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สารนิพนธ์นี้ มีวัตถุประสงค์ดังนี้ 1) เพ่ือศึกษาการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลของสถานศึกษาใน
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อัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง ด้านการรักษาวินัยและออกจากราชการ  ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง และ

ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  ประสิทธิผลสถานศึกษาในกลุ่มเครือข่ายหนองผือลิ้นฟ้าดู่

น้อย สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงค่าเฉลี่ย

สูงสุด ไปต่ำสุด ได้แก่ ด้านการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ด้านการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติ

ทางบวก  ด้านการแก้ปัญหาในสถานศึกษา และด้านการปรับเปลี่ยนและพัฒนา 2) ความสัมพันธ์ระหว่างการ
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การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดยภาพรวม และรายด้านมีความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 3) ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลสถานศึกษา ในกลุ่ม

เครือข่าย  หนองผือลิ้นฟ้าดู่น้อย สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 พบว่า ผู้บริหารควร

วิเคราะห์อัตรากำลังและความต้องการบุคลากร พร้อมกำหนดตำแหน่งตามลักษณะงานและคุณสมบัติที่จำเป็น 
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ควรดำเนินการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งตามกฎหมาย ระเบียบ และนโยบายอย่างเคร่งครัด ส่งเสริมการพัฒนา

ความรู้ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากร สร้างแรงจูงใจและสนับสนุนการเลื่อน วิทยฐานะ

หรือตำแหน่งสำหรับผู้มีผลงานโดดเด่น จัดอบรมเร่ืองระเบียบ วินัย และจรรยาบรรณวิชาชีพ พร้อมดำเนินการ

ทางวินัยอย่างถูกต้องและเป็นธรรม 
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The objectives of the research were 1) to study the personnel administration and educational effectiveness of 

schools in  Nongpuelinfadunoi school network under  Roi Et Primary Educational Service Area office 1, 2) to 

examine the relationship between the personnel administration and the effectiveness of schools in 

Nongpuelinfadunoi school network under  Roi Et Primary Educational Service Area  office 1, and, 3) This study 

examined personnel administration and its relationship with school effectiveness in Nongphueinfadunoi school 
network under  Roi Et Primary Educational Service Area Office 1. The sample included 93 administrators and 
teachers. Data were collected via a questionnaire (reliability = 0.91) and analyzed using descriptive statistics 
and Pearson’s correlation. Results revealed a posi t ive and s ignificant relationship, highlighting practical 
strategies for improving school management. 

  The research results were as follows : 1 . ) This study examined personnel administration and school 

effectiveness in  Nongpuelinfadunoi school network under  Roi Et Primary Educational Service Area Office 1. Overall  

personnel administration and school effectiveness were rated highly. Key aspects of administration included workforce 

planning, discipline maintenance, recruitment, and efficiency enhancement. Major indicators of school effectiveness were 

student academic achievement, posi tive atti tudes, problem -solving , and school  developmen t. 2 ) Personnel 

administration was posi tively and significantly correlated wi th school  ef fectiveness, both overal l  and across all 

dimensions, in  Nongpuelinfadunoi school network 3) This study suggests guidelines for personnel administration to 

enhance school effectiveness in Nongpuelinfadunoi school network under Roi Et Primary Educational Service Area Office 

1. Administrators should assess workforce needs and allocate positions appropriately. Recruitment and appointment 

must comply with laws and regulations. Personnel development, motivation, and career advancement should be 

promoted. Training on discipline and professional ethics is recommended, alongside fair and lawful disciplinary measures. 

These practices are expected to strengthen personnel administration and support sustainable school effectiveness.  

 

Keywords: the relationship , personnel administration  , the effectiveness of school 

 

 

 

 



ซ 
 

 

กิตติกรรมประกาศ  
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ประสาทวิชาความรู้ด้านการบริหารการศึกษา ในระดับปริญญาโท 

ขอกราบขอบพระคุณพระเมธีวัชราภรณ์, รศ.ดร.ที่กรุณาเป็นประธานควบคุมการสอบ 
คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ทกุท่านที่ไดใ้ห้คำแนะนำเก่ียวกับความถูกต้องของเน้ือหาในเล่มสาร
นิพนธ์ด้วยดี คณาจารย์ทกุท่านทีไ่ดอ้บรมส่ังสอนให้ความรู้ระดับมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา ขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กฤตยากร ลดาวัลย์ ที่ให้ความอนุเคราะห์รับ
เป็นอาจารย์ที่ปรึกษา ช่วยตรวจสอบข้อบกพร่องต่าง ๆ พร้อมทั้งให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุง
แก้ไขเน้ือหาของสารนิพนธ์ฉบับน้ี จนสำเร็จลุล่วงได้เป็นอย่างดีย่ิง รวมถึงผู้เช่ียวชาญตรวจสอบ
เครื่องมือเพื่อการวิจัยทุกท่านที่ใหค้วามอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือเพื่อการวิจัย 
จนทำให้สารนิพนธ์ฉบับน้ีเสร็จสมบูรณ์ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน ในเครือข่ายโรงเรียน
หนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษารอ้ยเอ็ด เขต 1 ทุกท่านที่ให้
ความช่วยเหลือในด้านการให้ข้อมูลและการเก็บข้อมูลในการค้นคว้าวิจยั จนทำให้สารนิพนธฉ์บับน้ี
สำเร็จลงได้อย่างสมบูรณ์ เจ้าหน้าที่คณะศึกษาศาสตร์ทุกท่านที่ได้ให้ความสะดวกด้วยดีเสมอมา 
ตลอดจนเพื่อนนักศึกษาระดับปรญิญาโทสาขาวิชาการบริหารการศึกษาทุกท่านที่คอยเป็นกำลังใจ
แก่ผู้วิจัยเสมอมา  ขอขอบคุณญาติมิตรทุกท่านที่มีส่วนเก่ียวข้องกับการศึกษาในครั้งน้ี คอยห่วงใย 
ให้การสนับสนุน ช่วยเหลือและเป็นกำลังใจตั้งแต่เริ่มเรียนจนจบการศึกษา  

คุณงามความดีและประโยชน์อันเกิดจากสารนิพนธ์ฉบับน้ี ผู้วิจัยขอใช้เป็นเครื่อง
สักการบูชา คุณพระรัตนตรัย พระคุณของมารดา บิดา ครูอาจารย์ที่ประสิทธิ์ประสาทความรู้ที่มี
คุณค่าย่ิง และขอแผ่คุณความดีน้ีให้แก่เพื่อนมนุษย์และสรรพสัตว์ทุกรูปทุกนาม พร้อมทั้งเจ้ากรรม
นายเวรในทุกภพทุกชาติด้วยเทอญ  
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บทที่ 1 

บทนำ 

 1.1 ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 

 ในสภาพของสังคมปัจจุบันที่มีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วการศึกษาไทยในยุคปจัจุบนั

เป็นการศึกษายุคสังคมแห่งการเรียนรู้สังคมประเทศไทยเป็นยุคที่มีความก้าวหน้าของเทคโนโลยี

และนวัตกรรมใหม่ๆที่ทันสมัยเข้ามามีบทบาทพร้อมกับวัฒนธรรมของชาติตะวันตกซ่ึงก่อให้เกิด

การเปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ืองการศึกษาช่วยพัฒนาศักยภาพหรือเสริมสร้างพลังที่มีอยู่ในตัว

มนุษย์ทุกคนซ่ึงสามารถทำได้ตั้งแต่แรกเกิดตลอดจนทุกช่วงวัยของชีวิตการศึกษา เป็นสิทธิ ข้ัน

พื้นฐานของคนไทยทุกคนที่รัฐบาลต้องจัดให้เพื่อพัฒนาคนไทยทุกช่วงวัยให้มีความเจริญงอกงาม

ทุกด้านซ่ึงการศึกษาถือได้ว่าเป็นรากฐานสำคัญที่สุดในการสร้างสรรค์ความเจริญก้าวห น้าและ

เป็นการขับเคล่ือนให้เกิดการพัฒนาในทุกๆด้านรวมทั้งการแก้ปัญหาต่างๆในสังคม  เน่ืองจาก

การศึกษาคือหน่ึงในปัจจัยสำคัญในการพัฒนาประเทศ และเป็นเครื่องมือที่สำคัญในการยกระดบั

คุณภาพชีวิตของประชาชน ในการน้ี พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาต ิพ.ศ. 2553 ได้ถูกกำหนด

ข้ึนเพื่อเป็นกรอบการดำเนินงานและการพัฒนาการศึกษาในประเทศไทย โดยมีเป้าหมายในการ

จัดการศึกษาที่ม ีคุณภาพและเท่าเทียมกันสำหรับทุกคน เพื ่อให ้สามารถพัฒนาทักษะและ

ความสามารถที่จำเป ็นต่อการดำรงชีวิตในสังคมอย่างมีคุณภาพ (พระราชบัญญัติการศกึษา

แห่งชาติ, 2553, หน้า ก) 

 สถานศึกษาในฐานะที่เป็นสถาบันทางสังคมที่มีหน้าที่ในการจัดการศึกษาให้แก่พลเมือง 

เพื่อสร้างและพัฒนา “คน” ให้เป็น “มนุษย์” ที่ดี มีคุณภาพ มีจิตใจเมตตากรุณา รักและเอ้ือ

อาทรต่อเพื่อนมนุษย์ ตลอดจนมีความคิดที ่จะสร้างสรรค์สิ ่งที ่ดีงามให้เกิดขึ ้นในสังคม ตาม

วัตถุประสงค์ที่กล่าวในข้างต้นอย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล โดยการพิจารณาว่า 

สถานศึกษาสามารถจัดการศึกษาได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ หรือจัดการศึกษาได้บรรลุ

เป้าหมายหรือไม่ อาจพิจารณาได้จากตัวช้ีวัดต่างๆ ที่เก่ียวข้อง เช่น สภาพแวดล้อมเป็นระเบียบ

และความปลอดภัย พันธกิจของโรงเร ียนมีความชัดเจนผู ้บริหารมีภาวะผู ้นำทางวิชาการมี

บรรยากาศของความคาดหวังที่สูง ทุ่มเทเวลาในการทำงาน มีการตรวจสอบความก้าวหน้าของ

นักเร ียนอย่างสม่ำเสมอ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผู ้ปกครองคุณภาพของนักเร ียน ได้แก่ 

ผลสัมฤทธิ ์ทางการเร ียนของนักเร ียน ความพึ งพอใจในการปฏิบ ัต ิงานของบุคลากร หรือ

ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน เป็นต้นดังน้ัน ผู้บริหารสถานศึกษาจึงจำเป็นต้อง
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พัฒนาให้มีประสิทธิภาพ เพื่อให้ประสิทธิผลของสถานศึกษาเป็นไปตามเป้าหมายสำคัญ และให้

เกิดผลบรรลุตามวัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายที ่สถานศึกษาได้กำหนดไว้  ซึ ่งประสิทธิผลของ

สถานศึกษา ข้ึนอยู่กับผู้บริหารสถานศึกษา จะบริหารทรัพยากรมนุษย์ และบริหารสถานศึกษา 

ได้มากน้อยเพียงใดน้ัน จะเป็นปัจจัยสำคัญที่จะทำใหส้ถานศึกษามีประสิทธิภาพ (แผนการศึกษา

แห่งชาติ, 2565, หน้า 78) 

 กระทรวงศึกษาธิการ (2551, หน้า 51-52) ได้กำหนดกรอบการบริหารงานบคุคลไว้ดงัน้ี 

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เป็นภารกิจสำคัญที่มุ่งส่งเสริมเพื่อให้สถานศึกษาสามารถ

ปฏิบัติงานให้ตอบสนองต่อภารกิจของสถานศึกษา เพื่อให้การดำเนินการด้านการบริหารงาน

บุคคลเกิดความคล่องตัว และอิสระภายใต ้กฎหมาย ระเบียบ ตามหลักธรรมาภิบาลเพื ่อให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนา มีความรู้และความสามารถ เกิดขวัญ

กำลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงก้าวหน้าในวิชาชีพ ซ่ึงส่งผลต่อการพัฒนา

คุณภาพทางการศึกษาของผู้เรียนเป็นสำคัญ โดยผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องดำเนินการในภารกิจ

หลัก ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง การสรรหาและการบรรจุ แต่งตั้ง การ

เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัยและการออกจากราชการ 

สำนักงานคณะกรรมการศึกษาขั ้นพื ้นฐานและสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา ต ิดตามการ

ประเมินผลการดำเนินงานตามแผนพัฒนาโรงเรียนขนาดเล็ก พบว่า ผลการดำเนินงานไม่เป็นที่พงึ

พอใจ โรงเรียนขนาดเล็กยังใช้งบประมาณและทรัพยากรไม่คุ้มค่า ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน การ

ทดสอบระดับชาติ ไม่เป็นไปตามเป้าหมาย รวมทั้งโรงเรียนขนาดเล็กยังมีแนวโน้มเพิ่ม ข้ึนอย่าง

ต่อเน่ือง จากการศึกษาสภาพปัญหาโรงเรียนขนาดเล็กส่วนใหญ่พบปญัหาคล้ายคลึงกันใน 4 ด้าน 

คือ ด้านการบริหารจัดการ ด้านการเรียนการสอน ด้านความพร้อมทางปัจจัยของโรงเรียน และ

ด้านการมีส่วนร่วม (สำนักงานคณะกรรมการศึกษาข้ันพื้นฐาน 2562, หน้า 1-2) 

 ด้วยเหตุน้ีสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษารอ้ยเอ็ด เขต 1 จึงได้จัดทำประกาศ

นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื ่อใช้เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต1ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ 1.ด้านการสรร

หา ซ่ึงเก่ียวข้องกับการวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 2.

ด้านการพัฒนา ซ่ึงเก่ียวข้องกับการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการ 3.ด้านการรักษา

ไว้ ซ่ึงเก่ียวข้องกับการรักษาวินัยและการออกจากราชการ ถึงแม้จะมีการกำหนดกรอบอัตรากำลัง

ที่เหมาะสมเพียงใดก็ตาม การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
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ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ก็ยังประสบปัญหา ครู และบุคลากรทางการศึกษาไมเ่พียงพอต่อการ

จัดการศึกษาของโรงเรียนในสังกัด ซ่ึงจากการศึกษาข้อมูลจากรายงานผลการดำเนินงานประจำปี

ของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต1 ยังคงพบปัญหาครูไม่ครบช้ัน และ

การสอนแบบรวมช้ัน เน่ืองจากขาดแคลนครู และบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนขนาด เล็ก 

รวมทั้งปัญหาครูสอนไม่ตรงตามวิชาเอกในโรงเรียนขนาดกลาง สภาพปัญหาเหล่าน้ีล้วนส่งผล

กระทบต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาโดยเฉพาะอย่างย่ิงในด้านผลสัมฤทธิ์ทางการ เรียนของ

นักเร ียน และด้านการแก้ปัญหาในสถานศึกษา (สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษา

ร้อยเอ็ดเขต 1, 2565, หน้า 45) 

  จากความสำคัญและความเปน็มาของปัญหาข้างตน้ ผู้วิจัยซ่ึงเป็นบุคลากรทางการศกึษา

เครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 

จึงมีความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลสถานศึกษา

ในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 

เขต 1 และผลที่ได้จากการศึกษาจะนำไปใช้เป็นแนวทางสำหรบัผู้บริหารโรงเรียนในการปรับปรงุ

พัฒนาการการบริหารทรัพยากรบุคคลในโรงเรียนต่อไป  

 

 1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1.2.1 เพื ่อศ ึกษาการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลสถานศึกษาโรงเร ียนในกลุ่ม

เครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต  1 

  1.2.2 เพื ่อศ ึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบ ุคคลกับประ ส ิทธ ิผล

 สถานศึกษาโรงเรียนในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

 ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 

 1.2.3 เพื่อศึกษาข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลสถานศึกษาในกลุ่ม

เครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ดเขต 1  
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 1.3 สมมติฐานของการวิจัย 

 ความสัมพันธ์ระหว่างการงานบุคคลกับประสิทธิผลของสถานศึกษโรงเร ียนในกลุ่ม

เครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 

มีความสัมพันธ์กันในทางบวก  

 1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้กำหนดขอบเขตของการวิจัยครั้งน้ีไว้ดังน้ี 

  1.4.1 ขอบเขตด้านประชากร/กลุ่มเป้าหมาย 

    ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 12 คน ครูผู้สอนจำนวน 81 

คน จำนวน 12 โรงเรียน ในการวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยจะใช้ประชากรแทนกลุ่มเป้าหมาย เน่ืองจากผู้ให้

ข้อมูลมีจำนวนจำกัด  

 1.4.2 ขอบเขตของเนื้อหา 

   การบริหารงานบุคคลโรงเรียนในกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย 

 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต  1 ประกอบด้วย 

 ตัวแปรกลุ่มที่ 1 

 1.4.2.1 การบริหารงานบุคคล 4 ด้าน คือ 

1.4.2.1.1  การวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง  

1.4.2.1.2  การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

1.4.2.1.3  การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

 1.4.2.1.4  การรักษาวินัยและการออกจากราชการ 

  ตัวแปรกลุ่มที่ 2 

 1.4.2.2 ประสิทธิผลสถานศึกษา 4 ด้าน คือ 

1.4.2.2.1  การผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

    1.4.2.2.2  การพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 

   1.4.2.2.3  การปรับเปล่ียนและพัฒนาสถานศึกษา 

   1.4.2.2.4  การแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา 

  1.4.3 ด้านพื้นที่ 

โรงเรียนในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อยสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา  
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ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ประกอบด้วย โรงเรียนบ้านหนองแวงหนองหัวคน , โรง เรียนบ้าน

หนองแอก, โรงเรียนบ้านหนองผือ, โรงเรียนบ้านอุ่มจาน, โรงเรียนบ้านข่า, โรงเรียนล้ินฟ้าวิทยา

คาร, โรงเรียนรัตนประชานุสรณ,์ โรงเรียนบ้านโนนสำราญ, โรงเรียนบ้านดงยาง, โรงเรียนบ้านดู่

น้อย, โรงเรียนบ้านหนองชาด และโรงเรียนป่าแดงหนองฮูหนองตอโนนไทย  

      1.4.4 ด้านระยะเวลา  

   การวิจัยในครั้งน้ีผู้วิจัยใช้ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อทำการวิจัยในปี

การศึกษา 2567  

 

  1.5 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
  1.5.1 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 

เขต 1 ได้ทราบถึงแนวทางการบริหารงานบุคคลโรงเรียนในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย 

เพื่อนำไปเป็นแนวทางในบริหารงานบุคคลให้แก่ผู้บริหารสถานศึกษา  

  1.5.2 ผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษารอ้ยเอ็ด 

เขต 1 ได้ทราบถึงประสิทธิผลสถานศึกษาในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย เพื่อเป็น

แนวทางในการพัฒนาประสิทธิผลของสถานศึกษา 

 1.5.3 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 

เขต 1 ได้สารสนเทศเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาพัฒนาการบริหารงานบุคคลกับประ สิทธิผล

สถานศึกษาในกลุ ่มเครือข่ายหนองผือลิ ้นฟ้าด ู ่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 เพื่อนำข้อมูลที่ได้ไปเป็นแนวทางในการพัฒนาตนเอง  

 1.5.4 เพื ่อเป ็นสารสนเทศเผยแพร่ต ่อหน่วยงานที ่เกี ่ยวข้อง เพื ่อประโยชน์ในการ

บริหารงานด้านอื่นๆและปฏิรูประบบราชการให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสงูสุดต่อ

องค์การและประเทศชาติ ต่อไป 

 

 1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 เพื่อประโยชนในการศึกษาและช่วยใหเ้ข้าใจไดง้่ายย่ิงข้ึนผู้วิจัยจึงไดก้ำหนดคำศพัท์

เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย ดังน้ี 
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  1.6.1 การบริหารสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการดำเนินการภายในสถานศึกษา

โดยอาศัยการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ เพื่อขับเคล่ือนนโยบาย ภารกิจในการพัฒนาผู้เรียน

ทางด้านการศึกษา โดยอาศัยฝ่ายงานต่างๆ ทั้งด้านงานวิชาการ งานงบประมาณ งานบุคคลและ

งานบริหารทั่วไป ผู้บริหารสถานศึกษาต้องใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ในการบริหารงานให้ประสบ

ผลสำเร็จ เพื่อให้บุคคลในสถานศึกษาน้ันๆได้มีส่วนร่วมกันดำเนินงานในการจัดกิจกรรมตา่งๆ ใน

สถานศึกษา โดยมีผู้บริหารสถานศกึษาเป็นผู้อำนวยการใหเ้กิดประสิทธิภาพอย่างสูงสุดตอ่ผู้เรียน

และองค์กรสถานศึกษานั ้นๆ ซึ ่งท ี ่กล่าวมาทั ้งหมดนี้ผู ้บร ิหารสถานศึกษาต้องใช้ทั้งความรู้

ความสามารถ และทักษะในการบริหารงาน รวมทั้งการมีภาวะผู้นำในการโน้มน้าวจงูใจให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัตติามด้วยการรว่มแรงร่วมใจ ด้วยความเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงานอันเป็นไปใน

ทิศทางอันเดียวกัน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

  1.6.2 การบริหารงานบคุคล หมายถึง การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์เริม่ตัง้แต่ 

กระบวนการวางแผนกําลังคน การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแต่งตัง้ การบำรุงรักษา การ

พัฒนาบุคลากร การดำเนินการทางวินัย ตลอดจนการให้พ้นจากราชการ ประกอบด้วย 4 ด้าน 

ดังน้ี 

   1.6.2.1 การวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง หมายถึง การกำหนด

กำลังคนหรือตำแหน่งและจำนวนที่เหมาะสมล่วงหน้า มีการวางแผนอัตรากำลังและแผนอัตรา 

กำลัง 3 ปีเพื่อเป็นข้อมูลในการจัดสรรอัตรากำลังในปีถัดไป 

   1.6.2.2 การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ หมายถึง การสรรหาเพื่อให้ได้บคุคลที่

มีความรูค้วามสามารถตรงตามกรอบภารกิจงานโดยความยุติธรรม เริ่มตั้งแต่การบรรจุแต่งตั้ง

ใหม่ การโยกย้าย การขอกลับเข้ารับราชการใหม่และสถานศึกษามีส่วนร่วมในการเสนอความ

ต้องการอัตราบุคลากรของสถานศึกษา 

   1.6.2.3 การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการ หมายถึง การ

สร้างแรงจูงใจใหแ้ก่ข้าราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษาใหม้ีความรู้ มีคุณภาพ คุณธรรม 

จริยธรรม มีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติหน้าทีใ่หเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอ่สถาน 

ศึกษา 

   1.6.2.4 การรักษาวินัยและการออกจากราชการ หมายถึง การป้องกัน

ข้าราชการครูและบคุคลากรทางการศกึษาใหม้ีวินัยและประพฤติปฏิบัตใินส่ิงทีถู่กต้องมีมาตรการ

ส่งเสริมที่ชัดเจนในการให้บคุลากรยึดและรักษาระเบยีบวินัยมีการฝึกอบรมหลักสูตรที่เก่ียวกับ

 

 

 

 



7 
 

 

ระเบียบวินัยจรรยาบรรณวิชาชีพคร ูให้กำลังใจในการปฏิบัตหิน้าที่และงานทีร่ับผิดชอบ สามารถ

เข้าใจและปฏิบัติตามกฎระเบยีบวินัย การจัดหาระเบียบข้อกฎหมายเก่ียวกับการย้ายโอน การ

ลาออก การเกษียณอายุราชการไว้บรกิารแก่ผู้ร่วมงาน เป็นการอำนวยความสะดวก รวมถึงการ

ประพฤติตนให้เหมาะสมกับ ตำแหน่งหน้าที่ราชการ 

  1.6.3 ประสิทธิผลสถานศึกษา หมายถึง ผลสำเร็จของสถานศึกษาที่เกิดข้ึนจากการ

ดําเนินงานตามที่ องค์กรให้กำหนดเป้าหมายไว้ โดยผู้บริหารโน้มน้าวจิตใจส่งเสริม สนับสนุนให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ ปฏิบ ัติงาน พร้อมทั้งปรับต ัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

พัฒนาตนเองใช้ความรู้ความสามารถเพื่อให้ สถานศึกษามีประสิทธิภาพ บรรลุวัตถุประสงค์ตาม

ที่ตั้งไว้ มีองค์ประกอบ ด้านผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ทัศนคติทางบวก การแก้ไขปัญหาภายใน

สถานศึกษา และการปรับเปล่ียนพัฒนาสถานศึกษาประกอบด้วย 4 ด้าน ดังน้ี 

  1.6.3.1 ด้านการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง หมายถึง 

ความสำเร็จของสถานศึกษาที่สามารถดําเนินงานจนบรรลุเป้าหมาย โดยผู้บริหารสถานศึกษา

ส่งเสร ิมและสนับสนุนการจัดการศึกษาสนับสนุนให้ครูจัดหาสื่อเทคโนโลยีจัดกิจกรรมอบรม

พัฒนานักเรียนด้านคุณธรรม จริยธรรม ใช้แหล่งเรียนรู้ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษาเพื่อ

