่วนร่วมของครูเป็นสิ่งที่สำคัญใน
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาที่จะทำให้เกิดความเข้าใจ พึงพอใจ ตระหนักและเห็นความสำคัญ
รวมทั้งมีส่วนร่วมในการบริหารงานบุคคลไปพร้อมกัน 
 กลุ ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน เป็นหนึ่งในกลุ ่มสถานศึกษาสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาตาก เขต 2 ที่ได้รับผลกระทบอย่างมากจากปัญหาการบริหารงานบุคคลดังกล่าว ด้วย
เหตุผลและความสำคัญข้างต้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครู
ในสถานศึกษากลุ ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน ทั ้ง 5 ด้าน ได้แก่ ด้านที่1) การวางแผนงานบุคลากร         
2) การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน 3) การพัฒนาบุคลากร  4) การธำรงรักษาบุคลากร และ5) การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อให้องค์กรมีการพัฒนา สามารถบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคลที่มีอยู่ให้ปฏิบัติงานตามความรู้ความสามารถได้ดีและมีประสิทธิภาพ เพ่ือนำไปเป็นข้อมูลในการ
บริหารงาน และใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขวิธีทำงานด้านการบริหารบุคคลในโรงเรียนเพ่ือให้
เกิดผลดียิ่งขึ้นต่อไปในอนาคต 
 
1.2 คำถามของการวิจัย 
 1.2.1  การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.
ตาก เขต2อยู่ระดับใด 

1.2.2  ผลการเปรียบเทียบการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียน
แม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 จำแนกตามเพศวุฒิการศึกษาและประสบการณ์การทำงาน แตกต่างกัน
หรือไม ่
 
1.3 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
 1.3.1  เพ่ือศึกษาระดับการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่
กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2  
 1.3.2  เพื่อเปรียบเทียบการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียน  
แม่กุ-มหาวัน  สพป.ตาก เขต2 จำแนกตามเพศ วุฒิการศึกษาและประสบการณ์การทำงาน 

 
1.4 ขอบเขตของการศึกษา 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดขอบเขตของการวิจัย ดังนี้ 
1.4.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1.4.1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน  

สพป.ตาก เขต2 จำนวน 9 แห่ง รวมทั้งสิ้นจำนวน 178 คน  
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 1.4.1.2 กลุ ่มตัวอย่างที ่ใช ้ในการวิจ ัยครั ้งนี ้  ค ือ ครูในสถานศึกษากลุ ่มโรงเร ียน              
แม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 จำนวน 123 คน กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางสำเร็จรูปของ
เครจซี่และมอร์แกน ( Krejcie and Morgan, 1970)  
 1.4.2 ขอบเขตเนื้อหา 
 การวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยกำหนดขอบเขตของเนื้อหาจากการศึกษา ผู้ศึกษาได้สังเคราะห์เนื้อหา 
โดยมีขอบเขตเนื้อหา 5  ด้าน  ดังนี้ 
  1.  ด้านการวางแผนงานบุคลากร   
  2.  ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน  
  3.  ด้านการพัฒนาบุคลากร   
  4.  ด้านการธำรงรักษาบุคลากร  
  5.  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 1.4.3 ขอบเขตด้านตัวแปร  

ตัวแปรอิสระ ได้แก่ 
  1.  เพศ   

1.1   ชาย 
       1.2   หญิง 

  2.  วุฒิการศึกษา 
2.1   ปริญญาตรี 

       2.2   สูงกว่าปริญญาตรี 
3.  ประสบการณ์การทำงาน 

3.1   น้อยกว่า 5 ปี 
       3.2   ระหว่าง 5 - 10  ปี 

       3.3   ตั้งแต่ 11  ปีขึ้นไป 
    ตัวแปรตาม  
    การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.

ตาก เขต2 ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้  
    1.  ด้านการวางแผนงานบุคลากร   
    2.  ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน  
    3.  ด้านการพัฒนาบุคลากร   
    4.  ด้านการธำรงรักษาบุคลากร  
    5.  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
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1.4.4 ขอบเขตด้านพื้นที่ 
 สถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 จำนวน 9 แห่ง 

 
1.5 สมมติฐานการวิจัย  
 1.5.1 การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.
ตาก เขต2 อยู่ระดับมาก 

1.5.2 การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน ที่มี
เพศ วุฒิการศึกษาและประสบการณ์การทำงานต่างกัน จะมีระดับการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคล
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การศึกษาครั้งนี้มีจุดประสงค์เพื่อศึกษาการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษา
กลุ่มโรงเรียนแม่ก-ุมหาวัน สพป.ตาก เขต2 มีกรอบแนวคิดในการศึกษา ดังนี้ 
 
 
  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
                              ภาพที่ 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
1.7 ประโยชน์ที่ได้รับจากการศึกษา 
 1.7.1 ได้ทราบถึงระดับการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่
กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 
 1.7.2  ได้ข้อมูลสารสนเทศจากการศึกษาเพื่อเป็นข้อมูลใน การวางแผน ปรับปรุง และ
พัฒนาการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาต่อไป 
 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
 1. เพศ 
 2. วุฒิการศึกษา 
 3. ประสบการณ์ในการทำงาน 
 
  
 

การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูโดยมี
กรอบเนื้อหา 5 ด้าน ดังนี้ 

 1. การวางแผนงานบุคลากร   
 2. การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน 
 3. การพัฒนาบุคลากร   
 4. การธำรงรักษาบุคลากร 
 5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
 

 ตัวแปรอิสระ   ตัวแปรตาม 
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1.8 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1.8.1  การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคล หมายถึง การเปิดโอกาสให้ครูผู้สอนในสถานศึกษา
กลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 ได้ร่วมดำเนินการ เริ่มตั้งแต่การร่วมคิด การวางแผน การ
ร่วมดำเนินงาน การร่วมรับประโยชน์ และการร่วมในการติดตามประเมินผล ในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์เพื่อให้ได้คนดี มีคุณวุฒิ มีความรู้เหมาะสมกับงานเข้ามาทำงานในองค์การ เพื่อให้องค์การ
ประสบความสำเร็จตามความมุ่งหมาย ซึ่งผู้ศึกษาได้เลือกมาศึกษา  5 ด้าน  ดังนี้ 

    1.8.1.1  การวางแผนงานบุคลากร หมายถึง  กระบวนการที่จะช่วยให้จัดหาทรัพยากร
บุคคลให้เพียงพอกับความต้องการในการใช้คนที่จะทําให้บรรลุเป้าหมายที่กําหนดไว้และรวมถึงการ
คาดคะเนความต้องการบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงานประเภทต่างๆ การเปรียบเทียบความ
ต้องการที่จะใช้คนในอนาคตกับกําลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบันและกําหนดจํานวนและคุณสมบัติของคนที่
จะรับเข้ามาในช่วงเวลาต่าง ๆ ในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 

 1.8.1.2  การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน หมายถึง การแต่งตั้งให้บุคลากรเข้าปฏิบัติงาน
โดยมีคําสั่งการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานตามความรู้และความสามารถ  การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน
ด้วยความยุติธรรม ในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 

   1.8.1.3  การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดำเนินการให้บุคลากรได้เพ่ิมพูนความสามารถ
ในการปฏิบัติงานให้สามารถปฏิบัติงานได้ผลตามที่หน่วยงานต้องการหรือให้ได้ผลงานดียิ่งขึ้นกว่าเดิม  
ในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 

    1.8.1.4  การธํารงรักษาบุคลากร หมายถึง กระบวนการจูงใจเพ่ือผูกมัดใจบุคลากรให้อยู่
กับหน่วยงานให้นานที่สุดและปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหา
วัน สพป.ตาก เขต2 

    1.8.1.5  การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร หมายถึง วิธีที่ใช้ประเมินค่าว่า
ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนมีความสามารถปฏิบัติงานได้เพียงใด โดยพิจารณาจากงานและคุณภาพของงาน
ที่ผู้บังคับบัญชาได้บันทึกไว้ ในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2  

1.8.2 ครู หมายถึง บุคลากรวิชาชีพที่ทำหน้าที ่หลักด้านการจัดการเรียนการสอน และ
ส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียนด้วยวิธีการต่าง ๆ ในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก 
เขต2  

1.8.3 เพศ หมายถึง ครูผู้สอนเพศชายและครูผู้สอนเพศหญิง ที่ทำหน้าที่จัดการเรียนการ
สอนในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2  

1.8.4 วุฒิการศึกษา หมายถึง วุฒิทางการศึกษาที่ได้รับตามระบบการศึกษาของครูผู้สอนใน
สถานศึกษากลุ่มโรงเรียน แม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2จำแนกเป็น 2 ระดับ คือ ปริญญาตรี และสูง
กว่าปริญญาตรี  

1.8.5 ประสบการณ์การทำงาน หมายถึง ระยะเวลาการปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษาของ
ครูผู้สอนในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2นับตั้งแต่วันบรรจุเป็นข้าราชการครู 
หรือวันที่เริ่มปฏิบัติงานในสถานศึกษาถึงปัจจุบัน จำแนกเป็น 3 ช่วง คือ น้อยกว่า 5 ปี ระหว่าง 5-10 
ปี และตั้งแต่ 11 ปีขึ้นไป 
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 1.8.6 สถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 หมายถึง สถานศึกษาที่จัด
การศึกษาที ่ตั ้งอยู ่ในตำบลแม่กุ และตำบลมหาวัน อำเภอแม่สอด จังหวัดตาก สพป.ตาก เขต2
ประกอบด้วย 9 โรงเรียน ได้แก่ โรงเรียนบ้านบ้านม่อนหินเหล็กไฟ โรงเรียนถ้ำผาโด้ โรงเรียนบ้านห้วย
ไม้แป้น  โรงเรียนบ้านแม่กุหลวง  โรงเรียนชุมชนบ้านแม่กุน้อย โรงเรียนบ้านแม่กุเหนือ  โรงเรียนบ้าน
ปูเต้อ โรงเรียนบ้านแม่โกนเกน โรงเรียนบ้านเจดีย์โคะ 
 

 

 



บทที่  2 
แนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การศึกษาเรื ่องการมีส ่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษา กลุ ่มโรงเร ียน           
แม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 มีเอกสารที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย  แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 2.1  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการมีส่วนร่วม 
 2.2  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
 2.3  ข้อมูลทั่วไปของสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2   
 2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   
    2.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการมีส่วนร่วม 
 2.1.1  ความหมายของการมีส่วนร่วม 
 นิรันดร์ จงวุฒิเวศน์ (2550) อธิบายว่า การมีส่วนร่วม หมายถึงการเข้าไปมีบทบาททั้งทาง
ความคิด จิตใจ อารมณ์ และร่างกาย ซึ่งมีความหมายมากกว่าการเป็นเพียงส่วนหนึ่งของบางสิ่ง การมี
ส่วนร่วมครอบคลุมทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ รวมถึงความสามารถ เวลา และโอกาสที่เอ้ือต่อการ
มีส่วนร่วมนอกจากนี้การมีส่วนร่วมถือเป็นการกระทำที่เกี่ยวข้องกับสามองค์ประกอบหลัก ได้แก่ 
ผู้กระทำ (The actor), ผู้ถูกกระทำหรือผู้รับผล (The recipient) และ สาธารณชน (The public) ซึ่ง
เป็นบริบทของการกระทำดังกล่าว 
  ธร  สุนทรายุทธ์ (2551) ได้ให้ความหมายการมีส่วนร่วมว่าเป็นการเปิดโอกาสให้บุคคลหรือ
กลุ่มคนได้มีส่วนเกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานไม่ว่าจะเป็นทางตรงหรือทางอ้อมในลักษณะของการรับรู้ 
ร่วมคิด  ร่วมทำ ร่วมตัดสินใจ  ตลอดจนการประเมินผลทุกฝ่ายได้สำนึกในหน้าที่และความรับผิดชอบ
ร่วมกันอันจะนำไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
 สุดารัตน์ นาคประกอบ (2551) อธิบายว่า การมีส่วนร่วมในกิจกรรม หมายถึงการเปิดโอกาส
ให้ประชาชนได้เข้ามามีบทบาทในการคิดริเริ่ม พิจารณาตัดสินใจ ปฏิบัติ และรับผิดชอบในเรื่องตา่งๆ 
ที่ส่งผลกระทบต่อพวกเขาโดยตรงการส่งเสริมให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาและพัฒนา
คุณภาพชีวิตให้ดีขึ ้น จำเป็นต้องยึดถือปรัชญาที่ว่า มนุษย์ทุกคนต้องการอยู่ร่วมกับผู้อื ่นอย่างมี
ความสุข ได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม และได้รับการยอมรับจากสังคม รวมถึงมีความพร้อมที่จะ
อุทิศตนเพื่อกิจกรรมของกลุ่ม นอกจากนี้ ยังต้องยอมรับด้วยความบริสุทธิ์ใจว่า มนุษย์สามารถพัฒนา
ได้ หากได้รับโอกาสและการชี้แนะที่เหมาะสม  
 ประพันธ์พงศ์ ชิณพงษ์ (2551) อธิบายว่า การมีส่วนร่วมเกิดจากความเห็นพ้องต้องกัน 
เกี่ยวกับความต้องการและทิศทางของการเปลี่ยนแปลงซึ่งเมื่อมีความเห็นพ้องต้องกันในระดับที่
เพียงพอย่อมนำไปสู่การริเริ่มโครงการเพื่อการปฏิบัติอย่างไรก็ตาม การดำเนินโครงการดังกล่าวต้อง
อาศัยความเห็นพ้องต้องกันของคนส่วนใหญ่ที่พร้อมจะเข้าร่วมปฏิบัติการโดยผู้เข้าร่วมต้องตระหนักว่า
ทุกการปฏิบัติการที่เกิดขึ้นไม่ว่าจะดำเนินการโดยกลุ่มในนามของกลุ่มหรือผ่านองค์กร ล้วนมีบทบาท
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สำคัญในการผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ต้องการ ดังนั้นองค์กรจึงเป็นกลไกสำคัญที่ช่วยให้การ
ปฏิบัติการบรรลุเป้าหมายได้สำเร็จ 
 สันติชัย เอื ้องประสิทธิ ์ (2551) ได้กล่าวถึงสาระสำคัญของการมีส่วนร่วมของบุคคลว่า 
หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วมในการคิดริเริ่มตัดสินใจในการปฏิบัติงานและการ
ร่วมรับผิดชอบในเรื่องต่างๆ อันมีผลกระทบมาถึงตัวของบุคลากรเอง การที่จะสามารถทำให้บุคลากร
เข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาเพ่ือแก้ไขปัญหา และนำมาซึ่งสภาพความเป็นอยู่ของบุคลากรได้ดีขึ้นนั้น 
ผู้นำจะต้องยอมรับในปรัชญาการพัฒนาว่า มนุษย์ทุกคนมีความปรารถนาที่จะอยู่ร่วมกับผู้อื่นอย่างมี
ความสุขได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม เป็นที่ยอมรับของผู้อื่นและพร้อมที่ จะอุทิศตนเพื่อกิจกรรม
ของส่วนรวมในองค์กร 
 จีรนันท์  ฮังกาสี (2551) กล่าวว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง กระบวนการทำงานที่บุคคลหรือ
คณะบุคคลปฏิบัติกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งร่วมกันในองค์กร หรือหน่วยงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่
กำหนดไว้ โดยร่วมแสดงความคิดเห็น ร่วมรับผิดชอบ ร่วมตัดสิน ร่วมแก้ปัญหา ร่วมสนับสนุนและให้
ข้อเสนอแนะในการบริหาร 
 สมเจตน์  งอยจันทร์ศรี (2551) ได้ให้ความหมายของการมีส่วนร่วมไว้คือ การดำเนินกิจกรรม
ที่มีการร่วมมือของผู้ที่เกี่ยวข้องร่วมดำเนินการอย่างมีกระบวนการและเป้าหมายร่วมกัน หรือกำหนด
เป็นนโยบาย หรือแนวปฏิบัติแล้วมีส่วนร่วมในการดำเนินการร่วมในกระบวนการนั้น 
 สมปรารถนา  ชัดเชื้อ (2552) กล่าวว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง การเข้าร่วมอย่างแข็งขันของ
กลุ่มบุคคลที่มีส่วนได้ส่วนเสียในทุกขั้นตอนของโครงการพัฒนาการมีส่วนร่วมต้องเป็นไปในรูปที่ผู้รับ
การพัฒนาเข้ามามีส่วนกระทำให้เกิดการพัฒนามิใช่เป็นผู้รับการพัฒนา การมีส่วนร่วมของกลุ่มคนจึง
ไม่ใช่ความหมายเพียงการดึงกลุ่มคนเข้ามาทำกิจกรรมตามที่ผู้นำท้องถิ่นคิดหรือจัดทำกันขึ้น เพราะ
แท้จริงแล้วในสถาบันหรือองค์กรต่างๆ มีกิจกรรมและวิธีการดำเนินงานของตนเองอยู่แล้ว ดังนั้นควร
ดึงกลุ่มคนมีศักยภาพท่ีจะพัฒนาหมู่บ้านของตนเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนา 
 เมตต์  เมตต์การุณจิต (2553) กล่าวว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง การมีส่วนร่วมในการจัด
การศึกษาในยุคของการปฏิรูปการศึกษา มีการส่งเสริมให้ผู้ปกครอง ชุมชน และองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นมีส่วนร่วมจัดการศึกษาด้วย ทั้งนี้เพื่อพัฒนาให้ผู้เรียนมีคุณภาพและมาตรฐานทัดเทียมกับ
นานาประเทศ 
  ธีระ รุญเจริญ (2553) ได้ให้ความหมายการมีส่วนร่วมว่าเป็นการที่ผู ้บริหารเปิดโอกาสให้
ผู้ร่วมงานเข่ามามีบทบาทในการพิจารณาแก้ไขปัญหาและตัดสินใจร่วมกันรับผิดชอบงานบางอย่างเพ่ือ
ประโยชน์ในการระดมกำลังความคิดและแบ่งภาระหน้าทีของผู้บริหาร 
 มธุรดา ศรีจันทร์ (2554) กล่าวว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง กระบวนการที่บุคคลได้มีส่วน
เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานทั้งด้านการแสดงความคิดเห็น การตัดสินใจ ความรับผิดชอบ การวางแผน
ปฏิบัติงาน ตลอดจนการประเมินผล โดยใช้ความคิดสร้างสรรค์และความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่อาจเกิดจากการบริหารงานในองค์การ 
 คุณวุฒิ  ภิรมย์ลาภ และคณะ (2554) อธิบายว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วม หมายถึง การ
กระจายอำนาจและความรับผิดชอบของผู้บริหารไปยังผู้ใต้บังคับบัญชา หรือกลุ่มงานที่เกี ่ยวข้อง 
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เพ่ือให้กลุ่มมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ กำหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมายและยุทธศาสตร์ขององค์กร พร้อมทั้ง
ร่วมดำเนินการให้งานบรรลุเป้าหมายอย่างเต็มใจ และเกิดความพึงพอใจของผู้ใช้บริการ 
 จรัสพงษ์  สุวรรณวงษ์ (2554) กล่าวว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง การวิจัยแบบมีส่วนร่วมเป็น
การค้นหาข้อมูลร่วมกันของนักวิจัยกับกลุ่มเป้าหมายเพ่ือแก้ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในชุมชนหรือองค์กร
ด้วยความจริง รวมถึงการเข้าร่วมอย่างแข็งขันของกลุ่มบุคคลที่มีส่วนได้ส่วนเสีย ในทุกขั้นตอนของ
กิจกรรม การมีส่วนร่วมต้องเป็นไปในรูปที่ผู้รับการพัฒนาเข้ามามีส่วนกระทำให้เกิดการพัฒนา มิใช่
เป็นผู้รับการพัฒนา การมีส่วนร่วมขอกลุ่มคนจึงไม่ใช่ความหมายเพียงการดึงกลุ่มคนเข้ามาทำกิจกรรม
ตามท่ีผู้นำท้องถิ่นคิด หรือจัดทำขึ้น 
 ปารณทัตต์  แสนวิเศษ (2555) ให้ความหมายการมีส่วนร่วม หมายถึง การที่ปัจเจกชนหรือ
กลุ่มคนเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้อง ร่วมมือ และรับผิดชอบ เป็นการเปิดโอกาสให้บุคคลหรือกลุ่มเข้ามามี
ส่วนร่วมในกิจกรรม  ไม่ว่าจะเป็นทางตรงหรือทางอ้อม ในลักษณะของการร่วมรับรู้ ร่วมคิด ร่วมทำ 
ร่วมตัดสินใจ และร่วมติดตามผลในกิจกรรมการพัฒนาที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ในขั้นตอนต่าง ๆ โดย
มีกลุ่มหรือองค์กรรองรับเพราะประชาชนที่เข้าร่วมการพัฒนาภูมิปัญญา และการรับรู้  สามารถคิด
วิเคราะห์และการตัดสินใจเพื่อกำหนดการดำเนินชีวิตได้ด้วยตนเอง 
 ดิเรก  อนันต์ (2556) ให้ความหมายของการมีส่วนร่วม หมายถึง การพัฒนาที่เกิดจากการมี
ส่วนร่วมของประชาชนอย่างเท่าเทียมกันในด้านการตัดสินใจของการกำหนดนโยบาย การวางแผน
ปฏิบัติตามการสนับสนุนกิจกรรมต่างๆ และการแบ่งสรรผลประโยชน์อย่างเป็นธรรม ดังนั้นการมีส่วน
ร่วมในความหมายนี้ จึงเป็นการกำหนดเป้าหมายที่ให้ประชาชนมีบทบาทมากขึ้นถึงขั้นเป็นตัวนำของ
การพัฒนา โดยเริ่มตั้งแต่กระบวนการตัดสินใจ การจัดลำดับความสำคัญของปัญหา การวางแผนและ
การปฏิบัติตามแผนเพื่อที่จะนำไปสู่การพัฒนาของสังคม ซึ่งอาจกล่าวได้ว่า เป็นการปลดปล่อย
ประชาชนให้หลุดพ้นจากการเป็นผู้รับผลจากการพัฒนา แต่กลายเป็นผู้กระทำเป็นกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงและการเข้าสู่ภาวะทันสมัย เพราะการมีส่วนร่วมเป็นการแสดงออกซึ่งเสรีภาพในการ
ปฏิบัติตามนโยบายของตนเอง 
 สหประชาชาติ (United nations 1981) กล่าวว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง การสร้างโอกาส
ให้สมาชิกทุกคนของชุมชนและสมาชิกในสังคมที่กว้างกว่าสามารถเข้ามามีส่วนร่วมช่วยเหลือ และเข้า
มามีอิทธิพลต่อกระบวนการดำเนินกิจกรรมในการพัฒนา รวมทั้งมีส่วนได้รับประโยชน์จากผลของการ
พัฒนาอย่างเท่าเทียมกัน 
 สรุป การมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคล ทั้งบุคคลที่อยู่ภายใน
องค์กรและบุคคลที่อยู่ภายนอกองค์กร ได้ร่วมดำเนินการเริ่มตั้งแต่การร่วมคิด การวางแผน การร่วม
ดำเนินงาน การร่วมรับประโยชน์และการร่วมในการติดตามประเมินผล นอกจากนี้การมีส่วนร่วมยั ง
ช่วยสร้างความสามัคคีให้เกิดข้ึนภายในองค์กรซึ่งนำไปสู่เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 
 2.1.2  ความสำคัญของการมีส่วนร่วม 

 วันชัย วัฒนศัพท์ (2549) กล่าวว่า การทำงานแบบมีส่วนร่วม ไม่ว่าจะในระดับครอบครัว 
โรงเรียน ชุมชน องค์กร หรือระดับประเทศ ล้วนมีความสำคัญอย่างยิ่งในบริบทปัจจุบันการมีส่วนร่วม
ช่วยให้ผู ้เข้าร่วมเกิด ความรู้สึกเป็นเจ้าของ (Ownership) ซึ่งส่งผลให้พวกเขายินยอมปฏิบัติตาม 
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(Compliance) และยอมรับข้อตกลง (Commitment) ได้อย่างสมัครใจ เต็มใจ และสบายใจมาก
ยิ่งขึ้น 
 สนธยา พลศรี (2550) กล่าวถึงความสำคัญของการมีส่วนร่วมไว้หลายประการดังนี้ 
 1.  เป็นสิทธิขั ้นพื ้นฐานของประชาชนที่กำหนดไว้ในรัฐธรรมนูญ เป็นสิทธิมนุษยชนที่
ประชาชนมีโอกาสเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการพัฒนาทุกระดับ 
 2.  สอดคล้องกับปรัชญา แนวความคิด และหลักการเรียนรู้ร่วมกันของชุมชน 
 3.  เป็นเครื่องชี้วัดความสำเร็จนโยบายของรัฐบาลในเรื่องการกระจายอำนาจไปสู่ประชาชน
และท้องถิ่น 
 4.  นำไปสู่การพ่ึงตนเองของชุมชน 
 5.  ทำให้ดำเนินการพัฒนาชุมชนได้ตรงกับคามต้องการที่แท้จริงของประชาชนและชุมชน 
 6.  เป็นการพัฒนาศักยภาพบุคคล กลุ่มและองค์กรในชุมชนให้มีประสิทธิภาพ 
 7.  เป็นการสร้างความพึงพอใจร่วมกัน มีความชอบธรรม เป็นที่ยอมรับร่วมกันภายในกลุ่ม 
ไม่สร้างความขัดแย้งให้เกิดข้ึนในชุมชน 
 8.  ทำให้เกิดความรัก หวงแหน รับผิดชอบ และเป็นเจ้าของชุมชน 
 9.  เป็นกระบวนการสำคัญในการสนับสนุนส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกันของชุมชนให้ประสบ
ความสำเร็จ 
 10.  ช่วยแบ่งเบาภาระยองรัฐบาล เพราะเป็นการพัฒนาคนในชุมชน โดยคนในชุมชนและ
เพ่ือคนในชุมชนอย่างแท้จริง รัฐบาลเป็นเพียงผู้สนับสนุนในบางส่วนนั้น 
 สมยศ  อำพันศิริ (2550) การมีส่วนร่วมมีความสำคัญและความจำเป็น คือ ช่วยส่งเสริม
ประชาธิปไตยผู้มีส่วนเกี่ยวข้องยอมรับปัญหาช่วยแก้ปัญหาลดความขัดแย้งได้ผลตามความต้องการที่
แท้จริง  และทุกส่วนพึงพอใจกับผลงาน 
 กล่าวโดยสรุป ความสำคัญการมีส่วนร่วม หมายถึง กระบวนการเสริมสร้างชุมชนโดยยึด
หลักการมีส่วนร่วมของประชาชนว่ามีความสำคัญ โดยเป็นสิทธิขั้นพื้นฐานของบุคคล ให้เกิดพลังการ
ต่อรอง ส่งเสริมบทบาทหน้าที่ด้านต่าง ๆ และให้ชุมชนทำกิจกรรมที่สัมพันธ์กับวิธีการพัฒนาตนเอง 
 2.1.3  ลักษณะของการมีส่วนร่วม 
 มณฑล จันทร์แจ่มใส (2551) อธิบายว่า การมีส่วนร่วม ควรเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องในทุก
ขั้นตอน ตั้งแต่ การวางแผนโครงการ การบริหารจัดการและดำเนินงานตามแผน รวมถึง การเสียสละ
ทรัพยากรต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นแรงงาน วัสดุอุปกรณ์ เงินทุน หรือทรัพยากรที่มีอยู่ เพ่ือสนับสนุนให้การ
ดำเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
 ประชุม  สุวัติถี (2551) ได้กล่าวถึงลักษณะเงื่อนไขพื้นฐานของการมีส่วนร่วมของบุคคล เกิด
จากพ้ืนฐาน 4 ประการ คือ 
  1.  เป็นบุคคลที่จะต้องมีความสามารถที่จะเข้าร่วม กล่าวคือ จะต้องเป็นผู้มีศักยภาพที่จะ
เข้าร่วมในการดำเนินกิจกรรมต่างๆ อาทิเช่น จะต้องมีความสามารถในการค้นหาความต้องการ วาง
แผนการบริหารจัดการ การบริการองค์กรตลอดจนการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 
  2.  เป็นบุคคลที่มีความพร้อมที ่เข้ามามีส่วนร่วม กล่าวคือ ผู ้นั ้นจะต้องมีสภาพทาง
เศรษฐกิจวัฒนธรรม และกายภาพที่เปิดโอกาสให้เข้ามามีส่วนร่วมได้ 
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  3.  เป็นบุคคลที่มีความประสงค์จะเข้าร่วม กล่าวคือ เป็นผู้ที่มีความเต็มใจ สมัครใจที่จะ
เข้าร่วมเล็งเห็นผลประโยชน์ของการเข้าร่วม จะต้องไม่เป็นการบังคับหรือผลักดันให้เข้าร่วม โดยที่
ตนเองไม่ประสงค์จะเข้าร่วม 
  4.  เป็นบุคคลที่ต้องมีความเป็นไปได้ที่จะเข้าร่วม กล่าวคือ เป็นผู้มีโอกาสที่จะเข้าร่วมซึ่ง
คือว่าเป็นการกระจายอำนาจให้กับบุคคลในการตัดสินใจ และกำหนดกิจกรรมที่ตนเองต้องการใน
ระดับท่ีเหมาะสม บุคคลจะต้องมีโอกาสและมีความเป็นไปได้ที่จะจัดการด้วนตนเอง 