พัฒนาระดับคุณภาพให้นักเร ียนมีความรู้และทักษะในการคิดวิเคราะห์ ค ิดสังเคราะห์ มี

วิจารณญาณ มีความคิดสร้างสรรค์รูจ้ักพัฒนาและแสวงหาความรูด้้วยตนเอง มีสุนทรียภาพของ

ชีวิต มีคุณธรรมและจริยธรรมรักการอ่านที่พึงประสงค์นักเรียนมีทักษะที่จําเป็นตามหลักสูตร

การศึกษาขั ้นพื ้นฐาน นักเร ียนมีความสามารถทางด้านวิชาการนักเรียนได้รับรางวัลจากการ

แข่งขันทักษะ ทางวิชาการการ เป็นตัวแทนของสถานศึกษาไปแข่งขัน ระดับเขตพื้นที่การศึกษา

หรือระดับจังหวัด 

   1.6.3.2 ด้านการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก หมายถึง ความสำเร็จ 

ของสถานศึกษาที่สามารถดําเนินงานจนบรรลุเป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์ที่วางไว้ โดยผู้บริหาร

สถานศึกษาส่งเสริมและสนับสนุนติดตามจัดกิจกรรมแนะแนวการศึกษา และอาชีพให้กับ

นักเร ียน ให ้นักเร ียนเป็นผู ้มีความรู ้ความสามารถและประสบการณ์ มีค ุณธรรมจริยธรรม 

ประพฤติตนเป็นคนดี มีระเบียบวินัยที่ดีรู้จักพัฒนาตนเองและมีเจตคติที่ดีต่อการศึกษา  

  1.6.3.3 ด้านการปรับเปล่ียนและพัฒนาสถานศึกษา หมายถึง ความสำเร็จ 

ของสถานศึกษาที่สามารถดําเนินงานจนบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่วางไว้ โดยผู้บริหาร

สถานศึกษาส่งเสริมและสนับสนุนส่งเสริมให้ครูได้รับการพัฒนาวิธีการจัดกระบวนการเรียนรู้

 

 

 

 



8 
 

 

อย่างหลากหลาย จัดทำหลักสูตรให้สอดคล้องกับสภาพปัญหาความต้องการและความสามารถ

ของผู ้เร ียน และให้สถานศึกษาพัฒนาเปลี ่ยนแปลงวิธีดําเนินงานด้านวิชาการ บุคลากร 

งบประมาณ และบริหารทั ่วไปให้เป็นระบบ มีการจัดสรรทรัพยากรได้อย่างลงตัวเหมาะสม 

พัฒนาระบบการบริหารจัดการภายในสถานศึกษาให้เป็นองค์กรที่ทันสมัยมีคุณภาพมีการ นํา

เทคโนโลยีใหม่ๆเข้ามาใช้จัดกิจกรรมการเรียนการสอนทันกับเหตุการณ์หรือสภาพแวดล้อมที่

เปล่ียนไป 

   1.6.3.4 ด้านการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา หมายถึง ความสำเร็จของ 

สถานศึกษาที่สามารถดําเนินงานจนบรรลุเป้าหมายหรอืวัตถุประสงค์ที่วางไว้ โดยผู้บริหารสถาน 

ศึกษาส่งเสริมและสนับสนุนสถานศึกษานิเทศ กำกับ ติดตาม ให้คำปรึกษา หาทางป้องกันแก้ไข

ปัญหาต่างๆ ทั้งด้านการพัฒนาและการใช้หลักสูตร ด้านการสนับสนุนการวัดผลและประเมินผล

การเร ียนของนักเร ียน ด ้านการนิเทศภายในสถานศึกษา ด ้านการปกครองนักเร ียน ด ้าน

บรรยากาศและส่ิงแวดล้อมในโรงเรียน และงานรับผิดชอบอ่ืนๆ เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้

บรรลุวัตถุประสงค์ 

  1.6.4 กลุ่มเครือข่ายโรงเรียนหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อยสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การ 

ศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 หมายถึง โรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ซ่ึงประกอบด้วย โรงเรียนบ้านหนองแวงหนองหัวคน, โรงเรียนบ้าน

หนองแอก, โรงเรียนบ้านหนองผือ, โรงเรียนบ้านอุ่มจาน, โรงเรียนบ้านข่า, โรงเรียนล้ินฟ้าวิทยา

คาร, โรงเรียนรัตนประชานุสรณ์, โรงเรียนบ้านโนนสำราญ, โรงเรียนบ้านดงยาง, โรงเรียนบ้านดู่

น้อย, โรงเรียนบ้านหนองชาด และโรงเรียนป่าแดงหนองฮูหนองตอโนนไทย 

  1.6.5 ข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม หมายถึง สถานะของบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ 

ในสถานศึกษา มีหน้าที่ในการปฏิบัตงิาน ต้องรับผิดชอบภารกิจที่ได้รับมอบหมายในสถานศึกษา 

ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ที่ได้รับการบรรจแุต่งตั้งตาม

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครู ให้ใด้รับราชการในตำแหน่งผู้บริหารโรงเรียน ครูผู้สอนที่

กำหนดตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ ได้แก่ 

   1.6.5.1 ผู้บริหาร หมายถึง ผู้อำนวยการโรงเรียนในเครือข่ายโรงเรียนหนอง 

  ผือล้ิน ฟ้าดู่น้อย 

   1.6.5.2 ครูผู้สอน หมายถึง ข้าราชการครูทีป่ฏิบัตหิน้าทีก่ารสอนในโรงเรยีน 

  ของกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย  
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บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
   การศึกษาครั ้งนี ้ ผู ้ว ิจ ัยได ้ศ ึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที ่เกี ่ยวข้อง กับ
ความสัมพันธ์ระหว่าง การบริหารงานบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธิผลสถานศึกษาในกลุ่มเครือข่าย
หนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัด สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดย
สามารถสรุปสาระสำคัญตามลำดับ ดังน้ี 

 2.1 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารสถานศึกษา 

 2.2 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 

 2.3 ประสิทธิผลสถานศึกษา  

 2.4 เทคนิคการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

 2.5 สภาพพ้ืนที่ที่ใช้ในการวิจัย 

 2.6 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 2.7 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 

 2.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารการศึกษา 
 2.1.1 ความหมาย แนวคิด หลักการและทฤษฎีการบริหาร 

  การบริหารและการจัดการสถานศึกษา เป็นกระบวนการในการทำงานโดยมีผู้บรหิาร

สถานศึกษา ปฏิบ ัติภารกิจอย่างเป็นระบบในสถานศึกษา การบริหารงานในสถานศึกษาเป็น

กระบวนการดำเนินงานของกลุ่มผู้บริหารเพื่อต้องการพัฒนาหรือให้บริการทางการศึกษาแก่

บุคคลในสังคม ให้เป็นไปตาม จุดมุ่งหมายของหลักสูตรผู้บริหารสถานศึกษาเป็นบุคคลสำคญัที่มี

บทบาทและมีอำนาจหน้าที่ในการบรหิารจัดการสถานศึกษาใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมาย

ที่องค์การได้กำหนดไว้และสามารถบริการทางการศึกษาแก่สังคมได้เป็นอย่างดี  

  คำว่า “การบริหาร” มาจากคําภาษาอังกฤษ“Administration” ซ่ึงแปลว่า การ

กระทำในการจัดการของรัฐบาลหรือกิจการสถาบัน (The act of management of 

government or institutional affairs) โดยมีความหมายคล้ายกับคำว่า “การจัดการ” ที่มา

จากคําภาษาอังกฤษว่า “Management” ซ่ึงแปลว่า การกระทำ ศิลปะ หรือท่าทางของการ

 

 

 

 



จัดการ การจัดแจง การควบคุม การช้ีนำ เป็นต้น (The act, art, or manner of managing, 

handing, controlling, directing,etc) (สุนทร โคตรบรรเทา, 2560, หน้า 16) แต่อย่างไรก็ตาม

คำว่า Administration จะนิยมนําไปใช้ในทางการบรหิารราชการ ส่วนคำว่า Management จะ

นิยมใช้ในทางการบริหารธุรกิจ ด ังนั ้นเมื่อมองในแง่ของการบริหารการศึกษาจะเนน้ใชค้ําว่า 

Administration มากกว่าคำว่า Management (จรุณี เก้าเอี ้ยน, 2557, หน้า 1) โดยมี

นักวิชาการและนักการศึกษาได้ให้ความหมายของการบริหาร ไว้ดังน้ี 

 จันทรานี สงวนนาม (2553, หน้า 27) ได้กล่าวว่า การบริหารสามารถใช้คำ 2 คำทดแทน

กันได้ คำว่าการบริหาร (Administration) และการจัดการ (Management) แต่ในความหมายที่

แท้จริง คำว่า การบริหารเน้นในเรื่องการจัดการที่เก่ียวข้องกับนโยบาย และการนำนโยบายไป

ปฏิบัติ ซ่ึงมักจะใช้กับการบริหารงานทุกชนิดที่เก่ียวข้องกับภาครัฐ ส่วนคำว่า การจัดการ มักจะ

ใช้ในงานที่เก่ียวกับธุรกิจเอกชน แต่ทั้ง 2 คำต่างก็มีความหมายที่เก่ียวข้องกับการดำเนินงานของ

ผู้บริหารทั้งส้ิน อย่างไรก็ตามได้มีผู้ให้คำจำกัดความไว้มากมาย ซ่ึงความหมายเหล่าน้ีต่างก็กล่าว

ไปในทำนองเดียวกัน โดยให้ความสำคัญแก่ผู้บริหารว่าเป็นผู้ที่นำองค์การไปสู่ความสำเร็จตาม

เป้าหมายทั้งส้ิน การให้นิยามคำว่าการบริหาร จึงอาจจะแตกต่างกันไปบา้งตามแนวทางแต่ละคน

ที่ได้ศึกษา ดังน้ี การบริหาร คือกระบวนการทำงานรวมกับผู้อ่ืน หรือโดยผู้อ่ืน เพื่อให้เกิดสัมฤทธิ์

ผลตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ การบริหาร หมายถึง การทำงานของคณะบคุคลตั้งแตส่อง

คนข้ึนไป ที่ร่วมกันปฏิบัติการให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน การบริหารเป็นกระบวนการทางสังคม 3 

ทาง ดังน้ี 

  1.ทางโครงสร้าง ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา

ตามลำดับ ข้ันของสายการบังคับบัญชา 

  2.ทางหน้าที่ ได้แก่ ข้ันตอนของหน่วยงานที่ระบุบทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบ 

และส่ิงอำนวยความสะดวกต่างๆเพื่อให้การบริหารสำเร็จตามเป้าหมาย 

   3.ทางปฏิบัติ ได้แก่ กระบวนการบริหารที่บุคคล และกลุ่มบุคคลต้องร่วมกันทำ

ปฏิกิริยาซ่ึงกันและกัน 

  งามทิพย์ มั ่นทองขาว (2559, หน้า11) ได ้กล่าวไว้ว่า การบริหาร หมายถึง การ

ดำเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์โดยการใช้กระบวนการอย่างมีระเบียบโดยอาศัยทรัพยากร

ทางการบริหาร คือ คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการ ดังน้ัน การบริหาร จึงเป็นกระบวนการ

ที่ผู้บริหารจำเป็นต้องใช้ทั้ง “ศาสตร์” และ “ศิลป์” ในการชักจูงให้คนหันมาช่วยเหลืองานของ
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องค์การ เพื่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกันในการทำงานให้ได้รับผลสำเร็จตามจุดหมายที่วางไว้

อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ โดยที่ผู้บริหารต้องทำหน้าที่เป็นทั้งหัวหน้า ผู้นำ ผู้ประสานงาน

อย่างมีประสิทธิภาพ โดยอาศัยกระบวนการ 7 ประการ คือ การวางแผน การจัดองค์การ การ

จัดการด้านบุคคล การอำนวยการ การประสานงาน การรายงาน และการจัดการงบประมาณ  

  ประภาษ จิตร ักศิลป์ (2561, หน้า 18) ได ้กล่าวไว้ว่า การบริหารหมายถึง การ

ดำเนินการหรือกิจกรรม กระบวนการทำงานระหว่างบุคคลตัง้แต่สองคนข้ึนไปโดยมีวัตถุประสงค์

ร่วมกันและใช้ปัจจัย ทางการบริหารเพื่อบรรลุประสิทธิผลขององค์อย่างมีประสิทธิภาพ 

  พรรณิภา ไชยศรี (2561, หน้า 21) กล่าวไว้ว่า การบริหารเป็นศาสตร์และศลิป์ การ

บริหารเป็นวิชาที่มีการจัดการอย่างเป็นระบบ คือ ต้องมีหลักเกณฑ์ ทฤษฎีที่เช่ือถือได้ ซ่ึงเกิดจา

การค้นคว้าเชิงวิทยาศาสตร์ เพื่อนำมาใช้ให้ประโยชน์ในการบริหาร จึงกล่าวได้ว่า การบริหาร

เป็นศาสตร์ (Science)เป็นศาสตร์สังคม ซ่ึงอยู่กลุ่มเดียวกับวิชาจิตวิทยาและรัฐศาสตร์ แต่หาก

พิจารณาการบริหารตามลักษณะของการปฏิบ ัต ิท ี ่ต ้องอาศัยด ้านความรู ้ความสามารถ 

ประสบการณ์และทักษะการบริหารของผู้บริหารแต่ละคน จะทำงานให้บรรลุตามเป้าหมาย ซ่ึง

เป ็นการประยุกต์ความรู้ หลักการ และทฤษฎีไปปรับใช้กับการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดความ

เหมาะสมกับสถานการณ์ และส่ิงแวดล้อม การบริหารจะมีลักษณะเป็นศิลป์ (Arts) 

  พระครูวิจิตรปัญญาภรณ์ (2562, หน้า 5) กล่าวว่า การบริหาร (Administration) 

คือ การ ร่วมมือกันทำงานของบุคคลตั้งแต่สองคนข้ึนไปโดยที่ต้องอาศัยความสามารถในการใช้

ศาสตร์และศิลปะนําเอาทรพัยากรการบรหิารมาประกอบตามกระบวนการการบริหาร (Process 

of administrative) ให ้บรรลุวัตถุประสงค์ที ่กำหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู ้บร ิหารจะ

บริหารงานใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้น้ัน ต้องมีความรูค้วามเข้าใจในเรือ่งทฤษฎีและ

หลักการบริหาร เพื่อจะได้นําความรู้ไปประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับการทำงาน สถานการณ์และ

ส่ิงแวดล้อม จึงพูดได้ว่าผู้บริหารที่ประสบความสำเร็จ คือ ผู้ที่สามารถประยุกต์เอาศาสตร์การ

บริหารไปใช้ได้อย่างมีศิลปะ 

   Campbell and Others (1997, p.6) อ้างถึงใน (สมยศ นาวีการ, 2555, หน้า 56)  

กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง ศิลปะในการทำงานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกับบุคคลอ่ืน 

  Heinz and Harold (2004, p. 4) กล่าวว่า การบริหาร หมายถึงกระบวนการของการ

ออกแบบและการดำเนินการเพื่อให้แต่ละคนทำงานร่วมกันได้ในสภาวะแวดล้อมน้ัน ๆ  และทำให้

การทำงานเกิดประสิทธิภาพบังเกิดผลสำเร็จเป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้ 
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  จากแนวคิดดังกล่าว กล่าวสรุปได้ว่า การบริหาร หมายถึง การทำงานร่วมกันของกลุ่ม

บุคคลใน โรงเรียนอย่างมีระบบ เป ็นการดำเนินงานเพื ่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ โดยการใช้

กระบวนการอย่างมีระเบียบ อาศัยทรัพยากรการบริหาร ค ือ คน เงิน วัสด ุอุปกรณ์ และการ

จัดการ ดังน้ัน การบริหารคือกระบวนการที่ผู้บริหารตอ้งใช้ทั้ง“ศาสตร”์และ“ศิลป์”ในการชักจูง

ให ้ผู ้คนหันมาให้ความช่วยเหลืองานในองค์การ เพื ่อก่อให้เกิดความร่วมมือในการทำงานให้

บรรลุผลสำเร็จตามจุดหมายที่วางไว้ อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลต่อโรงเรียน 

  2.1.2 หลักการและทฤษฎีการบริหาร 

  การบริหารการศึกษาเพื่อการพัฒนางานในสถานศึกษาน้ัน เป็นการทำงานร่วมกัน

ของกลุ่มคนในการให้บริการทางการศึกษาแก่นักเรียน โดยการทำให้เกิดความร่วมมือกันทั้งครู

ผู ้ปกครองนักเรียนและประชาชน (นิพนธ์  กินาวงศ์ , 2551, หน้า 16)  อีกทั ้งการบรหิาร

การศึกษายังเป็นระบบการบรหิาร การออกแบบ และการจัดระบบการศึกษาทั้งระบบความคิด 

และรวมถึงการนำทรัพยากรเพื่อการศึกษาไปบริหารให้เกิดผลทางการศึกษา โดยมีผู้บริหารเป็น

บุคคลสำคัญในการบรหิารสถานศกึษา (เกษม วัฒนชัย, 2550, หน้า 2) จึงกล่าวได้ว่า การบรหิาร

การศึกษามุ่งจัดการศึกษาอย่างเป็นกระบวนการ มีระบบและมีเป้าหมายชัดเจน คือ การพัฒนา

คุณภาพมนุษย์ทุกด้านไม่ว่าจะเป็นดา้นรา่งกาย จิตใจ สติปัญญา คุณธรรม ค่านิยม ความคิด และ

การประพฤติปฏิบัติที ่ดี โดยคาดหวังว่าคนที่มีคุณภาพนี้จะทำให้สังคมมีความมั ่นคง สงบสุข 

เจริญก้าวหน้าทันโลก และสามารถแข่งขันกับสังคมประเทศอ่ืนได้ 

  ศิริชัย ชินะตังกูร (2556, หน้า 3-12) กล่าวถึงหลักและกระบวนการบริหาร แบ่ง

ออกเป็น 7 องค์ประกอบ คือ 

  1. การวางแผน หมายถึง การคาดคะเนเหตุการณ์ในอนาคต ซึ ่งจะต้องคำนึงถึง

นโยบาย ทั้งน้ีเพื่อให้แผนงานที่กำหนดข้ึนไว้มีความสอดคลองกันในการดำเนินงาน การวางแผน

เป็นเรื่องที่เก่ียวกับการใช้ความรู้ในทางวิทยาการและจิตวิญญาณวินิจฉัยเหตุการณ์ในอนาคต 

แล้วกำหนดวิธีการโดยถูกต้องอย่างมีเหตผุล เพื่อให้การดำเนินงานเป็นไปโดยถูกต้องและสมบรูณ์ 

  2. การจัดองค์การ หมายถึง การกำหนดโครงสร้างอำนาจหน้าที่ การแบ่งส่วนงาน

และการจัดสายงาน เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปได้ตามวัตถุประสงค์ 

  3. การอำนวยการและการส่ังการ การอำนวยการเป็นภาระหน้าที่ของผู้บริหารอย่าง

หน่ึงในการทำใหองค์การหรือหน่วยงานปฏิบัติงานตามแผนต่าง ๆ 
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  4. การตัดสินใจ การบริหารแทบทกุด้านและทุกข้ันตอน จำเป็นต้องเก่ียวข้องกับการ

ตัดสินใจ 

  5. การติดต่อสื ่อสาร เป ็นการส่งข่าวสารจากผู้หนึ ่งไปยังอีกผู้หนึ ่ง ซึ ่งจะต้องมี

ส่ิงจำเป็นคือ ผู้ส่งสาร สาร และผู้รับสาร 

  6. การประสานงาน การที่คณะบุคคลมาร่วมกันประกอบกิจการใดกิจการหน่ึงเพื่อ

บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ และในการจัดการเพื่อให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ น้ีย่อมต้อง

อาศัยความเข้าใจ ความร่วมมือประสานงานกันเพื่อให้งานต่าง ๆ สามารถเกิดประสิทธิผลและ

ประสิทธิภาพ 

  7. การควบคุมงาน การควบคุมเป็นภาระหน้าที่อันสำคัญอีกประการหน่ึงของผู้บริหาร 

เพราะใน การบริหารงานน้ันมีความสำคญัอยู่ประการหน่ึงคือ ความพยายามจะใช้พลังของกลุ่มให้

ร่วมมือ ประสานงานการทำงานอย่างมีเหตผุลใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ โดยทั่วไปการบริหารงานน้ัน

ไม่อาจปฏิบัติจัดทำโดยลำพังคนเดียว จะต้องมีการมอบหมายอำนาจหน้าที่ให้ปฏิบัตลิดหล่ันกันไป

ตามลำดับข้ันตอน และตามสายการบังคับบัญชา เมื่อมีการมอบอำนาจหน้าที่ใหป้ฏิบัตจิะทำแล้ว 

ก็ย่อมจะต้องเป็นภาระหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องคอยติดตาม หรือควบคุมการปฏิบัติงานที่ได้

มอบหมายไป 

  อุดม  ชูลีวรรณ (2559, หน้า 15-16) ได้กล่าวถึงหน้าที่การบริหารหรือกระบวนการ

บริหารในปัจจุบันประกอบด้วย 4 ด้าน คือ การวางแผน การจัดองค์กรการนํา และการควบคุม 

ดังน้ี 

  1. การวางแผน (Planning) เป ็นขั ้นตอนของการกำหนดเป้าหมาย และจุดมุ ่งหมาย

พัฒนาแผน แม่บท และยุทธศาสตร์ในการนําไปปฏิบัติ เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ซ่ึงผู้บริหารต้อง

ต ัดสินใจว่าองค ์กรมีเป้าหมายอะไรในอนาคต และต้องดำเนินการอย่างไร ประกอบด้วย การ

ดำเนินการตรวจสอบตัว เองเพ ื ่ อกำหนดสถานภาพในป ัจจ ุบ ันขององค ์กร การสํารวจ 

สภาพแวดล้อม การกำหนดเป้าหมาย การพยากรณ์สถานการณ์ในอนาคต การกำหนดแนวทาง

ปฏิบัติงาน การใช้ทรัพยากรการประเมิน ทบทวนและปรับแผนเมื่อสถานการณ์เปล่ียนแปลงหรือ

ผลลัพธ์ ไม่เป็นไปตามที่กําหนดการติดต่อส่ือสารในกระบวนการวางแผนเป็นไปอย่างทั่วถึง 

  2. การจัดองค์กร (Organizing) เป็นข้ันตอนในการกำหนดกิจกรรมที่ต้องดำเนินการจัด

บุคคล  และทรัพยากร เพื่อทำงานให้บรรลุเป้าหมาย ได้แก่ การมอบหมายงาน ความรับผิดชอบ

อำนาจหน้าที่การระบุและอธิบายงานที่จะดำเนินการ การจัดโครงสร้างองค์กรเมื่อสถานการณ์
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เปล่ียนแปลง หรือผลลัพธ์ไม่ได้เป็นไปตามที่กําหนดการติดต่อส่ือสารในกระบวนการของการจัด

องค์กรให้เป็นไปอย่างทั่วถึง 

  3) การนำ (Leading) เป็นหน้าที่เก่ียวกับการนําทางการนิเทศติดตามผู้ใต้บังคับบัญชา

เพื ่อนําแผนขององค์กรไปปฏิบัติเป็นความพยายามของผู้บร ิหารที่จะกระตุ ้นให้พนักงานมี

ศักยภาพในการทำงานสูง การนําจะช่วยให้งานบรรลุความสำเร็จ เสริมสร้างขวัญและกำลังใจใน

การทำงานประกอบด้วย การติดต่อส่ือสาร การมอบหมายมาตรฐานของการปฏิบัติงาน การให้

คำแนะนำคำปรึกษาแก่พนักงานให้สอดคล้องกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน การให้รางวัล การยก

ย่อง ตําหนิติเตียนอย่างยุติธรรม และถูกต้องเหมาะสม 

  4. การควบคุม (Controlling) เก่ียวกับหน้าที่การประเมินตดิตามผลการดาํเนินงาน การ

ปรับปรุงแก้ไขเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ได้แก่ การกำหนดมาตรฐานการเปรียบเทียบผล

การดําเนินงานกับมาตรฐาน การแก้ไขความบกพร่อง การทบทวนและปรับวิธีการควบคุมเมื่อ

สถานการณ์เปล่ียนแปลงหรือผลลัพธ์ไม่เป็นไปตามเป้าหมาย 

 กระบวนการบริหารตามทฤษฎีของ Gulick และ Urwick (กนกวรรณ  อินทร์น้อย, 

2553, หน้า 21-26) POSDCORB เป ็นอักษรย่อของกระบวนการบริหารซึ่งเป ็นหน้าที ่ของ

ผู้บริหาร ซ่ึงเป็นการสรุปหน้าที่ของผู้บริหารตามบทบาทหน้าที่ ดังน้ี 

  P-Planning   การวางแผน 

  O-Organizing  การจัดองค์กร 

  S-Staffing   การจัดคนเข้าทำงาน 

  D-Directing  การอํานวยการ/การส่ังการ 

  CO-Coordinating  การประสานงาน 

  R-Reporting  การรายงาน 

  B-Budgeting  การบริหารและควบคุมงบประมาณ 

 กระบวนการบริหาร POSDCORB ย่อมาจากคำต่อไปน้ี 

  P = Policy & Planning + Process Management + Performance 

  O = Organizing + Objective Awareness + Operation Information System  

  S = Staffing + Shaping Corporate Culture + Symbol Leader  

  D = Directing + Deployment + Development 

  CO = Co-ordinating + Communicating + Controlling 
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  R = Reporting + Communicating + Controlling  

 จากการศึกษาหลักการและทฤษฎีการบริหารของนักวิชาการ สามารถสรุปได้ว่า 

หลักการบริหารเป็นกระบวนการทำงานร่วมกันของทุกฝ่ายที่เกี ่ยวข้อง โดยมีผู ้บริหารเป็น

ศูนย์กลางในการกำหนดทิศทางและใช้ทรัพยากรเพื่อบรรลุเป้าหมายทางการศกึษา จะเห็นได้ว่า

การบริหารการศึกษาไม่ว่าจะอิงทฤษฎีใด ล้วนมุ่งไปสู่ การใช้ทรัพยากรอย่างมีระบบ เพื่อบรรลุ

เป้าหมายการพัฒนาคุณภาพมนุษย์และความก้าวหน้าของสังคม 

  2.1.3 ความหมายของการบริหารสถานศึกษา 

 สุท ัศน์ จอกสถิต (2550, หน้า 10) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การ

ดำเนินงาน ต่างๆ ภายใต้ขอบเขตทั้ง 4 ฝ่าย คือ ฝ่ายวิชาการ ฝ่ายงบประมาณ ฝ่ายบุคคล และ

ฝ่ายบริหารทั่วไป เพื่อพัฒนานักเรียนให้เป็นคนดี มีความรู้ และดารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมี

ความสุข 

 สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (2551, หน้า74) ได้ให้ความหมายของคาํ

ว่าการบริหารสถานศึกษา หมายถึง การที่ผู้บริหารสามารถกำหนดเป้าหมายในการจัดการศึกษา

ขอโรงเรียนได้อย่าง เด่นชัด เป็นรูปธรรมและมีความเป็นไปได้อย่างชัดเจน ซ่ึงใช้ความพยายาม

ต่างๆในการจัดสรรทรัพยากรต่างๆ ได้แก่ คน เงิน วัสดุส่ิงของ การประเมินผลและการจัดการ 

ให้เกิดประโยชน์ต่อการเรียนการสอนให้บรรลุวัตถุประสงค์ของหลักสูตร และนักเรียนมีคุณภาพ

อันพึงประสงค์ของสังคม 

 นพพงษ์ บุญจิตราดุล (2557, หน้า 42) ให้ความหมายการบรหิารสถานศึกษา หมายถึง 

กิจกรรมต่างๆที่บุคคลหรือคณะร่วมมือกันพัฒนาสมาชิกของสังคมทุกด้าน เริ่มจากบุคลิกภาพ 

ความรู้และความสามารถ พฤติกรรมรวมทั้งคุณธรรม ให้มีค่านิยมตามความต้องการของสังคม 

โดยอาศัยการควบคุมสิ ่งแวดล้อมที ่ส่งผลต่อบุคคล อา ศัยทรัพยากรและเทคนิคต่างๆอยา่ง

เหมาะสมเพื ่อให ้บ ุคคลพัฒนาตรงตามเป้าหมายของสังคมที ่ดำเนินชีวิตอยู่  การบริหาร

สถานศึกษาจึงเก่ียวข้องกับหลักการต่างๆ คือ 

1. มีบุคคลตั้งแต่สองคนข้ึนไป 

2. กลุ่มบุคคลดังกล่าวร่วมมือกัน Ani Rajabhat University 

3. จัดทำกิจกรรมอย่างใดอย่างหน่ึง หรือหลายอย่างด้วยความประสานสัมพันธ์ และมี

ระบบระเบียบกฎเกณฑ์ 

4. รู้จักใช้ทรัพยากร ตลอดจนเทคนิคต่างๆอย่างเหมาะสม 
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5. ให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างหน่ึงหรือสองอย่าง ที่กำหนดไว้ล่วงหน้าอย่างชัดเจน 

6. วัตถุประสงค์ดังกล่าวได้ช่วยกันกำหนดข้ึน โดยทุกคนรับรู้และเห็นด้วยตรงกัน 

 วิโรจน์ สารรัตนะ (2557, หน้า 10) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 

กระบวนการทำงานด้วยบุคคลและทรัพยากรในการจัดกระบวนการเรียนรู้ เพื่อให้ผู้เรียนและ

สังคมมีความเจริญงอกงาม โดยการถ่ายทอดความรู้ การฝึกการอบรม การสืบสวนทางวัฒนธรรม 

การสร้างสรรค์จรรโลงความก้าวหน้าทางวิชาการ การสร้างองค์ความรู้อันเกิดจากการจัดการ

ส่ิงแวดล้อม สังคมการเรียนรู้และปัจจัยเก้ือหนุนให้บุคคลเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองตลอดชีวิต 

 สุภัค ยมพุก (2558 , หน้า 147) กล่าวไว้ว่าการบริหารสถานศึกษา หมายถึง การ

ดำเนินการต่างๆภายในสถานศึกษา ที่จะทำให้บุคลากรเกิดการรับรู้กระบวนการในการบริหาร

สถานศึกษา สร้างความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน ทำให้เกิดความรว่มมือและความรับผิดชอบตอ่

หน้าที่เพื่อให้การดำเนินงานบรรลุตามวัตถุประสงคห์รือเป้าหมายของสถานศึกษา ประกอบด้วย

การบริหารงานวิชาการ การบริหารงบประมาณ  การบรหิารงานบุคคล และการบริหารงานทัว่ไป 

  มูนา จารง (2560, หน้า 30) ได ้กล่าวไว้ว่า การบริหารสถานศึกษาตามแนวทาง

ปฏิรูปการศึกษา  มุ่งหวังยกระดับการศึกษาของชาติให้ได้มาตรฐานและจัดการศึกษาได้อย่าง

ทั ่วถึง มีค ุณภาพโดยได้บัญญัติ ให ้มีกระจายอำนาจการบริหารจัดการศึกษาทั ้งด้านวชิาการ 

งบประมาณ การบริหารบุคคลและงานบริหารทั ่วไปไปยังคณะกรรมการสำนักงานเขตพื ้นที่

การศึกษาและสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรงเพื่อความยึดหยุ่นและความรวดเร็วใน

การบริหารจัดการให้องค์การมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

  Herbert A. Simon (1966, p.27) ได ้ให ้ความหมายของคําว่า การบริหาร

สถานศึกษา หมายถึง กิจกรรมต่างๆที ่บุคคลตั ้งแต่ 2 คนขึ ้นไป มีการวางแผนร่วมมือกัน

ดำเนินการเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์อย่างใดอย่าง หน่ึงหรือหลายๆอย่างร่วมกัน 

  Hoy & Miskel (2001, pp.437-438) กล่าวไว้ว่า การบริหารสถานศึกษาเป็น

กระบวนการที่นำไปสู่จุดมุ่งหมายที่กำหนดไว้โดยอาศัยปัจจัยต่าง ๆ เช่น การตัดสินใจ การใช้

แรงจูงใจภายในองค์กร ภาวะผู้นำ โดยการบริหารตอ้งคำนึงถึงผลกระทบ และและสภาพการณท์ี่

เกิดข้ึนในอนาคตด้วย 

 จากการให้ความหมายของการบริหารการศึกษาไว้อย่างหลากหลาย สามารถสรุปได้ว่า 

การบริหารสถานศึกษาเป็นกระบวนการดำเนินการภายในสถานศึกษาโดยอาศัยการบริหาร

จัดการอย่างเป็นระบบ เพื่อขับเคล่ือนนโยบาย ภารกิจในการพัฒนาผู้เรียนทางด้านการศึกษา 
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โดยอาศัยฝ่ายงานต่างๆทั้งด้านงานวิชาการ งานงบประมาณ งานบุคคลและงานบริหารทั่วไป 

ผู้บริหารสถานศึกษาต้องใช้ทั้งศาสตร์ และศิลป์ในการบริหารงานให้ประสบผลสำเร็จ เพื ่อให้

บุคคลในสถานศึกษาน้ันๆได้มีส่วนร่วมกันดำเนินงานในการจัดกิจกรรมต่างๆในสถานศึกษา โดย

มีผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้อำนวยการให้เกิดประสิทธิภาพอย่างสูงสุดต่อผู้เรียนและองค์กรรส

ถานศึกษาน้ันๆ ซ่ึงที่กล่าวมาทั้งหมดน้ีผู้บริหาร สถานศึกษาต้องใช้ทั้งความรู้ ความสามารถ และ

ทักษะในการบริหารงาน รวมทั้งการมีภาวะผู้นำในการโน้มน้าวจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ปฏิบัติ

ตามด้วยการร่วมแรงร่วมใจ ด ้วยความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอันเป็นไปในทิศทางอันเดียวกัน 

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

  2.1.4 ความสำคัญของการบริหารสถานศึกษา 

 การบริหารสถานศึกษามีความสำคัญตอการบริหารจัดการดานการศึกษาของ

สถานศึกษา จึงมีผู้ที่ให้ความหมายของความสำคัญของการบริหารสถานศึกษา ดังน้ี 

 ปรัชญา เวสารัชช์ (2554, หน้า39) กล่าวว่า ความสำคัญของการบริหารสถานศึกษา 

เป็นการบริหารจัดการที่มีระบบและมีการดำเนินการอย่างต่อเน่ือง มีบุคคลและหน่วยงานที่

ร ับผิดชอบร่วมดำเนินการอย่างมีรูปแบบ  ขั ้นตอน  กติกาและวิธีดำเนินการ มีทร ัพยากร

สนับสนุน มีกระบวนการการประเมินผลการศึกษาที่เทียงตรงเช่ือถือได้ ซ่ึงส่งผลต่อคุณภาพของ

การศึกษาความก้าวหน้าของสังคมและประเทศชาติ 

 เสนาะ ติเยาว์ (2554, หน้า 1-2) ได้กล่าวถึง หลักสำคัญของการบริหารมี  5 ลักษณะ 

คือ 

  1) การบริหารเป็นการทำงานกับบุคคลโดยอาศัยคน หมายความว่า การบริหารเปน็

กระบวนการทางสังคม โดยอาศัยกลุ ่มคนร่วมกันทำงานเพื ่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

ผู้บริหารต้องรับผิดชอบให้เกิดความสำเร็จ โดยอาศัยความร่วมมอืของบุคคลตา่งๆ ไม่เช่นน้ันงาน

จะสำเร็จไม่ได ้ความสำคัญของการบรหิารจึงแสดงใหเ้ห็นว่าผู้บริหารที่จะประสบความสำเร็จตอ้ง

มีส่ิงเหล่าน้ี คือ มีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคล มีความเป็นผู้นำและทำงานเป็นทีมได้ มีการ

ปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมหากเกิดการเปล่ียนแปลง และมีความสามารถในการทำงาน

บรรลุวัตถุประสงค์ได้ 

  2) การบริหารงานให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ ต้องอาศัยความร่วมมอืของทกุ

คน จึงจะสำเร็จได้ เป้าหมายเป็นส่ิงที่ผู้บริหารต้องทำให้บรรลุได้จะมีลักษณะสำคัญ  3 ประการ 

ค ือ เป ้าหมายสูงและสามารถทำสำเร็จ ประการที ่สอง การจะไปถึงเป้าหมายต้องมีการวาง
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ระบบงานที่ดี มีแผนการทำงานที่มีประสิทธิภาพ ประการสุดท้ายต้องกำหนดเวลาที่จะทำให้

เป้าหมายน้ันสำเร็จ 

  3) การบริหารเป็นการสมดุลระหว่างประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ด ังนั้นคำว่า

ประสิทธิผลจึงหมายความว่าการทำงานให้บรรลุผลสำเร็จตามที ่กำหนดไว้ ในส่วนของคำว่า

ประสิทธิภาพ หมายความวา่ การทำงานอย่างประหยัดทรพัยากรและเสียค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด การ

ทำงานให้เกิดความสำเร็จอย่างเดียวไมพ่อ จะต้องคำนึงถึงคา่ใช้จา่ยดว้ย การทำใหไ้ดท้ั้งสองอย่าง 

จึงเป็นการทำงานบรรลุผลตามที่ต้องการ และการใช้ทรัพยากรต่ำที่สุดจึงจะเกิดความสมดุล

ระหว่างประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

  4) การบริหารเป็นการใช้ทรพัยากรทีม่ีอยู่อย่างจำกัดเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด การ

ใช้ทรัพยากรต่างๆ จะต้องตระหนัก 2 ประการ คือ เมื่อใช้ทรัพยากรไปแล้วหมดไป ไม่สามารถ

กลับมาใช้ใหม่ได ้ จะต้องเลือกใช้ทร ัพยากรให้เกิดความเหมาะสม ด ังนั ้นการบริหารกับ

เศรษฐศาสตร์จึงมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญ เศรษฐศาสตรเ์ป็นการศกึษาการกระจายการ

ใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจำกัดอย่างไร ส่วนผู้บริหารองค์การต้องผลิตสินค้าและมีการบริหารให้

เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

  5) การบริหารจะต้องเผชิญกับสภาพแวดล้อมที่เปล่ียนแปลงไป ผู้บริหารที่ประสบ

ความสำเร็จจะต้องสามารถคาดคะเนการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนอย่างถูกต้องและสามารถปรับตวั

เองให้เข้ากับการเปล่ียนแปลงน้ัน 

 ครรชิต มาลัยวงศ์ (2557, หน้า 9) กล่าวไว้ว่า การบริหารสถานศึกษามีความสำคัญ 

เพราะการศึกษาของนักเรียนทำให้ประเทศชาติมคีวามเจริญ และทำให้คนในประเทศแข่งขันกับ

ประเทศอื ่นๆได้หรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับการบริหารการศึกษา ซึ ่งก็หมายถึงขึ้นอยู่กบัผู้บริหาร

การศึกษานั ่นเอง  หากประเทศใดได้นักบริหา รการศึกษาที ่มีความรู ้และมีความสามารถ มี

วิสัยทัศน์กว้างไกล มีความเข้าใจด้านการศึกษาและผลของการศึกษาที่ส่งผลต่อความก้าวหน้า

ของประเทศชาติแล้ว ประเทศน้ันๆจึงจะเกิดความเจริญก้าวหน้า ในทางตรงกันข้าม ถ้าประเทศ

ใดไม่มีนักบริหารการศกึษาทีม่ีความสามารถและทำงานโดยไม่ได้กำหนดเอาความเจริญก้าวหน้า

ของประเทศเป็นที่ตั้ง ก็เป็นการยากที่ประเทศน้ันจะเจริญร่งเรืองได้  

 บุญมี วิทยาสิทธิ์ (2560, หน้า 14) กล่าวถึงความสำคัญของการบริหารสถานศึกษาว่า มี

ความสำคัญในด้านการบริหารจัดการอย่างมีระบบ และมีการดำเนินการอย่างต่อเน่ือง มีบุคคล

และหน่วยงานที่ร่วมรับผิดชอบดำเนินการ เป็นรูปแบบ มีข้ันตอน มีกติกาและวิธีการดำเนินการ 

 

 

 

 



ท 
 

 

มีทรัพยากรไว้สนับสนุน และมีการประเมินผลการศึกษาอย่างเที่ยงตรงและเช่ือถือได้ การบริหาร

การศึกษาจึงมีความจำเป็น เพราะต้องการบุคคลที่ได้รับการฝึกฝนทั้งด้านความรู้ มีความเข้าใจ 

และมีความชํานาญเป็นผู้รับผิดชอบ เพื่อให้การจัดการศึกษาบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 วชิราวุธ ธูปกระแจะ (2561, หน้า 29) กล่าวถึงความสำคัญของการบริหารสถานศึกษา

ว่า ความสำคัญของการบริหารสถานศึกษา มีความสำคัญในการพัฒนาเยาวชนของชาติให้มี

ประสิทธิภาพและเป็นรากฐานที่สำคัญในการสร้างความเจริญและความมั่นคงของประเทศชาติ 

ผู้บริหารโรงเรียนจึงเป็นบุคคลที่มีความสำคัญอยางยิ่งของโรงเรียน เพราะเป็นผู้มีอำนาจในการ

ดำเนินการทุกอย่างในโรงเรียน ซ่ึงจะมีการกระจายอำนาจเข้าสู่โรงเรียน ทำให้โรงเรียนมีความ

คล่องตัว เกิดความอิสระในการบริหารจัดการ สร้างรากฐานและความเข้มแข็งใหกั้บโรงเรยีน โดย

ผู้บริหารต้องมีความรู ้มีความสามารถในการดำเนินการบริหารสถานศึกษา สามารถจัดการศกึษา

ให้เกิดคุณภาพตามมาตรฐานและพัฒนาไปอย่างต่อเน่ือง  

 จึงสรุปได้ว่า การบริหารสถานศึกษามีความสำคญัอย่างยิ่งตอ่ผู้บริหารสถานศกึษา และผู้

ที่มีความเก่ียวข้องทางด้านการศึกษา ทำให้สถานศึกษาดำเนินงานได้อย่างมีคุณภาพ และ

สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายของหลักสูตรที่กำหนดไว้ ซ่ึงจะส่งผลต่อคุณภาพของผลผลิตทาง

การศึกษาให้เจริญก้าวหน้าอย่างมีประสิทธิภาพ 

  2.1.5 ปัจจัยทางการบริหารการศึกษา 

  นักวิชาการหลายคนได้กล่าวถึงความหมายของปัจจัยทางการบริหาร ไว้ดังน้ี 

 สมยศ นาวีการ (2550 , หน้า 23) ได ้อธิบายว่า ป ัจจัยทางการบริหาร หมายถึง 

กระบวนการในการวางแผน การจัดองค์การ การส่ังการ และการควบคมุกำลังความพยายามของ

สมาชิกขององค์การ และใช้ทรัพยากรอ่ืนๆ เพื่อความสำเร็จตามเป้าหมายขององค์การที่ได้มกีาร

กำหนดไว้ 

 ภัคพร บุญเคล้า (2555, หน้า 11) ได้อธิบายความหมายของปัจจัยทางการบรหิาร ไว้ว่า 

หมายถึง ภาวะผู ้นําการจูงใจในการทำงาน การพัฒนาบุคลากร การจัดกิจกรรมการเรียนรู้

งบประมาณ การประกันคุณภาพการศึกษา การสนับสนุนจากชุมชน และอาคารสถานที่ เป็น

กระบวนการด้านการบริหารที่ส่งผลต่อคณุภาพผู้เรียน 

 วราภรณ์ เนาเพ็ชร ์ (2558, หน้า 25) ได ้สร ุปความหมายของปัจจัยทางการบริหาร 

หมายถึง ลักษณะการจัดโครงสร้าง โดยนำทรัพยากรที่เป็นปจัจัยส่ิงแวดล้อมภายนอกและภายใน
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โรงเรียน ซ่ึงเป็นปัจจัยพื้นฐานที่จำเป็น เอ้ือต่อการพัฒนาการเรียนการสอนให้บรรลุเป้าหมาย 

โดยอาศัยการวางระบบ และนำเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ให้เกิดประสิทธิภาพ ช่วยให้ลักษณะของ

สภาพแวดล้อมมีบรรยากาศที่เอ้ือต่อการเรียนรู ้และมีลักษณะของสภาพแวดล้อมภายนอกที่ดตีอ่

การสร้างสัมพันธ์กับหน่วยงานอ่ืน เพื่อใช้ร่วมมือส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกัน โดยอาศัยลักษณะขอ

งบคุลากรที ่มีความผูกพันต่อสถานศึกษา และมีความสามารถในการปฏิบัติงานให้บรรลผุล 

รวมถึงการดำเนินงานตามนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ ท ี ่ม ีการกำหนดเป้าหมายการ

ทำงานไว้อย่างชัดเจน ช่วยนำไปปฏิบัติได้ถูกต้องตามแนวทางที่กำหนดไว้ โดยสามารถปรับปรุง

เปล่ียนแปลงได้ตามสถานการณ์ รวมถึงใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการศึกษาใ ห ้ ป ร ะ สบ

ความสำเร็จตามเป้าหมาย (goal) ที่วางไว้ 

 นิษฐ์อต ิกานต์ ดาราพันธ์ (2560, หน้า 21) กล่าวไว้ว่า ป ัจจัยทางการบริหาร เป็น

องค์ประกอบต่าง ๆ หรือทรัพยากรที่นำมาใช้ในการบริหาร เพื่อให้การดำเนินงานเป็นไปอย่าง

ราบรื่นและบรรจุวัตถุประสงค์ที่กำหนด ประกอบด้วย คน (Man) เงิน (Money) วัสดุส่ิงของ 

(Material)และความรู้ด้านการจัดการ (Management) รวมถึง เทคนิค วิธีการ ค่านิยม รูปแบบ

การทำงานส่ิงแวดล้อมและส่ิงต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน 

 สรุปได้ว่า ป ัจจัยทางการบริหาร หมายถึง การดำเนินงานทางการบริหารที่ผู ้บริหาร

นำมาใช้เพื่อ ทำให้การบริหารสถานศึกษาเกิดประสิทธิภาพ และมีการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศ ซ่ึง

ประกอบด้วย ภาวะผู้นำทางวิชาการ กลยุทธ์องค์การ การจัดการกระบวนการ และการจักระ

บวนการเรียนรู้ 

  2.1.6 ขอบข่ายการบริหารสถานศึกษา 

 การบริหารสถานศึกษา เป็นบริบทเก่ียวกับการบริหาร การจัดการศึกษาให้แก่เด็กและ

เยาวชน การจัดกิจกรรมอย่างต่อเน่ือง ได้รับการสงเสริมจากทุกฝ่าย การบริหารสถานศึกษา

จะต้องดำเนินการอย่างเป็นระบบมีมาตรฐาน เพื่อให้เกิดคุณภาพสูงสุด  

 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่2) พ.ศ.2545 

ในหมวด5 มาตรา 39 มีความว่า ให้กระทรวงกระจายอำนาจการบริหารและการจัดการศึกษา 

ทั้งด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป ไปยังคณะกรรมการ 

และสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง หลักเกณฑ์และ

วิธีการกระจายอำนาจดังกล่าว ให้เป็นไปตามที่กำหนดในกฎกระทรวง (สำนักงานคณะกรรมการ

การศึกษาแหงชาติ, 2545, หน้า24) 
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 ราชกิจจานุเบกษา (2550, หน้า 29-33) ได้กล่าวถึงขอบขายภารกิจการบริหารและการ

จัดการจัดการสถานศึกษา ไว้ 4 ด้าน ดังน้ี 

1. ด้านการบริหารงานวิชาการ 

  งานวิชาการถือว่าเป็นภารกิจหลักสำคัญในการจัดการศึกษาของโรงเรียนที ่ตอ้ง

ปฏิบัติและดำเนินการสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพื้นฐาน (2556 , หน้า 41) ได้กำหนด

ขอบข่ายของการบริหารวิชาการ ไว้ดังน้ี 

   1.1 การพัฒนาหรือการดำเนินการเก่ียวกับการให้ความเห็นการพัฒนาสาระ 

หลักสูตรท้องถ่ิน 

    1.2 การวางแผนงานด้านวิชาการ 

    1.3 การจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา 

    1.4 การพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา 

    1.5 การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 

    1.6 การวัดผลประเมินผลและดำเนินการเทียบโอนผลการเรียน 

    1.7 การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา 

    1.8 การพัฒนาและส่งเสริมให้มีแหล่งเรียนรู้ 

    1.9 การนิเทศการศึกษา 

    1.10 การแนะแนว 

    1.1 การพัฒนาระบบประกนัคุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา  

    1.12 การส่งเสริมชุมชนให้มีความเข้มแข็งทางวิชาการ 

   1.13 การประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกบัสถานศึกษาและ

องค์กรอ่ืน 

   1.14 การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคลครอบครัวองค์กร

หน่วยงานสถานประกอบการและสถาบันอ่ืนที่จัดการศึกษา 

   1.15 การจดัทำระเบียบและแนวปฏิบ ัต ิเกี ่ยวกับงานด้านวิชาการของ

สถานศึกษา 

    1.16 การคัดเลือกหนังสือแบบเรียนเพื่อใช้ในสถานศึกษา 

    1.17 การพัฒนาและใชส่ือเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 

  2. ด้านการบริหารงบประมาณ 
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  งานงบประมาณเป็นภารกิจหลักสำคัญในการจดัการศกึษาของโรงเรียนที่ตอ้งปฏิบตัิ

และดำเนินการสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื ้นฐาน (2556 , หน้า 59) ได ้กำหนด