สรุป ลักษณะการมีส่วนร่วม หมายถึง ลักษณะการมีส่วนร่วมในการวางแผน การตัดสินใจ มี
ส่วนร่วมในการจัดองค์การ การปฏิบัติหรือการดำเนินงาน การบริหาร การสื่อสาร และการประเมินผล 
ซึ่งอาจจะเป็นการมีส่วนร่วมโดยตรง หรือ มีส่วนร่วมทางอ้อม ทั้งในระดับของการมีส่วนร่วมเพียง
บางส่วน และ การมีส่วนร่วมทั้งหมด 
 2.1.4 ประเภทและขั้นตอนของการมีส่วนร่วม 
           ประเภทของการมีส่วนร่วม 
  ไมตรี  บนปาก (2549) ได้จำแนกประเภทของการมีส่วนร่วม ดังนี้ 
   1.1.  จำแนกตามกิจกรรมของประชาชนในการมีส่วนร่วม เป็นการจำแนกที่พิจารณา
จากกิจกรรมของโครงการนั้นๆ ว่ามีกิจกรรมอะไรบ้างที่ประชาชนเข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้อง 
   1.2.  จำแนกเป็นการมีส่วนร่วมในการริเริ่มโครงการ การดำเนินโครงการและสนับสนุน
โครงการจำแนกตามข้ันตอนของการมีส่วนร่วมของประชาชน ขั้นตอนการวางแผน ขั้นดำเนินโครงการ 
และข้ันการประเมินผลโครงการ 
   1.3.  จำแนกตามระดับความสมัครใจในการเข้ามาร่วมกิจกรรมแบ่งเป็นการมีส่วนร่วม
โดยสมัครใจ การมีส่วนร่วมโดยการถูกชักนำ และการมีส่วนร่วมโดยการบังคับหรือการเกณฑ์จากผู้มี
อำนาจเหนือกว่า 
   1.4.  จำแนกตามวิธีการมีส่วนร่วม แยกเป็นการมีส่วนร่วมโดยการมีส่วนร่วมทางตรง
และการมีส่วนร่วมโดยอ้อม 
   1.5.  จำแนกตามระดับความเข้มของการมีส่วนร่วม ได้ 3 ระดับ คือ ระดับการมีส่วน
ร่วมเทียม ระดับการมีส่วนร่วมเพียงบางส่วน และระดับการมีส่วนร่วมที่แท้จริง 
   1.6.  จำแนกตามระดับความถี่ของการมีส่วนร่วม เป็นการพิจารณาจากจำนวนของผู้ที่
เข้ามามีส่วนร่วม และหรือจำนวนครั้งของผู้ที่เข้ามามีส่วนร่วม 
   1.7.  จำแนกตามประสิทธิพลของการมีส่วนร่วม แบ่งออกเป็น 2 ลักษณะคือ การมี
ส่วนร่วมที่มีประสิทธิผล หมายถึง การมีส่วนร่วมที่ผู้ที่เข้ามามีส่วนร่วมเข้าใจวัตถุประสงค์ของโครงการ
อย่างชัดเจน และการมีส่วนร่วมที่ไม่มีประสิทธิผล หมายถึง การมีส่วนร่วมที่ผู้ที่เข้ามามีส่วนร่วมเข้าใจ
วัตถุประสงค์ของโครงการเพียงบางส่วน 
   1.8.  จำแนกตามพิสัยของกิจกรรม แบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ คือ การมีส่วนร่วมอย่าง
ต่อเนื่อง และการมีส่วนร่วมเป็นช่วงๆ 
   1.9.  จำแนกตามระดับของโครงการ ได้ 2 ระดับ คือ การมีส่วนร่วมในระดับล่างของ
องค์การ และการมีส่วนร่วมในระดับสูงขององค์การ 
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   1.10.  จำแนกตามประเภทของผู้มีส่วนร่วม แบ่งออกเป็น ผู้ที่อาศัยอยู่ในท้องถิ่น ผู้นำ
ท้องถิ่น เจ้าหน้าที่ท้องถิ่น และคนต่างชาติ 
   1.11.  จำแนกตามลักษณะของการวางแผน แบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ คือ การวางแผน
จากบนลงล่าง และการวางแผนจากล่างขึ้นบน 
  ประเภทของการมีส่วนร่วม ทั้ง 11 ประเภทเป็นการแบ่งตามมิติที่แตกต่างกันอย่างไรก็
ตามลักษณะภายในของแต่ละประเภทไม่ได้เป็นอิสระยังมีส่วนที่ต้องเกี่ยวพันกัน กล่าวคือลักษณะ
ภายในของแต่ละกลุ่มอาจมีความซ้อนกันได้ แต่ที่กล่าวมา เพื่อให้พิจารณาการมีส่วนร่วมได้อย่าง
หลากหลายและครอบคลุมยิ่งขึ้น 
 ขั้นตอนของการมีส่วนร่วม 
 การพิจารณาการมีส่วนร่วมเป็นไปตามหลักการดำเนินกิจกรรมของบุคคลแต่ละกลุ่มต่างๆ ซึ่ง
มีหลายขั้นตอน การเข้าร่วมกิจกรรมแต่ละขั้นตอนมีความสำคัญแตกต่างกันตามลักษณะกิจกรรม 
นักวิชาการแบ่งข้ันตอนของการมีส่วนร่วมไว้หลายแบบ ดังนี้ 
 อรุณศรี  เสริมสกุล (2549) ได้สรุปว่ารูปแบบและขั้นตอนการมีส่วนร่วมของประชาชนมีดังนี้ 
   1.  การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
   2.  การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติการ 
   3.  การมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ 
   4.  การมีส่วนร่วมในการประเมินผล 
 จีรนันท์  ฮังการี (2551) เสนอว่าการมีส่วนร่วมของประชาชนควรมีส่วนร่วมครบทุกขั้นตอน 
คือ นับตั้งแต่การมีส่วนร่วมในการคิด การศึกษาแก้ปัญหา และความต้องการการวางแผน และการ
จัดทำโครงการ การปฏิบัติตามโครงการ จนถึงการติดตาม และการประเมินผลโครงการ 
 สรุป ประเภทและขั้นตอนของการมีส่วนร่วม หมายถึง การกำหนดความต้องการ จัดลำดับ
ความสำคัญของการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการดำเนินงานต่างๆ ต้องมีผลประโยชน์ทั้งทางบวก
และทางลบ และมีการประเมินผลเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาต่อไป 
  2.1.5.  ประโยชน์ของการมีส่วนร่วม 
 ประโยชน์ในการมีส่วนร่วม เป็นการเพิ่มความมั่งใจในการวางแผนงาน การดำเนินงาน การ
ตัดสินใจและมีผลต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพในการจัดการศึกษาให้กับทุกภาคส่วนที่มีความเกี่ยวข้องกับ
การศึกษา โดยมีนักการศึกษาได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 
 กนกวรรณ พุดน้อย (2553) ได้กล่าวว่าการมีส่วนร่วมมีประโยชน์ ดังนี ้
 1. เป็นการใช้กำลังสร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงานทั้งหมดของสมาชิกในกลุ่มทุกคนมีโอกาส
ประชุมปรึกษาหารือร่วมกัน ตั้งเป้าหมายร่วมกันทำงานให้ทราบแนวทางปฏิบัติที่เป็นไปในทำนอง
เดียวกัน มีปัญหาอะไรก็รู้ซึ่งกันและกัน และมีโอกาสร่วมกันแก้ปัญหาใช้พลังสมองและใช้พลังความคิด
ของบุคคลทุกคนอย่างแท้จริง 
 2. มีการวินิจฉัยสั่งการดีขึ้น การตัดสินใจสั่งการเป็นเรื่องที่ยากก็จริง แต่ถ้าได้มีหารมีส่วนร่วม
ช่วยให้การวินิจฉัยได้ดีมาก ได้รับทราบความคิดเห็น และรู้ข้อขัดแย้งและวิธีป้องกันแก้ไขทุกจุด อยู่
แล้วจากการประชุมและปรึกษาหารือร่วมกัน 
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 3. สนับสนุนให้การปฏิบัติงานมีส่วนร่วมรับผิดชอบกลุ่มคนนั้นเมื่อมีโอกาสได้ปรึกษาหารือ
การทำงานร่วมกันแล้วความรู้สึกที่จะต้องรับผิดชอบในแผนงานตามที่กำหนดก็ย่อมจะเกิดขึ้นตามไป
ด้วย ทำให้ทุกคนมีความรู้สึกว่ามีข้อผูกพันในเรื่องงานที่จะทำให้เสร็จลุล่วงไป 
 4. มีความร่วมมือดีขึ้น การทำงานร่วมกันทำให้คนเรามีความเข้าใจซึ่งกันและกันดีขึ้น เมื่อ
คนเรามีความเข้าใจสนิทสนมกันแล้วให้ความร่วมมือก็ตามมา 
 5. ช่วยให้ขวัญกำลังใจและกำลังใจดีขึ้น การทำงานเป็นกลุ่มหรือเป็นทีมทำให้ทุกคนมีความ
กล้าที่จะเผชิญกับปัญหา กล้าตัดสินใจแก้ปัญหา ไม่ต้องกลัวว่าผิดพลาดและจะต้องรับผิดชอบแต่เพียง
ผู้เดียวเพราะทีมงานจะเป็นผู้รับผิดชอบ 
 6. เป็นการให้เครดิตและเป็นการเสริมศักดิ์ศรี คนเราทุกคนนั้นต้องการการยอมรับจากหมู่
คณะหรือเพื่อนร่วมงานหรือทุกคนยอมรับว่า ตนเองเป็นสมาชิกคนหนึ่งของกลุ่มหรือของทีมงาน การ
มีส่วนร่วม จึงเป็นการตอบสนองความต้องการของบุคคลในเรื่องนี้  
 7. การสนับสนุนให้มีการยอมรับเปลี่ยนแปลง  โดยปกติแล้วคนเรามักมีความรู้สึกต่อต้านการ
เปลี่ยนแปลง ดังนั้นโอกาสทำงานร่วมกับกลุ่มหรือทีม จึงทำให้เกิดความเข้าใจมากขึ้นเมื่อมีการ
เปลี่ยนแปลง ๆ  
 สุพรรณี  ธรรมศิริจินดา (2554) ได้กล่าวว่าการมีส่วนร่วมในกระบวนการเรียนรู้ ช่วยให้ทุก
ฝ่ายเกิดความเข้าใจในคุณค่าของตน และนำคุณค่านั้นมาสนับสนุนส่งเสริมให้ผู้เรียนได้พัฒนาอย่างมี
ประสิทธิภาพโรงเรียนมิใช่ “เขตห้ามเข้า”อีกต่อไป หากแต่โรงเรียน ชุมชน สถาบันชุมชน ครอบครัว 
ย่อมมีส่วนให้การศึกษาร่วมมือกันทุกฝ่าย คือ การสร้างพลังอันแข้งแกร่ง ค้ำจุนกันเกิดผลแก่เด็กและ
เยาวชน ซึ ่งเป็นความหวังของเราทุกคน ผลประโยชน์ที ่ได้รับจากการมีส่วนร่วมก็ทำให้ พ่อแม่ 
ผู้ปกครองเข้ามามีบทบาทมากข้ึนโดยรวมกับครูและผู้บริหารในการจัดและส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้
ของลูกทั้งที่บ้านและที่โรงเรียนรวมทั้งในแหล่งการเรียนรู้ต่างๆ ชุมชนก็จะเข้ามาร่วมกำหนดนโยบาย
การจัดกระบวนการเรียนรู้และเป็นแหล่งภูมิปัญญาที่สำคัญของชุมชนต่อไป 
 จุรีรัตน์ แจนโกนดี (2556) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมเป็นสิ่งที่ก่อให้เกิดปะโยชน์แก่องค์กรชว่ย
ส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทำงานของหน่วยงาน สมาชิกในกลุ่มทุกคนมี
โอกาสร่วมกันตั้งเป้าหมาย เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน และใช้พลังสมอง พลังความคิด เพ่ือ
แก้ปัญหาของหน่วยงานได้อย่างแท้จริง 
 สรุป  ประโยชน์ของการมีส่วนร่วม หมายถึง ทำให้ทุกภาคส่วนที ่มีความเกี ่ยวข้องกับ
การศึกษาได้มีแนวทางในการดำเนินการจัดการศึกษาร่วมกัน ทำให้เห็นคุณค่าในการทำงานของตนเอง 
นำคุณค่านั้นมาพัฒนาการศึกษาแล้วก่อให้เกิดการศึกษาที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
  
2.2  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
 2.2.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล  
 คำว ่ า  "การบร ิหารงานบ ุคคล"  เป ็นศ ัพท ์ว ิชาการท ี ่ คณะร ัฐประศา สนศาสตร์  
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ที่ได้บัญญัติขึ ้นใช้โดยถอดคำในภาษาอังกฤษมาจากคำว่า "Personnel 
administration"หรือ "Personnel management" การบริหารด้านบุคลากรเรียกกันทั่วไปว่า "การ
บริหารงานบุคคล" นี้ในภาษาอังกฤษมีใช้กันหลายคำ เช่น Personnel administration, Personnel 
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management, Labor relations, Industrial relations และ Manpower management เป็นต้น 
ในภาษาไทยมีใช้อยู่หลายคำเช่นเดียวกัน เช่น การบริหารงานบุคคล การบริหารบุคลากร การจัดการ
งานบุคคล และการบริหารงานเจ้าหน้าที่ เป็นต้น เนื่องจากยุคปัจจุบันนี้ในวงวิชาการและวิชาชีพ
บริหารใช้คำ "การบริหารงาน บุคคล" กันอย่างกว้างขวางจนเป็นที่ยอมรับกันโดยทั่ วไป มีนักวิชาการ
หลายท่านได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคล ดังนี้  
 ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2546) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กิจกรรมงานที่เกิด
จากการตกผลึกทางความคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั่นคือ เมื่อรู้ว่าจะทำอะไร (What) ซึ่งเป็น
เรื่องของความคิด (เป็นเรื่องเนื้อหาสาระ) แต่เมื่อกำหนดเป็นลำดับขั้นตอนของ กิจกรรมในอันที่จะ
บรรลุความคิดนั้น จำเป็นจะต้องรู้ว่าจะต้องทำอย่างไร (How to) เป็นเรื่องของกระบวนการทำงานที่มี
ทั ้งในลักษณะข้อมูลเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณเช่น ต้องการที่จะแก้ปัญหาความขัดแข้งระหว่าง
นายจ้างและลูกจ้าง ถือว่าเป็นข้อมูลเชิงคุณภาพ ส่วนกระบวนการนั้นคือ ใช้วิธีการชี้แจง ทำความ
เข้าใจแก่พนักงานหรือสหภาพแรงงาน ลักษณะงานเช่นนี ้เป็นเรื ่องความคิดและศิลปะ ในส่วน
กระบวนการที่เป็นเชิงปริมาณ เช่น วิธีการจ่ายเงินเดือนให้ถูกต้อง วิธีประมาณการงบประมาณ
ค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร วิธีการจ่ายค่าปฏิบัติงานล่วงเวลา เป็นต้น  
 ประทีป โตสารเดช (2549) กล่าวว่า การบริหารงาน บุคคล หมายถึง การจัดระเบียบและ
ดูแลบุคคลให้ทำงาน เพื่อให้บุคคลใช้ประโยชน์และความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลให้มากที่สุด 
อันเป็นผลทำให้องค์การอยู่ในฐานะได้เปรียบทางด้านการแข่งขันและได้รับผลงานมากที่สุด รวมถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับ ผู้ได้บังคับบัญชาตั้งแต่ระดับสูงสุดและต่ำสุดรวมตลอดถึงการ
ดำเนินการต่างๆ อันเกี่ยวข้องกับทุกคนในองค์การนั้น หรืออาจให้ความหมายตามรูปคำได้ว่า การ
บริหารงานบุคคล เป็นการบริหารงานทางด้านการวางแผน ด้านการจัดรูปงาน ด้านการอำนวยการ 
และการควบคุมหน้าที่ต่างๆ ทางด้าน บุคคลเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การของผู้ปฏิบัติงานทุก
คน และสนองความต้องการของ สังคมอย่างมีประสิทธิภาพและเหมาะสมที่สุด เมื่อพิจารณาแง่ของ
วัตถุประสงค์อาจให้คำจำกัดความของการบริหารงานบุคคลว่า เป็นกระบวนการในการพัฒนานำไปใช้
และประเมินนโยบาย ระเบียบปฏิบัติ วิธีการ และโครงการที่เก่ียวกับบุคคลในองค์การ  
 พนัส หันนาคินทร์ (2549) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การจัดวางกระบวนต่างๆ
ขององค์การเพื่อประโยชน์ในการที่จะได้มาซึ่งบุคคลที่มีคุณภาพตามความต้องการและความจำเป็น
เมื่อได้มาแล้วก็ต้องกำหนดแนวทางที่ชัดเจนในอันที่จะบำรุงรักษา ตอบแทนพัฒนาประเมินผลการ
ทำงาน ตลอดจนการกำหนดวิธีการที่จะให้เกิดความมั่นคงให้แก่ชีวิตการทำงาน และการพิจารณาให้
ออกจากงานตามวาระหรือด้วยสาเหตุอื่นๆ เช่น ไม่สามารถที่จะทำงานต่อไปได้ ไม่ว่าจะด้วยการด้อย
ความสามารถหรือการประพฤติที่ไม่สมควรก็ตามในกรณีดังกล่าว ผู้บริหารและ ผู้ปฏิบัติงานอาจจะไม่
เคยพบตัวกันเลย แต่ผู้ปฏิบัติจะต้องเดินไปตามเส้นทางที่วางไว้  
 บรรยงค์ โตจินดา (2550) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการในการสรร
หาบุคคลเข้ามาปฏิบัติงาน เพื่อให้ได้บุคลากรที่มีคุณภาพเหมาะกับงานที่กำหนดไว้ ทั้ง ผู้บริหารยังใช้
เทคนิคการบริหารงานเพื่อให้เกิดความพอใจในการปฏิบัติงานให้บุคคลที่ปฏิบัติงานมีการพัฒนา
คุณภาพและฝีมือในการทำงาน มีการประเมินผลงาน การธำรงรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีค่าเอาไว้มี
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การจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลแก่บุคคลที่อยู่ในองค์การ การสร้างขวัญกำลังใจ 
สร้างจริยธรรมและทัศนคติที่ดีต่อองค์การหรือวัฒนธรรมขององค์การที่เหมาะสม จากแนวคิดดังกล่าว 
 สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการดำเนินงานที่เกี่ยวข้องกับบุคคลเพ่ือ
กำหนดเป็นนโยบายในการบริหารงานบุคคลให้ได้บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ สูงสุดคงอยู่กับองค์กรได้
เป็นอย่างดี ได้แก่ การวางแผนอัตรากำลังคน การสรรหาและเลือกสรรการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
การปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย และการออกจากราชการกรณีไม่พ้นทดลอง 
 2.2.2 ความสำคัญในการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงาน ให้บรรลุเป้าหมายและนโยบายขององค์กรใดๆ ขึ ้นอยู ่กับ การจัดการ
ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์และมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยในบรรดาทรัพยากรทั้งหมด ทรัพยากร
บุคคลถือเป็นปัจจัยที่สำคัญท่ีสุด เนื่องจากเป็นกุญแจสู่ความสำเร็จของการบริหารงานในทุกด้านดังนั้น 
ผู ้บริหารโรงเรียนที ่ต้องการประสบความสำเร็จในการบริหารควรให้ความสำคัญกับระบบการ
บริหารงานบุคคลที่สามารถดึงดูดและรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้อยู่กับหน่วยงานให้
นานที่สุดตามความต้องการขององค์กรทั ้งนี้ นักการศึกษาและนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึ ง 
ความสำคัญของการบริหารงานบุคคลในแง่มุมที่แตกต่างกัน ซึ่งช่วยเสริมสร้างแนวทางการบริหารที่มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ดังนี้ 
 สุรีรัตน์ วิกรานต์นนท์ (2555) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล มีความสำคัญ 6 ประการ ดังนี้ 
 1. ความเปลี ่ยนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจ และการเมืองส่งผลให้บทบาทของบุคลากร
เปลี่ยนแปลงไป ปัจจุบัน บุคลากรไม่ได้จำกัดอยู่กับองค์กรเดียว แต่สามารถเลือกโยกย้ายไปทำงานกับ
องค์กรอื่นได้ตามสิทธิและความพอใจ เนื่องจากองค์กรและบุคลากรต่างต้องพ่ึงพากัน ผู้บริหารจึงต้อง
คำนึงถึง เกียรติยศ ความมั่นคง และแรงจูงใจในการทำงาน เพ่ือรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพ 2 . 
เกิดจากกฎเกณฑ์และข้อกำหนดของรัฐ รัฐได้เข้ามามีบทบาทในการกำหนดเกี่ยวกับเรื่องสวัสดิการ 
รายได้ สภาพการทำงาน วันหยุดงาน และเงินทดแทนต่างๆ 
 3. ความซับซ้อนทางด้านเทคโนโลยี เช่น มีการแบ่งงานทำตามหน้าที่ตามความชำนาญเฉพาะ
ด้าน ต้องการบุคคลที่มีความรู้ความสามารถสูง จะต้องได้รับการฝึกอบรมและมีคุณสมบัติที่พร้อมจะ
ทำเพื่อให้ระบบการทำงานดำเนินไปอย่างราบรื่น ผู้บริหารจึงต้องดูแลดำรงรักษาส่งเสริมสนับสนุน
บุคลากร ซึ่งเปรียบเสมือนทรัพยากรอันมีค่าขององค์การให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่และมีรายได้รวม
สวัสดิการต่างๆ เพื่อให้เขาเกิดความพึงพอใจที่จะทำงานนั้นให้ได้ผลงานมากที่สุด 
 4. องค์การมีความซับซ้อนมากข้ึน ทุกส่วนขององค์การไม่ได้อิสระที่จะดำเนินงานเองโดยไม่มี
ผลกระทบจากปัจจัยที่อยู่ภายนอก ไม่ว่าจะเป็นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และวัฒนธรรม มีสาเหตุ
หลายประการที่ทำให้การดำเนินงานในองค์การมีความยุ่งยาก 
 5. บทบาทของฝ่ายบริหารเปลี่ยนไปจากเติม ปรัชญาทางการบริหารขั้นพื้นฐานที่ถือเอา 
วัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งนับว่าเป็นสิ่งสำคัญที่จะก่อให้เกิดความร่วมมือหรือความขัดแย้งระหว่าง
บุคคลฝ่ายต่างๆในองค์การ จึงต้องให้ความสำคัญกับคนเป็นอันดับแรก 
 6. ความรู้ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์มีเพิ่มมากขึ้น เกิดขึ้นจากการศึกษาวิจัยค้นคว้าของ 
ผู้เชี่ยวชาญ และนักวิชาการทางด้านพฤติกรรม เช่น สิ่งแวดล้อมในที่ทำงาน และความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานจะก่อให้เกิดผลกระทบในการปฏิบัติงานในทางใดบ้าง 
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 สุริยา สว่างบุญ (2550) กล่าวว่า ความสำคัญของการบริหารงานบุคคลจะต้องกระทำเป็นการ
ต่อเนื่องอย่างไม่มีวันจบสิ้น ทั้งนี้ก็เพ่ือเพ่ิมพูนและปรับปรุงคุณภาพของผู้ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ
อย่างเต็มที่ ทั้งนี้เพื่อผลงานของสถาบัน และเพื่อสนองความต้องการของ ผู้ปฏิบัติ งานที่ปรารถนาจะ
ได้รับความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานถือได้ว่าเป็นความต้องการในระดับขั้นพื้นฐานโดยทั่วไปของ
มนุษย์ทุกคน 
 พยอม วงศ์สารศรี (2553) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลมีความสำคัญองค์การ ทุกองค์การ
จะประสบผลสำเร็จและบรรลุจุดหมายปลายทางที่กำหนดได้นั้น การใช้บุคคลที่มีอยู่ในองค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพ นับว่ามีความสำคัญเป็นอย่างยิ่ง ในบรรดาบุคคลในองค์การนั้นประกอบด้วย คน เงิน 
วัสดุอุปกรณ์ วิธีการจัดการ และเทคโนโลยี ได้รับการกล่าวถึงว่ามีบทบาทสำคัญยิ่ง ซึ่งการบริหารงาน
บุคคลมีความสำคัญ 3 ประการดังนี้ 
 1. ส่งเสริมการเติบโตและพัฒนาองค์กร การบริหารงานบุคคลทำหน้าที่เป็นสื่อกลางในการ
ประสานงานระหว่างแผนกต่างๆ เพื่อสรรหาบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้าร่วมงาน เมื่อองค์กรมี
บุคลากรที่มีศักยภาพ ย่อมส่งผลให้เกิดการพัฒนาและเติบโตอย่างต่อเนื่อง 
 2. เสริมสร้างขวัญกำลังใจและความภักดีต่อองค์กร การบริหารบุคคลที่มีประสิทธิภาพช่วยให้
พนักงานมี ขวัญและกำลังใจในการทำงาน ส่งผลให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรและพร้อมทุ่มเทเพ่ือ
ความสำเร็จขององค์กร 
 3. สร้างความมั่นคงให้กับสังคมและประเทศชาติ หากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ดำเนินไป
อย่างมีประสิทธิภาพ ย่อมช่วยลดความขัดแย้งระหว่างองค์กรและบุคลากร ส่งผลให้สังคมโดยรวมมี
ความสงบสุขและมั่นคงมากขึ้น 
 สมคิด บางโม (2549) กล่าวว่าคนเป็นปัจจัยสำคัญยิ ่งของการบริหาร เพราะคนเป็น
ผู้ปฏิบัติงานขององค์การ หากไม่มีคนหรือคนไม่มีคุณภาพการบริหารงานให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การย่อมดำเนินไปได้ด้วยความยากยิ่ง การจะได้คนดีมีคุณภาพเข้ามาทำงานนั้นย่อมขึ้นกับการ
บริหารบุคคลที่ดี 
 วัฒนา วงศ์แหล้ (2555) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล (Personnel administration) เป็น
หัวใจสำคัญของการบริหารงาน ไม่ว่าจะเป็นการบริหารหน่วยงานใด ถ้าการบริหารงานบุคคลขาด
ประสิทธิภาพหน่วยงานนั้นๆ จะเจริญได้ยาก การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเช่นกัน งานจะ
ได้ผลดีหรือผลเสียก็อยู่ที ่บุคคลรับงานไปทำ ถ้าบุคคลที่รับงานไปทำขาดขวัญและกำลังใจ หย่อน
สมรรถภาพ งานก็จะบกพร่อง ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องบริหารงานบุคคลให้ได้ผลดีและได้รับ
ความสำเร็จในการทำให้บุคคลทุกฝ่ายในหน่วยงานร่วมมือร่วมใจกันทำงานอย่างเต็มความสามารถ 
 พระมหาสุเทพ สุเทวเมธี (2556) กล่าวว่า คนนับเป็นปัจจัยที่สำคัญและแตกต่างไปจากปัจจัย
อ่ืนๆ เพราะคนเป็นปัจจัยเดียวที่มีชีวิตจิตใจ มีความรู้สึกเป็นผู้สร้าง เป็นผู้ใช้ปัจจัย หรือทรัพยากรอ่ืนๆ 
ขององค์การโดยในการใช้ทรัพยากรอ่ืนๆ อาจก่อให้เกิดการสร้างสรรค์ หรือเป็นการทำลายย่อมเป็นไป
ได้ทั้งสองทาง ฉะนั้น คนในองค์การจึงเป็นได้ทั้งผู้สร้างองค์การให้ก้าวหน้าหรืออาจเป็นผู้ทำลาย
องค์การ หากคนไม่ได้รับการพัฒนาอย่างถูกต้อง 
  จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า ความสำคัญของการบริหารงานบุคคล สามารถเอื้ออำนวยให้
องค์การบรรลุเป้าหมายคือ ความเจริญเติบโตขององค์การเพราะงานด้านการบริหารทรัพยากร บุคคล
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เป็นงานที่มุ ่งเลือกสรรคนดี มีความรู้ ความสามารถ เข้ามาทำงานอีกทั้งเป็นงานที่ช่วยให้บุคคลที่
ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การและช่วย
เสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ เพราะถ้าการบริหารทรัพยากรบุคคลดำเนินก าร 
อย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์กรและผู้ปฏิบัติงานทำให้สภาพ
สังคมโดยส่วนรวมมีความเข้าใจอันดีต่อกัน ซึ่งบุคคลในหน่วยงานนั้นถือได้ว่าเป็น ปัจจัยที่สำคัญที่สุด 
เพราะจะทำให้งานดำเนินไปประสบกับความสำเร็จหรือล้มเหลวก็ได้ เพราะ บุคคลเป็นผู้ใช้ทรัพยากร
ในการบริหารต่างๆ เช่น เงิน วัสดุ อุปกรณ์ และการจัดการ ถ้าหน่วยใดมีบุคลากรที่มีคุณภาพและ
สามารถรักษาธำรงไว้ ดึงดูดให้เขาเหล่านั้นปฏิบัติงานให้กับหน่วยงานนาน ที่สุดแล้วคิดว่าหน่วยงาน
นั้นจะต้องมีประสิทธิภาพ และมีความเจริญก้าวหน้าต่อไปในอนาคต 
 2.2.3 หลักการการบริหารงานบุคคล 
 การจัดสรรบุคคลให้ทำงานในตำแหน่งที่เหมาะสม การใช้คนให้เหมาะสมกับงาน (Put the 
right man on the right job) การสร้างขวัญและกำลังใจให้บุคลากรรัก ทุ่มเทรับผิดชอบงานและทำ
ให้เห็นว่าการปฏิบัติงานที่รับมอบหมายเป็นเกียรติศักดิ์ศรีมีความมั่นคงในอาชีพ ซึ่งนักวิชาการและ
นักการศึกษาหลายท่านได้กล่าวถึง "หลักการในการบริหารงานบุคคล" ไว้ต่างกันดังนี้ 
 บรรยงค์ โตจินดา (2550) กล่าวว่าหลักการบริหารบุคคลมี ดังนี้ 
 1. หลักความเสมอภาค 
 เปิดโอกาสให้ทุกคนที่มีความสามารถสมัครเข้าทำงานโดยไม่เลือกปฏิบัติหรือกีดกัน 
 2. หลักความสามารถ 
 ใช้ความรู้ ความสามารถ และคุณวุฒิเป็นเกณฑ์ในการคัดเลือกบุคลากร รวมถึงพิจารณาความ
ดีความชอบและการเลื่อนตำแหน่งอย่างเป็นธรรม 
 3. หลักความม่ันคง 
 เน้นการทำงานระยะยาวโดยยึดหลักเหตุผลและแนวทางท่ีชัดเจนในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 
 4. หลักความเป็นธรรมทางการเมือง 
 ปฏิบัติงานโดยคำนึงถึงผลประโยชน์ขององค์กรโดยรวม ไม่ให้ความสำคัญกับฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง
เป็นพิเศษ 
 5. หลักการพัฒนา 
 สนับสนุนการพัฒนาบุคลากรผ่านการอบรม การให้ความรู้ การนิเทศ และการตรวจสอบการ
ทำงาน เพ่ือเสริมสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 6. หลักความเหมาะสม 
 จัดสรรบุคลากรให้เหมาะสมกับงาน โดยแต่งตั้งและมอบหมายหน้าที่ให้ตรงกับความสามารถ 
 7. หลักความยุติธรรม 
 ปฏิบัติงานด้วยคุณธรรม ไม่มีอคติ ไม่เลือกปฏิบัติต่อพรรคพวก กำหนดค่าตอบแทนที่
เหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพงาน และหลีกเลี่ยงการเอาเปรียบหรือการคุกคามทางเพศ 
 8. หลักสวัสดิการ 
 จัดสรรสวัสดิการที่เหมาะสมเพื่อสร้างขวัญกำลังใจให้กับบุคลากร รวมถึงการจัดสถานที่
ทำงานที่ถูกสุขลักษณะ และให้ความสำคัญกับสุขภาพและความปลอดภัย 



18 
 

 9. หลักเสริมสร้างจริยธรรม 
 ส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมในการทำงาน ป้องกันการกระทำผิด และควบคุมวินัยในการ
ปฏิบัติงาน 
 10. หลักมนุษยสัมพันธ์ 
 สร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บริหาร ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน เพื่อส่งเสริม
บรรยากาศการทำงานที่ดี 
 11. หลักประสิทธิภาพ 
บริหารงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยใช้ทรัพยากรต่างๆ ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
 12. หลักการศึกษาวิจัยและพัฒนา 
 พัฒนาองค์กรอย่างต่อเนื ่องผ่านการศึกษาวิจัยและการปรับปรุงระบบบริหาร เพื ่อเพ่ิม
ประสิทธิภาพและความสามารถในการแข่งขัน  
 พนัส หันนาดินทร์ (2549) กล่าวว่า หลักการบริหารบุคคล โดยสรุปมี ดังนี้ 
 1. ประสิทธิภาพของโรงเรียนนั ้นย่อมขึ ้นอยู ่กับความรู ้ความสามารถของผู ้ปฏิบัติงาน
ประสิทธิภาพของผู้ปฏิบัติงานย่อมเพิ่มขึ้นจากการที่ระบบโรงเรียนให้โอกาสแก่เขาที่จะพัฒนานิสัย
สามารถที่มีอยู่ในตัวของเขาแต่ละคน 
 2. การพัฒนาของคนนั้นเป็นกิจกรรมตั้งแต่เกิดจนถึงตาย การพัฒนาบุคคลเป็นกิจกรรม ที่
ต้องกระทำตั้งแต่แรกเข้าทำงานจนถึงเวลาที่จะต้องออกจากงานไปตามวาระ 
 3. ระบบโรงเรียนมีหน้าที่ที่จะต้องเสริมสร้างประสบการณ์ด้านต่างๆ ทั้งเพื่อเตรียมคนไปรับ
หน้าที่ใหม่และปรับปรุงงานที่ทำอยู่เดิมให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น ทั้งรูปเป็นคณะและราชบุคคลและ
บทบาทนี้จะต้องเพ่ิมข้ึนอยู่เสมอ 
 4. จุดประสงค์ประการแรกในการพัฒนาบุคคลเพื่อปรับปรุงคุณภาพของระบบโรงเรียนให้
สูงขึ ้น และในกรณีเช่นนี้ก็จำเป็นที่จะต้องทำการปรับปรุง ให้ผู ้ปฏิบัติงานได้สามารถทำงานให้
สอดคล้องกันและด้วยคุณภาพที่ได้รับกระดับทัดเทียมกันในระยะยาว นอกจากจะเป็นการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพของผู้ปฏิบัติงานแล้วยังเป็นการที่จะดึงดูดคนให้ปรารถนาที่จะทำงานอยู่กับระบบ
โรงเรียนนั้นๆ มากขึ้น อันเป็นการสร้างความเป็นปีกแผ่นแน่นหนาให้แก่ระบบโรงเรียนนั้นโดยตรง 
 สำนักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน (อ้างถึงใน สมพร ใจคำปัน , 2549) 
ระบุว่าหลักการบริหารบุคคลมี ดังนี้ 
 1. กำหนดบทบาทและความรับผิดชอบที่ชัดเจน 
 บุคลากรต้องทราบภารกิจ บทบาท และเป้าหมายของงานทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ เพ่ือให้
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 2. กระบวนการบริหารที่โปร่งใสและเป็นที่รับรู้ร่วมกัน 
 ขั้นตอนการบริหารงานบุคคลต้องชัดเจนและเป็นที่เข้าใจของทุกคน เช่น การประเมินผล การ
พิจารณาแต่งตั้งโยกย้าย และกระบวนการทางวินัย เพื่อให้เกิดความเป็นธรรมและเป็นมาตรฐาน
เดียวกัน 
 3. มุ่งเน้นผลงานที่มีคุณภาพ 
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 การบริหารงานบุคคลต้องส่งเสริมให้บุคลากรสร้างผลงานที่เป็นประโยชน์ต่อประชาชนและ
องค์กร โดยค่าตอบแทนที่ได้รับต้องสะท้อนถึงคุณค่าของผลงานที่มีต่อสังคม 
 4. ยึดหลักคุณธรรมและความเป็นธรรม 
 การพิจารณาความดีความชอบต้องอยู่บนพื้นฐานของความสามารถและผลงานจริง ไม่มีอคติ 
หรือการเลือกปฏิบัติ โดยยึดหลักความโปร่งใสและเสมอภาค  
 พระมหาสุเทพ สุเทวเมธี (2556) กล่าวว่าหลักการบริหารบุคคล มีดังนี้ 
 1. ให้มีความเป็นธรรมในเรื่องอัตราค่าจ้าง ชั่วโมงการทำงาน และสภาพในที่ทำงาน 
 2. แจ้งให้พนักงานได้รู้ข่าวความเป็นไปต่างๆ ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับส่วนได้ส่วนเสีย ทั้ง ฝ่าย
นายจ้างและลูกจ้าง 
 3. ทำให้คนงานมีความรู้สึกว่าตนเองมีค่าและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
 4. มีความเป็นกันเองกับพนักงาน 
 5. การจ่ายค่าจ้างและค่าแรงแก่ลูกจ้างไม่ควรจะทำในลักษณะเป็นการ"ให้"แต่ควรจ่ายเพราะ"
ความสามารถ"ของลูกจ้างเอง 
 จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า หลักการบริหารงานบุคคลประกอบด้วยหลายด้านที่สำคัญ 
เช่น ด้านความรู้และคุณธรรม ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีความรู้และสามารถนำไปประยุกต์ใช้ตาม
สถานการณ์ได้อย่างเหมาะสม รวมถึงการสร้างมนุษยสัมพันธ์ที ่ดีกับผู ้ร่วมงานและการใช้หลัก
ประชาธิปไตยในการบริหาร โดยเคารพสิทธิและความสามารถของบุคคล นอกจากนี้ยังต้องมีการ
บริหารงานโดยยึดหลักความยืดหยุ่นและความยุติธรรม พร้อมทั้งส่งเสริมการพัฒนาและให้ขวัญ
กำลังใจแก่บุคลากรอย่างต่อเนื ่อง การบริหารยังต้องมีการบำรุงรักษาบุคลากรในองค์กร การ
ประสานงาน และการประธานผลประโยชน์ โดยเน้นความมั่นคงและความเป็นกลางทางการเมือง 
รวมถึงการสนับสนุนให้บุคลากรทำงานอย่างเต็มความสามารถ ด้วยการจัดสวัสดิการและสร้าง
บรรยากาศที่ดีในการทำงาน นอกจากนี้ยังควรส่งเสริมการวิจัยเพื่อปรับปรุงและพัฒนาการทำงาน
อย่างต่อเนื่องให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และนโยบายขององค์กร การบริหารงานบุคคลที่ดีควรยึด
หลักความเป็นธรรมในเรื่องค่าจ้างและสภาพการทำงาน รวมทั้งการแจ้งข่าวสารให้กับพนักงานทราบ 
เพื่อให้ทุกคนรู้สึกว่าตนเองมีความสำคัญและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และการจ่ายค่าจ้างควรเป็นไป
ตามความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน เพราะทุกคนมีความสามารถเท่าเทียมกันในการทำงาน 
 2.2.4 ระเบียบและกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล 
 ระเบียบและกฎหมายที่เก่ียวข้องกับการบริหารงานบุคคลที่หน่วยงานต้นสังกัดกำหนด 
เพ่ือใช้เป็นแนวทางการปฏิบัติ มีดังนี้ 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2553) ระบุไว้ว่า พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ 3)  พ.ศ. 
2553 ได้ตราพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2553 ซึ่งมีผลบังคับใช้แล้วตั ้งแต่วันที ่ 12
กรกฎาคม 2553 ให้ระบบการจัดการศึกษาต้องเปลี่ยนแปลงอย่างมากหลายด้านสาระสำคัญที่ผู้วิจัย
นำมาเป็นประเด็นสำคัญ รายละเอียดมีดังนี้ 
 ให้รัฐมนตรี โดยคำแนะนำของสถานศึกษา มีอำนาจประกาศในราชกิจจานุเบกษากำหนดเขต
พื ้นที ่การศึกษาเพื ่อการบริหารและการจัดการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน แบ่งเป็นเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาและเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
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 ในกรณีที่สถานศึกษาใดจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานทั้งระดับประถมศึกษาและระดับ มัธยมศึกษา
ได้กำหนดให้สถานศึกษาแห่งนั้นอยู่ในเขตพ้ืนที่การศึกษาใด ให้ยึดระดับการศึกษาของสถานศึกษานั้น
เป็นสำคัญ ทั้งนี้ตามที่รัฐมนตรีประกาศกำหนดโดยคำแนะนำของคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 ในกรณีที่เขตพื้นที่การศึกษามิอาจบริหารจัดการได้ตามวรรคหนึ่ง กระทรวงอาจจัดให้มี
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานดังต่อไปนี้ 
 1. การจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานสำหรับบุคคลที่มีความบกพร่องทางร่างกาย จิตใจสติปัญญา
อารมณ์ สังคม การสื่อสารและการเรียนรู้ หรือมีร่างกายพิการหรือทุพพลภาพ 
 2. การจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานกำหนดให้จัดในรูปแบบการศึกษานอกระบบหรือการศึกษา
ตามอัธยาศัย 
 3. การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานสำหรับบุคคลที่มีความสามารถพิเศษ 
 4. การจัดการศึกษาทางไกล และการจัดการศึกษาท่ีให้บริการในหลายเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 มาตรา 4 ให้เพิ่มความต่อไปนี้เป็นวรรคห้าของมาตรา 38 แห่งพระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ.2542 ซึ่งแก้ไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 
 ในการดำเนินการตามวรรคหนึ่งในส่วนที่เกี่ยวกับสถานศึกษาเอกชนและองค์กรปกครอง ส่วน
ท้องถิ่นว่าจะอยู่ในอำนาจหน้าที่ของเขตพื้นที่การศึกษาใด ให้เป็นไปตามที่รัฐมนตรีประกาศกำหนด
โดยคำแนะนำของคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
 หมายเหตุ เหตุผลการประกาศใช้พระราชบัญญัติฉบับนี้คือ โดยการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน
ประกอบด้วยการศึกษาระดับประถมศึกษาและระดับมัธยมศึกษา ซึ่งมีระบบการบริหารและการจัด
การศึกษาของทั้งสองระดับรวมกันอยู่ในความรับผิดชอบของแต่ละเขตพื้นที่การศึกษา ทำให้การ
บริหารและการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานเกิดความไม่คล่องตัว และเกิดปัญหาการพัฒนาการศึกษา 
สมควรแยกเขตพื้นที่การศึกษาออกเป็นเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาและเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเพ่ือให้การบริหารและการจัดการศึกษามีประสิทธิภาพ อันจะเป็นการพัฒนาการศึกษาแก่
นักเรียนในช่วงชั้นประถมศึกษาและมัธยมศึกษา ให้สัมฤทธิผลและมีคุณภาพยิ่งข้ึน 
 พระราชบัญญัติเงินเดือน เงินวิทยฐานะและเงินประจำตำแหน่งข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา (ฉบับที่ 3) พ.ศ.2558 มีดังนี้ 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2558) ระบุว่า ให้ผู ้บริหารสถานศึกษาในตำแหน่ง ผู้อำนวยการ
สถานศึกษามีอำนาจและหน้าที่ ตามท่ีบัญญัติไว้ในกฎหมาย ดังนี้ 
 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2548 พระราช 
บัญญัติเงินเดือน เงินวิทยฐานะ และเงินประจำตำแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2558 ในมาตรา 4 ให้ยกเลิกพระราชบัญญัติเงินเดือน
และเงินประจำตำแหน่ง (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2547 และให้ใช้พระราชบัญญัติเงินเดือน เงินวิทยฐานะและ
เงินประจำตำแหน่ง ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2558 เป็นกฎหมาย
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลสำหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งมีผลบังคับใช้ตั้งแต่
วันที่ 21 พฤษภาคม 2558 เป็นผลให้ระบบการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูเปลี่ยนแปลงไป
ระบบการบริหารงานตามกฎหมายใหม่นี้ เป็นระบบการกระจายอำนาจงานบุคคลให้แก่เขตพื้นที่
การศึกษาและสถานศึกษา โดยมีคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา            
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(อ.ก.ค.ศ.) ที่คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) ตั้งเป็นองค์กรรองรับ
การกระจายอำนาจ และมี ก.ค.ศ. เป็นองค์กรกลางบริหารงานบุคคล มีการกำหนดให้ตำแหน่ง
ข้าราชการครูและ บุคลากรทางการศึกษาเป็นตำแหน่งที ่มีวิทยฐานะ ซึ ่งสามารถก้าวหน้าได้ถึง        
วิทยฐานะเชี่ยวชาญพิเศษ มีบัญชีเงินเดือนของตนเอง ซึ่งถือเป็นมิติใหม่ที่ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษามีบัญชีเงินเดือน เงินวิทยฐานะและมีเงินประจำตำแหน่งเป็นของตนเอง ทำให้สามารถ
กำหนดเงินเดือนเงินวิทยฐานะ และเงินประจำตำแหน่งให้สอดคล้องและเหมาะสม เป็นไปตาม
เจตนารมณ์พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ ต้องการให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามี
กฎหมายว่าด้วยเงินเดือนคำตอบแทน เงินสวัสดิการ หรือประโยชน์เกื้อกูลอื่น เพื่อให้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษามีรายได้ที่เพียงพอ และเหมาะสมกับฐานะทางสังคมและวิชาชีพของตนเอง  
 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2547 แก้ไขเพิ่มเติม 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 มีดังนี้ 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2539) ระบุว่า กำหนดให้ผู้บริหารตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษา มี
อำนาจและหน้าที่ ตามท่ีบัญญัติไว้ในกฎหมาย ดังนี้ 
 มาตรา 27 กำหนดให้ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้บังคับบัญชาของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสถานศึกษาและมีอำนาจและหน้าที่ ดังนี้ 
 1. ควบคุมดูแล ให้การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสอดคล้องกับนโยบาย กฎระเบียบ 
ข้อบังคับ หลักเกณฑ์และวิธีการตามที่ ก.ค.ศ. และ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา กำหนด 
 2. พิจารณาความดีความชอบของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
 3. ส่งเสริม สนับสนุนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาให้มีการพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง 
 4. จัดทำมาตรฐาน ภาระงานสำหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
 5. ประเมินผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือ
เสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา 
 6. ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัตินี้ กฎหมายอื่น หรือตามท่ี อ.ก.ค.ศ.เขต
พ้ืนที่การศึกษา หรือคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมอบหมาย 
 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 (ฉบับที่ 2) พ.ศ.
2553 มีดังนี ้
 กระทรวงศึกษาธิการ (2553) ระบุว ่า ให้ผู ้บริหารสถานศึกษา ตำแหน่งผู ้อำนวยการ
สถานศึกษา มีอำนาจและหน้าที่ตามที่บัญญัติไว้ในกฎหมาย มีดังนี้ 
 มาตรา 39 สถานศึกษาและส่วนราชการตามมาตรา 34(2) มีอำนาจหน้าที่ตามที่กำหนดไว้ให้
เป็นหน้าที่ของส่วนราชการนั้นๆ โดยให้มีผู้อำนวยการสถานศึกษา หรือหัวหน้าส่วนราชการที่เรียกชื่อ
อย่างอ่ืนเป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการและมีอำนาจหน้าที่ ดังนี้ 
 1. บริหารกิจการของสถานศึกษาหรือส่วนราชการให้เป็นไปตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับของทางราชการและของสถานศึกษาหรือส่วนราชการ รวมทั้งนโยบายและวัตถุประสงค์ของ
สถานศึกษาหรือส่วนราชการ 
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 2. ประสานการระคมทรัพยากรเพื่อการศึกษา รวมทั้งควบคุมดูแลบุคลากร การเงิน การ 
พัสดุ สถานที่ และทรัพย์สินอื่นๆของสถานศึกษาหรือส่วนราชการให้เป็นไปตามกฎหมาย 
 3. เป็นผู้แทนของสถานศึกษาหรือส่วนราชการในกิจการทั่วไป รวมทั้งการจัดทำนิติกรรม
สัญญาในราชการของสถานศึกษาหรือส่วนราชการตามวงเงินเงินงบประมาณที่สถานศึกษาหรือส่วน
ราชการได้รับตามที่ได้รับมอบอำนาจ 
 4. จัดทำรายงานประจำปีเกี ่ยวกับกิจการของสถานศึกษาหรือส่วนราชการเพื่อเสนอต่อ
คณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 5. อำนาจหน้าที่ในการอนุมัติประกาศนียบัตรและวุฒิบัตรของสถานศึกษาให้เป็นไปตาม
ระเบียบที่คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานกำหนด 
 6. ปฏิบัต ิงานอื ่นตามที ่ได ้ร ับมอบหมายจากรัฐมนตรี ว ่าการกระทรวง ศึกษาธิการ
ปลัดกระทรวง เลขาธิการสภาการศึกษา เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เลขาธิการ
คณะกรรมการการอุดมศึกษา เลขาธิการคณะกรรมการการอาชีวศึกษา และผู้อำนวยการสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษารวมทั้งงานอ่ืนๆที่กระทรวงกำหนด 
 จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า การศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาและเขตพื้นที่
การศึกษาขั้นพื้นฐานต้องปฏิบัติตามที่พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) 
พ.ศ. 2551 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ.2553 พระราชบัญญัติเงินเดือน เงินวิทยฐานะและเงินประจำ
ตำแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ฉบับที่ 3) พ.ศ.2558 พระราชบัญญัติระเบียบ 
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 และ  
(ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 
แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 พระราชบัญญัติระเบียบบริหาร
ราชการกระทรวง ศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2553 ที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ได้
กำหนดหน้าที ่และหลักในการดำเนินการตามกระบวนการบริหารงานบุคคลเอาไว ้จ ึงได ้ยก
มาตรากฎหมาย บางมาตราของกฎระเบียบในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ และพระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามากล่าวอ้างไว้เพื่อให้ได้เห็นถึงความสำคัญของการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ซึ่งผู้วิจัยจะได้นำมาใช้ประกอบการวิจัย 
 2.2.5 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เป็นภารกิจสำคัญที่มุ ่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถ
ปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพื่อดำเนินการด้านการบริหารงานบุคคลให้เกิด
ความคล่องตัว อิสระภายใต้กฎหมาย ระเบียบ เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล ข้าราชการครูและ 
บุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนา มีความรู้ความสามารถ มีขวัญกำลังใจ ให้ได้รับการยกย่องเชิด
ชูเกียรติ มีความม่ันคงและก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ ผู้เรียน
เป็นสำคัญ ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับขอบข่ายการบริหารงาน บุคคลไว้
ต่างๆ กัน มีดังนี ้
 ธงชัย สันติวงษ์ (อ้างถึงในเนตรนภา นามสพุง , 2555) ได้กล่าวถึงขอบข่ายและภารกิจของ
การบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย ดังนี้ 
 1. การวางนโยบายออกกฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับเก่ียวกับตัวบุคคล 
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 2. การวางแผนกำลังคน 
 3. การกำหนดตำแหน่ง 
 4. การกำหนดเงินเดือน 
 5. การสรรหาบุคคล 
 6. การบรรจุและแต่งตั้ง 
 7. การจัดทำทะเบียนประวัติ 
 8. การพัฒนาบุคคล 
 9. การประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาความดีความชอบ 
 10. วินัยและการดำเนินการตามระเบียบวินัย 
 11. การจัดสวัสดิการ และประโยชน์เกื้อกูล 
 12. การให้ออกจากงาน 
 นิพนธ์ กินาวงศ์ (2549) กล่าวว่า ขอบข่ายการบริหารงานบุคลากรนั้น คือการใช้คนให้ทำงาน
ได้ดีที่สุด ภายในระยะเวลาอันสั้นที่สุด สิ้นเปลืองเงินทองและวัสดุน้อยที่สุดและให้ทุกคนมีความสุข
ความพอใจในการทำงานมากที่สุด ซึ่งขอบเขตการบริหารบุคลากรในสถานศึกษา มีดังนี้ 
 1. การแสวงหาบุคคล หมายถึง วิธีการให้ได้มาซึ่งบุคคลที่เหมาะสมกับงาน โดยปกติหมายถึง 
กระบวนการรับสมัครและบรรจุแต่งตั ้งบุคลากร ในการบริหาร โรงเรียนในระบบการศึกษาไทย 
ครูใหญ่มีบทบาทน้อยมากในด้านการรับสมัครหรือบรรจุแต่งตั้งบุคคล อำนาจเหล่านี้มักจะเป็นอำนาจ
ในระดับสูง เช่น ระดับผู้ว่าราชการจังหวัดหรือระดับกรมเจ้าสังกัดครูใหญ่ไม่มีโอกาสได้พิจารณา
คัดเลือกบุคคลเท่าที่ควร อย่างไรก็ตาม ผู้บริหาร โรงเรียนที่มีโอกาสในการคัดเลือกบุคคลควรมี
หลักเกณฑ์ในการคัดเลือก หลักเกณฑ์โดยทั่วไป มีดังนี้ 
  1.1 ควรคัดเลือกบุคคลที่มีความรับผิดชอบมีระเบียบ เสียสละ รักษาเกียรติยศ และ
ชื่อเสียง สนใจงานบริหารและมีความภูมิใจในโรงเรียน 
  1.2 ควรคัดเลือกบุคคลที่มีความสามารถ ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 อย่างคือ ความสามารถ
ทั่วไปและความสามารถเฉพาะ 
 2. การบำรุงรักษาบุคลากร หมายถึง สิ่งจูงใจในการบำรุงรักษาบุคลากร ได้แก่ สิ่งจูงใจที่เป็น
วัตถุ สภาพของการทำงาน โอกาสและสิ่งจงใจที่เป็นการพัฒนาวิชาชีพ 
 3. การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การกระตุ้นให้บุคลากรในโรงเรียนทำงานในหน้าที่ด้วยความ
ขยันหมั่นเพียร มีพลังในการทำงาน การพัฒนาบุคลากรทางด้านการสอน อาจทำได้โดยการจัด 
ส่งเสริมครูประจำการดังกล่าวมาแล้วในเรื่องงานบริหารวิชาการ 
 4. การให้บุคลากรพ้นจากหน้าที ่การงาน เป็นกระบวนการขั ้นสุดท้ายของการบริหาร 
บุคลากร การให้บุคลากรพ้นจากงาน มีสาเหตุหลายประการ เช่น การลาออก การย้ายหรือการโอน
การให้ออก การเกษียณอายุ หรือการลดจำนวนบุคลากรให้เหมาะสมกับปริมาณงาน เป็นต้น 
 พะยอม วงศ์สารศรี (2553) ได้กล่าวถึง ขอบข่ายและภารกิจของการบริหารงานบุคคล ซึ่ง
แบ่งออกเป็นงานในหน้าที่บริหาร ดังนี้ 
 1. การสรรหา 
 2. การพัฒนา 
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 3. การจ่ายค่าตอบแทน 