ขอบข่ายงานงบประมาณไว้ดังน้ี 

   2.1การจัดทำแผนการใช้จ่ายงบประมาณและคำขอตัง้งบประมาณเพื่อเสนอ

ต่อเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

   2.2การจดัทาํแผนปฏิบัติการใช้จ่ายเงิน ตามที่ได้รับจดัสรรงบประมาณจาก

สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยตรง 

    2.3 การอนุมัติการใชจ้า่ยงบประมาณที่ได้รับจัดสรร 

    2.4 การขอโอนและการขอเปล่ียนแปลงงบประมาณ 

    2.5 การรายงานผลการเบิกจ่ายงบประมาณ 

    2.6 การตรวจสอบ ติดตามและรายงานการใช้งบประมาณ  

    2.7 การตรวจสอบ ติดตามและรายงานการใช้ผลผลิตจากงบประมาณ  

    2.8 การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา 

   2.9 การปฏิบ ัต ิงานอื ่นใดตามที ่ได้ร ับมอบหมายเกี ่ยวกับกองทุนเพื่อ

การศึกษา 

    2.10 การบริหารจัดการทรัพยากรเพื่อการศึกษา 

    2.11 การวางแผนพสัดุ 

    2.12 การกาํหนดแบบรปูรายการ หรือคุณลกัษณะเฉพาะของครุภัณฑ์หรือ 

 ส่ิงก่อสร้างที่ใช้เงินงบประมาณเพื่อเสนอต่อเลขาธิการคณะกรรมการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

    2.13 การพัฒนาระบบขอ้มูลและสารสนเทศเพื่อการจัดทำและจัดหาพัสดุ  

    2.14 การจดัหาพัสดุ 

    2.15 การควบคุมดูแล บำรุงรักษาและจำหน่ายพัสดุ 

    2.16 การจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สิน 

    2.17 การเบิกเงินจากคลัง 

    2.18 การรับเงินการเก็บรักษาเงินและการจ่ายเงิน 

    2.19 การนำเงินส่งคลัง 

    2.20การจัดทำบัญชีการเงิน 

    2.21 การจดัทาํรายงานทางการเงินและงบการเงิน 
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    2.22 การจัดทำหรือจัดหาแบบพิมพ์บัญชีทะเบียน 

  3. ด้านการบริหารงานบุคคล 

 การบริหารงานบุคคลเป็นภารกิจหลักสำคัญในการจัดการศึกษาของโรงเร ียนที่ต้อง

ปฏิบัติและดำเนินการ สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (2556 , หน้า 74-75) ได้

กำหนดขอบข่ายงานการบริหารงานบุคคลไว้ดังน้ี 

    3.1 การวางแผนอัตรากำลัง 

    3.2 การจดัสรอัตรากำลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

    3.3 การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

   3.4 การเปลี ่ยนตำแหน่งให้สูงขึ้น การย้ายข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

    3.5 การดำเนินการเก่ียวกับการเล่ือนข้ันเงินเดือน 

    3.6 การลาทุกประเภท 

    3.7 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

    3.8 การดาํเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

    3.9 การส่ังพักราชการและการส่ังให้ออกจากราชการไว้ก่อน 

    3.10 การรายงานการดำเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

    3.11 การอุทธรณ์และการร้องทุกข์ 

    3.12 การออกจากราชการ 

    3.13 การจัดระบบและการจัดทำทะเบียนประวัติ 

   3.14 การจดัทำบัญชีรายชื ่อและให้ความเห็นเกี ่ยวกับการเสนอขอ

พระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

   3.15 การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะขา้ราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา 

    3.16 การส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกียรติ 

    3.17 การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

    3.18 การส่งเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมสำหรับขา้ราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา

 

 

 

 



 

   3.19 การริเร ิ ่มส่งเสร ิม การขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 

   3.20 การพัฒนาขา้ราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาการดาํเนินการที่เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลให้เป็นไปตามกฎหมาย

ว่าด้วยการน้ัน 

   4. ด้านการบริหารทั่วไป 

  การบริหารทั่วไปเป็นภารกิจหลักสำคัญในการจัดการศกึษาของโรงเรียนที่ตอ้งปฏิบตัิ

และดำเนินการสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (2556 , หน้า 92-93) ได้กำหนด

ขอบข่ายงานการบริหารทั่วไป ไว้ดังน้ี 

    4.1 การพัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ 

    4.2 การประสานงานและพัฒนาเครือข่ายการศึกษา 

    4.3 การวางแผนการบริหารงานการศึกษา 

    4.4 งานวิจัยเพื่อพัฒนานโยบายและแผน 

    4.5 การจดัระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร 

    4.6 การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน 

    4.7 งานเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 

    4.8 การดำเนินงานธุรการ 

    4.9 การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดลอ้ม 

    4.10 การจัดทำสำมะโนผู้เรียน 

    4.11 การรับนักเรียน 

   4.12 การเสนอความเห็นเกี ่ ยวกับเร ื ่ องการจัดต ั ้ง ยุบรวมหรือเลิก

สถานศึกษา 

    4.13 การประสานการจัดการศึกษาในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย  

    4.14 การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 

    4.15 การทัศนศึกษา 

    4.16 งานกิจการนักเรียน 

    4.17 การประชาสัมพันธ์งานการศึกษา 
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   4.18 การส่งเสริมสนับสนุนและประสานการจดัการศึกษาของบุคคลชุมชน 

องค์กร หน่วยงาน และสถาบันสังคมอ่ืนที่จัดการศึกษา 

    4.19 การประสานราชการกับส่วนภูมิภาคและส่วนท้องถ่ิน 

    4.20 การรายงานผลการปฏิบัติงาน 

    4.21 การจัดระบบการควบคุมภายในหน่วยงาน 

   4.22 แนวทางการจัดกิจกรรมเพื ่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการลงโทษ

นักเรียน 

 ดังน้ันจึงสรุปได้ว่า ขอบข่ายของการบรหิารสถานศึกษา ประกอบด้วยการบริหารงาน 4 

ด้าน ได้แก่    

  1. ด้านการบริหารงานวิชาการ   

   2. ด้านการบริหารงานงบประมาณ  

   3. ด้านการบริหารงานบุคคล 

   4. ด้านการบริหารงานทั่วไป  

 ซ่ึงงานทั้ง 4 ด้านน้ีล้วนเป็นปัจจัยสำคัญในการขับเคล่ือนคุณภาพการศึกษา 

  2.1.7 บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา 

 พรชัย ภาพันธ์ (2547, หน้า 47) กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา มีภารกิจ

ขอบข่ายและการจัดการศึกษาตามโครงสร้างที่เปล่ียนแปลงและเป็นบทบาท ที่ผู้บริหารจะต้อง

นำไปปฏิบัติในภารกิจ 4 ด้าน ดังน้ี 

  1) การบริหารงานวิชาการ เป็นภารกิจในการบริหารงานวิชาการโดยอิสระ คล่องตัว

รวดเร็ว สอดคล้องเหมาะสมกับความต้องการของผู้เรียน โดยยึดผู้เรียนเป็นสำคัญ ประสานความ

ร่วมมือกับชุมชน องค์กร อ่ืน ๆ สร้างภาระงานให้ครอบคลุมกับหลักสูตรสถานศึกษา  

  2) การบริหารงบประมาณ เป็นภารกิจในการบริหารงบประมาณ เน้นความโปร่งใส

ตรวจสอบได้ มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์และผลงาน จัดภารกิจให้ครอบคลุมการเสนอของบประมาณ การ

จัดสรร งบประมาณ บริหารงานการเงิน บัญชี พัสดุและสินทรัพย์ การตรวจสอบติดตามและ

ประเมินผล 

  3) การบริหารงานบคุคล เป็นภารกิจในการบริหารงานบุคคล มุ่งส่งเสริมให้บุคลากร

ทางการศึกษาปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา ให้ขวัญกำลังใจยกย่อง เชิดชู
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เกียรติ ให้เกิดความก้าวหน้าในอาชีพ จัดภารกิจให้ครอบคลุม การวางแผนอัตรากำลัง การบรรจุ

แต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ตลอดจนวินัยและการรักษาวินัย  

  4) การบริหารทั่วไป เป็นภารกิจในการบริหารงานทั่วไป เก่ียวข้องกับการจัดระบบ

การบริหาร องค์กรให้บรรลุผลตามมาตรฐาน มุ่งเน้นการมีส่วนร่วมของบุคคล จัดการศึกษาให้มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล จัดภารกิจงานให้ครอบคลุม งานสำนักงาน  การพัฒนาระบบ

เครือข่ายข้อมูล สารสนเทศ เครือข่ายการศึกษา งานอาคารสถานที่ การระดมทรัพยากรเพื่อ

การศึกษา การจัดระบบ ควบคุมภายในและประสานงานราชการกับเขตพื ้นที ่การศึกษาและ

หน่วยงานอ่ืน 

 สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) (2563 , 

เว็บไซต์)  ซ่ึงเป็นหน่วยงานที่ทำหน้าที่บริหารงานบุคคลสำหรบัข้าราชการคร ูได้กำหนดบทบาท

หน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาไว้ดังน้ี 

   1. บทบาทหน้าที่ในการกำหนดวัตถุประสงค์นโยบายและเป้าหมายของโรงเรียน 

  2. บทบาทหน้าทีใ่นการจัดกิจกรรมการบริหารต่าง ๆ  เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ตาม

นโยบายและเป้าหมายที่กำหนดไว้ 

   3. บทบาทหน้าที่ในการนำการปฏิบัติของบุคลากรในโรงเรียนให้เกิดประสิทธิภาพ  

  4. บทบาทหน้าที ่ในการสร้างขวัญกำลังใจและสร้างความสุขในการทำงานให้กับ

บุคลากรใน โรงเรียน 

  5. บทบาทหน้าทีใ่นการสร้างความรว่มมือรวมสติปญัญาของบุคลากรในโรงเรียนและ

ชุมชนเพื่อ การบริหาร 

  6. บทบาทหน้าที่ในการจดัหาทรพัยากรและควบคมุกำกับติดตามบุคลากรในการใช้

ทรัพยากรให้เป็นไปอย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

 ไสว บำรุงธรรม (2556, หน้า 11-12) ได้กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา ที่

จะต้องเป็น ผู้นำ ซ่ึงกำหนดไว้ 17 บทบาท คือ 

  1. บทบาทผู ้กำหนดทิศทาง (Direction Setting) หมายถึง การเป ็นผู ้กำหนด 

นโยบายแนวทางการดำเนินงานของสถานศึกษา เพื่อให้เป็นไปตามจุดมุ่งหมายของสถานศึกษา  

  2. บทบาทผู้กระตุ้นให้กำลังใจในการเป็นผู้นำ (Leader Motivator) หมายถึง การ

เป็นผู้นำในงานด้านต่าง ๆ ของสถานศึกษา เป็นผู้ที่มีอิทธิพลและจูงใจผู้อ่ืนให้คล้อยตามได้  

  3. บทบาทผู้วางแผน (Planner) เป็นผู้วางแผนร่วมกับคณะกรรมการสถานศึกษา 
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  4. บทบาทผู้ตัดสินใจ (Decision Maker) เป็นผู้ที่ตัดสินใจในงานของสถานศึกษา 

  5. บทบาทนักจัดองค์การ (Organizer) เป็นผู้กำหนดโครงสร้างการบริหารงานใน

สถานศึกษา 

  6. บทบาทเป็นผู ้จ ัดการเปลี ่ยนแปลง (Change Manager) เป ็นผู ้นำในการ

เปล่ียนแปลง และเป็นผู้จูงใจในการเปล่ียนแปลง 

  7. บทบาทผู้ประสาน (Coordinator) เป็นผู้ประสานงานกับหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งใน

และนอกสถานศึกษา 

  8. บทบาทผู้ส่ือสาร (Communicator) เป็นผู้ที่ติดต่อและประสานกับหน่วยงานตา่ง 

ทั้งในและนอกสถานศึกษา 

  9. บทบาทผู้แก้ไขความขัดแย้ง (Conflict Manager) เป็นผู้คอยแก้ไขปัญหาความ

ขัดแย้งระหว่างบุคคลในองค์กรสถานศึกษา 

  10. บทบาทผู้แก้ปัญหา (Problem Manager) เป็นผู้นำในการแก้ปัญหาต่าง ๆ  ของ

สถานศึกษา 

  11. บทบาทผู้จัดระบบงาน (System Manager) เป็นผู้นำในการจัดระบบงานต่างๆ

และพัฒนาสถานศึกษา 

  12. บทบาทผู้บริหารการเรียนการสอน (Instructional Manager) เป็นผู้นำด้านงาน

วิชาการ การจัดการเรียนการสอนและการบริหารหลักสูตรสถานศึกษา  

  13. บทบาทผู้บริหารงานบุคคล (Personnel Manager) เป็นผู้สรรหา คัดเลือกและ

พัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา 

  14. บทบาทผู ้บริหารทรัพยากร (Resource Manager) เป ็นผู ้นำทรัพยากร ทั้ง

ทรัพย์สิน ส่ิงของ และทรัพยากรบุคคลมาใช้ให้เกิดประโยชน์และเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

  15. บทบาทผู้ประเมินผล (Appraiser) เป ็นผู ้นำการประเมินผลการทำงาน และ

โครงการต่างๆ ของสถานศึกษา 

  16. บทบาทประธานในพิธี (Ceremonial Head) เป็นผู้นำด้านการจัดงานและพิธี

การต่าง ๆ ของหน่วยงานทั้งในและนอกสถานศึกษา 

  17. บทบาทผู้สร้างความสัมพันธ์กับชุมชน (Public Relator) เป็นผู้นำในการสร้าง

ความสัมพันธ์กับหน่วยงาน การประชาสัมพันธ์ การติดต่อประสานงาน รวมทั้งการให้บริการแก่

หน่วยงานอ่ืน ๆ 
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 ไชยา ภาวะบุตร (2560, หน้า 52) กล่าวไว้ว่า บทบาทมีองค์ประกอบเก่ียวข้องกับงาน

และคน ที ่แสดงให้เห็นถึงความสามารถของคน ที ่แสดงให้เห็นถึงความสามารถของคนที ่จะ

ประสบความสำเร็จ การแสดงออกเช่นนี้ เป ็นความเกี ่ยวพันกันระหว่างความคิดของผู้ดำรง

ตำแหน่งเองกับความคาดหวังของผู้อ่ืน ที่มีส่วนเก่ียวข้องกันกับการใช้อำนาจหน้าที่ และความ

รับผิดชอบ บทบาทจึงมีความหมายแยกออกเป็นสองส่วน คือ 

  1. บทบาทที่ไดม้าพรอ้มกับตำแหน่ง เป็นบทบาทที่เกิดข้ึนมาพร้อมกับตำแหน่ง เมื่อ

บุคคลดำรง ตำแหน่งใดก็ต้องแสดงบทบาทตามกฎหมาย ภาระหน้าที่ตามกฎหมายภาระหน้าที่

ความรับผิดชอบ และสิทธิหน้าที่ที่กำหนดไว้เป็นบรรทัดฐาน 

  2. บทบาทที่เปน็ความคาดหวังของบคุคลที่เก่ียวข้อง เป็นบทบาทที่บคุคลที่เก่ียวข้อง

คาดว่าบ ุคคลที ่เข้าไปดำรงตำแหน่งนั ้น จะต้องมีแบบแผนพฤติกรรมอย่างหนึ่ง ซึ ่งอาจจะ

สอดคล้องกับแบบแผนที่กำหนดไว้หรือไม่ก็ได้ทั้งน้ีข้ึนอยู่กับค่านิยมทัศนคติ ประสบการณ์และ

การศึกษา อบรมของผู้เก่ียวซ้อง 

  3. บทบาทที่ปฏิบัติจริง เป็นบทบาทหรือพฤติกรรมที่แท้จริงที่บุคคลปฏิบัติ ซ่ึงอาจ

สอดคล้องกับบทบาทที่ได้มาพร้อมกับตำแหน่ง หรือตามความคาดหวังของบุคคลที่เก่ียวข้อง 

หรือของตนเองหรือไม่ก็ได้ 

 อัยลดา บุญวัฒน์ (2562, หน้า 36) กล่าวว่า บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา 

หมายถึงแบบแผนหรือแบบอย่างการปฏิบัติตนตามสิทธิ หน้าที ่ ความรับผิดชอบที ่มีขึ้นใน

หน่วยงานของผู้ครองตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา ในด้านการกำหนดนโยบาย วางแผนการจัด

การศึกษา การควบคุมการบริหารงานการระดมทรัพยากรอย่างเป ็นระบบ การส่งเสริม

ความสัมพันธ์กับบุคลากรทกุฝ่าย รวมทั้งชุมชน ผู้ปกครอง โดยใช้ปัจจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ เงนิ 

วัสดุอุปกรณ์และเวลาดำเนินการบรรลุจุดมุ่งหมายและเกิดประสิทธิภาพสูงสุดแก่สถานศึกษา  

 จากที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่า ในการจัดการศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาท

สำคัญที่ช่วยให้ครูปฏิบัติหน้าที่ตามนโยบายและเป็นไปตามความมุ่งหมายของการจัดการศึกษา 

ผู้บริหารสถานศึกษาจึงเป ็นศูนย์กลางของกิจกรรมต่าง ๆ  ท ั ้งกิจการภายในและภายนอก

สถานศึกษา  ดังน้ัน ผู้บริหารสถานศึกษาจำเป็นต้องมีความรู้ความสามารถ บทบาทในขอบเขต

ของภารกิจต่าง ๆ ของสถานศึกษา เพื่อให้สถานศึกษาดำเนินภารกิจ ปฏิบัติงานได้ตามที่กำหนด 

นำพาสถานศึกษาไปสู่เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
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 2.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
  2.2.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

 การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเป็นภารกิจสำคัญที ่มุ ่งส่งเสริมให้สถานศึกษา

สามารถปฏิบัติงานเพื ่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพื ่อด ำเนินการค้นการบริหารงาน

บุคคล ให้เกิดความคล่องตัวอิสระภายใต้กฎหมายระเบียบครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับ

การพัฒนามีความรู้  ความสามารถมีขวัญกําลังใจรับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและ

ก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ ่งจะส่งผล ต ่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู ้เรียนเป็นสำคัญ การ

บริหารงานบุคลคล เป็นศัพท์ทางวิชาการที่ได้บัญญัติข้ึน โดยแปลความหมายจากภาษาอังกฤษ

ว่า Personnel Administration, Personnel Management, Labor Relations, Industrial 

Relations และ Manpower Management ซึ ่งคำแตกต่างกัน เช่น การบริหารบุคคล การ

จัดการงานบุคคล การบริหารงานเจ้าหน้าที่ การบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการที่เก่ียวข้อง

กับการวางแผนกําลังคน การสรรหาบุคคล การคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมเข้าทำงาน จัดคนให้

เหมาะสมกับงาน รวมทั้งการธํารงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากรและการสร้างแรงจูงใจใน

การทำงาให้บุคลากรอยู่ในองค์กร การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ตลอดจนการให้

บุคลากรพ้นจากงาน เป็นต้น โดยมีผู้ให้ความหมายเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล ไว้ดังน้ี    

 สัมมา รธนิธย์ (2553, หน้า 99) ได ้กล่าวไว้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 

กระบวนการในการแสวงหาบุคคลที ่เหมาะสมเพื ่อให้ได้คนมาร่วมทำงานการใช้บคลากรให้

เหมาะสมกับงานที่จะมอบหมาย การบำรุงรักษาและพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ

ทำงาน ตลอดจนการประเมินผลงานของบุคลากรเพื่อส่งเสริมให้มีตำแหน่งที่สูงข้ึน การเปล่ียน

ตำแหน่งหน้าที่ให้เหมาะสมหรือการใหพ้นจากหน้าที่ตามวาระ  

 มลิวรรณ์ เพชรประดิษฐ์ (2556, หน้า 21) กล่าวไว้ว่า การบริหารงานบุคคลแบ่งไดเ้ป็น 

2 ประเด็นคือ เป็นการบริหารจัดการทรพัยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้เกิดประโยชน์

สูงสุดต่อองค์กรเป็นการดำเนินงานที่เป็นกระบวนการตั้งแต่การวางแผนกำลังคน การสรรหา 

การคัดเลือก และการบรรจุ แต่งตั้ง การบำรุงรักษาการพัฒนาบุคลากร การดำเนินการทางวินัย 

ตลอดจนการพ้นจากงาน 

 รณกฤต รินทะชัย (2557, หน้า16) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การที่

ผู้บริหารสถานศึกษาใช้กลวิธีต่างๆ ที่จะดำเนินการเก่ียวกับบุคคลเพื่อให้บุคคลปฏิบัติหน้าที่ได้
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บรรลุเป ้าหมายที ่วางไว้ รวมถึงการส่งเสร ิมบุคลากรด้านต่างๆ เพื ่อให ้บ ุคลากรมีความรู้

ความสามารถ มีความ กระตือรือร้นในการปฏิบัติหน้าที ่และการบํารุงขวัญกําลังใจของบุคลากร 

 พิมพ์พัฑรา สินธุรัตน์ (2558, หน้า 28) ได ้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลเป็นงานที่

เก่ียวข้อง กับการจัดหาการจัดบุคคลได้เกิดผลข้ึนทั้งในด้านทักษะความรู้ ความสามารถ การ

บำรุงรักษาบุคคล ทั้งในด้านความรู้ และขวัญกําลังใจ ตลอดจนการให้พ้นจากงานเพื่อประโยชน์

ต่อการดำเนินการขององค์กร ที่มีประสิทธิภาพ 

 กัณฑ์พงษ์ นามเสน่ห์ (2559, หน้า 47-48) ได ้กล่าวว่า การบริหารบุคคล หมายถึง 

กระบวนการการสรรหา จนถึงขั ้นให ้ออกจากงาน เพื ่อให ้ม ีการเลือกสรรบุคลากรที ่ดีมี

ความสามารถเข้าทำงาน ซ่ึงเป็นภารกิจของผู้บริหารทุกคนและของผู้ชำนาญงานด้านการบรหิาร

บุคลากร โดยมุ่งเน้นเก่ียวกับงานบุคลากร เพื่อให้ปัจจัยด้านบุคคลขององค์การ เกิดประโยชน์

สูงสุด การปกครองบุคลากรในองค์การจะต้องปฏิบัติงานให้เป็นไปตามระเบียบแบบแผนที่

กำหนดไว้  เพื่อให้บุคลากรต่างๆในองค์การทำงานอย่างมีความสุข ภายใต้ระเบียบวินัยเพื่อให้

งานบรรลุตามวัตถุประสงค์ 

 มูนิเราะห์ เจ๊ะมิง (2559, หน้า 17-18) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 

กระบวนการดําเนินงานเก่ียวกับบุคคลที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาในกิจกรรมทั้งปวงที่จะทำให้

การปฏิบัติงานด้านบุคคล อันเป็นทรัพยากรที่มีประสิทธิภาพ ถูกนําออกมาใช้อย่างมีประสิทธิผล

ส่งผลสำเร็จต่อการปฏิบัติงานให้ได้มากที่สุด ประกอบด้วย การวางแผนกําลังคน การสรรหา

บุคลากร การพัฒนาบุคลากร การธํารงรักษาบุคลากร และการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรก่อประโยชน์ให้กับองค์กร 

 Lunenburg & Allan (2000, p.52) กล่าวว่าการบริหารงานบุคคล หมายถึง 

กระบวนการสรรหาบุคลากรเริ่มตั้งแต่ด้านการวางแผน การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม 

และพัฒนาการประเมินผลการปฏิบัติงาน การจัดสวัสดิการ และผลประโยชน์เก้ือกุล การรักษา

ระเบียบ วินัย การลาออกจากราชการ เพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในการทำงานในองค์การให้

บรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 

 Bowin, R. B. & Harvey (2001 p.19) ได้กล่าว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การ

ดำเนินกิจกรรมต่างๆที่เก่ียวกับการจูงใจการพัฒนา การกระตุ้น และการคงไว้ซ่ึงผลสำเร็จใน

ระดับสูงของแรงงาน ทั้งหมด ในองค์การรวมถึงการขับเคลื ่อนให้เกิดความก้าวหน้าในการ

ดำเนินงานและการพัฒนาบุคคล 
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 จากความหมายของนักวิชาการที่ได้กล่าวมาทั้งหมด สามารถสรุปความหมายของการ

บริหารงานบุคคล หมายถึง การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ เริ่มตั้งแต่กระบวนการวางแผน

กําลังคน การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การบำรุงรักษา การพัฒนาบุคลากร การ

ดำเนินการทางวินัย ตลอดจนการให้พ้นจากราชการ 

  2.2.2 แนวคิดและความสำคัญของการบริหารงานบุคคล 

 วิจิตร ศรีสอ้าน (2550, หน้า 28) ได ้กล่าวไว้ว่า งานบริหารบุคคลในสภาพที ่ได้มี

วิวัฒนาการมาถึงปัจจุบันว่า การบริหารงานบุคคลต้องมุ่งเน้นไปที่การพัฒนาตัวคน เพื่อเพิ่มพูน

สมรรถภาพ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน รวมทั้งได้ประยุกต์เอาความก้าวหน้าทางด้าน