 4. การรวมพลัง 
 5. การธำรงรักษา 
 6. การพ้นจากงาน 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2551) ระบุว ่า ขอบข่ายและภารกิจของการบริหารงานบุคคล
ประกอบด้วย ดังนี้ 
 1. การวางแผนอัตรากำลัง 
 2. การจัดสรรอัตรากำลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 3. การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
 4. การเปลี่ยนตำแหน่งให้สูงขึ้น การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 5. การดำเนินการเก่ียวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
 6. การลาทุกประเภท 
 7. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 8. การดำเนินการทางวินัยและการลงโทษ 
 9. การสั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน 
 10. การรายงานการดำเนินการทางวินัยและการลงโทษ 
 11. การอุทธรณ์และการร้องทุกข์ 
 12. การออกจากราชการ 
 13. การจัดระบบแลการจัดทำทะเบียนประวัติ 
 14. การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 15. การจัดทำบัญชีรายชื่อและให้ความเห็นเกี่ยวกับการเสนอขอพระราชทานเครื่องราช 
อิสริยาภรณ์ 
 16. การส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกียรติ 
 17. การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 18. การส่งเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมสำหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 19. การริเริ่มส่งเสริมการขอรับใบอนุญาต 
 20 การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า ขอบข่ายการบริหารงานบุคลากร ประกอบด้วย กำหนด
นโยบาย และการวางแผนเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลที่จะรับมาปฏิบัติงาน ได้แก่ ประกอบด้วยการ
สรรหาบุคคล การใช้บุคคล การพัฒนาบุคคล และการธำรงรักษาบุคคล ซึ่งแต่ละขั้นตอน ผู้บริหาร
จะต้องดำเนินการ โดยอาศัยความรู้ด้านระเบียบกฎหมายที่เก่ียวข้องและประสบการณ์ 
 2.2.6 กระบวนการในการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลเป็นการดำเนินการเกี่ยวกับบุคคล นับตั้งแต่การวางแผน กำลังคนใน
องค์การจนกระทั่งการสิ้นสุดภาระการปฏิบัติงาน ซึ่งได้มีนักวิชาการและนักการศึกษาได้ให้ทัศนะ
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคล มีดังนี้ 
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 จันจิรา อินต๊ะเสาร์ (2550) ได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคลไว้ 22 
ประการ ดังนี้ 
 1. การกำหนดนโยบายและการวางแผนระเบียบเกี่ยวกับบุคคล 
 2. การวางแผนในการจัดอัตรากำลังให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
 3. การวางโครงการปฏิบัติ 
 4. การกำหนดหน้าที่และคุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงานในตำแหน่งต่างๆ 
 5. การกำหนดอัตราเงินเดือนหรือค่าจ้าง 
 6. การสรรหาคนมาทำงาน 
 7. การเลือกสรรและการทดสอบ 
 8. การให้ทดลองปฏิบัติงาน 
 9. การบรรจุแต่งตั้ง 
 10. การจัดทำทะเบียนประวัติ 
 11. การย้ายการโอน 
 12. การพัฒนาตัวบุคคล 
 13. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 14. การพิจารณาความดีความชอบ 
 15. การเลื่อนตำแหน่งฐานะ 
 16. การรักษาสุขภาพและความปลอดภัยในการทำงาน 
 17. การจัดสวัสดิการหรือประโยชน์เกื้อกูล 
 18. การปกครองบังคับบัญชา 
 19. การรักษาวินัย 
 20. การให้ออกจากงาน 
 21. การจัดทำระบบบำเหน็จบำนาญ 
 22. การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับตัวบุคคล 
 นพพงษ์ บุญจิตราดุล (2551) ได้กำหนดกระบวนการการบริหารงานบุคคล มี 4  ประการ 
ดังนี้ 
 1. การคัดเลือกและการสรรหาบุคลากร 
 2. การบำรุงรักษาบุคลากร 
 3. การพัฒนาบุคลากร 
 4. การให้บุคคลพ้นจากงาน 
 สมคิด บางโม (2549) ได้กำหนดกระบวนการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาไว้ 6 ขั้นตอน 
คือ 
 1. ขั้นการวางแผนกำลังคนและตำแหน่ง การกำหนดอัตราเงินเดือนและตำแหน่ง 
 2. ขั้นการแสวงหาบุคคล ได้แก่ การสรรหา การเลือกสรร การบรรจุ 
 3. ขั้นการพัฒนาบุคคล 
 4. ขั้นการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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 5. ขั้นการบำรุงรักษาและจัดสวัสดิการ 
 6. ขั้นการให้บุคคลพ้นจากตำแหน่ง 
 สมศักดิ์ ลงเที่ยง และอัญชี โพธิ์ทอง (2551) กล่าวถึง กระบวนการบริหารงานบุคคล ไว้ ดังนี้ 
 1. การจัดอัตรากำลัง 
 2. การสรรหา 
 3. การพัฒนาบุคลากร 
 4. การเสริมสร้างบรรยากาศการทำงานที่ดี 
 อนิวัช  แก้วจํานงค์ (2552) ได้สรุปเกี่ยวกับความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
หมายถึง กระบวนการหรือขั้นตอนในการทํางานที่เกี ่ยวข้องกับคนในองค์การตั้งแต่การวางแผน     
สรรหา คัดเลือก จัดวางในตําแหน่ง การดูแลธํารงรักษา และการออกจากตําแหน่งงานเพ่ือให้องค์การ
บรรลุผลสําเร็จ 
 2.2.7 ปัญหาในการบริหารงานบุคคล 
 ปัญหาในการบริหารงานบุคคล ผู้วิจัยได้ศึกษาปัญหาจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีดังนี้ 
 สมพร จำคำปัน (2549) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษา
อำเภอสอดจังหวัดเชียงใหม่ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาผลการวิจัยพบว่าการบริหาร
บุคคลในเรื่องการวางแผนใช้บุคลากรได้ประโยชน์สูงสุด การใช้แผนปฏิบัติงาน ควบคู่กับการทำงาน
การ มีคำสั่งแต่งตั้งให้บุคลากรเข้าปฏิบัติไว้อย่างชัดเจน การประชุมชี้แจงแก่บุคลากร ก่อนเริ่ม
ปฏิบัติงาน การส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเองอย่างอิสระ การพิจารณาความดีความชอบอย่าง
ยุติธรรมและการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง ส่วน
ปัญหาที่พบ คือ บุคลากรไม่เพียงพอ จัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานไม่ตรงกับความรู้ ความสามารถขาด
งบประมาณสนับสนุน การพัฒนาบุคลากร และขาดการวางแผนการประเมินผล การปฏิบัติงานอง
บุคลากร 
 จันจิรา อินต๊ะเสาร์ (2550) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา สังกัด
เทศบาลนครเชียงใหม่ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา ผลการวิจัยพบว่าส่วนด้านปัญหาที่
พบ คือมีบุคลากรไม่ตรงตามความต้องการ การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานไม่ตรงตามความสามารถ 
การพัฒนาบุคลากรยังไม่ครอบคลุม มีการจัดสวัสดิการน้อยและไม่ทั่วถึงการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ไม่ยุติธรรมและบุคลากรไม่มีส่วนร่วมในการกำหนดเกณฑ์ 
 สุริยา สว่างบุญ (2550) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานที่เปิดสอนในช่วงชั้นที่ 1-4 สพป. กาฬสินธุ์ เขต 1 ได้เสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน คือ ควร จัดการอบรมภายในสถานศึกษาให้บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจ 
และสามารถยกระดับมาตรฐาน วิชาชีพ ให้สูงขึ้น ควรจัดสรรอัตรากำลังบุคลากรให้เพียงพอต่อการ
ปฏิบัติงานภายในสถานศึกษาควรดำเนินการเกี ่ยวกับเงินวิทยฐานะและเงินประจำตำแหน่งแก่
บุคลากรให้มีความชัดเจนมากยิ่งขึ้นควรส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับวินัยและ
ระเบียบการปฏิบัติงานให้สอดคล้อง กับกฎ ระเบียบที่ใช้อยู่ในปัจจุบันและควรดำเนินการให้ออกจาก
ราชการของบุคลากรให้สอดคล้อง กับกฎระเบียบที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน 
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 เพชร กล้าหาญ (2552) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาสภาพปัญหาและแนวทางแก้ไขปัญหา
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สพป.นครราชสีมา เขต 7 ได้เสนอแนวทางการแก้ไข
ปัญหาที่เกิดจากการบริหารงานบุคคลได้แก่ 1) ด้านการบรรจุและแต่งตั้ง ควรให้ผู้บริหารสถานศึกษา
มีอำนาจการบรรจุและแต่งตั้งได้เองโดยให้ชุมชนมีส่วนร่วมและให้สถานศึกษาสำรวจความต้องการครู
ในสาขาที่จำเป็นและขาดแคลนอ.ค.ก.ศ. ควรบรรจุและแต่งตั้ง โอน ย้ายข้าราชการครูตามสาขา
วิชาเอกที่สถานศึกษาต้องการและควรให้ผู้บังคับบัญชาขั้นต้นเป็นผู้ออกคำสั่งโอน ย้ายข้าราชการครู 
และให้สำนักงานเขตพื้นที่ให้ความรู้เรื่องอำนาจหน้าที่แก่ผู้บริหารสถานศึกษา 2) ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ สถานศึกษาควรจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรเป็นประจำทุกปี ควรมี
การวางแผนอย่างเป็นระบบโดดยกระบวนการ PDCA ผู้บริหารสถานศึกษาควรตระหนักถึงบทบาท
หน้าที่ต้องปฐมนิเทศครูบรรจุใหม่ ดำเนินงานตามแผนเพื่อปรับปรุงและพัฒนา 3) ด้านวินัยและการ
รักษาวินัยผู้บริหารสถานศึกษาต้องกล้าตัดสินใจในปัญหาอย่างตรงไปตรงมา ไม่มีอิทธิพลใดแทรก 
ปฏิบัติตามข้อบทกฎหมาย เป็นแบบอย่างท่ีดีแก่บุคลากร และ 4) ด้านการออกจากราชการ ควรมีการ
สำรวจความรู้ความสามารถของบุคลากร จัดทำทะเบียนผู้เกษียณ และเชิญให้ความรู้แก่บุคลากรโดยมี
ค่าตอบแทนตามสมควร 
 พระนิรันดร์ สุทธิเมตุติโก (2552) ได้ศึกษาวิจัยเรื ่องการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
มัธยมศึกษา เขตบางกอกน้อย สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ได้เสนอแนวทาง
ในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลคือ ควรมีการวางแผนอัตรากำลังที่เหมาะสมกับตำแหน่งเปิดโอกาส
ให้ครูมีส่วนร่วมในการสรรหาบุคลากร มีการส่งเสริมขวัญกำลังใจแก่บุคลากร ที่หลากหลาย มีการ
ส่งเสริมในด้านการฝึกอบรมสัมมนาทางวิชาการ คุณธรรมจริยธรรม และปฏิบัติธรรม มีการประเมินผล
การปฏิบัติงานตามระบบคุณธรรมและระเบียบปฏิบัติและในการพิจารณาให้พ้นจากงานนั้นให้
พิจารณาถึงระเบยีบการของสถานศึกษาเป็นหลัก 
 วราพร พรมแก้วพันธ์ และจรุณี เก้าเอ้ียน (2555) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา อำเภอมาขอ สพป. ปัตตานี เขต 2 มีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัญหาด้านการ
วางแผนอัตรากำลังคือ ครูย้ายออกจากพื้นที่มากส่งผลต่อการขาดแคลนครู ด้านการสรรหาและกัด
เลือก คือ การบรรจุครูไม่ทันกับความต้องการของสถานศึกษาและไม่ตรงกับวิชาเอกที่ต้องการ ด้าน
การพัฒนาบุคลากร คือ งบประมาณไม่เพียงพอในการพัฒนาบุคลากร ด้านการบำรุงรักษาบุคลากร 
คือครูขาดขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน และด้านประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร คือ ครูขาด
ความรู้ความเข้าใจเรื ่องวินัยและการรักษาวินัย ข้อเสนอแนะในการวางแผนอัตรากำลัง คือ ควร
มอบหมายงานให้ตรงความรู้ความสามารถของครู การสรรหาและคัดเลือกคือ ควรกำหนดให้ครูดำรง
ตำแหน่งอยู่ในสถานศึกษาละ 4ปี หรือไม่เกิน 6 ปี เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การ
พัฒนาบุคลากรคือ ควรเปิดโอกาสให้ครูทุกคนได้รับการอบรมพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง การ
บำรุงรักษาบุคลากร คือ ควรเสริมสร้างขวัญกำลังใจและจัดสวัสดิการที่เหมาะสมอย่างเท่าเทียมกันใน
การปฏิบัติงาน และประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร คือ ควรจัดให้ความรู้ความเรื่องวินัยและ
การรักษาวินัยแก่ครูทุกคน 
 วัฒนา วงศ์แหล้ (2555) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ขั้นพื้นฐาน
สพป.บุรีรัมย์ เขต 1 แนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในด้านต่างๆ
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ดังนี้ ด้านการวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง ควรวิเคราะห์ภารกิจและประเมินสภาพความ
ต้องการกำลังคนกับภารกิจของโรงเรียน ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง ควรมีการกระจาย
อำนาจในการสรรหาและเสนอบรรจุแต่งตั ้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ควร
สนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนาตนเองเพื่อผลงานในการเลื่อนวิทยาฐานะอย่างต่อเนื่อง ด้านวินัยและ
การรักษาวินัย ควรจัดบริการให้ความรู้และแนวปฏิบัติที่ถูกต้องเกี่ยวกับวินัยข้าราชการ และด้านการ
ออกจากงาน ควรตรวจสอบ คุณสมบัติของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามมาตรฐาน
กำหนดตำแหน่ง 
 ภัควี พิทาคำ และคณะ (2555) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
จัดตั้งใหม่ สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดเชียงรายและข้อเสนอแนะการบริหาร งานบุคคล
ในโรงเรียนจัดตั้งใหม่ ดังนี้ ในด้านการสรรหา ควรมีวิธีการคัดกรองบุคคลที่มีความรู้ความสามารถเข้า
มาทำงาน ควรมีความพัฒนาบุคลากรอย่าง ต่อเนื่อง ควรสร้างขวัญและกำลังใจแก่บุคลากรอย่าง
สม่ำเสมอ และควรจัดโครงการหรือกิจกรรมเตรียมการให้บุคลากรที่เกษียณอายุราชการ 
 จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า ปัญหาในการบริหารงานบุคคล ได้แก่ 
 1. การบริหารบุคคลในเรื่องการวางแผนใช้บุคลากรได้ประโยชน์สูงสุด 
 2. การใช้แผนปฏิบัติงานควบคู่กับการทำงานการ 
 3. มีคำสั่งแต่งตั้งให้บุคลากรเข้าปฏิบัติไว้อย่างชัดเจน 
 4. การประชุมชี้แจงแก่บุคลากรก่อนเริ่มปฏิบัติงาน 
 5. การส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเองอย่างอิสระ 
 6. การพิจารณาความดีความชอบอย่างยุติธรรมและการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง 
 7. บุคลากรไม่เพียงพอ 
 8. จัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานไม่ตรงกับความรู้ ความสามารถ 
 9. ขาดงบประมาณสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 
 10. ขาดการวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 11. มีบุคลากรไม่ตรงตามความต้องการ 
 12. การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานไม่ตรงตามความสามารถ 
 13. การพัฒนาบุคลากรยังไม่ครอบคลุม 
 18. การสรรหาและคัดเลือก คือ การบรรจุครูไม่ทันกับความต้องการของสถานศึกษาและไม่
ตรงกับวิชาเอกท่ีต้องการ 
 19. การพัฒนาบุคลากร คือ งบประมาณไม่เพียงพอในการพัฒนาบุคลากร 
 20. การบำรุงรักษาบุคลากร คือครูขาดขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 
 21. ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 22. ครูขาดความรู้ความเข้าใจเรื่องวินัยและการรักษาวินัย 
 23. การวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง ควรวิเคราะห์ภารกิจและประเมินสภาพ
ความต้องการกำลังคนกับภารกิจของโรงเรียน 
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 24 การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง ควรมีการกระจายอำนาจในการสรรหาและเสนอบรรจุ
แต่งตั้ง 
 25. เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ควรสนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนาตนเองเพ่ือ
ผลงานในการเลื่อนวิทยาฐานะอย่างต่อเนื่อง 
 26. วินัยและการรักษาวินัย ควรจัดบริการให้ความรู้และแนวปฏิบัติที่ถูกต้องเกี่ยวกับวินัย 
ข้าราชการ 
 27. การออกจากงาน ควรตรวจสอบคุณสมบัติของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ ศึกษา
ตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 
 28. การสรรหา ควรมีวิธีการคัดกรองบุคคลที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาทำงาน ควรมีความ
พัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
 29. การสร้างขวัญและกำลังใจแก่บุคลากรอย่างสม่ำเสมอ และควรจัดโครงการหรือ กิจกรรม
เตรียมการให้บุคลากรที่เกษียณอายุราชการ 

2.2.8 องค์ประกอบการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคล 
 1.  การวางแผนงานบุคลากร 
 การวางแผนงานบุคลากรเป็นส่วนหนึ่งขององค์การที่ต้องมีการวางแผนงานบุคลากรในระยะ
ยาวหรือแผนกลยุทธ์เพื่อใช้เป็นเครื่องมือให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ ซึ่งนักวิชาการหลายทา่น
ได้ให้ความหมายของการวางแผนงานบุคลากร ดังนี้ 

วิลาวรรณ  ระพีพิศาล (2550) ได้สรุปเกี ่ยวกับการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ว ่าเป็น
กระบวนการวิเคราะห์และคาดคะเนความต้องการของทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในอนาคตอย่าง
เป็นระบบ โดยจะต้องระบุจำนวน คุณสมบัติของบุคลากร รวมถึงระดับความรู้ ความสามารถ และ
ทักษะที่ต้อการสอดคล้องกับแผนงานที่องค์การกำหนดไว้ ทั ้งนี ้เพื ่อให้มั ่นใจว่าจะได้บุคลากรที่
เพียบพร้อมในคุณสมบัติ มีจำนวนเพียงพอกับภารกิจขององค์การที่จะจัดทำในอนาคตเป็นสำคัญและ
สิ่งที่ควรตระหนักมากที่สุดคือ การกำหนดแนวทางปฏิบัติ และแผนการใช้บุคลากรให้เกิดคุณค่าสูงสุด
แก่องค์การ 
  อนิวัช  แก้วจํานงค์ (2552) ได้สรุปเกี่ยวกับคําว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์หรือการ
วางแผนกําลังคน การวางแผนบุคคลและการวางแผนการจ้างงานโดยทั้ง 3 คํา ล้วนมีความหมายที่
ใกล้เคียงกัน  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นการจัดเตรียมข้อมูลด้านกําลังแรงงานโดยการวิเคราะห์
ข้อมูล เพื่อให้ทราบจํานวนความต้องการใช้กําลังคนขององค์การทั้งในด้านปริมาณคุณภาพและ
งบประมาณรวมถึงดําเนินการเพ่ือให้ได้มาซึ่งบุคคลที่องค์การต้องการทั้งในระยะสั้นและระยะยาว การ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์จึงอาจมีความแตกต่างจากการวางแผนกําลังคนในประเด็นที่การวางแผน
กําลังคนเป็นกระบวนการดําเนินงานแสวงหาบุคคลที่เหมาะสมแต่ไม่มีการจัดเตรียมข้อมูลและการ
วิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องการวางแผนกําลังคนจึงอาจเป็นเพียงส่วนหนึ่งของการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์เท่านั้น 
 วิชัย โถสุวรรณจินดา (2549) กล่าวถึง การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการ
คาดการณ์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การเป็นการล่วงหน้าว่า ต้องการคนประเภทใด 
ระดับใด และต้องการเมื่อไหร่ และกำหนดวิธีการที่จะได้มาซึ่ง ทรัพยากรมนุษย์ที่ต้องการว่าจะได้มา
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จากไหน อย่างไรและเมื่อใด จากความหมายดังกล่าวเห็นได้ว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ใน
องค์การนั้นมี 2 ขั้นตอน คือ 
 1. การพิจารณาถึงความต้องการของทรัพยากรมนุษย์ คือ การพิจารณาว่าในการที ่จะ
ดำเนินการให้บรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายแผนงานนั้น องค์การต้องการใช้ทรัพยากรมนุษย์เท่าใด 
ประเภทใด ระดับใด มีคุณภาพหรือคุณสมบัติอย่างไร ต้องการเมื่อใด 
 2. การพิจารณาจัดเตรียมทรัพยากรมนุษย์ ให้สอดคล้องกับความต้องการนั้นโดยกําหนด
แนวทางให้ได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ท่ีต้องการทั้งคุณภาพและจํานวน 

ในปัจจุบันการวางแผนทรัพยากรมนุษย์มีความสําคัญมาก ทั้งนี้เนื ่องจากสาเหตุที่สําคัญ       
ดังต่อไปนี้ 
 1.  ภาวการณ์ทางเศรษฐกิจมีการเปลี่ยนแปลงโดยเร็ว  หากองค์การไม่มีการเตรียมตัวที่ดีก็
จะประสบปัญหาที่กระทบต่อการอยู่รอดขององค์การ 

2.  ในปัจจุบันองค์การมีโครงสร้างที่มีความสลับซับซ้อนมากขึ ้น ซึ่งจําเป็นต้องใช้ความ       
เป็นเลิศของผู้ปฏิบัติงานจึงต้องใช้เวลาในการสรรหาผู้ที่มีความรู้ความชํานาญที่ต้องการมาบรรจุ  และ
จัดฝึกอบรมจนสามารถทํางานได้ 
 3.  การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีได้เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ทําให้จําเป็นต้องหาคนที่มีความรู้ 
ความเชี่ยวชาญในการใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ  
 4.  รัฐได้ออกกฎหมายเพ่ือการคุ้มครองแรงงานเพ่ิมข้ึน โดยกําหนดอายุข้ันในการจ้างแรงงาน 
กําหนดข้อจํากัดในการใช้แรงงานหญิงและแรงงานเด็ก  และการจ้างงานที่เท่าเทียมกัน ซึ่งต้องมีการ
เปลี่ยนแปลงการจ้างงานให้เหมาะสมสอดคล้องกับกฎหมาย 
 5.  การแข่งขันที่เพิ่มมากขึ้น ทําให้องค์การจําเป็นต้องวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เพื่อลดการ
ใช้แรงงานส่วนเกินและเพ่ิมประสิทธิภาพของการใช้ทรัพยากรในองค์การ 
 ประโยชน์ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ได้ก่อให้เกิด      
ประโยชน์แก่องค์การในหลายๆ ด้าน คือ 
 1.  เป็นการสร้างความแน่นอนในการจ้างงาน ทําให้องค์การมีทรัพยากรที่จําเป็นได้โดยไม่
ขาดแคลนแรงงานและไม่มีแรงงานส่วนเกิน   

2.  เป็นการป้องกันการลาออกของพนักงานที่มีความรู้ ความสามารถด้วยการจัดระบบความ    
ก้าวหน้าในอาชีพและจัดระบบทดแทนอย่างเหมาะสม 
 3. ช่วยให้กิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นไปอย่างมีระบบ และมีความสัมพันธ์
ต่อเนื่องกัน  ทั้งการวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุงาน การปฐมนิเทศ การจ่าย
ค่าตอบแทน การประเมินผลพนักงาน  การพัฒนาและฝึกอบรม ตลอดจนการจัดสวัสดิการเกื้อกูล
ต่างๆ เพื่อป้องกันการขาดแคลนบุคลากรในงานประเภทต่างๆ และสอดคล้องกับการวางแผน 
 4. ช่วยให้การจ้างพนักงานใหม่เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับความต้องการของ
หน่วยงานตามเวลาที่กําหนด 
 5. ช ่วยให ้การจ ่ายค ่าจ ้างเง ินเด ือนให ้พน ักงานม ีความสอดคล ้องและเหมาะสม                     
กับตําแหน่งงานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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          สรุป  การวางแผนงานบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่จะช่วยให้องค์การจัดหาทรัพยากร
บุคคลให้เพียงพอกับความต้องการในการใช้คนที่จะทําให้บรรลุเป้าหมายที่กําหนดไว้และรวมถึงการ
คาดคะเนความต้องการบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงานประเภทต่างๆ การเปรียบเทียบความ
ต้องการที่จะใช้คนในอนาคตกับกําลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบันและกําหนดจํานวนและคุณสมบัติของคนที่
จะรับเข้ามาในช่วงเวลาต่าง ๆ 

2.  การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน 
 การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานในหน่วยงานเป็นภารกิจที่ผู้บริหารสถานศึกษาจําเป็นต้อง
ดําเนินการภายหลังจากการคัดเลือกและบรรจุแต่งตั ้ง เพื ่อให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน                   
และการมีส่วนร่วมรับผิดชอบในองค์กร โดยมีนักวิชาการหลายท่านได้สรุปเกี่ยวกับการจัดบุคลากร            
เข้าปฏิบัติ ดังนี้ 
 วิชัย  โถสุวรรณจินดา (2549) กล่าวถึงการปฐมนิเทศเป็นการจัดการฝึกอบรมให้แก่ผู้ที ่เริ่ม
เข้าทำงานในองค์การ โดยมีวัตถุประสงค์ให้พนักงานใหม่ได้ทราบเกี่ยวกับนโยบาย วัตถุประสงค์ 
ประวัติขององค์การ กฎระเบียบ ผู้บริหาร โครงสร้างการทำงานและสภาพการจ้างเพ่ือเป็นการขจัดข้อ
สงสัยและความลังเลใจของผู้ปฏิบัติงาน ทั้งยังช่วยให้พนักงานใหม่ได้รู้จักมักคุ้นกับหน่วยงานอันเป็น
ประโยชน์ต่อหน่วยงาน และการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน การปฐมนิเทศจะช่วยให้พนักงานเกิด
ความอบอุ่น มีความรู้สึกมั่นคง มีความเชื่อมั่นในองค์การ มีขวัญและกำลังใจที่ ดี มีความรู้สึกว่าได้มี
ส่วนร่วมและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ทำให้ปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมในองค์การได้อย่างรวดเร็ว 

จันจิรา  อินต๊ะเสาร์ (2550) สรุปว่าการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานเป็นหน้าที่ของสถานศึกษา
โดยตรงที่จะต้องดําเนินการเพื่อจัดคนให้เหมาะสมกับงานในตําแหน่งตามความรู้ ความสามารถและ
ความถนัดของแต่ละบุคคล โดยยึดระบบคุณธรรมจริยธรรม มีการประชุมชี้แจงมอบหมายงานและ
กําหนดบทบาทในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ เพื่อให้บุคลากรมีความเข้าใจและสามารถพัฒนางานของ
ตนเองจนเกิดความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่ได้ 

วีระ  สุรินทร์ (2553)  สรุปว่า ในการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน ผู้บริหารควรจะยึดระบบ
คุณธรรมมากกว่าระบบอุปถัมภ์ อาจมีวิธีการจัดตามระบบคุณธรรมได้หลายวิธีตามสภาพพื้นที่ความ
เหมาะสม และก่อนการเข้าปฏิบัติงานควรจัดให้มีการปฐมนิเทศ เพ่ือช่วยให้บุคลากรปรับตัวให้เข้ากับ
วัฒนธรรมองค์กร ระเบียบข้อบังคับ และเพื่อนร่วมงาน รวมถึงได้ทราบบทบาทหน้าที่ของตนและ
ผลงานที่ทางสถานศึกษาต้องการจะได้จากตน และผู้บริหารควรมีการควบคุม กำกับ ติดตามและ
ประเมินผลอย่างต่อเนื่อง 
          สรุป การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน หมายถึง การแต่งตั้งให้บุคลากรเข้าปฏิบัติงานโดยมีคําสั่ง
การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานตามความรู ้และความสามารถ  การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน                 
ด้วยความยุติธรรม 

3.  การพัฒนาบุคลากร 
 จากการคัดเลือกบุคลากรเข้ามาทํางานยังไม่เป็นการเพียงพอที่จะแสดงว่าคนงานหรือ
พนักงานนั้นมีความรู้ ความเหมาะสมในการทํางาน เขาเพียงแต่มีความรู้โดยทั่วไปเท่านั้น  ดังนั้น
คนงานหรือพนักงานควรได้รับการพัฒนาและรับการฝึกอบรมที่ถูกต้อง จึงจะทําให้ทํางานได้อย่าง     
มีประสิทธิภาพ ดังที่นักวิชาการการศึกษาหลายท่าน ได้กล่าวไว้ ดังนี้ 



32 
 

 จันจิรา  อินต๊ะเสาร์ (2550) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการเพิ่มพูน
ความร ู ้ความสามารถและทัศนคติท ี ่ด ีต ่อการปฏิบ ัต ิงานที ่บ ุคลากรร ับผ ิดชอบ โดยพัฒนา                    
เป็นรายบุคคลและกลุ่ม เพื่อให้บุคลากรมีคุณภาพเต็มตามศักยภาพในการปฏิบัติงานโดยต้ องได้รับ  
การสนับสนุนด้านงบประมาณอย่างเพียงพอ 
 วีระ  สุรินทร์  (2552) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการที่สำคัญ เป็นการเพ่ิมพูน
ความรู้ ความสามารถและทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร ทำให้บุคลากรรู้รับผิดชอบใน
หน้าที่ ทำงานได้อย่างมีคุณภาพและเป็นที่น่าพอใจต่อองค์การ ซึ่งจะช่วยให้องค์การมีประสิทธิ ภาพ
และมีประสิทธิผลเพ่ิมมากขึ้น  องค์การควรจัดและส่งเสริมให้บุคลากรได้มีการพัฒนาและคอยกระตุ้น
ให้บุคลากรได้เกิดการพัฒนาตนเองตามศักยภาพของตนเพื่อให้เกิดงานที่มีประสิทธิภาพ 
 สรุป การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดำเนินการให้บุคลากรได้เพ่ิมพูนความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน ให้สามารถปฏิบัติงานได้ผลตามท่ีหน่วยงานต้องการหรือให้ได้ผลงานดียิ่งขึ้นกว่าเดิม 
 4.  การธํารงรักษาบุคลากร 

การธํารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่ต่อองค์กรนั้นเป็นกิจกรรมที่สําคัญที่ผู้บริหารทุกองค์กรควร
ให้ความสําคัญเพราะเป็นการพัฒนาและแก้ไขความไม่ปลอดภัยที ่อาจเกิดขึ้นจากการทํางานทั้ง
ทางด้าน ร่างกายและจิตใจ เพื่อธํารงรักษาให้เขาสามารถปฏิบัติงานด้วยความปลอดภัย  มีขวัญและ
กำลังใจที ่ดีในการปฏิบัติงานอย่างมีความสุข ส่งผลให้งานในองค์กรประสบความสําเร็จ ดังที่
นักวิชาการหลายท่านได้ให้ทัศนะเก่ียวกับการธํารงรักษาบุคลากร ดังนี้ 
 Certo (อ้างถึงใน พัชนี นนทศักดิ์ 2549) ได้ให้ความหมายของการธำรงรักษาบุคลากรและ
การจูงใจว่า หมายถึง กระบวนการสร้างแรงขับจากภายในตัวบุคคลเพื่อให้ผู้นั้นแสดงพฤติกรรมใน
ลักษณะมุ่งไปสู่ความสําเร็จตามเป็นหมายบางประการ อาจกล่าวได้อีกนั ยหนึ่งว่า การจูงใจในการ
ทํางานเป็นการกระตุ้นให้สมาชิกในองค์การมีความเต็มใจและมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งถือเป็นการอธิบายถึงเหตุผลที่ว่าเหตุใดเขาจึงทุ่มเทกับงานท่ีกําลังทําอยู่  
 ความสําคัญของการธํารงรักษา 

1. การธํารงรักษาทําให้องค์การไม่สูญเสียคนดีมีความสามารถไป ทั้งนี้ เพราะคนเป็นแรงงาน
ที่มีค่ายิ่งสําหรับองค์การ ถ้าองค์การจัดกิจกรรมธํารงรักษาเป็นอย่างดี คนงานย่อมจะได้รับความ
ปลอดภัยทั้งสุขภาพกายและจิต ซึ่งส่งผลต่อการปฏิบัติงานโดยตรง แต่ในทางตรงกันข้ามถ้าองค์กร
ละเลยเรื่องการธํารงรักษาไป พนักงานย่อมแสวงหาองค์การใหม่ที่สามารถคุ้มครองเขาได้ 
 2. การธํารงรักษาช่วยสร้างภาพพจน์ที่ดีขององค์การสู่สายตาบุคคลภายนอก คนทั่วไปใน
สังคมจะรับรู้ว่าองค์การนี้ยอมรับแนวความคิดด้านพฤติกรรมศาสตร์มองมนุษย์เป็นมนุษย์ที่ควรเอา   
ใจใส่ไม่ใช่มุ่งแต่งานเมื่อเขายังอยู่ในสภาพที่ทําได้ แต่ได้หามาตรการที่ป้องกันให้พนักงานได้รั บความ
ปลอดภัยและหาทางช่วยเหลือเมื่อความปลอดภัยนั้นเกิดขึ้นขณะปฏิบัติงานอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 

3. การธํารงรักษาพนักงานได้ส่งผลต่อความมั่นคงของประเทศชาติ เพราะคนงานไม่มีปัญหา
การเรียกร้องในสิ่งที่องค์การไม่ได้จัดความคุ้มครองและช่วยเหลือเขาในขณะที่ปฏิบัติงานด้วยเหตุ
ด ังกล ่าว การธ ํารงร ักษาจ ึงเป ็นก ิจกรรมที ่องค ์การจ ําเป ็นต ้องจ ัดข ึ ้น เพราะก ่อให ้ เกิด                      
ประโยชน์โดยตรงแก่องค์การ 
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สรุป การธํารงรักษาบุคลากร หมายถึง กระบวนการจูงใจเพื่อผูกมัดใจบุคลากรให้อยู่กับ
หน่วยงานให้นานที่สุดและปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

5. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 การที่องค์การจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพียงใดนั้น  ปัจจัยเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคล  
ย่อมมีความสําคัญ เพราะถ้าองค์การสามารถบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพแล้วการใช้
ทรัพยากรอื่น เช่น วัสดุอุปกรณ์ เงินทุน  เครื่องจักร และอื่นๆ ก็จะมีประสิทธิภาพตามไปด้วย  ส่งผล
ต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
 ขณะที่อนิวัช  แก้วจํานงค์ (2552) ได้สรุปไว้ว่าการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง 
กิจกรรมที่ดําเนินการเป็นขั้นตอนเพื่อวินิจฉัยการทํางานในหน้าที่และความรับผิดชอบของบุคลากรใน
องค์การภายในช่วงระยะเวลาหนึ่งตามที่องค์การได้กําหนดไว้โดยนําผลที่ได้ไปวัดหรือเทียบกับเกณฑ์
มาตรฐานองค์การที่ได้กําหนดไว้แล้ว   

อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2547) ได้ให้ความสําคัญของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญทั้งต่อพนักงาน ผู้บังคับบัญชา และองค์การ
ดังนี้ คือ 
 1. ความสําคัญต่อพนักงาน  พนักงานย่อมต้องการทราบว่า ผลการปฏิบัติงานของตนเป็น
อย่างไร มีคุณค่าหรือไม่เพียงใดในสายตาผู้บังคับบัญชา มีจุดบกพร่องที่ควรจะต้องปรับปรุงหรือไม่  
เมื่อมีการประเมินผลการปฏิบัติงานและแจ้งผลให้พนักงานทราบก็จะรู้ว่าการปฏิบัติงานเป็นอย่างไร 

2. ความสําคัญต่อผู้บังคับบัญชาผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคน ย่อมส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานโดยส่วนรวมในความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานจึงมีความสําคัญต่อผู้บังคับบัญชา 

3. ความสําคัญต่อองค์การเนื ่องจากผลสําเร็จขององค์การมาจากผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานแต่ละคน ดังนั้นการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานจะทําให้รู ้ว่าพนักงานแต่ละคน
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากองค์การอยู่ในระดับใด มีจุดเด่นหรือจุดด้อยอะไรบ้าง เพื่อองค์การ 
จะได้หาทางปรับปรุงหรือจัดสรรพนักงานให้เหมาะสมกับความสามารถซึ่งจะทําให้การดําเนินงานของ
องค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  
 สําหรับหลักในการประเมินผลการปฏิบัติงานหลักการสําคัญๆ ที ่ใช้เป็นแนวทางในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือให้การประเมินเป็นไปอย่างถูกต้องและบรรลุวัตถุประสงค์ มีดังนี้ 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการที่มีค่า ผลการปฏิบัติงานมิใช่ประเมินค่า
บุคคล กล่าวคือ ผู้ประเมินจะต้องคํานึงถึงการประเมินค่าของผลการปฏิบัติงานเท่านั้นมิได้มุ่งประเมิน
ค่าของตัวบุคคลหรือของพนักงาน 

2. การประเมินผลการปฏิบัต ิงานเป็นส่วนหนึ ่งของหน้าที ่และความรับผิดชอบของ
ผู้บังคับบัญชาทุกคน ทั้งนี้ เนื่องจากในกระบวนการจัดการผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชามิได้มีหน้าที่
เพียงแต่การวางแผนการจัดองค์การ การจัดคนเข้าทํางาน การสั่งงาน และการประสานงานเท่านั้นแต่
ยังมีหน้าที่และความรับผิดชอบในการจัดการและควบคุมงานในหน่วยงานของตนให้สําเร็จลุล่วงตาม
เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพอีกด้วย 
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3. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีความแม่นยําในการประเมิน หมายถึง ความเชื่อมั่น
ได้ในผลการประเมินและความเท่ียงตรงของผลการประเมิน 

4. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีเครื่องมือหลักช่วยในการประเมินที่สําคัญ ได้แก่      
ใบกําหนดงานมาตรฐานการปฏิบัติงาน แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน และระเบียบปฏิบัติงานบุคคล
ว่าด้วยการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

5. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีการแจ้งผลการประเมินและหารือผลการปฏิบัติงาน
ภายหลังเสร็จสิ้นการประเมินแล้ว 

6. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีการดําเนินการเป็นกระบวนการอย่างต่อเนื่อง 
 สรุป การประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร หมายถึง วิธีที่ใช้ประเมินค่าว่าผู้ปฏิบัติงานแต่ละ
คนมีความสามารถปฏิบัติงานได้เพียง โดยพิจารณาจากงานและคุณภาพของงานที่ผู้บังคับบัญชาได้
บันทึกไว้ 
 จากการศึกษาแนวความคิดทฤษฎีจากนักวิชาการและนักการศึกษา ผู ้ว ิจัยจึงได้นำมา
สังเคราะห์เป็นขอบข่ายและองค์ประกอบหลักสำหรับใช้เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาการมีส่วนร่วม
บริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษา ดังนี้ 
 1. การวางแผนงานบุคลากร   
 2. การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน 
 3. การพัฒนาบุคลากร   
 4. การธำรงรักษาบุคลากร 
 5. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
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ตาราง 1 แสดงการสังเคราะห์ขอบข่ายและองค์ประกอบสำหรับใช้เป็นกรอบแนวคิด 
 

ขอบข่าย 

การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคล 
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1. การวางแผนงานบุคลากร   ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 7 
2.การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน ✓ ✓  ✓ ✓   4 
3. การพัฒนาบุคลากร   ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 7 
4. การธำรงรักษาบุคลากร ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 7 
5. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ✓   ✓ ✓  ✓ 4 
 
2.3  บริบทของสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2      

 โรงเรียนในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 มีผู้อำนวยการและรอง
ผู้อำนวยการทั้งหมด 13 คน  และครูผู้สอน 178 คน จำนวนโรงเรียนทั้งหมด 9 แห่ง ดังนี้ 
  1. โรงเรียนบ้านม่อนหินเหล็กไฟ 
  2. โรงเรียนบ้านถ้ำผาโด้ 
  3. โรงเรียนบ้านห้วยไม้แป้น 
  4. โรงเรียนบ้านแม่กุหลวง 
  5. โรงเรียนชุมชนบ้านแม่กุน้อย 
  6. โรงเรียนบ้านแม่กุเหนือ 
  7. โรงเรียนบ้านปูเต้อ 
  8. โรงเรียนบ้านแม่โกนเกน 
  9. โรงเรียนบ้านเจดีย์โคะ 
  
2.4  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 2.4.1.  งานวิจัยในประเทศ 

สุธีรา มุกดาเกษม (2557) ได้ศึกษาการมีส่วนร่วมของครูในการบริหารโรงเรียนในอำเภอ 
นิคมพัฒนา สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 การวิจัยในครั้งนี้มีจุดประสงค์
เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบผลการมีส่วนร่วมของครูในการบริหาร โรงเรียนในอำเภอนิคมพัฒนา
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1) การมีส่วนร่วมของครูใน
การบริหาร โรงเรียนในอำเภอนิคมพัฒนา สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1
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โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย ได้แก่ การบริหาร 
วิชาการ การบริหารงานทั ่วไป การบริหารงบประมาณ และการบริหารงานบุคคล 2) ผลการ
เปรียบเทียบการมีส่วนร่วมของครูในการบริหาร โรงเรียนในอำเภอนิคมพัฒนา สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 จำแนกตามเพศ และจำแนกตามประสบการณ์การทำงาน 
โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 3) ผลการเปรียบเทียบการมีส่วนร่วม
ของครูในการบริหารโรงเรียนในอำเภอนิคมพัฒนา สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง 
เขต 1จำแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายด้าน ด้านการบริหารงบประมาณ แตกต่างกันอย่าง
ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ แต่การบริหารโรงเรียนด้านการบริหารวิชาการ ด้านการบริหารบุคคลและการ
บริหารทั่วไปแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตที่ระดับ .05 

พงศกร ครองศิริ (2556) ได้ศึกษาการมีส่วนร่วมของครูในการบริหาร โรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดอำเภอเขาคิชมกูฏ สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 การวิจัยในครั้งนี้มี
จุดมุ่งหมาย เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบการมีส่วนร่วมของครูในการบริหารโรงเรียนประถมศึกษ า 
สังกัดอำเภอเขาคิชณกูฏ สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรีเขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 
1) การมีส่วนร่วมของครูในการบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดอำเภอเขาคิชมกูฏ สำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้ านอยู่ใน
ระดับมากทั้ง 4 ด้าน คือ ด้านการบริหารงานทั่วไป ด้านการบริหารงานวิชาการ ด้านการบริหาร
งบประมาณ และด้านการบริหารงานบุคคล 2) เปรียบเทียบการมีส่วนร่วมของครูในการบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดอำเภอเขาคิชฌกูฏ สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี 
เขต 2 โดยรวมและรายด้านจำแนกตามเพศ จำแนกตามวุฒิการศึกษาโดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยสำคัญทางสถิติ 3) เปรียบเทียบการมีส่วนร่วมของครูในการบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
อำเภอเขาคิชฌกูฏ สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรีเขต 2 จำแนกตามประสบการณ์
ในการปฏิบัติงานของครูโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

พร้อมวุฒิ แสงวิเชียร (2556) ได้ทำการศึกษาการมีส่วนร่วมของครูในการบริหาร โรงเ รียน
กลุ่มระยองวิทยาคม จังหวัดระยอง การวิจัยในครั้งนี้มีจุดประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบการมี
ส่วนร่วมของครูในการบริหารโรงเรียนกลุ่มระยองวิทยาคม จังหวัดระยอง ผลการวิจัยพบว่า 1) การมี
ส่วนร่วมของครูในการบริหาร โรงเรียนกลุ่มระยองวิทยาคม จังหวัดระยอง โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณารายด้านแล้วเรียงอันดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการบริหารงานทั่วไป ด้านการ
บริหารงานงบประมาณ ด้านการบริหารงานวิชาการ และด้านการบริหารบุคคล  2) ผลการ
เปรียบเทียบมีส่วนร่วมของครูในการบริหาร โรงเรียนกลุ่มระยองวิทยาคม จังหวัดระยองจำแนกตาม
เพศ ประสบการณ์การทำงาน และรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติส่วนจำแนกตาม
ที่ตั้งของโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ.05  โดยครูโรงเรียนระยอง
วิทยาคมปากน้ำมีส่วนร่วมมากกว่าโรงเรียนระยองวิทยาคมนิคม อุตสาหกรรม และโรงเรียนระยอง
วิทยาคมนิคมอุตสาหกรรมมีส่วนร่วมมากกว่าโรงเรียนระยอง วิทยาคม 

ณัฐพร ภูทองเงิน (2555) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษา ตามหลัก
พรหมวิหาร 4 ในกลุ ่ม สถานศึกษาเขตพื ้นที ่ ที ่ 1 ถึง 4 สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษา ขอนแก่น เขต 1 พบว่าการบริหารบุคลากรในภาพรวมอยู ่ในระดับ ผู ้บริหารให้
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ความสำคัญกับการนำหลักพรหมวิหาร 4 มาบริหารงานบุคลากร ด้านเมตตา ผู้บริหารมีการแสดงออก
ถึงความรักความปรารถนาดี ไมตรีจิต เป็นความคิดช่วยเหลือให้ทุกคนประสบแต่ประโยชน์และมี
ความสุขโดยทั่วกัน  ด้านกรุณา ผู้บริหารมีการบริหารงานโดยยึดถืออุดมคติหลักแห่งความดีงามหรือ
จุดหมายสูงสุดอันเดียวกัน  การคิดจะช่วยเหลือผู้อื่นให้พ้นจากความเดือดร้อนทั้งทางกายและใจใน
ภาวะที่ได้รับความเดือดร้อนเป็นทุกข์และต้องการความช่วยเหลือ โดยเป็นการช่วยเหลือที่ถูกต้อง ไม่
เบียดเบียนใคร รวมทั้งตนเองเมื่อการปฏิบัติงานมีปัญหา จะมีการประชุมแก้ไขปัญหาร่ วมกัน เพื่อให้
งานสำเร็จลุล่วงไปด้วยดี ด้านมุทิตา ผู้บริหารได้บริหารงานด้วยการเอาใจใส่ดูแลทุกข์สุขของ ผู้ร่วม
เป็นอย่างดีคิดทำสิ่งที่เป็นประโยชน์  ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเป็นธรรมไม่อิจฉาริษยาต่อผู้ร่วมงาน  เป็น
ที่ปรึกษาที่ดีและให้คำแนะนำแก่เพื่อนร่วมงานเมื่อมีปัญหาวางตนเหมาะสมเป็นแบบอย่างที่ดีในเรื่อง
ความประพฤติปฏิบัติไม่เป็นผู้มีอคติความลำเอียงต่อผู้ร่วมงาน สนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาให้มี
ความก้าวหน้าในด้านการงาน มีอารมณ์สดชื ่นแจ่มใสมีความเป็นกัลยาณมิตรกับทุกคน เต็มใจ
ให้บริการแก่ทุกคนอย่างเท่าเทียมกันโดยไม่มีเงื่อนไข ด้านอุเบกขา ผู้บริหารปฏิบัติต่อเพื่อนร่วมงาน
ทุกคนอย่างเท่าเทียมกันวางตนเป็นกลางไม่เข้าข้างฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง พิจารณาความดีความชอบ
บุคลากรในสถานศึกษาอย่างยุติธรรมยึดความถูกต้องเที่ยงธรรมโดยไม่มีอคติทุกคน 

ไกรประสิทธิ์ พันสะอาด (2555) ได้ศึกษาการมีส่วนร่วมของครูผู้สอนในการบริหารโรงเรียน
ในอำเภอขลุง สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมาย 
เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบการมีส่วนร่วมของครูผู้สอนในการบริหาร โรงเรียนในอำเภอขลุง สำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 

1. การมีส่วนร่วมของครูผู ้สอนในการบริหาร โรงเรียนในอำเภอขลุง สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไป
หาน้อย ด้านงานวิชาการ ด้านงานบริหารทั่วไป ด้านงานงบประมาณ และด้านงานบริหารบุคคล 

2. ผลการเปรียบเทียบการมีส่วนร่วมของครูผู ้สอนในการบริหาร โรงเรียนในอำเภอขลุง 
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 จำแนกตามเพศของครู โดยรวมและราย
ด้านแตกต่าง กันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ  

3. ผลการเปรียบเทียบการมีส่วนร่วมของครูผู ้สอนในการบริหารโรงเรียนในอำเภอของ 
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 จำแนกตามประสบการณ์การสอนของครู 
โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

4. ผลการเปรียบเทียบการมีส่วนร่วมของครูผู ้สอนในการบริหาร โรงเรียนในอำเภอขลุง 
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 จำแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและราย
ด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