การบริหารมาประกอบกับหลักการบริหารงานบุคคลด้วยการบริหารงานบุคคลแผนใหม่ จึงยึด

หลักการสำคัญ 12 ประการเป็นหลักในกระบวนการบริหารงานบุคลากร ประกอบด้วย 

  1.หลักความเสมอภาค โดยการเปิดโอกาสให้เท ่าเทียมกัน ผู้ที ่มีคุณสมบัติตามที่

ต้องการในการเข้าทำงาน โดยไม่มีข้อกีดกันเรื่องฐานะ เพศ ผิว และศาสนา ในการรับสมัคร

โดยทั่วไป 

  2.หลักความสามารถ โดยยึดเอาความรู้ความสามารถ และคุณวุฒิเป็นเกณฑ์ในการ

เลือกบุคคลเข้าทำงาน รวมทั้งมีการพิจารณาความดีความชอบจากผลงานและการเล่ือนตำแหน่ง 

  3.หลักความมั่นคง ถือว่าการปฏิบัติงานเป็นอาชีพที่มั่นคง ดังน้ันการให้ออกจากงาน

จะต้องมีเหตุผล 

  4.หลักของความเป็นกลางทางการเมือง ข้าราชการประจำต้องไม่ฝักใฝ่ฝ่ายใดทาง

การเมือง ต้องปฏิบัติงานให้เกิดผลดีต่อประชาชนและประเทศชาติตามนโยบายของรัฐบาล 

  5.หลักของการพัฒนา ได้แก่ การจัดให้มีการเพิ่มความรู้ความสามารถของบุคลากร 

ในองค์การ โดยการศึกษาอบรม จัดการนิเทศ และตรวจการปฏิบัติงานให้มีระบบ 

  6.หลักของความเหมาะสม เป็นหลักการใช้งานให้เหมาะสมกับคน โดยการแต่งตั้งห

และมอบหมายงานที่เหมาะสมกับคุณวุฒิ ความรู้ความสามารถ 

  7.หลักของความยุติธรรม เป็นหลักปฏิบัติในการบริหารงานบุคคล ไม่เลือกที่รักมักที่

ชัง มีการกำหนดค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงาน 

  8.หลักของสวัสด ิการ ได ้แก่ การจัดให ้ม ีสวัสด ิการต่างๆที ่จะเอื ้ออำนวยให้

ผู้ปฏิบัติงานสามารถอุทิศตนต่องานได้เต็มที่ 
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  9.หลักการเสริมสร้าง ได้แก่ การเสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรม ทั้งในการป้องกัน

การกระทำผิดและประพฤติมิชอบของบุคลากร 

  10.หลักการมนุษย์สัมพันธ์ ได้แก่ การยอมรับในคุณค่าและศักดิ์ศรีของแต่ละบุคคล

โดยยึดหลักประชาธิปไตยในการทำงาน 

  11.หลักของประสิทธิภาพ ได้แก่ การทำงานใดๆจะตอ้งทำใหเ้กิดผลมากที่สุด โดยใช้

ทรัพยากร เวลา และค่าใช้จ่ายให้น้อยที่สุด 

  12.หลักของการศึกษาวิจัย การบริหารงานบุคคล จะต้องได้รับการปรับปรุงให้มี

ความเหมาะสมและทันสมัยอยู่เสมอ 

 พระมหาเกียรติศักดิ์  ฉนฺทธมฺโม (2552, หน้า 39) การบริหารงานบุคคล มีความสำคัญ

และจำเป็นอย่างยิ่งสำหรับองค์การ เพื่อให้การดำเนินงานบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายอย่างมี

ประสิทธิภาพผู้ปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอ่ความสำเร็จของงานอย่างมาก องค์การใดให้ความเอาใจใส่

ต่อคน ผลผลิตขององค์การน้ันจะเพิ่มมากข้ึน เพราะคนทำงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงจะทำให้

บุคคลมีปัจจัยต่างๆ ตั้งแต่เงิน วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการต่างๆ ให้บรรลุเป้าหมาย  

 ธงชัย สันติวงษ์ (2553, หน้า 4) กล่าวว่า ความสำคัญของการบริหารงานบคุคลคือการที่

ผู้บริหารจะทำงานขององค์กรให้บรรลุผลสำเร็จย่อมต้องอาศยัคนโดยจะเก่ียวข้องกับการว่าจ้าง 

เสาะหาคัดเลือก อบรมและพัฒนา ตลอดจนการประเมินผลและการจ่ายค่าตอบแทนตา่งๆ 

เพื่อให้องค์กรได้คนที่มีคุณสมบัติตรงตามความต้องการและมีประสิทธิภาพสูง เป็นทรัพยากรที่มี

คุณค่า ตลอดเวลาผลงานต่างๆจึงจะสำเร็จลงได้ 

 อุษณีย์ จิตตะปาโล (2558, หน้า 12) กล่าวไว้ว่า การบริหารงานบุคคลมีความสำคัญใน

การที ่จะมีส่วนในการยกมาตรฐานของสังคม และช่วยการบริหารของงานทุกๆองค์กร ให้มี

ประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึนในเรื่องต่างๆ ดังน้ี 

  1.ความสำคัญต่อการบริหารงานเพื่อให้เกิดผลสำเร ็จแก่องค์กร การบริหาร จึงมี

บทบาทสำคัญ ดังน้ี   

   1.1 เป็นการหาคนที่มีความรู้ความสามารถตรงกับที่องค์กรต้องการ ให้เข้า

มาทำงานตลอดจนมีการจงูใจใหบ้คุคลเหล่าน้ันยินดีอุทิศ ทั้งแรงกาย จิตใจ และสติปัญญา ให้กับ

งานอย่างเต็มความสามารถของเขา  

   1.2 ช่วยให้มีการจัดระเบียบงาน และสอดส่องดูแลให้บุคคลในฝ่ายต่างๆ

ขององค์กร ได้ทำงาน ได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ และมีประสิทธิภาพ  
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   1.3 ช่วยเหลือองค์กรในการเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อกันระหว่างผู้ใช้

แรงงานและการบรหิารขององค์กร ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาทุกระดับช้ัน 

   1.4 เป็นการเสริมสมรรถภาพในการทำงานให้กับบุคคลทุกคนขององค์กร 

ซ่ึงเป็นตัวจักรสำคัญในการดำเนินงานให้เป็นผลสำเร็จ เช่น ให้การฝึกอบรมให้คำแนะนำปรึกษา

ตลอดจนส่งเสร ิมให ้ม ีการศึกษาต่อ โดยทุนขององค์กรเองและทุนส่วนตัว เป ิดโอกาสให้มี

การศึกษาดูงานในประเทศและต่างประเทศ 

  2. ความสำคัญต่ออาชีพงานบริหารงานบุคคล งานบริหารงานบุคคลจัดเป็นอาชีพ

อย่างหน่ึง เช่นเด ียวกับอาชีพอื ่นๆเช่น แพทย์ คร ู วิศวกร สถาปนิก เพราะการบริหารงาน 

บุคคลเป็นเรื่องที่ต้องรับผิดชอบและดำเนินการเก่ียวกับการดำเนินการสรรหาคน การคัดเลือก

คน การฝึกอบรมการจูงใจพนักงานและการประเมินผล ตลอดจนการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีงาม

จึงต้องเป็นคนที่มีความรู้ความสามารถ มีประสบการณ์มีความชำนาญ และมีลักษณะเป็นผู้นำ  

 Gary Dessler (2009, p.34) กล่าวว่าความสำคัญของการบริหารงานบคุคล คือ ลูกจ้าง

ถูกมองว่าเป็นส่ือกลางมิใช่เป็นเพียงแค่วัตถุช้ินหน่ึงการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านนามธรรมจึง

เน้นการทำให้ลูกจ้างรู้สึกผูกพันและยอมอุทิศตนทั้งหัวใจและวิญญาณ ซ่ึงจะทำได้สำเร็จ ถ้าหาก

มีกระบวนการที่ทำให้ลูกจ้างเกิดความไวว้างใจผูกพันและยอมอุทิศตนเพื่อองค์กรทั้งน้ี กุญแจ

สำคัญก็คือวัฒนธรรมองค์กรการทำให้เกิด การร่วมจิตร่วมใจซ่ึงกันและกัน ทั้งน้ีเพราะความเช่ือ

ว่าผลประโยชน์ทั้งของฝ่ายบริหารและฝ่ายลูกจ้าง ต้องเคียงคู่กันไปหรือถือเป็นเรื่องเดียวกัน 

 สรุปได ้ว่า การบริหารงานบุคคล มีความสำคัญและเป็นปัจจัยที่สำคัญที ่สุดในการ

ดําเนินงานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายที ่กำหนดไว้ เพราะคนเป็นศูนย์กลางในการพฒันา 

รวมถึงเป็นผู้ขับเคล่ือนการพัฒนางานไปสู่เป้าประสงค์ และการบริหารบุคคลอย่างมีคุณภาพน้ัน 

จะช่วยลดปัญหาความขัดแย้งในองค์กร เนื ่องจากบุคลากรสามารถเข้าใจหน้าที ่ตัวเองอย่าง

ชัดเจน มีการให้เกียรติและให้ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน เพราะทุกคนเห็นความสำคญัของงาน

และประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

  2.2.3 กระบวนการของการบริหารงานบุคคล 

 การดำเนินงานเก่ียวกับบุคคลในการทำงานในหน่วยงานหรือองค์การเพื่อให้บุคคลมา

ปฏิบ ัต ิงานตามที ่ต้องการ และให้บ ุคคลได้ปฏิบ ัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ ่งต ้องอาศัย

กระบวนการสำคัญ คือ กระบวนการบริหารงานบุคคล 
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 Beach (1980, pp.70-80) ได้กำหนดกระบวนการการบริหารงานบุคคลไว้ คือ การ

คัดเลือกบุคคลเข้าทำงาน การปฐมนิเทศ การจัดฝึกอบรม การสร้างภาวะผู้นำในตัวบุคคล การ

ประเมินผลงานในการปฏิบัติงานการฝึกงาน การแก้ไขปรับปรุงข้อบกพร่อง การให้คำแนะนำแก่

ผู้ปฏิบัติงาน การให้ ข้อเสนอแนะแก่ผู้มีอำนาจในการเพิ่มเงินเดือน การเล่ือนข้ันเล่ือนตำแหน่ง 

การโอนการย้าย การให้พ้นจากงาน การนำระเบียบต่างๆมาใช้ 

  Castetter (1996, p.102) กล่าวในกระบวนการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน ได้แก่ 

   1. การวางแผนกำลัง (Planning) 

   2. การตกลงร่วมกัน (Bargaining) 

   3. การสรรหา (Recuitement) 

   4. การคัดเลือก (Selection) 

   5. การนำบุคลากรเข้าสู่หน่วยงาน (Inducation) 

   6. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Appraisal) 

   7. การพัฒนา (Development) 

   8. ส่ิงตอบแทน  (Compansasion) 

   9. ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน (Cecurity) 

   10. การให้บริการต่อเน่ือง (Continuity of Civic) 

   11. การให้บริการข้อมูลข่าวสาร (Information) 

 สรุปได้ว่า กระบวนการบรหิารงานบคุคล คือ กระบวนการที่เก่ียวข้องกับบุคลากรภายใน

องค์การเริ่มตั้งแต่การวางแผนกำลังคน การพัฒนาประสิทธิภาพในการทำงาน โดยมีการสร้าง

แรงจูงใจด้านต่างๆ เพื่อให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ 

  2.2.4 ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล 

 กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หน้า 48) ได ้กล่าว่า เพื ่อให ้การบริหารและการก่อ

การศึกษาของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาสอดคล้องกับกฎกระทรวงกำหนด

หลักเกณฑ์และวิธีการกระจายอำนาจการบริหารและการจัดการศกึษา พ.ศ. 2550 และประกาศ

สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน เรื่องการกระจายอำนาจการบริหารและการจัด

การศึกษาของเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปยังคณะกรรมการสำนักงานเขต

พื ้นที ่การศึกษา และสถานศึกษาในสังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน 2550 ที่

กระทรวงศึกษาธิการมีนโยบายมุ่งเน้นให้มีการกระจายอำนาจการบริหารและการจัดการศึกษา
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ไปสู ่คณะกรรมการเขตพื ้นที่การศึกษาสำนักงานเขตพื้นที ่ การศึกษา หรือสถานศึกษาและ

จัดระบบการกระจายอำนาจการบริหารและการจัดการศึกษา  

 ธีระ รุญเจริญ (อ้างถึงใน สุรชาติ จันทรา , 2557, หน้า 17) ได้เสนอว่า ขอบข่ายงาน

บริหารงาน บุคคล ได ้แก่ 1.การวางแผนอัตรากำลัง 2.การกำหนดตำแหน่งและวิทยาฐานะ

ข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา 3. การเกล่ียอัตรากำลังข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 4. การสรรหาและบรรจแุต ่งต ั้ง 5. การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา 6. การเปลี ่ยนแปลงสถานภาพวิชาชีพ  7. เงินเด ือนและค่าตอบแทน 8.การเลื่อนข้ัน

เงินเดือน 9.การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 10.การลาศึกษาต่อ 11.การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 12.การส่งเสริมและยกย่อง เชิดชูเกียรติ มาตรฐานวิชาชีพและ

จรรยาบรรณวิชาชีพ 13.การส่งเสริมวินัยข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และการ

ดำเนินการทางวินัยและการลงโทษข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และการรายงาน

การ ดำเนินการทางวินัยและการลงโทษ 14.การอุทธรณ์ และการร้องทุกข์ 15.การออกจาก

ราชการ และ16.งานทะเบียนประวัต ิข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและงาน

เครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

  2.2.4.1 ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง 

 การวางแผนอัตรากำลัง ได้แก่ ประเมินความต้องการอัตรากำลังจัดทำแผนอัตรากำลัง

ของสถานศึกษา เสนอแผนอัตรากำลังของสถานศึกษา โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการ

สถานศึกษาการกำหนดตำแหน่งและวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้แก่ 

การกำหนดตำแหน่ง เพื่อจัดทำภาระงานสำหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การ

ขอเล่ือนตำแหน่งบุคลากรทางการศึกษาและวิทยฐานะข้าราชการครู การจ้างลูกจ้างประจำและ

ลูกจ้างช่ัวคราวของสถานศึกษา โดยใช้เงินงบประมาณ และนอกงบประมาณ เช่น รายได้ของ

สถานศึกษาหรือเงินบริจาค การจัดทำทะเบียนประวัติข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

 วิเชียร วิทยอุดม (2550, หน้า 58) ได ้กล่าวไว้ว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็น

กระบวนการของการคาดการณ์ล่วงหน้าถึงการเคล่ือนย้ายบุคลากร รวมทั้งการเคล่ือนย้ายกัน

ภายในและเคล่ือนย้ายออกจากองค์การ จุดมุ่งหมายของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ คือ เพื่อใช้

ทรัพยากรมนุษย์เหล่าน้ีให้มีประสิทธิภาพมากทีสุ่ดเท่าทีจ่ะเปน็ไปได้ไม่ว่าทีใ่ด และเมื่อใดมีความ

ต้องการทรัพยากรเพื่อที่จะทำให้บรรลุเป้าหมายขององค์การไดจุ้ดมุง่หมายอ่ืนๆที่ชัดเจนของการ

วางแผนทรัพยากรมนุษย์น้ัน รวมไปถึงการอำนวยการขาดแคลนแรงงาน แรงงานส่วนเกินมีการ
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เพิ่มโอกาสการได้รับเข้าทำงานใหแ้ก่สตรีชนกลุ่มน้อย และผู้พิการและวางแผนโครงการจัดอบรม

ให้พนักงาน 

  การวางแผนอัตรากำลัง บทบาทและหน้าที่ของสถานศึกษาแนวทางการปฏิบัติ 

  1.รวบรวมและรายงานข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาต่อสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษา 

   - จำนวนข้าราชการครู จำแนกตามสาขา 

   - จำนวนลูกจ้างประจำในสถานศึกษา 

   - จำนวนลูกจ้างช่ัวคราว 

   - จำนวนพนักงานราชการ 

   2.วิเคราะห์ความต้องการอัตรากำลัง 

   3.จัดทำแผนอัตรากำลังของสถานศึกษา 

  4.เสนอแผนอัตรากำลังของสถานศึกษาโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการ

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานไปยังสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

 พจน์ เจียมใจ (2557, หน้า 36) กล่าวว่า การวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง

เป็นข้ันตอนของการบริหารงานบุคคลที่สำคญัที่มุง่ที่จะพยายามใหม้ีกำลังคนเพียงพอที่จะปฏิบตัิ

ภารกิจขององค์การให้สำเร็จตามวัตถุประสงค์ในอนาคต การวางแผนอัตรากำลังและกำหนด

ตำแหน่งจะประกอบด้วยปัญหาข้อบกพร่องต่างๆเกี ่ยวกับกำลังคนอย่างละเอียด เพื ่อการ

วางแผนอย่างมีเป้าหมายไปสู ่การแก้ไขปรับปรุง โดยเปรียบเทียบกับกำลังคนที่มีอยู่แล้วใน

ปัจจุบันมีการพิจารณาถึงจำนวนประเภทบุคลากรที่จำเป็นจะตอ้งสรรหาเข้ามาปฏิบัติงานใหมท่ี่

จะต้องออกไปจากองค์การกล่าวอีกนัยหน่ึง คือ การวางแผนอัตรากำลังเป็นการวางแผนตาม

กรอบกำหนดของกรมต้นสังกัดและสถานศึกษาที ่จะดำเนินการตามความต้องการที่แสวงหา

บุคคลมาปฏิบัติงาน คำนึงถึงคุณสมบัติความรู้ความสามารถที่เหมาะสมกับงานตลอดจนการ

เตรียมการด้านบุคลากรให้พร้อมกับความต้องการขององค์การในอนาคตตามก รอบของ

สถานศึกษาดังน้ี 

  1.การวิเคราะห์และวางแผนอัตรากำลังคน มีการปฏิบัติในเรื่องน้ี คือ 

 1.1 วิเคราะห์ภารกิจและประเมินสภาพความต้องการกำลังคนกับภาพกิจ 

 ของสถานศึกษา 

1.2 จัดทำแผนอัตรากำลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของ 
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สถานศึกษาโดยความเห็นขอบของคณะกรรมาการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานตามเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ.

กำหนด 

1.3 การนำเสนอแผนอัตรากำลัง เพื่อขอความเห็นของต่อ อ.ก.ค.ศ.เขต 

 พื้นที่การศึกษา 

 1.4 นำแผนอัตรากำลังคนของสถานศึกษาสู่การปฏิบัติ                                       

  2. การกำหนดตำแหน่ง สถานศึกษาข้ันพื้นฐานมีบทบาทหน้าที่ที่จะต้องปฏิบัติ คือ 

    2.1 การจัดทำภารงานสำหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

    2.2 นำแผนอัตรากำลังมากำหนดตำแหน่งข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาของสถานศกึษา เพื่อนำเสนอ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษาหรอื ก.ค.ศ. แล้วแต่กรณี

พิจารณาอนุมัติ 

  3. การขอเล่ือนตำแหน่งบุคลากรทางการศึกษาและวิทยาฐานะข้าราชการครู 

   3.1 สถานศึกษาขอปรับปรุงการกำหนดตำแหน่ง ขอเลื ่อนวิทยฐานะขอ

เปล่ียนแปลงเงื่อนไข ตำแหน่งเพิ่มจากข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา

ไปยังสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

   3.2 ประเมินเพื่อขอเล่ือนวิทยฐานะ ขอเปล่ียนอปลงเงื่อนไขตำแหน่ง ขอ

กำหนดตำแหน่ง เพิ่มข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามหลักเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. กำหนด  

   3.3 ส่งคำขอปรับตำแหน่ง เพื่อเล่ือนวิทยฐานะ ขอเปล่ียนแปลงเงื่ อนไข

ตำแหน่ง ขอกำหนด ตำแหน่งเพิ่มข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา ต่อ

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อนำเสนอ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษา และหรือ ก.ค.ศ.แล้วแต่

กรณีพิจารณาอนุมัติและเสนอผู้มีอำนาจแต่งตั้ง 

 สรุปได้ว่าการวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง หมายถึง การกำหนดกำลังคน

หรือตำแหน่งและจำนวนที่เหมาะสมล่วงหน้ามีการวางแผนอัตรากำลังและแผนอัตรากำลัง 3 ปี

เพื่อเป็นข้อมูล ในการจัดสรรอัตรากำลังในปีถัดไป  

  2.2.4.2 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

 ภารกิจการสรรหาคัดเลือกบุคลากร และบรรจุแต่งตั้งเป็นหน้าที่พื้นฐานที่ สำคัญของ

หน่วยงานบริหารงานบุคลากรในทุกองค์การ โดยเป็นหน้าที่ที่เกี่ยวกับการจัดการทรพัยากร

มนุษย์ ซ่ึงเป็นปัจจัยหลักของการดำเนินงานที่จะทำให้องค์การสามารถดำเนินงานได้อย่างมี
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ประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรและการคัดเลือกได้มีนักวิชาการ นักบริหาร ให้ความหมายไว้

หลายประการ 

 สมุทร ชำนาญ (2557, หน้า 22) ได้กล่าวว่า การสรรหาบุคลากร หมายถึง กระบวนการ

ในการค้นหาบุคคลทีม่ีความเหมาะสมกับตำแหน่งหน้าที่องค์การต้องการจากแหล่งตา่งๆใหส้นใจ

สมัครเข้าร่วมงานกับองค์การโดยผู้มีหน้าทีใ่นการสรรหาบคุลากรจะตอ้งสามารถเข้าถึงแหล่งทีม่า

ของบุคลากรดึงดูดบุคลากรที ่มีศักยภาพเหมาะสมกับงานให้เกิดความสนใจจะร่วมงานกับ

องค์การอย่างมีประสิทธิภาพภายใต้ข้อจำกัดของระยะเวลาและค่าใช้จ่าย การคัดเลือก บุคลากร 

หมายถึง กระบวนการต่อเน่ืองจากการสรรหาบุคลากรที่ใช้ในการตรวจสอบ การพิจารณา และ

การตัดสินใจรับบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้าร่วมงานกับองค์การ การคัดเลือกบุคลากรเป็น

กิจกรรมที่ต้องอาศัยความรู้และศิลปะในการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมกับงาน 

 วิชัย โถสุวรรณจินดา (2549, หน้า 28) กล่าวว่า กระบวนการในการสรรหาบคุลากรเปน็

ข้ันตอนต่อเน่ืองมาจากการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การกำหนดตำแหน่งและการกำหนดงาน

หน้าที ่ของผู ้ทำหน้าที ่สรรหา คือการเสาะหาคนที ่มีคุณสมบัต ิเหมาะสมกับตำแหน่งและมี

ความสามารถ ทำงานทีก่ำหนด เพื่อให้มาทำงานตามทีต่้องการ ซ่ึงได้กำหนดไว้ในแผนทรัพยากร

มนุษย์น่ันเอง การสรรหา คือกระบวนการกล่ัน กลองและคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติ คุณวฒิุ

ทางการศึกษา ความรู้ความสามารถและประสบการณใ์นการทำงานเพื ่อมาทำงานในตำแหน่ง

งานที่กำหนดไว้ 

 บรรพต วิรุณราช (2552, หน้า 51) ได้กล่าวว่า การสรรหา หมายถึง กระบวนการให้คน

สมัครเข้าทำงานกับองค์การ โดยเริ่มตั้งแต่ผู้มีหน้าที่ในการสรรหารับแผนกำลังคนมาจากฝ่าย

วางแผนกำลังคนว่าต้องการคนทำงาน ตำแหน่งใดก่ีคน คุณสมบัตอิย่างไร อัตราจ้างเท่าไรจากน้ัน

กำหนดการใช้ส่ือประชาสัมพันธ์เพื่อให้กลุ่มเป้าหมายได้รับรู้และจูงใจในการเข้ามาสมัครงาน 

เพื่อให้องค์การได้คัดเลือกต่อไป ซ่ึงต้องเปิดโอกาสให้คนในองค์การและนอกองค์การสมัครเข้ามา  

 การสรรหาบุคลากร หมายถึง การแสวงหาบุคคลที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับ

งานมากที่สุดเข้ามาร่วมปฏิบัติงาน จะส่งผลให้โรงเรียนมีประสิทธิภาพและประสบผลสำเร็จใน

การบริหารจัดการและมีข้ันตอนในการสรรหาคือจัดทำใบสมัครประกาศรับสมัคร และพิจารณา

ใบสมัคร ประกาศรายช่ือผู้มีสิทธิสอบ กระบวนการโดยมีกระบวนการค้นหาบุคคลที่จะเข้ามา

ทำงาน 

  บทบาทและหน้าที่ของสถานศึกษา 
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  1. เสนอความต้องการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต่อสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาโดยผ่านความเห็นของกลุ่มเครือข่ายสถานศึกษา  

  2. ดำเนินการสรรหาและจัดจ้างบุคคลเพื่อปฏิบัติงานในตำแหน่งอัตราจ้างประจำ

หรืออัตราจ้างช่ัวคราวและพนักงานราชการตามเกณฑ์ที่กฎหมายกำหนดโคยความเห็นของกลุ่ม

เรือข่ายสถานศึกษาด้วยความเห็นชอบคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