วีระ สุรินทร์ (2553) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนขนาดเล็กในอําเภอแม่แจ่ม 
จังหวัดเชียงใหม่ พบว่า  ด้านการวางแผนงานบุคลากรได้วางแผนการใช้บุคลากรที่มีอยู่ให้ได้ประโยชน์
สูงสุด  ได้เสนอความต้องการอัตรากําลังต่อหน่วยงานต้นสังกัด และให้บุคลากรมีส่วนร่วม ในการวาง
แผนการปฏิบัติงานของโรงเรียน ส่วนด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานได้จัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน
โดยยึดระบบคุณธรรมและมีคําสั่งแต่งตั้งให้บุคลากรเข้าปฏิบัติงานในด้านการพัฒนาบุคลากร ได้
ส่งเสริมให้บุคลากรที่ผ่านการอบรมนําความรู้มาพัฒนาอย่างอิสระและส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการ
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อบรมเพื่อพัฒนาตนเอง ด้านการธํารงรักษามีคณะกรรมการในการพิจารณาความดีความชอบและได้
ยกย่องชมเชยบุคลากรที่ปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จ  ส่วนในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการ
ประเมินผลการปฏิบัติ งานในรูปของคณะกรรมการ ตลอดจนให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผล
การปฏิบัติงานและได้แจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบ ส่วนปัญหาที่พบคือไม่ได้
เก็บรวบรวมข้อมูลบุคลากรในโรงเรียนไว้อย่างเป็นระบบ ไม่ได้จัดงบประมาณสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร และไม่ได้จัดสวัสดิการนอกเหนือจากที่ ทางราชการจัดให้ไม่ได้นําผลของการประเมิน
การปฏิบัติงานมาเป็นข้อมูลในการวางแผนในปีการศึกษาต่อไป ส่วนปัญหา ที่พบคือไม่ได้วางแผน
บุคลากรไว้อย่างเป็นระบบและไม่ได้เก็บรวบรวมข้อมูลบุคลากรไว้อย่างเป็นระบบ 

ธนกฤต  ทาบุรี (2553) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษากลุม่เครือข่ายบ่อหลวง อําเภอฮอด จังหวัดเชียงใหม่ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ได้
ให้ข้อมูลไว้ว่า โรงเรียนได้ดําเนินการวางแผนงานบุคลากรไว้ในแผนกลยุทธ์ของโรงเรียน มีคําสั่ง  
แต่งตั้งบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้บุคลากรที่เข้ารับการอบรมนําความรู้ที่ได้มาเผยแพ ร่แก่
บุคลากรภายในโรงเรียนและมีการยกย่องชื่นชมบุคลากรที่ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี  รวมถึงมีการ
ส่งเสริมให้บุคลากรจัดทําแฟ้มสะสมงานของตนเอง และมีการแจ้งเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ปัญหาและข้อเสนอแนะที่ผู ้บริหารส่วนน้อยได้เสนอไว้มีดังนี้ บุคลากรมีไม่เพียงพอ เนื่องมาจาก
อัตรากําลังของครูมีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ บุคลากรบางคนไม่มีความถนัดในงานที่ได้รับมอบหมาย
ให้ปฏิบัติ  การประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ต่อเนื่อง ควรมีการเตรียมการวางแผนการจัดอัตรากําลัง
ภายในสถานศึกษาและกลุ่มเครือข่าย และจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานตามความสามารถความถนัด 
และควรประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 

ดนัย กัลยาราช (2552) ได้ศึกษาขวัญกําลังใจของครูกลุ่มโรงเรียนบ้านกลางทุ่งสะโตก อําเภอ
สันป่าตอง จังหวัดเชียงใหม่ พบว่า ส่วนใหญ่มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะ   ในเรื่อง
ความสําเร็จในการทํางาน สถานภาพการยอมรับนับถือ  ตัวงานหรือลักษณะงานที่ปฏิบัติ นโยบาย
และการบริหารงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สภาพแวดล้อมของการทํางานความรับผิดชอบ 
ความมั่นคงของงาน การยกย่อง รวมทั้งชีวิตส่วนตัวและเกินครึ่งมีขวัญและกําลังใจในเรื่องการ
ปกครองบังคับบัญชา เงินเดือน ความเจริญเติบโต และความก้าวหน้าในหน้าที่และบุคลากรควรได้รับ
การส่งเสริมกระตุ้นให้  บุคลากรเกิดความมุ่งม่ัน ความขยัน  อดทน ฝึกฝนเรียนรู้ ในการปฏิบัติงาน 

วิไลวรรณ ยะสินธ์ (2552) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคลากรโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 
ภายหลังการย้ายไปสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ พบว่า มีการกําหนดแผนงานงานด้าน
บุคลากรไว้ ในแผนกลยุทธ์ มีการมอบหมายงานแก่บุคลากรอย่างชัดเจน มีการคัดเลือกบุคลากรใหม่ 
ในรูปแบบของคณะกรรมการ มีกระบวนการคัดเลือกบุคลากรที่ โปร่งใสมีการแจ้งเกณฑ์การทดลอง
งานและประเมินผลบุคลากรใหม่และมีการกําหนดคุณสมบัติ เฉพาะตําแหน่งอย่างชัดเจน มีความ
เข้าใจตรงกัน มีการจัดสวัสดิการด้านต่างๆ โดยบุคลากรมีส่วนร่วมมีการยกย่องเชิดชูเกียรติบุคลากรที่
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีผลงานดีเด่นเป็นที่ประจักษ์ ส่งเสริมให้บุคลากรได้ศึกษาในระดับที่สูงขึ้น 
มีการประชุมชี ้แจงและปฐมนิเทศบุคลากร มีการพิจารณาความดีความชอบในรูปแบบของ
คณะกรรมการ มีการแจ้งเกณฑ์ในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนทุกครั้ง ส่วนปัญหาที่พบคือ การ
มอบหมายงานไม่คํานึงถึงปริมาณงานและความยากง่ายของงานบุคลากรไม่เพียงพอตามเกณฑ์ การ
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วางแผนการใช้บุคลากรไม่เป็นระบบ ขาดการประชาสัมพันธ์อย่างทั่วถึง การบรรจุแต่งตั้งบุคลากรใหม่
ยังไม่เหมาะสมกับบริบทของโรงเรียนประจํา มีการปรับเปลี่ยนผู้รับผิดชอบงานด้านการสรรหาหรือ
การคัดเลือกบุคลากรบ่อยทําให้เกิดความยุ ่งยากในการสรรหาหรือการคัดเลือกบุคลากรการจัด
บุคลากรเข้าปฏิบัติงานไม่ตรงกับความรู้  ขาดการประชาสัมพันธ์อย่างทั่วถึง ขาดความดูแลเอาใจใส่
ต่อชีวิตและความเป็นอยู่ของบุคลากรอย่างสม่ำเสมอ ขาดการเสริมแรงจูงใจในการทํางาน ขาด
งบประมาณในการพัฒนาบุคลากร ข้อเสนอแนะคือ การมอบหมายงานให้บุคลากรควรคํานึงถึง
ปริมาณงาน  ควรมีการวางแผนการใช้บุคลากรให้ได้ประโยชน์สูงสุด  ควรมีการอบรมให้ความรู้แก่
บุคลากรใหม่ เพื่อให้เข้าใจบทบาทหน้าที่ของโรงเรียนประจํา ควรเอาใจใส่ต่อชีวิตและความเป็นอยู่
ของบุคลากรอย่างสม่ำเสมอ ควรสนับสนุนด้านงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร และสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง 
ควรสร้างเกณฑ์ให้เป็นที่ยอมรับของบุคลากรและครูในโรงเรียน 

อภิญญา สุนันต๊ะ (2552) ได้ศึกษาการปฏิบัติงานของบุคลากรตามแนวปฏิรูปสถานศึกษาใน
โรงเรียนเชียงดาววิทยาคม จังหวัดเชียงใหม่ พบว่า ด้านบทบาทของผู้บริหาร ผู้บริหารได้สนับสนนุให้
มีการพัฒนาการจัดการเรียนรู้ ส่งเสริมครูเข้ารับการประเมินให้มีความก้าวหน้าในวิชาชีพ ส่งเสริมการ
จัดการเรียนรู้ ตามหลักสูตร ได้พัฒนาครูเพื่อประโยชน์ต่อวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง  ส่วนปัญหาที่พบคือ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรตามแนวปฏิรูปสถานศึกษา ด้าน บทบาทของผู้บริหาร ผู้บริหารขาด
ความสามารถในการบริหารจัดการในด้านบุคลากรและการจัดการเรียนรู้ โดยขาดการมี ส่วนร่วม ไม่
วางแผนการบริหารงาน การนิเทศติดตามงานตามแผนที่วางไว้มีน้อยมาก ไม่เข้าใจงานทําให้ดูแลงาน
ได้ไม่ทั่วถึง และปฏิบัติงานล่าช้า ไม่ได้รับการยอมรับจากบุคลากรในองค์กร ส่วนข้อเสนอแนะในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรตามแนวปฏิรูปสถานศึกษาควรรวบรวมข้อมูลในการดําเนินการพัฒนาวาง
แผนการบริหาร โดยให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนงาน ควรสร้างกรอบการทํางานที่ชัดเจน ควร
บริหารจัดการที่ สะดวก รวดเร็ว  เห็นผลฉับไว กล้าตัดสินใจในสิ่งที่ถูกต้อง ควรเป็นผู้นําและผู้
ประสานงานในองค์กรให้เกิดความเข็มแข็ง ยอมรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรในโรงเรียน สนับสนุน
ในการพัฒนางานทุกด้าน มีจิตใจเป็นธรรม มีความจริงใจ สร้างความน่าเชื่อถือ 

เอกชัย  เปี้ยอุ๊ด (2551) ได้ศึกษาการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนทุ่งอุดมวิทยา จังหวัดลำปาง 
พบว่า ผู้บริหารและครูผู้สอน เห็นว่า โรงเรียนทุ่งอุดมวิทยา จังหวัดลำปาง ได้พัฒนาบุคลากรอย่างเป็น
ระบบมีข้ันตอน  ได้แต่งตั้งคณะกรรมการรับผิดชอบงานต่างๆ ส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม  
การสัมมนา  การประชุมเชิงปฏิบัติการ ทั้งภายในโรงเรียนและภายนอกโรงเรียน ส่งเสริมการทำวิจัย
ในชั้นเรียน การเขียนแผนการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ การผลิตสื่อ นวัตกรรม การสร้าง
และพัฒนาหลักสูตร ให้บุคลากรได้ศึกษาดูงาน ศึกษาต่อ แสวงหาความรู้ด้วยตนเอง และมีการนิเทศ
ภายใน ปัญหาที่พบคือ สื่อวัสดุอุปกรณ์ อาทิ เครื่องคอมพิวเตอร์ อินเตอร์เน็ต มีไม่เพียงพอต่อความ
ต้องการของบุคลากรและบุคลากรมีภาระงานมาก ทำให้การนิเทศทางการศึกษาเป็นไปไม่ต่อเนื่อง 

ภัควี  พิทาคำ และคณะ (2551) ได้ศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนจัดตั้งใหม่  
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดเชียงราย พบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
จัดตั้งใหม่   สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดเชียงราย  โดยภาพรวมมีสภาพการปฏิบัติอยู่ใน
ระดับมาก และเมื่อแยกเป็นรายด้านใน 4 ด้านได้แก่  การสรรหาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การ
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บำรุงรักษาบุคลากร และการให้บุคลากรพ้นจากงาน  มีสภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับมากทุกด้าน  
ข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนจัดตั้งใหม่ สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  จังหวัด
เชียงราย ได้แก่  การสรรหาบุคลากรควรมีวิธีการคัดกรองบุคคลที่มีความรู ้ความสามารถเข้ามา
ทำงาน  ควรมีการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง  ควรสร้างขวัญและกำลังใจแก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
และควรจัดโครงการหรือกิจกรรมเตรียมการให้กับบุคลากรที่เกษียณอายุราชการ 
 จันจิรา อินต๊ะเสาร์ (2550) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดเทศบาล
นครเช ียงใหม ่ พบว ่า ในด ้านการวางแผนงานบุคลากรม ีการก ําหนดแผนงานไว ้ในแผน                          
กลยุทธ์ มีการวางแผนใช้บุคลากรที่มีอยู่ตรงกับงานที่ปฏิบัติและบุคลากรมีส่วนร่วมในการว างแผน
ปฏิบัติงาน มีการวางแผนบุคลากรเข้าปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ ส่วนปัญหาในการวางแผนบุคลากรที่
พบคือ บุคลากรที่มีอยู่ไม่ตรงตามความต้องการและมีความรู้ความสามารถไม่เหมาะสมกับงาน ไม่มี
โอกาสคัดเลือกบุคลากร ส่วนข้อเสนอแนะ ควรเสนอข้อมูลจํานวนบุคลากรที่ต้องการต่อหน่วยงานต้น
สังกัด  และควรรีบกําหนดความต้องการของบุคลากรทั้งประเภทและจํานวนสําหรับด้านการจัด
บุคลากรเข้าปฏิบัติงานมีคําสั่งแต่งตั้งให้บุคลากรเข้าปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจนมีการมอบหมายหน้าที่
อย่างชัดเจน  มีการมอบหมายงานตามความรู้ ความสามารถ ส่วนปัญหาที่พบคือ ขาดแคลนบุคลากร
ในบางสาขา บุคลากรรับผิดชอบงานหลายด้าน ขาดแคลนบุคลากรที ่มีความรู้ เฉพาะด้าน ส่วน
ข้อเสนอแนะ ควรจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานให้ตรงความรู้ความสามารถและความถนัด  ควรจัด
บุคลากรให้เพียงพอกับความต้องการโดยเฉพาะงานสนับสนุนการสอนจัดบุคลากร  เข้าปฏิบัติงานด้วย
ความยุติธรรม ขณะที่ด้านการพัฒนาบุคลากร มีการจัดให้อบรม สัมมนาและเข้าร่วมการอบรมเพ่ือ
พัฒนาตนเองอย่างสม่ำเสมอ ส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาสื่อนวัตกรรมประกอบการเรียนการสอน 
ส่วนปัญหาในการพัฒนาบุคลากร คือ การจัดการอบรมยังไม่ครอบคลุมทุกกลุ่มสาระ ขาดงบประมาณ
ในการพัฒนาบุคลากร ข้อเสนอแนะ ควรมีการจัดสรรงบประมาณสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรให้
เพียงพอ และควรจัดหาหรือให้มีแหล่งข้อมูลที่จะค้นคว้าหาความรู้ได้ และควรจัดให้มีการอบรมให้ตรง
ตามความรู้ ความสามารถ ส่วนในด้านการธํารงรักษาบุคลากรมีการยกย่องชมเชยบุคลากรที่ประสบ
ความสําเร็จ ในการปฏิบัติงานและมีการส่งเสริมให้คณะครูเข้ารับการอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้อย่าง
สม่ำเสมอ โรงเรียนมีบรรยากาศที่เอื ้อต่อการทํางานมีการประเมินผลการปฏิบัติงานตรงตาม
ความสามารถของบุคลากร ส่วนปัญหาในการธํารงรักษาบุคลากร คือ การจัดสวัสดิการมีน้อยและไม่
ทั่วถึงขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน ข้อเสนอแนะคือควรจัดสวัสดิการให้เอื้อต่อบุคลากรและ
ส่งเสริมขวัญและกําลังใจอย่างสม่ำเสมอ นอกจากนี้ในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีแผนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไว้อย่างชัดเจน ติดตามผลการประเมินอย่างสม่ำเสมอ มีการ
แจ้งเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบล่วงหน้า ส่วนปัญหาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานคือ  การประเมินผลการปฏิบัติงานยังไม่เป็นไปตามเกณฑ์ที่กําหนดไว้ บุคลากรไม่มีส่วนร่วม
ในการกําหนดเกณฑ์ประเมิน ไม่มีการแจ้งผลการประเมินให้บุคลากรทราบ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไม่มีความยุติธรรม ขาดการเก็บรวบรวมข้อมูลการประเมินผลการปฏิบัติงาน ข้อเสนอแนะ 
คือ การประเมินผลควรมีความโปร่งใสยุติธรรม ควรมีการแจ้งผลการประเมินผลการปฏิบัติงานให้
บุคลากรทราบ 
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 2.4.2.  งานวิจัยต่างประเทศ 
           แบลง Blanks (1991) ได้ศึกษาวิจัย รูปแบบของงานสำหรับผู้ทำหน้าที่การบริหารงานบุคคล
ภายในระบบโรงเรียนชุมชนในมลรัฐแคโรไลนาเหนือ (North Carolina) สหรัฐอเมริกา พบว่า  
  1.  การบริหารบุคคล ของโรงเรียนยังอยู่ในช่วงการพัฒนาแต่ยังล้าหลังกว่าการบริหาร
บุคคลของหน่วยงานอื่นๆ 
  2.  ถึงแม้ว่าบุคคลที่รับผิดชอบด้านบริหารบุคคลจะมีพื้นฐานความรู้สูงก็ตาม แต่ในด้าน
วิชาการแล้ว เขาเหล่านั้นก็ยังไม่พร้อมในด้านการบริหารงานบุคคล จึงต้องให้บุคคลคนเหล่านั้นฝึก
ทักษะความชำนาญ ไม่ว่าจะเป็นด้านการฝึกอบรมในลักษณะประจำการ หรือการศึกษานอกระบบ
โรงเรียน 
  3.  การบริหารบุคคลของโรงเรียนจำเป็นต้องกำหนดความสำคัญก่อนหลังโดยเฉพาะ
งบประมาณและการวางตัวทำงาน หรือตำแหน่งของบุคลากร 
  4.  ถ้าอาศัยรูปแบบการพัฒนาองค์การ หรือบุคลากรของภาคธุรกิจเอกชนเป็นตัวอย่าง
การบริหารบุคคลของโรงเรียนเป็นงานที่เป็นไปได้ 
  สโลน Sloane (1983) ได้ติดตามผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารโรงเรียนแห่งรัฐไมอามี่ ซึ่ง
ผ่านการอบรมระยะสั้น โดยการพิจารณาจากความรู้ที ่ได้รับ ทัศนคติที่ปรากฏและการปฏิบัติงาน 
เฉพาะอย่างเปรียบเทียบกับตัวอย่างอีกกลุ่มหนึ่งซึ่งไม่ได้ผ่านการอบรมแต่ได้รับการสนับสนุนให้ศึกษา
สาระของการฝึกอบรมจากเอกสารต่างๆ ผลการศึกษาวิจัยพบว่ากลุ่มผู้บริหารโรงเรียนที่ผ่านการ
ฝึกอบรมได้รับความรู้ในเรื่องการปฏิบัติงานมากขึ้น และมีทัศนคติเปลี่ยนไปในทางบวก ซึ่งส่งผลสำเร็จ
ในการทำงาน รวมทั้งมีทัศนะในการปฏิบัติงานเฉพาะ และสามารถนำไปใช้อย่างได้ผล ส่วนกลุ่ม
ผู้บริหารโรงเรียนที่ได้รับการส่งเสริมให้ศึกษาสาระยองการฝึกอบรมด้วยตนเองมีแนวโน้มที่จะได้รับ
ความรู้เปลี่ยนแปลงทัศนคติ และมีทักษะการปฏิบัติงานเฉพาะอย่างน้อยกว่าผู้บริหารที่ผ่านการ
ฝึกอบรมโดยเฉพาะ 
  อะกินชันย่า (Akinsanya, 1973) ได้ศึกษาการมีส่วนร่วมในการวางแผนการศึกษาของครูใน
ลากอส ประเทศไนจีเรีย ตามทัศนะของบุคลากรมัธยมศึกษาผลการศึกษาค้นคว้า พบว่า บุคลากรส่วน
ใหญ่ต้องการให้ผู้บริหาร โรงเรียนใช้แผนประเมินและนิเทศงานวางแผนบริหาร วางแผนงานอบรม
บุคลากรและวางแผนความสัมพันธ์กับชุมชน พร้อมทั้งปฏิบัติตามแผนด้วย ครูควรพัฒนาหลักสูตรและ
การสอน การวางแผนมาตรฐานวิชาชีพครู วางข้อกำหนดการปฏิบัติงานและเงินเดือน และประเมินผล
แผนการศึกษา และได้ย้ำให้ครูมีส่วนร่วมในการวางแผนในฐานะกรรมการ 
  ฟาวเลอร์ (Fowler 1986 อ้างถึงใน นฤมล พอดี, 2549) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการ
มีส่วนร่วมตัดสินใจกับขวัญกำลังใจการทำงานของครู อาจารย์ โรงเรียนประถมศึกษาในภาครัฐ ภาค
ตะวันออกเฉียงใต้ เกี่ยวกับการบริหารการศึกษา 5 ค้าน คือ ด้านหลักสูตร ด้านกิจการ นักเรียน ด้าน
บุคลากร ด้านทรัพยากร และด้านสัมพันธ์กับชุมชน ผลการวิจัยพบว่า 1) การมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับขวัญกำลังใจ การทำงาน 2) โรงเรียนที่เปิดโอกาสให้ครู อาจารย์มี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจกับโรงเรียนที่ไม่เปิดโอกาสให้ครูอาจารย์มีส่วนร่วมในการตัดสิน ใจสั่งการ มี
ขวัญกำลังใจในการทำงานแตกต่างกัน  
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บทที่ 3 
วิธีการดำเนินการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่องการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน 

สพป.ตาก เขต 2 ผู้วิจัยได้ดำเนินการวิจัยดังนี้  
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3 การสร้างและพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5 การจัดเก็บข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล 
3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูในสถานศึกษาที่กลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน  

สพป.ตาก เขต 2 จำนวน 9 แห่ง รวมทั้งสิ้นจำนวน 178 คน  
3.1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูในสถานศึกษาที่ กลุ่มโรงเรียนแม่กุ -มหาวัน 

สพป.ตาก เขต2 จำนวน 123 คน กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางสำเร็จรูปของเครจซี่และมอร์
แกน ( Krejcie and Morgan, 1970) เทียบขนาดของประชากรที่จำนวน 178 คน ได้กลุ่มตัวอย่าง
ทั้งสิ้น 123 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นอย่างมีสัดส่วนตามขนาดของกลุ่มตัวอย่างแต่ละ
กลุ่มย่อย (บุญมี พันธุ์ไทย, 2545) และใช้สูตรคำนวณการกระจายตามสัดส่วน แล้วทำการสุ่มตัวอย่าง
แบบเจาะจง ดังตารางที่ 2 
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ตารางที ่2 แสดงข้อมูลประชากรและกุล่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 

สถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน ประชากรครู กลุ่มตัวอย่างครู 

1. โรงเรียนบ้านม่อนหินเหล็กไฟ 
2. โรงเรียนบ้านถ้ำผาโด้ 
3. โรงเรียนบ้านห้วยไม้แป้น 
4. โรงเรียนบ้านแม่กุหลวง 
5. โรงเรียนชุมชนบ้านแม่กุน้อย 
6. โรงเรียนบ้านแม่กุเหนือ 
7. โรงเรียนบ้านปูเต้อ 
8. โรงเรียนบ้านแม่โกนเกน 
9. โรงเรียนบ้านเจดีย์โคะ 

13 
9 
11 
10 
12 
11 

           15 
22 
74 

9 
6 
8 
7 
8 
8 
11 
15 
51 

รวมทั้งสิ้น 178 123 

  
จากตารางที่ 2 การคำนวณหากลุ่มตัวอย่างตามขนาดกลุ่มย่อยโดยใช้สูตรการกระจายตาม

สัดส่วน (นิยม ปุราคำ, 2517) ดังนี้ 
   

               𝑛ℎ =  ( 
𝑁ℎ

𝑁
) 𝑛  

 
โดยที่ nh แทน จำนวนกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ 
  n แทน จำนวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดท่ีต้องการศึกษา 
  Nh แทน จำนวนประชากรในแต่ละกลุ่มย่อย 
  N         แทน จำนวนประชากรทั้งหมด 
   

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม(Questionnaire) 
ซึ่งผู ้วิจัยสร้างขึ้นจากกรอบแนวคิดทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี ่ยวข้อง โดยมีขั ้นตอนในการ
ดำเนินการดังนี้ 
 3.2.1 ศึกษาแนวคิดทฤษฎีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคล 
 3.2.2 กำหนดขอบเขตเนื้อหาในการสร้างแบบสอบถามและศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวข้องตาม
กรอบแนวคิดและนิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ 
 3.2.3 สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมเนื้อหาที่ต้องการศึกษาในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดย
ประกอบด้วยข้อมูลหลัก 2 ตอน 

ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ วุฒิการศึกษาและ
ประสบการณ์การทำงาน เป็นแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ  (Check List) 
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  ตอนที่ 2  สอบถามเกี่ยวกับแบบสอบถามเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูใน
สถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการ
วางแผนงานบุคลากร  2) ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน 3) ด้านการพัฒนาบุคลากร 4) ด้านการ
ธำรงรักษาบุคลากร 5) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เป็นแบบสอบถามแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับของลิเคิร์ท (Likert, 1967) โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
  การมีส่วนร่วมในการบริการงานบุคคล    ระดับคะแนน  
         มากที่สุด             5 
                            มาก             4 
            ปานกลาง             3 
                            น้อย             2 
                         น้อยที่สุด             1 
  การแปลความหมายของระดับการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครู ตามลำดับคะแนนตาม
เกณฑ์ของบุญชม ศรีสะอาด (2556) ดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ย 4.51-5.00  หมายถึง  การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับมากที่สุด      
    คะแนนเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง   การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับมาก      
    คะแนนเฉลี่ย 2.51-3.50  หมายถึง  การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับปานกลาง     
    คะแนนเฉลี่ย 1.51-2.50  หมายถึง  การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับน้อย     
    คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.50  หมายถึง  การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 
3.3 การสร้างและพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

ผู้วิจัยได้สร้างและหาคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย โดยมีขั้นตอนดังนี้  
  3.3.1 ศึกษาเอกสาร ตำรา และงานวิจัยที่เกี่ยวกับหลักการและแนวคิดของการมี

ส่วนร่วมบริหารงานบุคคล เพ่ือนำมาเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
  3.3.2 กำหนดกรอบแนวคิดเพื ่อสร้างข้อคำถามให้ครอบคลุมการมีส ่วนร่วม

บริหารงานบุคคล 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการวางแผนงานบุคลากร  2) ด้านการจัดบุคลากรเข้า
ปฏิบัติงาน 3) ด้านการพัฒนาบุคลากร 4) ด้านการธำรงรักษาบุคลากร 5) ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร   