  3. แจ้งภาระงานมาตรฐานคุณภาพงานมาตรฐานวิชาชีพ จรรยาบรรณวิชาชีพ และ

เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทราบเป็น

ลายลักษณ์อักษร แจ้งภาระงานให้แก่อัตราจ้างประจำหรืออัตราจ้างชั่วคราวและพนักงาน

ราชการ 

  4. ดำเนินการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการสำหรับบุคลากรการศึกษาหรือเตรียม

ความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มสำหรับผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการ ในตำแหน่ง “ครูผู้ช่วย” 

ตามหลักเกณฑ์และ วิธีการที่ ก.ค.ศ. กำหนด 

  5. ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานในตำแหน่งครูผู้ช่วยเป็นระยะๆทุกสามเดือน

ตามแบบประเมินที่ ก.ค.ศ. กำหนด และในการประเมินแต่ละครั้งให้ประธานกรรมการแจ้งผล

การประเมินให้ครผูู้ช่วยและผู้มีอำนาจตามมาตรา 53 ทราบและในส่วนของพนักงานราชการตอ้ง

จัดให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานปีละ 2 ครั้ง 

  6. รายงานผลการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือเตรียมความพร้อม และพัฒนา

อย่างเข้มแล้วแต่กรณีต่อสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

  7. ดำเนินการแต่งตั้ง หรือส่ังให้พ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการครู และบุคลากร

ทางการศึกษาตามอำนาจหน้าที่ที่กฎหมายกำหนดหรือเมื่อได้รับอนุมัติจาก อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่

การศึกษา 

 วิลาวรรณ รพีพิศาล (2559, หน้า 29) การบรรจุ หมายถึง การรับบุคคลใดบุคคลหน่ึง

เข้ามาทำงานหลังจากที่บคุคลน้ันผ่านข้ันตอนของการทดลองงานตามทีก่ำหนดมาแล้ว ซ่ึงในกรณี

ขององค์การข้าราชการพลเรือนไทย  

 การบรรจุ หมายถึง การรับบุคคลใดบุคคลหนึ่งเข้ารับราชการ ซึ ่งในแง่ของหลักการ

มักจะต้อง ดำเนินการควบคู่ไปกับการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งตำแหน่งหน่ึงด้วยการกำหนดให้

พนักงานใหม่เข้าทำงานใดงานหน่ึงที่กำหนดให้หลังจากที่ได้ผ่านข้ันตอนต่างๆในการพิจารณา

และได้ประกาศผลแล้ว นับตั้งแต่การสมัคร การคัดเลือกจนกระทั่งการตรวจสอบ ประวัติภูมหิลัง 
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โดยมากหัวหน้างานต่างๆมักจะเป็นผู้พิจารณาเองโดยคำนึงถึงลักษณะของงาน และจะต้องมีการ

ทดลองงานอาจจะเป็น 3 เดือน 6 เดือน แต่ไม่เกิน 1 ปี  

 การแต่งตั้งข้าราชการ หมายถึง การแต่งตั้งข้าราชการให้ดำรงตำแหน่ง เป็นการส่ังให้

ข้าราชการมีอำนาจหน้าที่ และรับผิดชอบงานในตำแหน่งใดตำแหน่งหน่ึง และมีสิทธิที่จะได้รับ

เงินเดือนตามตำแหน่งที่ไดร้ับแต่งตัง้น้ันสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรอืน (2548, หน้า

32) ได้ให้หลักเกณฑ์ในการแต่งตั้งข้าราชการให้ดำรงตำแหน่ง ดังน้ี 

  1. ผู ้ม ีอำนาจในการสั ่งแต่งตั้ง พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 

2535 มาตรา 52 บัญญัติเก่ียวกับผู้มีอำนาจส่ังบรรจุแต่งตั้งไว้ อาทิเช่น การบรรจุและแต่งตั้งให้

ดำรงตำแหน่ง ตั้งแต่ระดับ 7 ลงมาให้อธิบดีผู้บังคับบัญชาหรือผู้ซ่ึงได้รับมอบหมายจากอธิบดี

ตามหลักเกณฑ์ และวิธีการที่ ก.พ. กำหนดเป็นผู้มีอำนาจส่ังบรรจุและแต่งตั้ง 

  2. ตำแหน่งที ่จะแต่งตั้ง พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 

มาตรา39 บัญญัติเกี ่ยวกับตำแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญไว้ 3 ประเภท ดังนี ้ ตำแหน่ง

ประเภททั่วไปตำแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเช่ียวชาญเฉพาะ ตามที่กำหนดไว้ในพระราช

กฤษฎีกา ตำแหน่งประเภทบริหารระดับสูง หรือระดับกลาง ตามที่กำหนดไว้ในพระราชกฤษฎีกา 

  3. คุณสมบัติของบุคคลที ่จะได้รับแต่งตั้ง ค ุณสมบัติของบุคคลที่จะได้รับแต่งตั้ง 

หมายถึงส่ิงซ่ึงแสดงความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ตา่งๆของบุคคลเฉพาะตนที่มีอยู่ตรง

ตามความต้องการของตำแหน่งที ่จะแต่ งต ั ้ ง ซึ ่งประกอบไปด้วยคุณสมบัต ิท ั ่วไปและ

คุณสมบัติเฉพาะสำหรับตำแหน่งบคุคลที่จะได้รบัการบรรจเุข้ารบัราชการเป็นข้าราชการพลเรอืน

สามัญได้น้ัน จะต้องเป็นผู้มีคุณสมบัตทิั่วไปและคุณสมบัติเฉพาะสำหรับตำแหน่ง ซ่ึงคุณสมบัติ

ดังกล่าวจะต้องมีอยู่ตลอดเวลาที่รับราชการ 

  4. การให้ได้รับเงินเดือน เป็นการให้ข้าราชการพลเรือนสามัญ ผู้ซ่ึงได้รับการแต่งตั้ง

ให้ดำรง ตำแหน่ง ได้รับเงินเดือนในตำแหน่งน้ัน 

  5. การแต่งตั้งล่วงหน้า หมายถึง การแต่งตั้งข้าราชการใหด้ำรง ตำแหน่งโดยใหค้ำส่ัง

มีผลใช้บังคับล่วงหน้า นับจากวันที่ผู้มีอำนาจส่ังแต่งตั้งลงนามในคำส่ัง 

  6.การแต่งตั้งย้อนหลัง หมายถึง การแต่งตั้งข้าราชการใหด้ำรงตำแหน่ง โดยให้คำส่ัง

มีผลใช้บังคับย้อนหลังไปก่อนวันที่ผู้มีอำนาจส่ังแต่งตั้งลงนามในคำส่ัง 

 กระทรวงศึกษาธิการ (2556, หน้า 33) กว่าวไว้ว่า การสรรหาและคัดเลือกบุคคลเข้า

บรรจุแต่งตั้ง เป็นงานบริหารที่สำคัญเรื่องหน่ึงในการบริหารงานบุคคล เพื่อที่จะให้ได้บุคคลที่มี
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ความสามารถมีคุณวุฒิเหมาะสมเข้าปฏิบัตงิานตรงตามตำแหน่งที่จะบรรจุแตง่ตั้งจงึเป็นที่จะตอ้ง

แสวงหาบุคลากรทั้งภายในและภายนอกหน่อยงงานเพื่อสรรหาบุคลากรและคัดเลือกบุคคลที่มี

ค ุณสมบัติเหมาะสมมีความรู ้ความสามารถดีที่สุดเข้ามาปฏิบัติงานเพื่อที ่จะให้การคัดเลอืก

เลือกสรรมีประสิทธิภาพ และได้บุคลคลตามความตอ้งการ ซ่ึงการสรรหาและการบรรจุแตง่ตั้งมี

กรอบการดำเนินงานตามระบบ ดังน้ี 

  1.การสรรหาและบรรจุบุคคลเข้ารับราชการ ดำเนินการสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเข้า

รับราชการ  เป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา กรณีได้รับมอบอำนาจ

จากอ.ก.ค.ศ. เขต พื้นที่การศึกษา ดังน้ี 

   1.1 การสอบแข่งขัน การสอบคัดเลือกและการคัดเลือกในกรณีจำเป็นหรอืมี

เหตุพิเศษในตำแหน่งครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาให้ดำเนินการตาม

หลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. กำหนด 

   1.2 การบรรจุแต่งตัง้ผู้ชำนาญการหรอืผู้เช่ียวชาญระดบัสูง มีการดำเนินการ

โดยให้สถานศึกษาเสนอเหตุผลและความจำเป็นอย่างยิ่ง ต่อการเรียนการสอนของสถานศึกษาไป

ยังสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อขอความเห็นชอบจาก อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา และขอ

อนุมัติต่อ ก.ค.ศ. เมื่อก.ค.ศ. อนุมัติแล้วให้ตามความจำเป็นอย่างยิ่งต่อการเรียนการสอนของ

สถานศึกษาไปยังสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อขอความเห็นชอบจาก อ.ก.ค.ศ. กำหนด  

  2. การแต่งต ั ้ง ย้าย โอนข้าราชการครูและบุคลาการทางการศึกษาการย้าย

ข้าราชการครและบคุลากรทางการศกึษาในเขตพื้นที่การศกึษาหรอืเขตพื้นที่ การศึกษาอ่ืน มีแนว

ปฏิบัติ ดังน้ี 

   2.1 เสนอคำร้องขอย้ายไปยังสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อดำเนินการ

นำเสนออ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา เพื่อพิจารณาอนุมัติผู้ประสงค์ขอย้ายและผู้รับย้ายแล้วแต่

กรณี 

   2.2 แต่งตั้งข้าราชการครูและบุคลการทางการศึกษาจากสถานศึกษาอ่ืนใน

เขต พื้นที่การศึกษาหรือเขตพื้นที่การศึกษาอ่ืน สำหรับตำแหน่งข้าราชการครูและบุคลการทาง

การศึกษา 

   2.3 รายงานการบรรจุแต่งตั้งและข้อมูลประวัติส่วนตัว ไปยังสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษา เพื่อจัดทำทะเบียนประวัติต่อไป 
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   2.4 การโอนหรือการเปล่ียนแปลงสถานะของข้าราชการหรือพนักงานส่วน

ท้องถ่ิน มีแนวการปฏิบัติ (มาตรา 58) ดังน้ี 

    2.4.1 เสนอคำร้องขอโอนของข้าราชการพนักงานส่วนท้องถ่ินไป

ยังสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อดำเนินการต่อไป 

    2.4.2 บรรจุแต่งตั้งตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. หรือ อ.

ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษากำหนด 

  3. การบรรจุกลับเข้ารับราชาการ ตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา กรณีออกจากราชการ (มาตรา 64) ออกจากราชการตามมตคิณะรฐัมนตร ี

(มาตรา 65) ออกจากราชการเพื่อเข้ารับราชการทหารตามกฎหมายว่าด้วยการรบัราชการทหาร 

(มาตรา 66) และลาออกจากพนักงานส่วนท้องถ่ินหรือข้าราชการอ่ืนที่มิใช่ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา (มาตรา 67) มีแนวปฏิบัติ ดังน้ี 

   3.1 กรณีออกจากราชการ (มาตรา 64) เสนอคำขอของผู ้กลับเข้ารับ

ราชการไปยังสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อขออนุมัติ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาสำหรับ

ตำแหน่งข้าราชการครแูละบคุลากรทางการศึกษาใหผู้้มีอำนาจตามาตรา 53 ส่ังบรรจุและแต่งตั้ง  

   3.2 กรณีออกจากราชการตามมตคิณะรฐัมนตร ี(มาตรา 65) ให้ย่ืนเรื่องของ

กลับเข้ารับ ราชการภายในกำหนดเวลาที่คณะรัฐมนตรีอนุมัติแต่ไม่เกิน 4 ปี ให้ผู้มีอำนาจตาม

มาตรา 53 ส่ังบรรจุ แต่งตั้ง 

   3.3 กรณีออกจากราชการเพื่อรับราชการทหารตามกฎหมายว่าดว้ยการรบั

ราชการทหาร (มาตรา 66) ให้ย่ืนเรื่องขอกลับเข้ารับราชการภายใน 180 วัน นับตั้งแต่วันพ้นจาก

ราชการทหารให้ผู้มี อำนาจตามมาตรา 53 ส่ังบรรจุและแต่งตั้ง 

   3.4 กรณีลาออกจากราชการพนักงานส่วนท้องถ่ินหรือข้าราชการอ่ืนที่ไม่ใช่

ข้าราชการ ครูและบุคลากรทางการศึกษา (มาตรา 67) สมัครเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาให้ผู้มีอำนาจส่ังบรรจุและแต่งตั้ง ตามมาตรา 

53 ที่ต้องการจะเข้ารับราชการเสนอเรื่องไปให้ ก.ค.ศ. หรือผู้ที่ ก.ค.ศ. มอบหมายพิจารณาอนุมตัิ

เมื่อได้รับอนุมัติแล้ว ให้ผู้มีอำนาจตาม มาตรา 53 ส่ังบรรจุและแต่งตั้ง  

 วิจิตร วรุตบางกูร (2552, หน้า 17) การรักษาราชการแทนและรักษาการในตำแหน่งมี

แนวทางในการปฏิบัติ ดังน้ี การกรณีที่ไม่มีผู้ดำรงตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษาหรือมีแต่ไม่

อาจปฏิบัติราชการได้ ให ้รองผู้อำนวยการสถานศึกษารักษาการแทน ถ้ามีรองผู้อำนวยการ
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สถานศึกษาหลายคนให้ผู ้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาแต่งตั ้งรองผู้อำนวยการ

สถานศึกษาคนใดคนหน่ึงรักษาราชการแทน ถ้าไม่มีผู้ดำรงตำแหน่งรองผู้อำนวยการสถานศึกษา

หรือมีแต่ไม่อาจปฏิบัติราชการได้ให้สถานศึกษาเสนอข้าราชาการที่เหมาะสมให้ผู้อำนวยการ

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาแต่งตั้งข้าราชการในสถานศึกษาคนใดคนหน่ึงเป็นผู้รักษาราชการ

แทน (มาตรา 54) แห่งกฎหมายระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ  

 จากแนวคิดแนวปฏิบัติ สรุปได้ว่า การบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การจูงใจบุคคลที่มีความรู้

ความสามารถเหมาะสมกับงานมากที่สุดเข้ามาร่วมปฏิบัติงาน โดยมีข้ันตอนต่อเน่ืองกันจากการ

สรรหาคัดเลือกบรรจุเพื่อให้ดำรงตำแหน่ง กำหนดใหพ้นักงานใหม่เข้าทำงาน และมอบหมายงาน

กำหนดหน้าที่ความรับผิดชอบในตำแหน่งท ี่ได้รับการบรรจุจะส่งผลให้การปฏิบัติงาน การ

บริหารงานมีประสิทธิภาพ 

 สรุปได้ว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การสรรหาเพื่อให้ได้บุคคลที่มีความรู้

ความสามารถตรงตามกรอบภารกิจงานโดยความยุติธรรมเริ่มตั้งแต่การบรรจุแต่งตั้งใหม่ การ

โยกย้ายการ ขอกลับเข้ารับราชการใหม่ และสถานศึกษามีส่วนร่วมในการเสนอความต้องการ

อัตราบุคลากรของสถานศึกษา 

  2.2.4.3 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

 สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2551, หน้า 67) ได้กล่าว่า พระราชบัญญตัิ

ระเบียบข้าราชการพลเรือน พุทธศักราช 2551 หมวด 4 เพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติราชการ มาตรา 72 ได้กำหนดให้ส่วนราชการมีหน้าที่ดำเนินการให้มีการ

เพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ข้าราชการพลเรือนสามัญ เพื่อให้ข้าราชการพล

เรือนสามัญมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติราชการ

ให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.พ. กำหนดการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพใน การปฏิบัติงานราชการเป็นส่ิงสำคัญสำหรับบุคลากรเป็นอย่างมาก นักวิชาการ

และนักการศึกษาได้ให้ความหมาย ความสำคญัของการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน

ไว้หลายแนวทาง ดังน้ี การทำให้บุคลากรทางการศกึษาของโรงเรยีนทำงานอย่างมีคณุภาพและมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน โดยการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถมีทศันคตทิี่ดตี่อการทำงานและทำงาน

ที่ตนรับผิดชอบอย่างมีคุณภาพประสบความสำเร็จเป็นที่พอใจของโรงเรียน 

 กิติมา ปรีดีดิลก (2552, หน้า 34) กระบวนการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

ราชการเป็นกระบวนการหนึ่งที่รวมการพัฒนาบุคลากร การบำรุงรักษาบุคลากร ที ่เป็นการ
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ดำเนินการใดๆให้บุคลากรได้เพิ ่มพูนความรู ้ความสามารถในการปฏิบัต ิงานให้ได้ผลตามที่

หน่วยงานต้องการหรือให้ได้ผลดีขึ ้นกว่าเด ิม การพัฒนาบุคลากรว่า “เป ็นการเพิ่มพูนและ

ปรับปรุง คุณภาพของการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพเต็มที่และการพัฒนาบุคลากรเป็นการ

พัฒนาศักยภาพของคนในหน่วยงานให้สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ที่อยู่ในความรับผิดชอบได้ดี

ย่ิงข้ึน ทั้งในด้านความรู้ความสามารถ ความชำนาญการ และประสบการณ ์  ตลอดจนกา ร

ประเมินผลการปฏิบัติราชการให้ทราบผลงานและคุณค่าที ่ใช้เป็นเกณฑ์พิจารณาความดี

ความชอบผลตอบแทนอื่นๆที ่จะช่วยให้งานเกิดประสิทธิภาพสร้างขวัญและกำลังใจให้แก

ข้าราชการครูและบุคลากร โดยในการเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการดังน้ี  

  1. การพัฒนาข้าราชาการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

   1.1การพัฒนาก่อนมอบหมายการปฏิบัติหน้าที่ มีแนวทางการปฏิบัติ ดังน้ี 

   1.1.1ผู้อำนวยการสถานศึกษาดำเนินการปฐมนิเทศแก่ผู้ที่ได้รับการสรรหา

และบรรจุแต่งตั้งเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา  

   1 .1 .2  แจ ้ งภาระงานตามมาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ 

จรรยาบรรณวิชาชีพเกณฑ์การประเมินผลงาน ฯลฯ แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา

ในสถานศึกษาก่อนมีการมอบหมายหน้าที่ดำเนินการติดตามประเมินผลและจัดให้มีการพัฒนา

ตามความเหมาะสม และต่อเน่ือง 

   1.2 การพัฒนาระหว่างการปฏิบัติหน้าที่ราชการ (มาตรา 79) มีแนวทาการปฏิบัติ  

   1.2.1 ศ ึกษาวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาตนเองของ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษา  

   1.2.2 กำหนดหลักสูตรการพัฒนาให้สอดคล้องกับความต้องการจำเป็นใน

การพัฒนาตนเองของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษา  

    1.2.3 ดำเนินการพัฒนาตามหลักสูตร 

    1.2.4 ติดตามประเมินการพัฒนา 

    1.2.5 รายงานผลการดำเนินงานไปยังสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา  

   1.3 การพัฒนาก่อนเล่ือนตำแหน่ง (มาตรา 80) มีแนวทางการปฏิบัติ ดังน้ี 

   1.3.1 ศึกษาวิเคราะห์คุณลักษณะเฉพาะสำหรับตำแหน่งลักษณะงานตาม 

ตำแหน่งที่ได้รับการปรับปรุงกำหนดตำแหน่งของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน 

สถานศึกษา 
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   1.3.2 ดำเนินการอบรมเพื ่อเพิ ่มพูนความรู้ท ักษะเจตคติที ่ดี ค ุณธรรม 

จริยธรรม และ จรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสม 

    1.3.3 ติดตามประเมินการพัฒนา 

   1.4 การพัฒนาข้ันเงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

    1.4.1 ดำเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. กำหนด  

    1.4.2 รายงานผลการดำเนินงานไปยังสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา  

  2. การเล่ือนข้ันเงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

   2.1 การเล่ือนข้ันเงินเดือนกรณีปกติและกรณีพิเศษมีแนวทางการปฏิบัติ ดังน้ี 

   2.1.1 ผู ้อำนวยการสถานศึกษาแต่งตั ้งคณะกรรมการพิจารณาความดี

ความชอบของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา  

   2.1.2 คณะกรรมการพิจารณาความดีความชอบพิจารณาตามกฎ ก.ค.ศ. ว่า

ด้วยการเล่ือนข้ันเงินเดือน 

   2.1.3 ผู้อำนวยการสถานศึกษาพิจารณาส่ังเล่ือนข้ันเงินเดือนข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษากรณีสั่งไม่เลื่อนขั้นเงินเดือนแก่ข้าราชการครูและ

บุคลากร ทางการศึกษาในสถานศึกษาต้องช้ีแจงเหตุให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา

ดังกล่าวทราบ กรณี เล่ือนข้ันเงินเดือนกรณีพิเศษแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่

ถึงแก่ความตายอันเนื่องมาจากการปฏิบัติหน้าที ่ราชการให้รายงานไปยังสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาเพื่อดำเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ.กำหนด  

   2.1.4 รายงานการสั่งเลื ่อนขั้นเงินเดือนของข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการ ศึกษาไปยังสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อจัดเก็บข้อมูลลงในทะเบียนประวัติต่อไป  

  2.2 การเลื ่อนขั ้นเงินเดือนกรณีถึงแความตายอันเนื ่องมาจากการปฏบิตัิหน้าที่

ราชการมีแนวปฏิบัติ ดังน้ี 

   2.2.1 แจ้งช่ือผู้ตายและข้อเท็จจริงที่เก่ียวข้องกับการตายอันเน่ืองมาจาก

การปฏิบัติ ราชการให้สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาเพื ่อดำเนินขอความเห็นขอบไป ยัง

คณะรัฐมนตรี 

   2.2.2 ส่ังเล่ือนข้ันเงินเดือนให้แก่ผู้ตายเป็นกรณีพิเศษ เพื่อประโยชน์ในการ

คำนวณ บำเหน็จบำนาญ 
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   2.2.3 รายงานผลการดำเนินการไปยังสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาเพื่อ

ดำเนินการ ต่อไป 

  2.3 การเล่ือนข้ันเงินเดือนกรณีไปศึกษาต่อ ฝึกอบรม ดูงานหรือปฏิบัติงานวิจัยมีแนว

ปฏิบัติ ดังน้ี 

   2.3.1 ดำเนินการตรวจสอบข้อเท็จจริงและข้อมูลของผู ้ไปศึกษาต่อ 

ฝึกอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติงานวิจัย จากสถานศึกษาหรือสถานฝึกอบรม ฯลฯ  

    2.3.2 ดำเนินการพิจารณาตามระเบียบที่ ก.ค.ศ. กำหนด  

    2.3.3 ส่ังเล่ือนข้ันเงินเดือนสำหรับผู้ที่ปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ที่กำหนด  

    2.3.4 รายงานผลการดำเนินการไปยังสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา  

  3. การเพิ่มค่าจ้างลูกจ้างประจำและลูกจ้างช่ัวคราวแนวทางการปฏิบัติ 

  3.1 กรณีการเพิ่มค่าจ้างลูกจ้างประจำและลูกจ้างช่ัวคราวโดยใช้เงินงบประมาณให้

ดำเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กระทรวงการคลังหรือตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่

สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานกำหนด 

  3.2 กรณีการเพิ่มค่าจ้างลูกจ้างประจำและลูกจ้างช่ัวคราวกรณีอ่ืนนอกเห นือจาก

สถานศึกษาสามารถดำเนินการจ้างลูกจ้างประจำและลูกจ้างช่ัวคราวของสถานศึกษาได้ โดยใช้

เงินรายได้ของสถานศึกษาภายใต้หลักเกณฑ์และวิธีการที่สถานศึกษากำหนด  

 4. เงินวิทยฐานะและค่าตอบแทนอื ่นมีแนวทางปฏิบ ัต ิโดยการดำเนินการตามที่

กระทรวงการคลังกำหนด 

  5.งานทะเบียนประวัติแนวทางการปฏิบัติ ดังน้ี 

  5.1การจัดทำและเก็บรักษาทะเบียนประวัติข้าราชการครูและบคุลากรทางการศกึษา

และลูกจ้าง แนวทางการปฏิบัติ 

   5.1.1 สถานศึกษาจัดทำทะเบียนประวัติของข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาจำนวน 2 ฉบับ 

   5.1.2 สถานศึกษาเก็บไว้ 1 ฉบับ ส่งไปเก็บรักษาไว้ที่สำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษา 1 ฉบับ 

    5.1.3 เปล่ียนแปลง บันทึกข้อมูลลงในทะเบียนประวัติ 

  5.2 การแก้ไข วัน เดือน ปีเกิด ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและ 

ลูกจ้าง 
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   5.2.1 ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาและลูกจ้างประสงคข์อแก้ไข

วัน เดือนปีเกิด ย่ืนคำขอตามแบบทีก่ำหนดโดยแนบเอกสารตอ่ผู้บังคับบัญชาช้ันต้นประกอบดว้ย

สูติบัตร 

    5.2.2 ตรวจสอบความถูกต้อง 

   5.2.3 นำเสนอไปยังสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อขออนุมัติการแก้ไขต่อ 

ก.ค.ศ. 

    5.2.4 ดำเนินการแก้ไขในทะเบียนประวัติ 

    5.2.5 แจ้งหน่วยงานที่เก่ียวข้อง 

  6. งานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ มีแนวทางการปฏิบัติ ดังน้ี 

   6.1ตรวจสอบผู ้ม ีค ุณสมบัต ิครบถ้วนสมควรได้ร ับการเสนอของพระราชทาน

 เครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

  6.2 ดำเนินการในการเสนอขอพระราชทานเครื ่องราชอิสริยาภรณ์ และเหรยีญ

จักรพรรดิมาลาแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่

กฎหมายกำหนด 

   6.3 จัดทำทะเบียนผู ้ได้ร ับเครื ่องราชอิสริยาภรณ์และเหรียญจักรพรรดิมาลา

 เครื่องราชอิสริยาภรณ์ดิเรกคุณาภรณ์และผู้คืนเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

  7.การขอมีบัตรประจำตัวเจ้าหน้าที่ของรัฐมีแนวทางการปฏิบัติ ดังน้ี 

  7.1 ผู ้ขอมีบัตรกรอกรายละเอียดข้อมูลส่วนบุคคลต่างๆโดยมีเอกสารหลักฐานที่

เก่ียวข้อง 

   7.2 ตรวจสอบเอกสารความถูกต้อง 

  7.3 นำเสนอผู้มีอำนาจลงนามในบัตรประจำตัว โดยผ่านผู้บังคับบัญชาตามลำดับ

โดยคุมทะเบียนประวัติไว้ 

   7.4 ส่งคืนบัตรประจำตัวถึงสถานศึกษา 

 8. งานขอหนังสือรับรองงานขออนุญาตให้ข้าราชการไปต่างประเทศ งานขออนุญาตลา

อุปสมบท งานขอพระราชทานเพลิงศพ งานลาศึกษาต่อ ยกย่องเชิดชูเกียรติและให้ได้รับเงิน

วิทยพัฒน์และการจัดสวัสดิการ ดำเนินการตามกฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์และวธิกีารที่

เก่ียวข้อง 
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  สรุปได้ว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง การสรา้ง

แรงจูงใจให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีความรู ้ ม ีค ุณภาพ คุณธรรม 

จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัต ิหน้าที่ให้เกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลต่อสถานศึกษา 

  2.2.4.4 ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

 หน่วยงานราชการ สถานศึกษา หรือหน่วยงานองค์การต่างๆย่อมประกอบไปด้วย

ผู้ปฏิบัติงานจำนวนมาก วินัยเป็นเรื่องจำเป็นต่อการบริหารงาน เพราะวินัยเป็นข้อกำหนดแนว

ทางการปฏิบัติของบุคคลในองค์การให้อยู่ร่วมได้ด้วยความเป็นระเบียบเรียบร้อย ให้ความ

คุ้มครองในการปฏิบัติงานให้ ผลตอบแทนในการปฏิบัติงานและกำหนดแนวทางการปฏิบัติงาน

เพื่อให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งที่มีนักวิชาการ ผู้ทำวิจัยได้ให้

ความหมายได้อธิบายวินัยและการรักษาวินัยไว้ ดังน้ี 

 สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548 , หน้า 55) ได้กล่าว่า วินัยในการ

ทำงาน คือระเบียบ คำส่ังหรือข้อบังคับที่นายจ้างกำหนดข้ึนเพื่อควบคุมความประพฤติ และการ

ทำงานของลูกจ้างให้สามารถทำงานให้กับนายจ้างได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถทำงาน

ร่วมกับลูกจ้าง อ่ืนๆได้อย่างราบรื่น วินัยจึงเป็นเครื่องมือในการบริหารงานอย่างหน่ึงของนายจา้ง

และเป็นเครื่อง แสดงถึงอำนาจในการบังคับบัญชาของนายจ้าง การรักษาวินัย หมายถึงการที่

ข้าราชการปฏิบัติตามข้อกำหนดทางวินัย ตามที่กฎหมายบญัญัติอย่างเครง่ครดั ระมัดระวัง ดูแล 

ป้องกัน ไม่ฝ่าฝืนหรือหลีกเล่ียง หากพบว่ามีการกระทำผิดผู้บงัคับบัญชาตอ้งดำเนินการทางวินัย

ทันที เพื่อมิให้เป็นเย่ียงอย่างแก่ผู้อ่ืน การรักษาวินัยที่ดีน้ัน นอกจากเกิดจากตัวข้าราชการเองที่

จะต้องเรียนรู้ สำนึกและตระหนักในหน้าที่แล้วผู้บังคับบัญชาก็จะต้องทำตัวเป็นแบบอย่างที่ดี 

ดูแล ส่งเสริมและพัฒนาให้ข้าราชการมีวินัยด้วย 

 จีรภัทร เชียงทอง (2557, หน้า 17) ได้กล่าวว่า วินัยและการรักษาวินัย ได้แก่ การที่

ข้าราชการปฏิบัติตามวินัย การป้องกันมิให้ข้าราชการกระทำผิดวินัย และดำเนินการทางวินัยแก่

ข้าราชการผู้กระทำผิด โดยผู้บริหารต้องใช้ภาวะผู้นำส่งเสริมให้ข้าราชการครูมีวินัยในการสร้าง

เงื่อนไขและปัจจัยต่างๆให้เกิดข้ึนในตัวครู โดยใช้วิธีการต่างๆมีการฝึกอบรม เป็นต้น 

 สำนักงานข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2553)ได ้กล่าวว่า สำนักงาน

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้กล่าวถึง พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา พ.ศ. 2547 ในเรื่องของวินัยและการรักษาวินัยไว้ ดังน้ี ในทางการบรหิาร
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น้ัน“วินัย" มีความหมายไปในหลายลักษณะ เช่น ลักษณะที ่เป ็นการควบคุมตนเอง (Self-

control)โดยมุ่งพิจารณาวินัยในแง่การพัฒนาตนเอง เพื่อปรับตัวให้สอดคล้องกับความจำเป็น

และความต้องการ ซ่ึงเรียกว่าอัตวินัย (Self-discipline) วินัยข้าราชการอาจแยกพิจารณาไดเ้ปน็ 

2 ความหมาย คือ 

  1. หมายถึง ระเบียบ กฎเกณฑ์แบบแผนความประพฤติที ่ทางราชการกำหนดให้

ข้าราชการยึดถือและปฏิบัติ 

  2. หมายถึง ลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ข้าราชการแสดงออกมาในทางที่ถูกที่ควรเป็น

การควบคุม ตนเองให้แสดงพฤติกรรมที่ถูกระเบียบ หลักเกณฑ์ หรือแบบแผนที ่ทางราชการ

กำหนดไว้ดังน้ัน วินัยจึงหมายถึง กฎเกณฑ์ ข้อบังคับ หรือแบบแผนความประพฤติที่ควบคุม

พฤติกรรมของคนในองค์กรให้เป็นไปในแนวทางที่พึงประสงค์ 

 สรุปได้ว่า วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การป้องกันข้าราชการครูและบุคคลากร

ทางการศึกษาให้มีวินัย และประพฤติปฏิบัติในส่ิงที่ถูกต้องมีมาตรการส่งเสริมที่ชัดเจนในการให้

บุคลากรยึดและรักษาระเบียบวินัยมีการฝึกอบรมหลักสูตรที่เก่ียวกับระเบียบวินัย จรรยาบรรณ

วิชาชีพครูให้กำลังใจในการปฏิบัติหน้าที่และงานที่รับผิดชอบ สามารถเข้าใจและปฏิบัติตาม

กฎระเบียบวินัย 

  2.2.4.5 ด้านการออกจากราชการ 

 ในระบบราชการพลเรอืนของไทย มีระบบการสรรหาบคุคลเข้ารบัราชการซ่ึงเป็นข้ันตอน

ที่มีความสำคัญอย่างยิ่งของการบริหารงานบุคคล เพื่อให้ได้บุคคลที่มีความรู้ความ สามารถและ

เป็นคนที่เข้ามาเป็นข้าราชการ และเมื่อปฏิบัติงานไปช่วงเวลาหน่ึงก็ต้องพ้นจากหน้าที่ไป เมื่อ

บุคคลใดเข้ารับราชการแล้ว ย่อมมีหลักประกันความมั่นคงในอาชีพในข้อที่ว่าบุคคลใดเข้ารับ

ราชการแล้วจะไม่ถูกกล่ันแกล้งให้พ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการหรือถูกออกจากราชการโดย

ไม่เป็นธรรมการที่ข้าราชการผู้ใดจะพ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการ หรือถูกออกจากราชการใน

กรณีใดน้ันย่อมเป็นไปตามบทบัญญัติของกฎหมาย 

 ถนัด แก้วเจริญไพศาล (2556, หน้า 17) ได้กล่าวว่า การออกจากราชการ หมายถึง การ

พ้นสภาพการเป็นข้าราชการ ซ่ึงอาจเกิดข้ึนตามสภาพที่ไม่อาจเป็น ข้าราชการต่อไปได้ หรือตาม

ความประสงค์ของตัวข้าราชการเอง หรือตามดุลยพินิจของผู้บังคับบัญชา เพื่อประโยชน์ของทาง

ราชการ ซ่ึงกรณีน้ีต้องเป็นไปตามเงื่อนไข หลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.พ. กำหนดไว้ในกฎหมาย 
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ทั้งน้ี เพื่อความมั่นคงในการดำรงสถานภาพของข้าราชการ และเพื่อประโยชน์ ของทางราชการ

ควบคู่กันไปตามระบบคุณธรรม 

 สำนักงานข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2553 , หน้า 127) ได้กล่าวว่า การ

ออกจากราชการ การออกจากราชการ หมายถึง การพ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการการออก

จากราชการในส่วนของข้าราชการครูและบคุลากรทางการศึกษาไดถื้อปฏิบัติตามพระราชบญัญตัิ

ระเบ ียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 มาตรา 107 ซึ ่งได้บัญญัติให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ออกจากราชการเมื่อ 

  1.ตาย 

  2.พ้นจากราชการตามกฎหมายว่าด้วยบำเหน็จบำนาญข้าราชการ  

  3.ลาออกจากราชการและได้รับอนุญาตให้ลาออก หรือการลาออกมีผลตามมาตรา103  

 4.ส่ังให้ออกตามมาตรา 49 มาตรา 56 วรรคสอง วรรคสาม หรือวรรคห้า มาตรา 103 

มาตรา  110 มาตรา 111 มาตรา 112 มาตรา 113 มาตรา 114 หรือมาตรา 115  

  5.ถูกส่ังลงโทษปลดออกหรือไล่ออก 

 6.ถูกเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ เว้นแต่ได้รับแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งอ่ืนที่ไม่

ต้องมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพตามมาตรา 109 

  ลักษณะวินัยของข้าราชการพลเรือนตามพระราชบัญญัติ ระเบ ียบข้าราชการพล

เรือนพ.ศ.2535 แบ่งได้ 4 ลักษณะ คือ วินัยต่อประเทศชาติ วินัยต่อประชาชน วินัยต่อหน้าที่

ราชการ วินัยต่อผู้บังคับบัญชาในการเสริมสร้างพัฒนาป้องกันการกระทำผิดและการดำเนินการ

ทางวินัยแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ซ่ึงจะเห็น ได ้ว่า ลักษณะวินัยของข้าราชการเป็นสิ ่งสำคัญที ่ข้า 

ราชการทุกคนพึงยึดถือปฏิบัติโดยเคร่งครัด ซ่ึงจะเป็นส่ิงที่ควบคุมพฤติกรรมให้บุคคลปฏิบัติใน

ระเบียบวินัยอันทำให้เกิดประสิทธิภาพ ทั้งหน่วยงานและผู้ปฏิบัติงานในองค์การและสถานศกึษา

ในประเด็นต่างๆของสถานศึกษามีแนวทางการดำเนินการ ดังน้ี 

  1. กรณีความผิดวินัยไม่ร้ายแรงมีแนวทางการปฏิบัติดังน้ี 

  1.1 ผู้อำนวยการสถานศึกษาแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อดำเนินการสอบสวนให้ได้

ความจริงและความยุติธรรมโดยไม่ชักช้าเมื่อมีกรณีอันมีมูลที่ควรกล่าวหาว่าข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษากระทำผิดวินัยไม่ร้ายแรง 
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  1.2 ผู้อำนวยการสถานศึกษาส่ังยุติเรื่องในกรณีที่คณะกรรมการสอบสวนแล้วพบว่า

ไม่ได้กระทำผิดวินัยหรอืส่ังลงโทษภาคทณัฑ์ตดัเงินเดือนหรือลดข้ันเงินเดือนตามที่คณะกรรมการ

สอบสวนแล้วพบว่ามีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง 

   1.3 รายงานการดำเนินงานทางวินัยไม่ร้ายแรงไปยังสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา  

  2. กรณีความผิดวินัยร้ายแรงมีแนวทางการปฏิบัติ ดังน้ี 

  2.1 ผู้มีอำนาจส่ังบรรจุและแต่งตั้งตามมาตรา 53 แห่งกฎหมายระเบียบข้าราชการ

ครูและ บุคลากรทางการศึกษาแต่งตัง้คณะกรรมการสอบสวนกรณีอันมีมูลว่าข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษากระทำผิดวินัยอย่างร้ายแรง ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กำหนดในกฎ 

ก.ค.ศ. 

  2.2 ผู้มีอำนาจส่ังบรรจุและแต่งตั้งตามมาตรา 53 แห่งกฎหมายระเบียบข้าราชการ

ครูและ บุคลากรทางการศึกษาเสนอผลการพิจารณาให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาพิจารณา

ลงโทษ 

  2.3 ผู้มีอำนาจส่ังบรรจุและแต่งตั้งตามมาตรา 53 แห่งกฎหมายระเบียบข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศึกษา ส่ังลงโทษปลดออกหรือไล่ออกตามผลการพิจารณาของ อ.ก.ค.ศ. 

เขตพื้นที่การศึกษา 

   2.4 รายงานการดำเนินงานทางวินัยไปยังสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา  

  3. การอุทธรณ์กรณีความผิดวินัยมีแนวทางการปฏิบัติ ดังน้ี 

  3.1 กรณีการอุทธรณ์ความผิดวินัยที่ไม่ร้ายแรงใหข้้าราชการครแูละบุคลากรทางการ 

 ศึกษาย่ืนเรื่องขออุทธรณ์ต่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาภายใน30 วันนับแต่วันที่ได้รับ

แจ้งคำส่ัง ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. กำหนด 

  3.2 กรณีการอุทธรณ์ความผิดวินัยร้ายแรงให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษายืนเรื่องขออุทธรณ์ต่อ ก.ค.ศ. ภายใน 30 วันนับแต่วันที่ได้รับแจ้งคั่งตามหลักเกณฑ์และ

วิธีการที่ก.ค.ศ. กำหนด 

  4. การร้องทุกข์มีแนวทางการปฏิบัติ ดังน้ี 

  4.1กรณีข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาถูกส่ังให้ออกจากราชการให้ร้อง

ทุกข์ต่อ ก.ค.ศ. ภายใน 30 วัน นับแต่วันที่ได้รับแจ้งคำส่ัง 

  4.2 กรณีข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไม่ได้รับความเป็นธรรมหรือมี

ความคับร้องทุกข์ต่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา หรือ ก.ค.ศ. แล้วแต่กรณี 
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  5. การเสริมสร้างและการป้องกันการกระทำผิดวินัยมีแนวทางการปฏิบัติดังน้ี 

   5.1 ให้ผู้อำนวยการสถานศึกษาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา  

  5.2 ดำเนินการให้ความรู้ ฝึกอบรม การสร้างขวัญและกำลังใจ การจูงใจ ฯลฯ ในอัน

ที่จะเสริมสร้างและพัฒนาเจตคติ จิตสำนึกและพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา  

  5 .3  หม ั ่นส ั งเกต ตรวจสอบดูแลเอาใจใส ่ ป ้องก ันและขจ ัดเหต ุเพ ื ่อมิให้

ผู้ใต้บังคับบัญชากระทำผิดวินัยตามควรแก่กรณี 

  โดยในการวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยไดใ้หค้วามหมายของวินัยและการรักษาวินัยไว้ว่า หมายถึง

การบริหารงานบุคคลในเรื่องกรณคีวามผิดวินัยไม่ร้ายแรง กรณีความผิดวินัยร้ายแรง การอุทธรณ์

การร้องทุกข์และการเสริมสร้างและการป้องกันการกระทำผิดวินัย 

  6. การออกจากราชการ 

   6.1 การลาออกจากราชการมีแนวทางการปฏิบัติดังน้ี 

   6.1.1 ผู้อำนวยการสถานศึกษาพิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการ

ของครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน 

    6.1.2 รายงานการอนุญาตการลาออกไปยังสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา  

  6.2 การให้ออกจากราชการ กรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือไม่ผ่านการ

เตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มต่ำกว่าเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. กำหนดมีแนวทางการปฏิบัติดังน้ี  

   6.2.1 ดำเนินการให้ข้าราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษาทดลองปฏิบตัิ

หน้าที่ราชการหรือเข้ารับการพัฒนาอย่างเข้มตามหลักเกณฑ์และวิธีการตามทีก่ำหนดในกฎ ก.ค.

ศ. กำหนด 

   6.2.2 ดำเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหน้าทีแ่ละความรับผิดชอบ

ที่กำหนดไว้ในมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 

   6.2.3 ผู ้อำนวยการสถานศึกษาสั่งให้ผู้ที่ไม่ผ่านการประเมินการทดลอง

ปฏิบัติราชการ หรือเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มออกจากราชการ  

    6.2.4 รายงานสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาทราบ 

   6.3 การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไปมีแนวทางการปฏิบัติ ดังน้ี 

    6.3.1 สถานศึกษาตรวจสอบคุณสมบัติครูผู้ช่วยครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาอ่ืน 
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    6.3.2 ผู้อำนวยการสถานศึกษาส่ังให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาออกจากราชการ หากภายหลังปรากฏว่าขาดคุณสมบัตทิั่วไปตามมาตรา 30 แห่งกฎหมาย

ว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

     6.3.3 รายงานการส่ังให้ออกจากราชการไปยังสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา  

   6.4 การให้ออกจากราชการไว้ก่อนมีแนวทางการปฏิบัติ ดังน้ี 

    6.4.1 ผู้อำนวยการสถานศึกษาส่ังพักราชการหรือส่ังให้ออกจากราชการไว้

ก่อนใน กรณีที่ครูผู้ช่วย ครู และบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน มีกรณีถูกกล่าวหาว่ากระทำผิดวินัย

อย่างร้ายแรงจนถูกตั้งคณะกรรมการสอบสวน หรือถูกฟ้องคดีอาญา หรือต้องหาว่ากระทำผิด

ทางอาญา (เว้นแต่ได้กระทำผิดโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ) 

    6.4.2 รายงานการส่ังพักราชการหรือการให้ออกจากราชการไว้ก่อนไปยัง

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

  6.5 การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทนดำเนินการ

ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. กำหนดและรายงานการออกจากราชการไปยังสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษานอกจากดำเนินการตามที่กำหนดในกฎ ก.ค.ศ. แล้วยังสามารถดำเนินการได้

ดังต่อไปน้ี คือ 

    6.5.1 กรณีเจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัตหิน้าทีโ่ดยสม่ำเสมอมีแนวทางการ

ปฏิบัติดังน้ี 

     6.5.1.1 ตรวจสอบข้อเท็จจริงด้านการปฏิบัติราชการอันเน่ืองมาก

จากการเจ็บป่วย 

     6.5.1.2 ผู้อำนวยการสถานศึกษาส่ังให้ออกจากราชการเมื่อเห็นว่า

ไม่สามารถปฏิบัติราชการได้    

     6.5.1.3 รายงานการส่ังให้ออกจากราชการไปยังสำนักงานเขตพืน้ที่

การศึกษา 

    6.5.2 กรณีไปปฏิบัติงานตามความประสงค์ของทางราชการมีแนวทางการ

ปฏิบัติ ดังน้ี 

     6.5.2.1อำนวยการสถานศึกษาสั่งให้ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาทีส่มัครใจจะไปปฏิบตัิราชการตามความประสงคข์องทางราชการออกจากราชการ  
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     6.5.2.2 รายงานการส่ังให้ออกจากราชการไปยังสำนักงานเขตพืน้ที่

การศึกษา 

    6.5.3 กรณีส่ังให้ออกจากราชการเพราะขาดคุณสมบตัิทัว่ไป ตามมาตรา 30 

แห่งกฎหมายระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา กรณีเป็นผู้ไม่มีสัญชาติไทย (ม. 

30 (1)) กรณีเป็นผู้ดำรงตำแหน่งทางการเมือง สมาชิกสภาท้องถ่ินหรือผู้บริหารท้องถ่ินตาม (ม. 

30 (4)) กรณี เป็นคนไร้ความสามารถหรือจิตฟั่นเฟือนไม่สมประกอบหรือเป็นโรคทีก่ำหนดในกฎ

ก.ค.ศ. (ม. 30 (5)) กรณีเป็นผู้บกพร่องในศีลธรรมอันดี (ม. 30 (547))กรณีเป็นกรรมการบริหาร

พรรคการเมืองหรือเป็นเจ้าหน้าที่ในพรรคการเมือง (ม. 30 (8)) หรือกรณีเป็นบุคคลล้มละลาย 

(ม. 30 (9))แนวทางการปฏิบัติ 

     6.5.3.1 สถานศึกษาตรวจสอบคุณสมบตัิครูผู้ช่วย ครู และบุคลากร

ทางการศึกษาอ่ืนตามคุณสมบัติใน มาตรา (ม. 30 (1) (4) (5) (7) (8) หรือ (9) แห่งกฎหมาย

ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

     6.5.3.2 ผู้อำนวยการสถานศึกษาส่ังให้ผู้ขาดคุณสมบัติตามข้อ 1

ออกจากราชการ 

     6.5.3.3 รายงานการส่ังให้ออกจากราชการไปยังสำนักงานเขตพืน้ที่

การศึกษา 

    6.5.4 กรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป กรณีมีเหตุสงสัยว่าเป็นผู้ไม่เล่ือมใสในการ

ปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตรย์ิทรงเป็นประมุข (ม.30(3))แนวทางการปฏิบตัิ 

     6.5.4.1 ผู้อำนวยการสถานศึกษาส่ังแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวน

เมื่อมีเหตุอันควรสงสัยว่า ครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนผู้ใดเป็นผู้ขาดคุณสมบัติ

ทั่วไป (ม. 30 (3)) 

     6.5.4.2 ผู้อำนวยการสถานศึกษาเสนอผลการสอบสวนต่อ อ.ก.ค.