 3.3.3 กำหนดนิยามศัพท์เฉพาะเพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม  
   3.3.4 สร ้างแบบสอบถามจากข ้อม ูลท ี ่รวบรวมท ั ้งหมดให ้ตรงก ับเน ื ้ อหา 
แล้วนำแบบสอบถาม เสนอต่ออาจารย์ที ่ปร ึกษาเพื ่อพิจารณาตรวจสอบ แก้ไขเนื ้อหาและ  
การใช้ภาษา ปรับปรุงให้ถูกต้องเหมาะสม 
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3.3.5 นำแบบสอบถามที ่ ได ้ร ับการแก้ไขแล ้วเสนอต่อผ ู ้ เช ี ่ยวชาญ 3 ท ่าน  
เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ดังนี้ 
                 3.3.5.1 ดร.สุชาติ ใจภักด ี 
        3.3.5.2 ดร.ภานุมาศ หมอสินธ์ 
                 3.3.5.3 นายเอกณริน ไชยพล ผู้อำนวยการชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบ้าน  
                           เจดียโ์คะ             

 โดยหาดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence: IOC)ผู้เชี่ยวชาญ
พิจารณาข้อคำถามแต่ละข้อว่า มีความสอดคล้อง หรือไม่ มีเกณฑ์ประเมิน ดังนี้ 
 ให้คะแนนเท่ากับ +1 หมายถึง  เมื่อแน่ใจว่าข้อคำถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
 ให้คะแนนเท่ากับ   0 หมายถึง  เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อคำถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
 ให้คะแนนเท่ากับ  -1 หมายถึง  เมื่อแน่ใจว่าข้อคำถามไม่มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
  3.3.6 นำผลการตรวจสอบของผู้เชี่ยวชาญแต่ละท่าน มาคำนวณหาค่าดัชนีความ
สอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับวัตถุประสงค์ ( IOC: Index of Item Objective Congruence) แล้ว
คัดเลือกข้อคำถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไปไว้ใช้ จากผลการวิเคราะห์ข้อคำถามใน
การวิจัยครั้งนี้ มีค่า IOC เท่ากับ 1.00 ทุกข้อ ซึ่งถือว่าเป็นข้อคำถามท่ีอยู่ในเกณฑ์ความตรงเชิงเนื้อหา 
  3.3.7 ผู้วิจัยนำเครื่องมือที่ได้จากการตรวจสอบจากผู้เชี่ยวชาญมาปรับปรุงแก้ไข 
และเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือพิจารณาอีกครั้ง แล้วนำมาปรับปรุงแก้ไขให้สมบูรณ์ยิ่งข้ึน 
   3.3.8 นำแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ ่มตัวอย่างที ่มีล ักษณะ
คล้ายคลึงกันแต่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูในสถานศึกษาสพป.ตาก เขต 2 จำนวน    
30 คน แล้วนำมาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยวิธีคำนวณหาค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ซึ่งได้ค่าความเชื่อมั่นของ
เครื่องมือเท่ากับ 0.99 
        3.3.9 ปรับปรุง แก้ไข และจัดทำแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพื่อเตรียมส่งไปยังกลุ่ม
ตัวอย่างในการศึกษาการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน 
สพป.ตาก เขต 2    
  
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยได้ดำเนินการรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
  3.4.1 ผู้ศึกษาขอหนังสือจากสาขาวิชาการบริหารการศึกษา สถาบันวิทยาการจัดการแห่ง      
แปซิฟิค ถึงผู้อำนวยการโรงเรียนในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 เพื่อขอ
อนุญาตและขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4.2 ผู้วิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยกระทำโดย 2 วิธี ดังนี้ 1) แจกแบบสอบถาม
ด้วยตนเอง 2) แจกแบบสอบถามทางช่องเมล์ของแต่ละสถานศึกษาเพ่ือให้ธุรการโรงเรียนกระจายข่าว
ในการตอบแบบสอบถามออนไลน์ โดยกำหนดการเก็บรวบรวมข้อมูลใช้ระยะเวลา 15-30 วัน 
 3.4.3 นำแบบสอบถามที่ได้รับคืนทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ์ทุกฉบับ 
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3.5 การจัดเก็บข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ ตาม

ขั้นตอนดังนี้ 
  3.5.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม คือ เพศ วุฒิการศึกษาและประสบการณ์

การทำงาน โดยการแจกแจงความถี่ และวิเคราะห์ด้วยการหาค่าร้อยละ (Percentage) 
   3.5.2 การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหา
วัน  สพป.ตาก เขต 2  โดยการวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (𝑥̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วนำ
ค่าเฉลี่ยไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ในการแปลความหมายตามเกณฑ์ ดังนี้  (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2550)
  

  ค่าเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายความว่า การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับมาก
ที่สุด 
    ค่าเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายความว่า การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับมาก 
   ค่าเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายความว่า การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับปาน
กลาง 

  ค่าเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายความว่า การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับน้อย 
  ค่าเฉลี่ย 1.00-1.49  หมายความว่า การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับน้อย

ที่สุด 
  3.5.3 เปรียบเทียบการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่ม

โรงเรียนแม่กุ-มหาวัน  สพป.ตาก เขต 2 จำแนกตามเพศและวุฒิการศึกษา โดยการทดสอบค่าที        
(t-test) และจำแนกตามประสบการณ์การทำงาน โดยการทดสอบค่าเอฟ (F-test) และวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติจะทำการ
ทดสอบเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’) 

 
 3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 3.6.1 สถิติที่ใช้ในการหาค่าความตรงเชิงเนื้อหา ดัชนีความสอดคล้องระหว่างคำถาม

และวัตถุประสงค์ (Index of Item – Objective Congruence : IOC) 
   3.6.2 สถิติที ่ใช้ในการตรวจสอบคุณภาพ หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของ
แบบสอบถาม โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ ์แอลฟา (Alpha coefficient) ตามวิธีของครอนบาค 
(Cronbach)  
     3.6.3 สถิติพ้ืนฐานและทดสอบสมมติฐาน  

1)  ค่าร้อยละ (Percentage) 
2)  ค่าเฉลี่ย (Mean) 
3)  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Diviation) 
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4)  การทดสอบค่าที (t-test) และวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติจะทำการทดสอบเป็นรายคู่ด้วยวิธีการ
ของเชฟเฟ่ (Scheffe’) 

5)  การทดสอบค่าเอฟ (F-test) และวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติจะทำการทดสอบเป็นรายคู่ดว้ย
วิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’) 

 
 



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
การศึกษาการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน 

สพป.ตาก เขต 2 ผู้วิจัยได้นำเสนอผลการวิจัย ครั้งนี้โดยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งเป็น 3 
ตอนดังนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ วุฒิการศึกษา และ
ประสบการณ์การทำงาน  

ตอนที่ 2  ผลการศึกษาระดับการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่ม
โรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต 2 

ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทียบการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่ม
โรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต 2 
 
 สัญลักษณ์ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
   แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 
 S.D.  แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 n   แทน จำนวนตัวอย่าง 
 t-test  แทน ค่าสถิติ (t-test) 
 F   แทน ค่าสถิติ (F-test) 
 p    แทน  ระดับนัยสำคัญทางสถิต 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 





49 
 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ตาราง 3 แสดงจำนวนและค่าร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

รายการ จำนวน(คน) ร้อยละ 
เพศ     
 1. ชาย  27 22.00 
 2. หญิง 96 78.86 

รวม 123 100.00 
วุฒิการศึกษา     
 1. ปริญญาตรี  100 81.30 
 2. สูงกว่าปริญญาตรี 23 18.70 

รวม 123 100.00 
ประสบการณ์การทำงาน   
 1. น้อยกว่า 5 ปี  36 29.30 
 2. ระหว่าง 5 - 10  ปี 60 48.80 
 3. ตั้งแต่ 11  ปีขึ้นไป 27 22.00 

รวม 123 100.00 
 
 จากตาราง 3 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง จำนวน 96 คน คิดเป็นร้อย
ละ 78.86และเพศชาย จำนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 22.00 ด้านวุฒิการศึกษา พบว่าวุฒิการศึกษา
มากที่สุด คือ ระดับปริญญาตรี จำนวน 100 คน คิดเป็น   ร้อยละ 81.30 รองลงมา คือ สูงกว่า
ปริญญาตรี จำนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 18.70 ด้านประสบการณ์การทำงาน พบว่าประสบการณ์
การทำงานมากที่สุด คือ ระหว่าง 5 - 10  ปี จำนวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 48.80 รองลงมา คือ น้อย
กว่า 5 ปี จำนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 29.30 และน้อยที่สุดประสบการณ์การทำงานตั้งแต่ 11 ปี 
ขึ้นไป จำนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 22.00 
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ตอนที่ 2 ผลการศึกษาระดับการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียน  
แม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 

ตาราง 4 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูใน
สถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 ในภาพรวม 

 

การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครู 
n = 123 

ระดับ 
 S.D. 

1. ด้านการวางแผนงานบุคลากร 3.80 0.84 มาก 
2. ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน 3.71 0.76 มาก 
3. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
4. ด้านการธำรงรักษาบุคลากร 
5. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

4.06 
3.97 
3.76 

0.75 
0.79         
0.93 

มาก  
มาก 
มาก       

รวมเฉลี่ย 3.86 0.82 มาก 

  
 จากตาราง 4 พบว่า การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่
กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก คือ ( =3.86, S.D. = 0.82) เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านการพัฒนาบุคลากร ( = 4.06 , S.D. = 0.75) 
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ ด้านการธำรงรักษาบุคลากร  ( = 3.97, S.D. = 0.79) และด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน ( = 3.71, S.D. = 0.76)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 










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ตาราง 5  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูใน
สถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 ด้านการวางแผนงานบุคลากร 

การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครู 
ด้านการวางแผนงานบุคลากร 

n = 123 
ระดับ 

 S.D. 
1.  มีส่วนร่วมวิเคราะห์ภารกิจงานบุคคลในสถานศึกษา 4.08 0.93 มาก 
2.  มีส่วนร่วมในการวางแผนปฏิบัติงานบุคลากร 4.05 0.96 มาก 
3.  มีส่วนร่วมวิเคราะห์งานเพ่ือกำหนดบุคลากรให้เหมาะสม   
    กับงาน 

3.22 1.29 ปานกลาง 

4.  มีส่วนร่วมวางแผนความต้องการอัตรากําลังของบุคคล 
    เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 

3.93 1.02 มาก 

5.  มีส่วนร่วมวางแผนเสนอความต้องการอัตรากำลังต่อ
หน่วยงานต้นสังกัด  

3.74 1.02 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.80 0.84 มาก 
 

 จากตาราง 5 พบว่าการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียน    
แม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 ด้านการวางแผนงานบุคลากร โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.80, 
S.D. = 0.84) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ มีส่วนร่วมวิเคราะห์ภารกิจ
งานบุคคลในสถานศึกษา (  = 4.08, S.D. = 0.93) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ มีส่วนร่วมใน
การวางแผนปฏิบัติงานบุคลากร (  = 4.05, S.D. = 0.96) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ มี
ส่วนร่วมวิเคราะห์งานเพ่ือกำหนดบุคลากรให้เหมาะสมกับงาน (  = 3.74 , S.D. = 1.02) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 










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ตาราง 6  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูใน
สถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน 

การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครู 
ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน 

n = 123 
ระดับ 

 S.D. 
1.  มีส่วนร่วมจัดทํามาตรฐานกรอบภาระงานสําหรับ 
    บุคลากร 

3.92 1.05 มาก 

2.  มีส่วนร่วมพิจารณาการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานตาม 
     ความรู้ความสามารถ 

3.25 1.06 ปานกลาง 

3.  มีส่วนร่วมประชุมชี้แจงเพื่อทําความเข้าใจให้แก่บุคลากร 
     ก่อนเริ่มปฏิบัติงาน 

4.05 0.99 มาก 

4.  มีส่วนร่วมในการกำหนดและมอบหมายหน้าที่ในการ 
     ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม และยุติธรรม 

3.35 0.82 ปานกลาง 

5.  มีส่วนร่วมในการจัดทำทะเบียนประวัติบุคลากรอย่าง 
     เป็นระบบ 

3.97 1.02 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.71 0.76 มาก 

 จากตาราง 6 พบว่าการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียน    
แม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 ด้านการวางแผนงานบุคลากร โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.71, 
S.D. = 0.76) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ มีส่วนร่วมประชุมชี้แจงเพ่ือ
ทําความเข้าใจให้แก่บุคลากรก่อนเริ่มปฏิบัติงาน (  = 4.05, S.D. = 0.99) ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
รองลงมา คือ มีส่วนร่วมในการจัดทำทะเบียนประวัติบุคลากรอย่างเป็นระบบ (  = 3.97, S.D. = 
1.02) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ มีส่วนร่วมพิจารณาการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานตาม
ความรู้ความสามารถ (  = 3.25 , S.D. = 1.06) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 










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ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูใน
สถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 ด้านการพัฒนาบุคลากร 

 
การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครู 

ด้านการพัฒนาบุคลากร 
n = 123 

ระดับ 
 S.D. 

1. มีส่วนร่วมกำหนดนโยบายและแผนงานพัฒนาบุลากร
ของสถานศึกษา 

3.97 1.02 มาก 

2. มีส่วนร่วมกำหนดความต้องการของบุคลากรในการ
พัฒนาตนเอง 

3.56 0.96 มาก 

3. มีส่วนร่วมเข้ารับการฝึกอบรม สัมมนา เพื่อพัฒนาตนเอง
ภายในสถานศึกษา 

4.26 0.82 มาก 

4. มีส่วนร่วมเข้ารับการฝึกอบรม สัมมนา เพื่อพัฒนาตนเอง
โดยหน่วยงานภายนอก 

5. มีส่วนร่วมในการไปทัศนศึกษาดูงานภายนอกสถานศึกษา 
6. มีส่วนร่วมในการนิเทศส่งเสริมให้บุคคลากรได้พัฒนาทาง

วิชาชีพอย่างต่อเนื่อง 
7. มีส่วนร่วมส่งเสริมให้บุคคลเผยแพร่ความรู้ที่ได้จากการ

พัฒนาตนเอง 

4.17 
 

4.14 
4.18 

 
4.11 

0.85 
 

0.88 
0.94 

 
0.88 

มาก 
 

มาก 
มาก 

 
มาก 

รวมเฉลี่ย 4.06 0.75 มาก 
 

 จากตาราง 7 พบว่า การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่
กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 ด้านการพัฒนาบุคลากร โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.06, S.D. = 
0.75) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ มีส่วนร่วมเข้ารับการฝึกอบรม 
สัมมนา เพ่ือพัฒนาตนเองภายในสถานศึกษา (  = 4.26, S.D. = 0.82)  ข้อที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา 
คือ มีส่วนร่วมในการนิเทศส่งเสริมให้บุคคลากรได้พัฒนาทางวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง  ( = 4.18, 
S.D. = 0.94) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ มีส่วนร่วมกำหนดความต้องการของบุคลากรในการ
พัฒนาตนเอง  ( = 3.56, S.D. = 0.96) 
 
 
 
 
 
 
 










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ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูใน
สถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 ด้านการธำรงรักษาบุคลากร  

การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครู 
ด้านการธำรงรักษาบุคคล 

n = 123 
ระดับ 

 S.D. 
1.  มีส่วนร่วมในการกำหนดและจัดสวัสดิการให้แก่บุคคล 
     ตามความต้องการอย่างทั่วถึง   

3.97 0.97 มาก 

2.  มีส่วนร่วมในการดูแลและเอาใจใส่ต่อชีวิตความเป็นอยู่ 
     ของบุคคล 

3.58 0.90 มาก 

3.  มีส่วนร่วมในการจัดสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการทำงาน 4.09 0.89 มาก 
4.  มีส่วนร่วมให้ความเสมอภาคและความยุติธรรมกับบุคคล   
     ในการปฏิบัติงาน 

4.08 0.88 มาก 

5.  มีส่วนร่วมส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้เกี่ยวกับระเบียบ  
    วินัย 

4.13 0.86 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.97 0.79 มาก 
 
         จากตาราง 8 พบว่า การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่ม

โรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.97, S.D. = 0.79) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ มีส่วนร่วมส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความรู้เกี่ยวกับระเบียบวินัย (  = 4.13, S.D. = 0.86) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมาคือ มีส่วน
ร่วมในการจัดสภาพแวดล้อมที่เอื ้อต่อการทำงาน (  = 4.09, S.D. = 0.89) และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ มีส่วนร่วมในการดูแลและเอาใจใส่ ต่อชีวิตความเป็นอยู่ของบุคคล (  = 
3.58, S.D. = 0.90) 
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ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูใน
สถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร 

 
การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครู 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล 
n = 123 

ระดับ 
 S.D. 

1.  มีส่วนร่วมกำหนดและจัดทำกรอบการประเมินผลการ 
     ปฏิบัติงานของบุคลากร     

4.02 0.98 มาก 

2.  มีส่วนร่วมแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินผลการ 
     ปฏิบัติงานของบุคลากร 

3.93 1.09 มาก 

3.  มีส่วนร่วมประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่าง 
     โปร่งใส ยุตธิรรม 

4.00 1.10 มาก 

4.  มีส่วนร่วมแต่งตั้งคณะกรรมการรับผิดชอบพิจารณา 
     เลื่อนขั้นเงินเดือนตามแนวทางท่ี อกคศ. กําหนด 

3.83 1.17 มาก 

5.  มีส่วนร่วมพิจารณาความดีความชอบเพ่ือเลื่อนขั้น 
     เงินเดือนอย่างโปร่งใส ยุติธรรม 

3.04 1.06 ปานกลาง 

รวมเฉลี่ย 3.76 0.93 มาก 
 
 จากตาราง 9 พบว่า การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียน   
แม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลโดยรวมอยู่ในระดับมาก  
(  = 3.76, S.D. = 0.93) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ มีส่วนร่วม
กำหนดและจัดทำกรอบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (  = 4.02, S.D. = 0.98) ข้อ
ที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ มีส่วนร่วมประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างโปร่งใส ยุติธรรม (

= 4.00,  S.D. = 1.10) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ มีส่วนร่วมพิจารณาความดีความชอบเพ่ือ
เลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างโปร่งใส ยุติธรรม (  = 3.04, S.D. = 1.06) 
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ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทียบการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียน
แม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 

ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครู
ในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 จำแนกตามเพศ 

 

การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครู 
ชาย หญิง 

 S.D.  S.D. 
1. ด้านการวางแผนงานบุคลากร 3.50 0.93 3.86 0.80 
2. ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน   3.56 0.90 3.75 0.72 
3. ด้านการพัฒนาบุคลากร 3.77 0.84 4.41 0.71 
4. ด้านการธำรงรักษาบุคลากร 3.65 0.88 4.06 0.74 
5.  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากร 
3.48 0.81 3.84 0.95 

เฉลี่ยรวม 
4.20 0.63 4.27 0.62 

 
   จากตาราง 10 พบว่า การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียน

แม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 จำแนกตามเพศ จำแนกตามเพศ ได้แก่  เพศชาย มีส่วนร่วมในการ
บริหารงานบุคคลในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ด้านพัฒนาบุคลากร 
( = 3.77, S.D. = 0.84)  ด้านที ่ม ีค ่าเฉล ี ่ยรองลงมา คือ  ด้านการธำรงรักษาบุคลากร                
(  = 3.65, S.D. = 0.88) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร (  = 3.48, S.D. = 0.81)  เพศหญิง มีส่วนร่วมในการบริหารงานบุคคลใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านพัฒนาบุคลากร (  = 4.41, 
S.D. = 0.71) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ ด้านการธำรงรักษาบุคลากร (  = 4.06, S.D. = 
0.74) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน (  = 3.75, S.D. = 
0.72)  
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ตาราง 11 แสดงผลการเปรียบเทียบการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่ม
โรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 จำแนกตามเพศ 

  
การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของ

ครู 
ชาย หญิง 

t-test P 
 S.D.  S.D. 

1. ด้านการวางแผนงานบุคลากร 3.50 0.93 3.86 0.80 -2.161 0.33 
2. ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน   3.56 0.90 3.75 0.72 -1.155 0.25 
3. ด้านการพัฒนาบุคลากร 3.77 0.84 4.41 0.71 -2.281 0.24 
4. ด้านการธำรงรักษาบุคลากร 3.65 0.88 4.06 0.74 -2.445 0.16 
5.  ด้านการประเมินผลการ  
     ปฏิบัติงานของบุคลากร 

3.48 0.81 3.84 0.95 -1.821 0.07 

เฉลี่ยรวม 4.20 0.63 4.27 0.62 -0.56 0.21 
หมายเหตุ:  *มีระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 จากตาราง 11 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีเพศต่างกันมีส่วนร่วมในการบริหารงาน
บุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีเพศต่างกันมีส่วนร่วมในการบริหารงาน
บุคคลของครูในสถานศึกษาไม่แตกต่างกัน 
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ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครู
ในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 จำแนกตามวุฒิการศึกษา 

 

การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครู 
ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

 S.D.  S.D. 
1. ด้านการวางแผนงานบุคลากร 3.83 0.86 3.71 0.77 
2. ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน   3.70 0.77 3.74 0.76 
3. ด้านการพัฒนาบุคลากร 4.11 0.73 3.80 0.82 
4. ด้านการธำรงรักษาบุคลากร 4.02 0.77 3.76 0.83 
5.  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 3.79 0.93 3.63 0.91 

เฉลี่ยรวม 3.89 0.81 3.72 0.81 
 
   จากตาราง 12 พบว่า การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียน

แม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 จำแนกตามเพศ จำแนกตามวุฒิการศึกษา ได้แก่ ปริญญาตรี         
มีส่วนร่วมในการบริหารงานบุคคลในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ  
ด้านพัฒนาบุคลากร ( = 4.11, S.D. = 0.73)  ด้านที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ ด้านการธำรง
รักษาบุคลากร (  = 4.02, S.D. = 0.77) และด้านที ่มีค่าเฉลี ่ยน้อยที ่สุด คือ ด้านการจัด
บุคลากรเข้าปฏิบัติงาน (  = 3.70, S.D. = 0.77)  ส่วน สูงกว่าปริญญาตรี มีส่วนร่วมในการ
บริหารงานบุคคลในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ด้านพัฒนาบุคลากร              
(  = 3.80, S.D. = 0.82) ด้านที ่ม ีค ่าเฉลี ่ยรองลงมา คือ  ด้านการธำรงรักษาบุคลากร                
(  = 3.76, S.D. = 0.83) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการประเมินผลการ ปฏิบัติงาน
ของบุคลากร (  = 3.63, S.D. = 0.91) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 















59 
 

ตาราง 13 แสดงผลเปรียบเทียบการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียน
แม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 จำแนกตามวุฒิการศึกษา  

 

การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครู 
ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

t-test P 
 S.D.  S.D. 

1. ด้านการวางแผนงานบุคลากร 3.83 0.86 3.71 0.77 0.60 0.54 
2. ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน   3.70 0.77 3.74 0.76 -0.23 0.81 
3. ด้านการพัฒนาบุคลากร 4.11 0.73 3.80 0.82 1.79 0.07 
4. ด้านการธำรงรักษาบุคลากร 4.02 0.77 3.76 0.83 1.41 0.16 
5.  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร 
3.79 0.93 3.63 0.91 0.75 0.45 

เฉลี่ยรวม 3.89 0.81 3.72 0.81 0.86 0.40 
หมายเหตุ:  *มีระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จากตาราง 13 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีวุฒิการศึกษาต่างกันมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ -มหาวัน สพป.ตาก เขต2 ในภาพรวมไม่
แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีเพศต่างกันมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษาไม่แตกต่างกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



60 
 

ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครู
ในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 จำแนกตามประสบการณ์การ
ทำงาน  

 

การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครู 
น้อยกว่า  

5 ปี 
ระหว่าง  
5-10 ปี 

ต้ังแต่  
11 ปีขึ้นไป 

 S.D.  S.D.  S.D. 
1. ด้านการวางแผนงานบุคลากร 3.41 0.89 4.05 0.74 3.80 0.82 
2. ด้านการจัดบุคลากร   เข้าปฏิบัติงาน   3.46 0.87 3.87 0.56 3.69 0.93 
3. ด้านการพัฒนาบุคลากร 3.88 0.74 4.27 0.56 3.82 0.99 
4. ด้านการธำรงรักษาบุคลากร 3.75 0.85 4.17 0.62 3.82 0.93 
5.  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากร 
3.43 0.99 3.98 0.83 3.73 0.96 

เฉลี่ยรวม 3.58 0.86 4.06 0.66 3.77 0.92 

 จากตาราง 14 พบว่า การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียน    
แม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 จำแนกตามประสบการณ์ทำงาน ได้แก่ ประสบการณ์การทำงานน้อย
กว่า 5 ปี มีส่วนร่วมในการบริหารงานบุคคลในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
คือ ด้านการพัฒนาบุคลากร (  = 3.88, S.D. = 0.74) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ ด้านการธำรง
รักษาบุคลากร  (  = 3.75, S.D. = 0.85) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการวางแผนงาน
บุคลากร (  = 3.41, S.D. = 0.89) ประสบการณ์ทำงานระหว่าง 5-10 ปี มีส่วนร่วมในการ
บริหารงานบุคคลในภาพรวมอยู ่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ  ด้านการพัฒนา
บุคลากร (  = 4.27, S.D. = 0.56) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ ด้านการธำรงรักษาบุคลากร       
(  = 4.17, S.D. = 0.62) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน      
(  = 3.87, S.D. = 0.56) และประสบการณ์การทำงานตั ้งแต่ 11 ปี ขึ ้นไป มีส่วนร่วมในการ
บริหารงานบุคคลในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านการพัฒนา
บุคลากร และด้านการธำรงรักษาบุคลากร (  =3.82, S.D. = 0.92) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ 
ด้านการวางแผนงานบุคลากร(  = 3.80, S.D. = 0.82) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการ
จัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน  (  = 3.69, S.D. = 0.93) 

 

 

 
 

  


















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ตาราง 15 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมบริหารงาน
บุคคลของครูในสถานศึกษากลุ ่มโรงเรียนแม่กุ -มหาวัน สพป.ตาก เขต2 จำแนกตาม
ประสบการณ์การทำงาน 

 
 
 

การมีส่วนร่วมบริหารงาน
บุคคลของครู 

ความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. ด้านการวางแผนงาน
บุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 9.28 2.00 4.64 7.15 .001* 
ภายในกลุ่ม 77.90 120 .64   
รวม 87.18 122    

2. ด้านการจัดบุคลากรเข้า
ปฏิบัติงาน   

ระหว่างกลุ่ม 3.83 2.00 1.91 3.36 .038* 
ภายในกลุ่ม 68.33 120 .56   
รวม 72.16 122    

3.ด้านการพัฒนาบุคลากร ระหว่างกลุ่ม 5.40 2.00 2.70 5.05 .008* 
ภายในกลุ่ม 64.15 120 .53   
รวม 69.55 122    

4. ด้านการธำรงรักษา
บุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 4.72 2.00 2.36 3.96 .022* 
ภายในกลุ่ม 71.51 120 .59   
รวม 76.23 122    

5. ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 6.84 2.00 3.42 4.14 .018* 
ภายในกลุ่ม 99.18 120 .82   
รวม 106.03 122    

รวม 
ระหว่างกลุ่ม 5.51 2.00 2.75 5.42 .006* 
ภายในกลุ่ม 61.02 120 .51   
รวม 66.53 122    

หมายเหตุ:  *มีระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

  จากตาราง 15 พบว่า ครูที่มีประสบการณ์การทำงานต่างกันมีส่วนร่วมในการบริหารงาน
บุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ -มหาวัน สพป.ตาก เขต2 โดยรวมแตกต่างกันอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิต ิที ่ระดับ .05  จึงทำการทดสอบความแตกต่างรายคู ่ด ้วยวิธ ีการของเชฟเฟ่ 
(Scheffe’s) 
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ตาราง 16 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s) 
เปรียบเทียบการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหา
วัน สพป.ตาก เขต2จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน ด้านการวางแผนงานบุคลากร 

 

การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครู 
 

 
น้อยกว่า  

5 ปี 
ระหว่าง  

5 - 10  ปี 
ตั้งแต่  

11 ปี ขึ้นไป 
3.41 4.05 3.80 

น้อยกว่า 5 ปี 
ระหว่าง 5 - 10  ปี 
ตั้งแต่ 11  ปีขึ้นไป 

3.41 
4.05 
3.80 

- 
.642* 

- 

.642* 
- 
- 

- 
- 
- 

  

 จากตาราง 16 พบว่า ครูที ่มีประสบการณ์การทำงานน้อยกว่า 5 ปี มีส่วนร่วมในการ
บริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวันสพป.ตาก เขต2 ด้านการวางแผน
งานบุคลากร แตกต่างกับครูที่มีประสบการณ์การทำงานระหว่าง 5-10 ปี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ส่วนคู่อ่ืน พบว่าไม่แตกต่าง  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


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ตาราง 17 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s) 
เปรียบเทียบการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหา
วัน  สพป.ตาก เขต2  จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน ด้านการจัดบุคลากรเข้า
ปฏิบัติงาน 

 

การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครู 
 

 
น้อยกว่า  

5 ปี 
ระหว่าง  

5 - 10  ปี 
ตั้งแต่  

11 ปี ขึ้นไป 
3.46 3.87 3.69 

น้อยกว่า 5 ปี 
ระหว่าง 5 - 10  ปี 
ตั้งแต่ 11  ปีขึ้นไป 

3.46 
3.87 
3.69 

- 
.412* 

- 

.412* 
- 
- 

- 
- 
- 

  

 จากตาราง 17 พบว่า ครูที ่มีประสบการณ์การทำงานน้อยกว่า 5 ปี มีส่วนร่วมในการ
บริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ -มหาวัน สพป.ตาก เขต2 ด้านการจัด
บุคลากรเข้าปฏิบัติงาน แตกต่างกับครูที่มีประสบการณ์การทำงานระหว่าง 5-10 ปี อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนคู่อ่ืน พบว่าไม่แตกต่าง  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


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ตาราง 18 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s) 
เปรียบเทียบการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหา
วัน สพป.ตาก เขต2 จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน ด้านการพัฒนาบุคลากร 

 

การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครู 
 

 
น้อยกว่า  

5 ปี 
ระหว่าง  

5 - 10  ปี 
ตั้งแต่  

11 ปี ขึ้นไป 
3.88 4.27 3.82 

น้อยกว่า 5 ปี 
ระหว่าง 5 - 10  ปี 
ตั้งแต่ 11  ปีขึ้นไป 

3.88 
4.27 
3.82 

- 
.388* 

- 

.388* 
- 

.453* 

- 
.453* 

- 

  

 จากตาราง 18 พบว่า ครูที ่มีประสบการณ์การทำงานน้อยกว่า 5 ปี มีส่วนร่วมในการ
บริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต 2 ด้านการด้านการ
พัฒนาบุคลากร แตกต่างกับครูที่มีประสบการณ์การทำงานระหว่าง 5-10 ปี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 และครูที่มีประสบการณ์การทำงานระหว่าง 5-10 ปี แตกต่างกับครูที่มีประสบการณ์การ
ทำงานตั้งแต่ 11 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่อ่ืนพบว่าไม่แตกต่าง  

 
ตาราง 19 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s) 

เปรียบเทียบการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน 

สพป.ตาก เขต2 จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน ด้านการธำรงรักษาบุคลากร 
 

การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครู 
 

 
น้อยกว่า  

5 ปี 
ระหว่าง  

5 - 10  ปี 
ตั้งแต่  

11 ปี ขึ้นไป 
3.75 4.17 3.82 

น้อยกว่า 5 ปี 
ระหว่าง 5 - 10  ปี 
ตั้งแต่ 11  ปีขึ้นไป 

3.75 
4.17 
3.82 

- 
.417 

- 

.417* 
- 
- 

- 
- 
- 

   จากตาราง 19 พบว่า ครูที ่มีประสบการณ์การทำงานน้อยกว่า 5 ปี มีส่วนร่วมในการ
บริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 ด้านการธำรงรักษา
บุคลากร แตกต่างกับครูที่มีประสบการณ์การทำงานระหว่าง 5-10 ปี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 ส่วนคู่อ่ืน พบว่าไม่แตกต่าง  

 
 
 




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ตาราง 20 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s) 
เปรียบเทียบการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหา
วัน  สพป.ตาก เขต2  จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน  ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

 

การมีส่วนร่วมบริหารงาน
บุคคลของครู 

 
 

น้อยกว่า  
5 ปี 

ระหว่าง  
5 - 10  ปี 

ตั้งแต่  
11 ปี ขึ้นไป 

3.43 3.98 3.73 
น้อยกว่า 5 ปี 
ระหว่าง 5 - 10  ปี 
ตั้งแต่ 11  ปีขึ้นไป 

3.43 
3.98 
3.73 

- 
.550* 

- 

.550* 
- 
- 

- 
- 
- 

   จากตาราง 20 พบว่า ครูที ่มีประสบการณ์การทำงานน้อยกว่า 5 ปี มีส่วนร่วมในการ
บริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 ด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรแตกต่างกับครูที ่มีประสบการณ์การทำงานระหว่าง 5-10 ปี อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่อ่ืน พบว่า ไม่แตกต่าง  
 





บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยนี้เป็นการศึกษาการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียน

แม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย คือ เพ่ือศึกษาระดับการมีส่วนร่วมบริหารงาน
บุคคลของครูในสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2และเพื่อเปรียบเทียบการมี
ส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน  สพป.ตาก เขต2จำแนก
ตามเพศ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์การทำงาน ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูใน
สถานศึกษาที่ กลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 จำนวน 9 แห่ง รวมทั้งสิ้นจำนวน 178 คน 
กำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางสำเร็จรูปของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan) 
เทียบขนาดของประชากรที่จำนวน 178 คน ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 123 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
เป็นแบบสอบถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูลไดแ้ก่ 
การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที ( t-test) และ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติจะทำการทดสอบเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’) และการทดสอบค่าเอฟ (F-test) 
และวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติจะทำการทดสอบเป็นรายคู่ด้วย วิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’) 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย  
 5.1.1 ระดับการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน 
สพป.ตาก เขต 2 
 การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ -มหาวัน สพป.ตาก 
เขต2 รายด้านและโดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งผลการวิจัยเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านการพัฒนาบุคลากร  ด้านที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา 
คือ ด้านการการธำรงรักษาบุคลากรด้านการวางแผนงานบุคลากร ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน   
  5.1.1.1 การมีส ่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ ่มโรงเรียน         
แม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 ด้านการวางแผนงานบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยสามารถเรียง
ตามลำดับเป็นรายข้อ ดังนี้ ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ มีส่วนร่วมวิเคราะห์ภารกิจงานบุคคลในสถานศึกษา 
รองลงมา คือ มีส่วนร่วมในการวางแผนปฏิบัติงานบุคลากร และค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ มีส่วนร่วม
วิเคราะห์งานเพื่อกำหนดบุคลากรให้เหมาะสมกับงาน   

  5.1.1.2 การมีส ่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ ่มโรงเรียน          
แม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต 2 ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดย
สามารถเรียงตามลำดับเป็นรายข้อ ดังนี้ ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ มีส่วนร่วมประชุมชี้แจงเพื่อทำความ



67 
 

เข้าใจให้แก่บุคลากรก่อนเริ่มปฏิบัติงาน รองลงมา คือ มีส่วนร่วมในการจัดทำทะเบียนประวัติบุคลากร
อย่างเป็นระบบ และค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ มีส่วนร่วมพิจารณาการจัดบุคลากรเข้ าปฏิบัติงานตาม
ความรู้ความสามารถ   

  5.1.1.3 การมีส ่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ ่มโรงเรียน         
แม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 ด้านการพัฒนาบุคลากร โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยสามารถเรียง
ตามลำดับเป็นรายข้อ ดังนี้ ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ มีส่วนร่วมเข้ารับการฝึกอบรม สัมมนา เพื่อพัฒนา
ตนเองภายในสถานศึกษา รองลงมา คือ มีส่วนร่วมในการนิเทศส่งเสริมให้บุคคลากรได้พัฒนาทาง
วิชาชีพอย่างต่อเนื่อง และค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ มีส่วนร่วมกำหนดความต้องการของบุคลากรในการ
พัฒนาตนเอง    
  5.1.1.4 การมีส ่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ ่มโรงเรียน         
แม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 ด้านการธำรงรักษาบุคลากร โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยสามารถเรียง
ตามลำดับเป็นรายข้อ ดังนี้ ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ มีส่วนร่วมส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้เกี่ยวกับ
ระเบียบ วินัย รองลงมา คือ มีส่วนร่วมในการจัดสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการทำงาน และค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด คือ มีส่วนร่วมในการดูแลและเอาใจใส่ต่อชีวิตความเป็นอยู่ของบุคคล 
  5.1.1.5 การมีส ่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ ่มโรงเรียน         
แม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก โดยสามารถเรียงตามลำดับเป็นรายข้อ ดังนี้ ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ มีมีส่วนร่วมกำหนดและจัดทำ
กรอบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร รองลงมา คือ มีส่วนร่วมประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรอย่างโปร่งใส ยุติธรรม และค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ มีส่วนร่วมพิจารณาความดีความชอบ
เพ่ือเลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างโปร่งใส ยุติธรรม 
 5.1.2 ผลการเปรียบเทียบการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรยีน
แม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2พบว่า 
  5.1.2.1 เพศต่างกันมีส่วนร่วมในการบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่ม
โรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2ไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้  
  5.1.2.2 ว ุฒ ิการศึกษาต่างกันมีส ่วนร ่วมในการบร ิหารงานบุคคลของคร ู ใน
สถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 ไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้ง
ไว้  
   5.1.2.3 ประสบการณ์การทำงานต่างกันมีส่วนร่วมในการบริหารงานบุคคลของครูใน
สถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้  
 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย  

จากการศึกษาการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหา
วัน สพป.ตาก เขต2 สามารถสรุปผลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยได้ดังนี้ 
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5.2.1. การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.
ตาก เขต2 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะปัจจุบันสถานศึกษากลุ่มโรงเรียน
แม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2 ให้ความสำคัญต่อการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคล และดำเนินการ
บริหารจัดการและวางแผนการดำเนินงานต่าง ๆ ภายในสถานศึกษาโดยอาศัยการมีส่วนร่วมของครูใน
สถานศึกษา ทำให้การมีส่วนร่วมอยู่ในระดับมากทุกด้าน ซึ่งซึ ่งสอดคล้องกับการวิจัยของสุพัตรา      
นพสาย (2560) ที่ศึกษาการมีส่วนร่วมของครูในการบริหารงานโรงเรียน สพป.ระยอง เขต 1 พบว่า 
ระดับการมีส่วนร่วมของครูโดยรวมและรายด้านอยูใ่นระดับมาก  

5.2.2. ผลการเปรียบเทียบการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียน
แม่กุ-มหาวัน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตาก เขต2   พบว่า การมีส่วนร่วม
บริหารงานบุคคลจำแนกตามเพศไม่มีความแตกต่างกัน และจำแนกตามวุฒิการศึกษาไม่มีความ
แตกต่างกัน แต่จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน มีความแตกต่างกัน สรุปได้ดังนี้ 
  5.2.2.1 ผลการเปรียบเทียบครูที่มีเพศต่างกัน มีส่วนร่วมในการบริหารงานบุคคล
ของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตาก 
เขต2   ไม่แตกต่างกัน ฉะนั้นจึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ อาจเป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษาใน
กลุ่มโรงเรียนแม่กุ–มหาวัน เชื่อในศักยภาพเห็นถึงความสามารถและให้ความไว้วางใจต่อครูทั้งเพศ
หญิงและเพศชายในการมอบหมายงานให้ปฏิบัติงานสำคัญต่างๆ โดยไม่จำกัดเพศแต่มุ่งเน้นที่ผลลัพธ์ที่
เกิดขึ้นมากกว่าจึงทำให้ครูเพศชายและเพศหญิงมีส่วนร่วมไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ
สุพัตรา นพสาย (2560) ได้ศึกษาการมีส่วนร่วมของครูในการบริหารงานโรงเรียน สพป.ระยอง เขต 1   
สอดคล้องกับงานวิจัยของสุธีรา มุกดาเกษม (2557) ได้ศึกษาการมีส่วนร่วมของครูในการบริหาร
โรงเรียนในอำเภอนิคมพัฒนา สพป. ระยอง เขต 1  และสอดคล้องกับงานวิจัยพงศกร ครองศิริ 
(2556) ได้ศึกษาการมีส่วนร่วมของครูในการบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดอำเภอเขาคิชฌกูฏ 
สพป.จันทบุรี เขต 2 ซึ่งที่กล่าวมาผลการวิจัยพบว่า การมีส่วนร่วมของครูในการบริหารโรงเรียน 
จำแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ   

 5.2.2.2 2 ผลการเปรียบเทียบครูที ่ม ีว ุฒิการศึกษาต่างกัน มีส ่วนร่วมในการ
บริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาตาก เขต2  ไม่แตกต่างกัน ฉะนั้นจึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั ้งไว้ อาจเป็นเพราะ
ผู้บริหารสถานศึกษาในกลุ่มโรงเรียน  แม่กุ–มหาวัน เห็นถึงความสามารถเปิดโอกาสและให้ความ
ไว้วางใจต่อครูทั้งผู้ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีและครูที่มีวุฒิการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี
ในการมอบหมายงานให้ปฏิบัติงานสำคัญต่างๆ โดยไม่จำกัดวุฒิการศึกษา จึงทำให้ครูที่มีวุฒิการศึกษา
ต่างกันมีส่วนร่วมในการบริหารงานบุคคลไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสุพัตรา นพสาย 
(2560) ที่ศึกษาการมีส่วนร่วมของครูในการบริหารงานโรงเรียน สพป.ระยอง เขต 1 และสอดคล้อง
กับงานวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของพงศกร ครองศิริ (2556) ได้ศึกษาการมีส่วนร่วมของครูในการ
บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดอำเภอเขาคิชฌกูฏ สพป.จันทบุรี เขต 2 ซึ่งที่กล่าวมาผลการวิจัย
พบว่า การมีส่วนร่วมของครูในการบริหารโรงเรียน จำแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมและรายด้าน
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิต ิ
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 5.2.2.3 ครูที่มีประสบการณ์การทำงานแตกต่างกันมีส่วนร่วมในการบริหารงาน
บุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2  แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที ่ระดับ .05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั ้งไว้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะครูในสถานศึกษากลุ่ม
โรงเรียนแม่กุ-มหาวัน ส่วนใหญ่เป็นครูบรรจุใหม่ที่อายุยังน้อย ไม่ค่อยมีประสบการณ์การทำงาน จึงทำ
ให้ครูที ่มีประสบการณ์การทำงานต่างกันมีส่วนร่วมในการบริหารงานบุคคลที่แตกต่างกันอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของภาวิณี ขุนศรี (2557) ได้ศึกษาเรื่องการมี
ส่วนร่วมของครูในการบริหารโรงเรียนสังกัดเขตเทศบาล  นครยะลา พบว่า ผลการเปรียบเทียบการมี
ส่วนร่วมของครูในการบริหารโรงเรียนสังกัดเขตเทศบาลนครยะลา จำแนกตามประสบการณ์การ
ทำงาน เมื่อพิจารณารายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับพิทักษ์ 
แพทย์ผล (2546) ได้ศึกษาเรื่องการมีส่วนร่วมของครูในการตัดสินใจสั่งการในการบริหารโรงเรียนของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สพป.อำเภอบ้านบึง จังหวัดชลบุรี  พบว่า ผลการเปรียบเทียบการมี
ส่วนร่วมของครู จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน โดยรวมรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถติิที่ระดับ .05  

 
5.3 ข้อเสนอแนะ  

5.3.1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้  
จากการศึกษาการมีส ่วนร ่วมบร ิหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ ่มโรงเร ียน             

แม่กุ-มหาวัน สพป.ตาก เขต2  มีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
5.3.1.1 ด้านการวางแผนงานบุคลากร  

  5.3.1.1.1  ควรส่งเสริมการให้ครู มีส่วนร่วมในการวิเคราะห์งานเพื่อกำหนดบุคลากร
ให้เหมาะสมกับงาน 

5.3.1.2  ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน   
  5.3.1.2.1 ควรส่งเสริมให้ครูมีส่วนร่วมพิจารณาการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานตาม

ความรู้ความสามารถ 
 5.3.1.2.2  ควรส่งเสริมให้ครูมีส่วนร่วมในการกำหนดและมอบหมายหน้าที่ในการ

ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม และยุติธรรม                                                                                                                                            
    5.3.1.3  ด้านการพัฒนาบุคลากร   

 5.3.1.3.1  ควรส่งเสริมให้ครูมีส่วนร่วมกำหนดนโยบายและแผนงานพัฒนาบุลากร
ของสถานศึกษา 

 5.3.1.3.2  ควรส่งเสริมให้ครู มีส่วนร่วมกำหนดความต้องการของบุคลากรในการ
พัฒนาตนเอง                                                                                                                       

5.3.1.4  ด้านการธำรงรักษาบุคคล  
 5.3.1.4.1  ควรส่งเสริมให้ครูมีส่วนร่วมในการดูแลและเอาใจใส่ต่อชีวิตความเป็นอยู่

ของบุคคล 
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  5.3.1.4.2  ควรส่งเสริมให้ครู มีส่วนร่วมในการกำหนดและจัดสวัสดิการให้แก่บุคคล
ตามความต้องการอย่างทั่วถึง                                                                                                                                                                     
    5.3.1.5  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  
  5.3.1.5.1  ควรส่งเสริมให้ครู มีส่วนร่วมพิจารณาความดีความชอบเพ่ือเลื่อนขั้น
เงินเดือนอย่างโปร่งใส ยุติธรรม 

 5.3.1.5.2  ควรส่งเสริมให้ครู มีส่วนร่วมพิจารณาแต่งตั ้งคณะกรรมการรับผิดชอบ
พิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนตามแนวทางที่ อกคศ. กําหนด                                                                  

 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 จากการศึกษาการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียน แม่กุ-มหา
วัน สพป.ตาก เขต2 มีข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 

 5.3.2.1  ควรมีการศึกษาการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาตาก 

5.3.2.2  ควรมีการศึกษาการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูด้านการจัดบุคลากรเข้า
ปฏิบัติงานเพื่อนำไปใช้ในการพัฒนาการการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาต่อไป 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียนแม่กุ-มหาวัน  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตาก เขต2 
………………………………………………………………….. 

คำชี้แจง 
 1. แบบสอบถามฉบับนี้เป็นการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียน
แม่กุ-มหาวัน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตาก เขต2 
 2. แบบสอบถามแบ่งเป็น 2 ตอน 

   ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check List) 
    ตอนที่ 2 แบบสอบเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่ม
โรงเรียนแม่กุ-มหาวัน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตาก เขต2 ซ่ึงแบบสอบถามมี
ลักษณะแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

3. การตอบคำถามเพ่ือการศึกษาค้นคว้าอิสระครั้งนี้ จะไม่กระทบผลการปฏิบัติงานของ
ผู้ตอบเนื่องจากเป็นการวิเคราะห์ในภาพรวม 

จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบคำถามตามความเป็นจริงและครบถ้วน ทั้งนี้เพ่ือ
ความถูกต้องในการศึกษาค้นคว้าอิสระ 
 

ขอขอบพระคุณยิ่งในความกรุณาตอบแบบสอบถาม 
 
 
 

นางสาวอนุศรา ธนันชัย 
นักศึกษาปริญญาโท  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

สถาบันวิทยาการจัดการแห่งแปซิฟิค 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย √ ลงใน  หน้าหัวข้อที่ตรงกับสถานภาพของท่าน 

 1. เพศ 

 ชาย     หญิง 

         2. วฒุิการศึกษา 

  ปริญญาตรี                 สูงกว่าปริญญาตรี 
  

        3. ประสบการณ์ในการทำงาน 

  น้อยกว่า 5 ปี                 ระหว่าง 5 - 10 ปี 
  ตั้งแต่ 11 ปีขึ้นไป 
 

ตอนที ่ 2  แบบสอบเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครูในสถานศึกษากลุ่มโรงเรียน
แม่กุ-มหาวัน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตาก เขต2 
คำชี้แจง  ขอให้ท่านพิจารณาว่าในสถานศึกษาของท่านมีการมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคล2   อยู่ใน
ระดับใด โดยเขียนเครื่องหมาย  ลงในช่องคะแนน ที่ตรงกับความเป็นจริง โดพิจารณาตามเกณฑ์ ดังนี้                              

ระดับ 5 หมายถึง มีส่วนร่วมในการบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 ระดับ 4 หมายถึง มีส่วนร่วมในการบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับมาก 
 ระดับ 3 หมายถึง มีส่วนร่วมในการบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับปานกลาง 
 ระดับ 2 หมายถึง มีส่วนร่วมในการบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับน้อย 
 ระดับ 1 หมายถึง มีส่วนร่วมในการบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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ข้อที่ การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครู 
ระดับการมีส่วนร่วม 

5 4 3 2 1 
1.ด้านการวางแผนงานบุคลากร      

1.1 มีส่วนร่วมวิเคราะห์ภารกิจงานบุคคลในสถานศึกษา      

1.2 มีส่วนร่วมในการวางแผนปฏิบัติงานบุคลากร      

1.3 มีส่วนร่วมวิเคราะห์งานเพ่ือกำหนดบุคลากรให้เหมาะสมกับ
งาน 

     

1.4 มีส่วนร่วมวางแผนความต้องการอัตรากําลังของบุคคล 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 

     

1.5 มีส่วนร่วมวางแผนเสนอความต้องการอัตรากำลังต่อหน่วยงาน
ต้นสังกัด 

     

2.ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน        
2.1 มีส่วนร่วมจัดทํามาตรฐานกรอบภาระงานสําหรับบุคลากร      
2.2 มีส่วนร่วมพิจารณาการจัดบุคลากรเขา้ปฏิบัติงานตามความรู้

ความสามารถ 
     

2.3 มีส่วนร่วมประชุมชี้แจงเพ่ือทําความเขา้ใจให้แก่บุคลากรก่อน
เริ่มปฏิบัติงาน 

     

2.4 มีส่วนร่วมในการกำหนดและมอบหมายหน้าที่ในการ 
ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม และยุติธรรม 

     

2.5 มีส่วนร่วมในการจัดทำทะเบียนประวัติบุคลากรอย่างเป็น
ระบบ 

     

3.ด้านการพัฒนาบุคลากร      
3.1 มีส่วนร่วมกำหนดนโยบายและแผนงานพัฒนาบุลากรของ 

สถานศึกษา 
     

3.2 มีส่วนร่วมกำหนดความต้องการของบุคลากรในการพัฒนา
ตนเอง 

     

3.3 มีส่วนร่วมเข้ารับการฝึกอบรม สัมมนา เพ่ือพัฒนาตนเอง
ภายในสถานศึกษา 

     

3.4 มีส่วนร่วมเขา้รับการฝึกอบรม สัมมนา เพ่ือพัฒนาตนเองโดย
หนว่ยงานภายนอก 
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ข้อที่ การมีส่วนร่วมบริหารงานบุคคลของครู 
ระดับการมีส่วนร่วม 

5 4 3 2 1 
3.5 มีส่วนร่วมในการไปทัศนศึกษาดูงานภายนอกสถานศึกษา      
3.6 มีส่วนร่วมในการนิเทศส่งเสริมให้บุคคลากรได้พัฒนาทาง

วิชาชีพอย่างต่อเนื่อง 
     

3.7 มีส่วนร่วมส่งเสริมให้บุคคลเผยแพร่ความรู้ที่ได้จากการพัฒนา
ตนเอง 

     

4.ด้านการธำรงรักษาบุคลากร      
4.1 มีส่วนร่วมในการกำหนดและจัดสวัสดิการให้แก่บุคคลตาม

ความต้องการอย่างทั่วถึง   
     

4.2 มีส่วนร่วมในการดูแลและเอาใจใส่ต่อชีวิตความเป็นอยู่ของ 
บุคคล 

     

4.3 มีส่วนร่วมในการจัดสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการทำงาน      
4.4 มีส่วนร่วมให้ความเสมอภาคและความยุติธรรมกับบุคคลใน

การปฏิบัติงาน 
     

4.5 มีส่วนร่วมส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้เกี่ยวกับระเบียบวินัย      
5.ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร      
5.1 มีส่วนร่วมกำหนดและจัดทำกรอบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร     
     

5.2 มีส่วนร่วมแตง่ตั้งคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

     

5.3 มีส่วนร่วมประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างโปร่งใส 
ยุติธรรม 

     

5.4 มีส่วนร่วมแตง่ตั้งคณะกรรมการรับผิดชอบพิจารณาเลื่อนขั้น
เงินเดือนตามแนวทางที่ อกคศ. กําหนด 

     

5.5 มีส่วนร่วมพิจารณาความดีความชอบเพ่ือเลื่อนขั้นเงินเดือน
อย่างโปร่งใส ยุติธรรม 

     

 
 
 

ขอขอบพระคุณที่ให้ความอนุเคราะห์ ตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ 
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