ศ.เขตพื้นที่การศึกษา 

     6.5.4.3 เมื่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษามีมติเห็นว่าเป็นผู้ขาด

คุณสมบัติทั่วไปตามมาตรา 30 (3) ให้ผู้อำนวยการสถานศึกษาส่ังให้ออกจากราชการ  

    6.5.5 กรณีมีเหตุอันควรสงสัยว่าหย่อนความสามารถบกพร่องในหน้าที่

ราชการหรือประพฤติตนไม่เหมาะสม แนวทางการปฏิบัติ 
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     6.5.5.1 ผู้อำนวยการสถานศึกษาส่ังแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวน

เมื่อครูผู้ช่วย ครู และบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนมีกรณีถูกล่าวหาหรือมีเหตุอันควรสงสัยว่าหย่อน 

ความสามารถในอันที่จะปฏิบัติหน้าที ่ราชการบกพร่องในหน้าที่ราชการหรือประพฤติตนไม่

เหมาะสม 

      6.5.5.2 ถ้าคณะกรรมการสอบสวนและผู้อำนวยการสถานศึกษา

เห็นว่าครูผู้ช่วยครูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนไม่เป็นผู้หย่อนความสามารถ ไม่บกพร่องใน

หน้าที่ราชการหรือเป็นผู้ประพฤติตนเหมาะสม ให้ส่ังยุติเรื่อง แต่ถ้าคณะกรรมการสอบสวนและ

ผู้อำนวยการสถานศึกษาเห็นว่าเป็นผู้หย่อนความสามารถบกพร่องในหน้าทีร่าชการหรือประพฤติ

ตนไม่เหมาะสม ให ้ส่งเรื ่องไปยังสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาเพื ่อเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื ้นที่

การศึกษาพิจารณา 

     6.5.5.3 เมื่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษามีมติให้ผู้น้ันออกจาก

ราชการให้ผู้อำนวยการสถานศึกษาส่ังให้ออกจากราชการเพื่อรับบำเหน็จบำนาญเหตุทดแทน  

   6.6 กรณีมีมลทินมัวหมองมีแนวทางการปฏิบัติดังน้ี 

    6.6.1 ผู ้อำนวยการสถานศึกษาสั ่งแต่งตั้งคณะกรรมการสอบวินัยอย่าง

ร้ายแรงกรณีมีเหตุอันควรสงสัยอย่างยิ่งว่าครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ได้มีการ

กระทำความผิดวินัยอย่างร้ายแรงแต่การสอบสวนไม่ได้ความแน่ชัดพอที่ส่ังลงโทษวินัยอย่าง

ร้ายแรง ถ้าให้รับราชการต่อไปจะทำให้เสียหายต่อทางราชการอย่างร้ายแรง 

    6.6.2 ผู้อำนวยการสถานศึกษาเสนอผลการสอบสวนไปยังสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษา เพื่อ เสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาพิจารณา 

    6.6.3 เมื่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษามีมติให้ผู้น้ันออกจากราชการเพราะ

มีมลทินหรือมัวหมองกรณีที่ถูกสอบสวนข้างตน้ใหผู้้อำนวยการสถานศกึษาส่ังให้ออกจากราชการ 

เพื่อรับบำเหน็จบำนาญเหตุทดแทน 

  6.7 กรณีได้รับโทษจำคุกโดยคำส่ังของศาลหรือรับโทษจำคุกโดยคำพิพากษาถึงที่สุด

ให้จำคุกใน ความผิดที่ได้กระทำโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ แนวทางการปฏิบัติ  

    6.7.1 ผู ้อำนวยการสถานศึกษาสั ่งให้ออกจากราชการเพื ่อรับบำเหน็จ

บำนาญเหตุทดแทน เมื่อปรากฏว่าครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนได้รับโทษจำคุก 

โดยคำส่ังของศาลหรือรับโทษจำคุกโดยคำพิพากษาถึงที่สุดให้จำคุกในความผิดที่ได้กระทำโดย

ประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
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    6.7.2 รายงานผลการสั ่งให้ออกจากราชการไปยังสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษา จากที ่กล่าวมาข้างต้นทั ้งหมดเป็นการนำเสนอรายละเอียด  ตลอดจนแนวคิดที่

เก่ียวข้องกับขอบข่ายและภารกิจของสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนตามขอบข่ายและ

ภารกิจงาน 4 ประการ ได้แก่ การวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง การสรรหาและการ

บรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ การรักษาวินัยและการออกจาก

ราชการ ซ่ึงเป็นตัวแปรตามที่ผู้วิจัยใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี 

  สรุปได้ว่า การออกจากราชการ หมายถึง การจัดหาระเบียบข้อกฎหมายเก่ียวกับการ

ย้ายโอน การลาออก การเกษียณอายุราชการไว้บริการแก่ผู้ร่วมงานเป็นการอำนวยความสะดวก 

รวมถึงการประพฤติตนให้เหมาะสมกับตำแหน่งหน้าที่ราชการ  

  จากที่กล่าวมาทั้งหมดสรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการดำเนินงาน

เก่ียวกับบุคคลในองค์กร เพื่อให้ได้มาซ่ึงบุคคลทีม่ีความรู้ ความสามารถ เหมาะสมกับงาน เข้ามา

ทำงานให้ได้ผลดี โดยหน่วยงานสามารถดึงดูด ธำรงรักษา และพัฒนาให้มีความรู้ ความสามารถ 

ทั้งน้ีเพื่อให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมายอย่างมสิีทธิภาพและประสิทธิผลตามจุดมุ่งหมายทีต่ั้งไว้ แต่

ผู้บริหารจะสามารถเลือกใช้วิธีการหรือแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมที่เหมาะสมและสอดคล้องกับ

สถานการณ์เพื่อให้ได้วิธีการในการบริหารงานที่ประสบความสำเร็จสูงสุดตามการบริหารงาน

บุคคล ประกอบด้วย ด้านการวางแผน อัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง ด้านการสรรหาและ

บรรจุแต่งตั้ง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

และด้านการออกจากราชการ 

  2.2.5 ทฤษฎีและหลักการการบริหารงานบุคคล 

 ปัจจัยด้านบุคลากรมีความสำคัญแก่หน่วยงานเป็นอย่างยิ่ง หลักการบริหารบุคลากรที่ดี

ต้องใช้ระบบที่สามารถดึงดูดและบำรุงรกัษาบุคลากรที่มคีวามรูค้วามสามารถไว้ในหน่วยงานให้

มากที่สุดและนานที่สุดเท่าที่หน่วยงานต้องการซ่ึงมีนักวิชาการ ได้กล่าวถึง หลักการบริหารงาน

บุคลากรไว้ดังน้ี 

 วิจิตร ศรีสอ้าน (2550 , หน้า 25) ได ้กล่าวไว้ว่า งานบริหารบุคคลในสภาพที ่ได้มี

วิวัฒนาการมาถึงปัจจุบันว่า การบริหารงานบุคคลต้องมุ่งเน้นไปที่การพัฒนาตัวคน เพื่อเพิ่มพูน

สมรรถภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานรวมทัง้ไดป้ระยุกต์เอาความก้าวหน้าทางด้านการ 

บริหารมาประกอบกับหลักการบริหารงานบุคคล ด ้วยการบริหารงานบุคคลแผนใหม่จึงยึด

หลักการสำคัญ 12 ประการเป็นหลักในกระบวนการบริหารงานบุคลากร ประกอบด้วย  
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  1.หลักความเสมอภาค ยึดถือการเปิดโอกาสที่เท่าเทียมกัน สำหรับผู้ที่มีคุณสมบัติ

ตามที่ต้องการในการสมัครเข้าทำงาน โดยไม่มีข้อกีดกันเรื่องฐานะ เพศ ผิว และศาสนา ในการ

เปิดรับสมัครโดยทั่วไป 

  2.หลักความสามารถยึดถือความรู ้ความสามารถ หรือคุณวุฒิเป็นเกณฑ์ในการ

เลือกสรรบุคคลเข้าทำงานรวมทั้งการพิจารณาความดีความชอบและการเล่ือนตำแหน่ง  

  3.หลักความมั่นคง ถือว่าการปฏิบัติงานเป็นอาชีพที่มั่นคงถาวร การจะให้ออกจาก

งานต้องมี เหตุผล 

  4.หลักความเป็นกลางทางการเมือง ถือว่า ข้าราชการประจำต้องไม่ฝักใฝ่ทาง

การเมืองมุ่ง ปฏิบัติงานให้บังเกิดผลดีต่อประชาชนตามนโยบายของรัฐบาล 

  5.หลักการพัฒนาได้แก่ การจัดให้มีการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของบุคลากร 

โดยการให้ การศึกษาอบรม จัดระบบการนิเทศ และตรวจตราการปฏิบัติงานที่ดี  

  6.หลักความเหมาะสม เป็นหลักของการใช้คนให้เหมาะสมกับงาน โดยการแต่งตั้ง

หรือมอบหมายงานที่เหมาะสมกับคุณวุฒิ ความรู้ และความสามารถ 

  7.หลักความยุติธรรม เป็นหลักปฏิบัติในการบริหารงานบุคคล โดยละเว้น จากการ

เลือกที ่ร ักมักที่ชัง มีการกำหนดค่าตอบแทนที ่เหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงานที่

รับผิดชอบ 

  8.หลักสวัสดิการ ได้แก่ การจัดให้มีการบริหารสวัสดิการต่างๆที่จะเอ้ืออำนวยให้

ผู้ปฏิบัติงานสามารถอุทิศตนให้กับงานได้เต็มที่ 

  9.หลักเสริมสร้าง ได้แก่ การเสริมสร้างจริยธรรมและคุณธรรม ทั้งในทางป้องกันการ

กระทำผิด และประพฤติมิชอบของบุคลากร 

  10.หลักมนุษย์สัมพันธ์ ได้แก่ การยอมรับนับถือคุณค่าและศักดิ์ศรีของบุคคลแต่ละ

คนโดยยึดหลักประชาธิปไตยในการทำงาน 

  11.หลักประสิทธิภาพ ได้แก่ถือว่าการทำงานใดๆจะต้องพยายามทำให้เกิดผลมาก

ที่สุดโดยใช้คน เวลา และค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด 

  12.หลักการศึกษาวิจัย การบริหารงานบุคลากร จำเป็นต้องได้รับการปรับปรุงให้

เหมาะสม ทันสมัยอยู่เสมอ 

 สันติ บุญภิรมย์ (2552, หน้า 31) ได้กล่าว่า หลักการการบริหารงานบุคคลตามระบบ

คุณธรรมไว้ดังน้ี 
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  1. หลักการความสามารถ (The Rule of Competence)หมายถึง การบรรจุบุคคล

เข้ารับราชการหรือการแต่งตั้งบุคคลเข้าดำรงตำแหน่งใดๆจะต้องยึด ความสามารถของบุคคล

เป็นสำคัญโดยพยายามหาทางคัดเลือก เพื่อให้ได้ผู้มีความรู้ความสามารถ เหมาะสมกับงาน  

  2. หลักความเสมอภาค (Equality of Opportunity) หมายถึง การเปิดโอกาส ให้ผู้

มีคุณสมบัติและมีพื้นฐานความรู้ตามที่กำหนดได้มสิีทธิ์เข้าสอบแข่งขันเพื่อบรรจุเข้ารบัราชการได้

ทุกคนโดยไม่คำนึงถึงความแตกต่างในเรื่องชาติตระกูลหรือศาสนา เป็นการให้โอกาสแก่ผู้มีสิทธิ

เท่าเทียมกันและในการกำหนดเงินเดือนหรือค่าตอบแทนของข้าราชการก็ยึดหลักความ เสมอ

ภาค 

  3. หลักความมั่นคง (Security on tenure)หมายถึง การให้หลักประกันแก่ผู้ที่จะเข้า

มาเป็น ข้าราชการ ว่าจะมีความมั่นคงในชีวิตสามารถยืดราชการเป็นอาชีพได้ตราบเท่าที่ยังมี 

ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัตริาชการ มีความประพฤติและมีความสุจริตตอ่หน้าทีร่าชการ 

โดยให้มีเงินเดือนเพียงพอกับการครองชีพและได้สวัสดิการประโยชน์เก้ือกูลอ่ืนๆ 

  4.หลักความเป็นกลางทางการเมือง (Political neutrality)หมายถึง การให้ 

ข้าราชการประจำต้องเป็นกลางในทางการเมือง กล่าวคือ ข้าราชการประจำต้องปฏิบัติตาม

นโยบาย ของรัฐอย่างเต็มความสามารถและเต็มภาคภูมิ โดยไม่คำนึงถึงว่าจะเป็นนโยบายของ

รัฐบาลที่มาจาก พรรคการเมืองที่ตนชอบด้วยหรือไม่ก็ตาม 

 มลิวรรณ เพชรประดิษฐ์ (2556 , หน้า 25) ได ้กล่าว่า การบริหารงานบุคคลใน

สถานศึกษาจะต้องใช้หลักประชาธิปไตย โดยการเคารพในสิทธิและความสามารถของบุคคล

บริหารงาน โดยมีการยืดหยุ่น มีความยุติธรรมมีการพัฒนา และการให้ขวัญกำลังใจบุคลากร 

สนับสนุนให้บุคลากรในสถานศึกษาได้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้ความสามารถ ตลอดทางจัด

สวัสดิการและสร้างบรรยากาศที่ดีในการบริหารงานสนับสนุนให้มีการวิจัยเพื่อนำผลการวิจัยมา

ปรับปรุงและพัฒนาการทำงานอย่างต่อเน่ือง 

 สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา (2564, หน้า28) ไดก้ล่าวว่าสำหรับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษาแนวใหม่น้ันมีขอบข่ายและกระบวนการที่สำคัญ 8 กระบวนการ

ดังน้ี 

   1.การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) 

  2.การออกแบบโครงสร้างองค์กรและการออกแบบงาน (Organization and Job 

Design) 
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   3.การสรรหาและการคัดเลือก(Recruitment and Selection) 

   4.การพัฒนาบุคลากร (Human Resource Development) 

   5.การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 

   6.การบริหารค่าตอบแทน (Reward) 

  7 .การบร ิหารเส ้นทางสายอาชีพและการทดแทนตำแหน่ง  ( Career and 

Succession Management) 

   8.งานบุคลากรสัมพันธ์และงานวินัย (Human Relations and Discipline) 

 Mondy & Noe.(1996, pp.9–11) ได้เสนอกระบวนการบริหารงานบุคคลไว้ 6 ประการ

ดังน้ี 

  1.การวางแผนทรัพยากรบุคคล การสรรหา และการคัดเลือก (Human resources 

planning, Recruitment and selection) 

   2.การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human resource development) 

   3.การจ่ายค่าตอบแทนและการอำนวยประโยชน์ (Compensation and benefits) 

   4.การดูแลความปลอดภัยเละสุขภาพ (Safety and health) 

   5.การแรงงานสัมพันธ์และสวัสดิการ (Employee and labor relations) 

   6.การวิจัยเก่ียวกับทรัพยากรบุคคล (Human resource research) 

  Armstrong (1995, p.97) ได้กล่าวว่า กระบวนการบริหารงานบุคคล มีดังน้ี 

   1.การแสวงหาบุคคล 

   2.การจ่ายค่าตอบแทน 

   3.การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

   4.การพัฒนาบุคคล 

   5.การให้บริการกบับุคคล 

   6.การให้พ้นจากงาน 

 สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาจะต้องใช้หลักประชาธิปไตย โดยการ

เคารพในสิทธิและความสามารถของบุคคลบริหารงาน โดยมีการยืดหยุ่นมีความยุติธรรมมีการ

พัฒนาและการให้ขวัญกำลังใจบุคลากร หลักการบริหารงานบุคคลเป็นเรื ่องที่ต้องใชเ้ทคนิค

วิธีการ ทักษะมนุษย์สัมพันธ์  ทักษะด้านความคิด มีท ักษะด้านการแสวงหา และการใช้ข้อมูล

ข่าวสารใช้หลักการระบบอุปถัมภ์ และระบบคุณวุฒิใช้หลักความสามารถ หลักความเสมอภาค 
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หลักความมั่นคง หลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาช่วยเป็นแนวทางในการบริหารเพื่อประโยชน์

ในการดำเนินงานให้ได้ผลสำเร็จ 

 

 

 

 

 

 

 2.3 ประสิทธิผลสถานศึกษา 
  2.3.1 ความหมายของประสิทธิผลสถานศึกษา 

 ประสิทธิผลของโรงเร ียนเป็นผลสำเร ็จของการบริหารของโรงเร ียนที ่ เก ิดจาก

ความสามารถของผู้บรหิารโรงเรยีน ครูและบุคลากรทางการศกึษาในการทำงานร่วมกัน ผู้วิจัยขอ

นำเสนอการศึกษาเอกสารที่เก่ียวข้องกับประสิทธิผลของโรงเรียน ดังน้ี 

 สถาบันดำรงราชานุภาพ (2550, หน้า 31, อ้างถึงใน สุพัฒน์ กองศรีมา, 2552, หน้า31) 

ได้กล่าวว่า ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การใชค้วามพยายามเพื่อบริหารโครงการให้

ได้ผลผลติ (Outputs) ตามรายการต่าง ๆ  (Specifications) ที่กำหนดไว้ด้วยทรัพยากรโครงการ 

(Inputs) ที่ไม่มากกว่าที่กำหนดไว้ในแผนปฏิบัติการโครงการในที่น้ี ผลผลิต หมายถึง ผลการ

ปฏิบ ัต ิงาน บริการ หรือ กิจกรรมที ่เจ้าหน้าที ่ทำสำเร็จสมบูรณ์พร้อมส่งมอบให้ประชาชน

ผู้รับบริการ ผลผลติเป็นผลงานที่เกิดจากการดำเนินกิจกรรมของหน่วยบริการโดยตรง ในที่ น้ี

กิจกรรม หมายถึง การกระทำของบุคคลหรือกลุ่มบุคคล เช่นการบันทึกข้อมูล เป็นต้น และผล

การปฏิบัติงาน หมายถึง ผลที่เกิดจากทำกิจกรรม 

 โสภา วงษ์นาคเพ็ชร์ (2553, หน้า 67) กล่าวว่า ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง 

ความสามารถของผู ้บริหารสถานศึกษาและครูที ่ปฏิบัติการสอนในสถานศึกษาที ่สามารถ

ดำเนินงานทั้งด้านการบริหารและการจัดการเรยีนการสอน จนทำให้นักเรียนในสถานศึกษาส่วน

ใหญ่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนโดยเฉล่ียอยู่ในระดับสูง 

 รัตน์ชนก จันยัง (2556, หน้า1 9) กล่าวว่าประสิทธิผล หมายถึง งานที่บุคคลหน่ึง ๆ

ได้รับมอบหมายโดยที่บุคคลน้ันต้องใช้ความสามารถทุ่มเท รวมถึงมีทักษะในงานดังกล่าวโดย

กระทำภายใต้ข้อกำหนดต่าง ๆ  ที่องค์กรได้วางไว้ก็จะส่งผลให้งานที่ได้รับมอบหมายแล้วเสร็จจงึ
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ก่อเกิดประสิทธิผลของงานตามวัตถุประสงค์ทีอ่งค์กรได้วางไว้ซ่ึงสอดคล้องกับทฤษฎี12 หลักการ

ทำงานให้มีประสิทธิภาพของ Harrington Emerson ในหนังสือ“The Twelve Principles of 

Efficiency”เพื่อใช้ปรับปรุงประสิทธิภาพของคน โครงสร้างและเป้าหมายขององค์กรที่ระบุไว้

ดังน้ี 

  1. กำหนดวัตถุประสงค์ให้ชัดเจน (Clearly Define Ideas) 

 2. ใช้หลักเหตุผลทั่วไปพิจารณาความเป็นไปได้ของงาน (Common Sense)      

 3. ให้คำแนะนำที่ดีมีหลักการที่ถูกต้องสมบูรณ์ (Competent Counsel) 

  4. รักษาระเบียบวินัยในการทำงาน (Discipline) 

  5. ปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม (The Fair Deal) 

  6. มีขอ้มูลสำหรับการทำงานที่เช่ือถือได้ (Reliable Information) 

  7. รายงานผลการทำงานเป็นระยะ (Dispatching) 

  8. มีมาตรฐานงานเสร็จตามเวลา (Standards and Schedules) 

  9. มีผลงานที่ได้มาตรฐาน (Standardized Conditions) 

 10. ดำเนินงานได้ตรงตามมาตรฐานได้ (Standardized Operations) 

 11. มาตรฐานที ่กำหนดสามารถปฏิบ ัต ิได ้จร ิง (Written Standard-practice 

Instructions) 

  12. ให้บำเหน็จรางวัลแก่ผู้ปฏิบัติงานดีมีประสิทธิภาพ (Efficiency-Reward) 

 จตุรภัทร ประทุม (2559, หน้า 12) กล่าวว่า ประสิทธิผลโรงเรียน คือ ความสามารถของ

โรงเรียนในการผลิตนักเร ียนให้มีผลสัมฤทธิ ์ทางการเรียนสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานที่กำหนดไว้ 

สามารถพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติในทางบวกตลอดจนสามารถปรับตัวเข้ากับ ส่ิงแวด ล้อมที่

กําลังเปลี ่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม และมีความสามารถในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นภายใน

โรงเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 อังสนา เข็มใคร (2559, หน้า 27) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเร ียน หมายถึง 

ความสำเร็จ ของโรงเรียนในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง นักเรียนมีทัศนคติ

ทางบวก สามารถปรับตวั เข้ากับส่ิงแวดล้อมที่เปล่ียนแปลงอยู่เสมอทั้งภายในภายนอกอย่างดี 

สามารถแก้ปัญหาภายในโรงเรียน มีความยืดหยุ่นและการบรูณาการผสมผสานเพื ่อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ของโรงเรียนที่ได้ตั้งไว้ 
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 เมรินทกาล พัฒนทรัพย์พิศาล (2560, หน้า 62) ได้กล่าวว่า ประสิทธิผลหมายถึง การ

ดำเนินการบริหารงานที่มุ ่งให้เกิดผลสำเร ็จตามเป้าหมายที ่องค์การกำหนดไว้และส่งผลให้

ผู้เก่ียวข้องมีความพึงพอใจ 

 นีรนุช ชัยบิน (2561, หน้า 34) ได้กล่าวไว้ว่า ประสิทธิผล หมายถึง ระดับความสำเร็จ

และบรรลุเป้าหมาย วัตถุประสงคท์ี่กำหนดไว้ โดยพิจารณาจากการนำผลของงาน โครงการ หรือ

กิจกรรมที่ได้รับเปรียบเทียบกับวัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายซ่ึงมีทั้งเป้าหมายเชิงปริมาณ จะ

กำหนดชนิดประเภทและจำนวนของผลผลิต สุดท้ายต้องการที่ได้รับเมื่อการดำเนินงานเสร็จส้ิน

ลงและเป้าหมายเชิงคุณภาพ จะแสดงถึงคุณค่าของผลผลติที่ได้รับจากการดำเนินงานน้ัน ๆ  

 นิศรา มูลวรรณ (2561, หน้า 6-7) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน มีทั้งหมด 3 ด้าน

ดังน้ี  

   1) ประสิทธิผลของโรงเรียนด้านนักเรียน 

   2) ประสิทธิผลของโรงเรียนด้านครู 

   3) ประสิทธิผลของโรงเรียนด้านการบริหารจัดการ 

  ประจัญ เดชสุภา (2562, หน้า 8) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียนมี 4  ด้าน ดังน้ี 

  1) ด้านการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

   2) ด้านการพัฒนาเจตคติทางบวกของนักเรียน 

   3) ด้านการปรับเปล่ียนและพัฒนาสถานศึกษา 

    4) ด้านการแก้ไขปัญหาภายในสถานศึกษา 

  Hoy & Miskel (2005, p.90) นําเสนอตัวช้ีวัดสำคัญด้านผลลัพธ์ของโรงเรียนที่แสดงถึง

 คุณลักษณะของความมีประสิทธิผลของโรงเรียนไว้ 3 ประการ ดังน้ี 

   1) ผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ 

   2) ความพึงพอใจในงานของครู 

   3) การรับรู้ต่อประสิทธิผลของโรงเรียนทั้งหมด 

  Mott (1972, p.373) ได้กำหนดองค์ประกอบประสิทธิผลของโรงเรียนไว้ 4 

องค์ประกอบ 

  1) ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

   2) ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติในทางบวก 

   3) ความสามารถในการปรับเปล่ียนและพัฒนาโรงเรียน 
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   4) ความสามารถในการแก้ปัญหาในโรงเรียน 

 จากที ่นักวิชาการและหน่วยงานทางการศึกษาได้กล่าวไว้ข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า

ประสิทธิผลสถานศึกษา หมายถึง ผลสำเร็จของสถานศึกษาที่เกิดข้ึนจากการดําเนินงานตามที่

องค์กรให้กำหนดเป้าหมายไว้ โดยผู้บริหารโน้มน้าวจิตใจส่งเสริม สนับสนุนให้ผู้ใต้บังคบับญัชาให้

ปฏิบัติงาน พร้อมทั้งปรับตัวเข้ากับส่ิงแวดล้อมที่เปล่ียนแปลงอยู่เสมอ พัฒนาตนเองใช้ความรู้

ความสามารถเพื่อให้สถานศึกษามีประสิทธิภาพบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ตั้งไว้ มีองค์ประกอบ 

ด้านผลสัมฤทธิ ์ทางการเรียน เจตคติทางบวก การแก้ไขปัญหาภายในสถานศึกษา และการ

ปรับเปล่ียนพัฒนาสถานศึกษา 

  2.3.2 ความสำคัญของประสิทธิผลสถานศึกษา 

 กระทรวงศึกษาธิการ (2546 , หน้า 6) ได ้เสนอว่า โรงเรียนที ่มีประสิทธิผลหมายถึง

โรงเรียนที่สามารถบรหิารจดัการศึกษา ได้บรรลุตามความมุง่หมายของพระราชบัญญัตกิารศกึษา

แห่งชาติ พุทธศักราช 2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พุทธศักราช 2545 ที่กำหนดไว้ว่าสถาน 

ศึกษาต้องจัดกระบวนการเรียนรู้ที่มุ่งเน้นการฝึกทักษะกระบวนการคิดการจัด การการเผชิญ

สถานการณ์ และการประยุกต์ความรู้มาใช้ป้องกันและแก้ไขปัญหาการจัดกิจกรรมให้ผู้เรียนได้

เรียนรู้จากประสบการณจ์รงิ ฝึกการปฏิบัติให้ทำได้  คิดเป็น ทำเป็น รักการอ่านและ เกิดการใฝ่รู้

ใฝ่เรียนอย่างต่อเน่ือง  ผสมผสานสาระความรู้ต่างๆ อย่างได้สัดส่วนสมดุลกันปลูกฝังคุณธรรม

ค่านิยมที่ดีงามและคุณลักษณะอันพึงประสงค์ไว้ในทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้อำนวยความสะดวก

เพื ่อให ้ผู ้เร ียนเกิดการเร ียนรู ้และมีความรอบรู ้ ท ั ้งสามารถใช้การวิจัยเป็นส่วนหนึ ่งของ

กระบวนการเรียนรู้ โดยคำนึงถึงความแตกต่างของผู้เรียนและจัดการเรียนรู้ให้เกิดข้ึนได้ทุกเวลา

ทุกสถานที 

 จตุรภัทร ประทุม (2559, หน้า 15) กล่าวว่า ความสำคัญของประสิทธิผลขององค์การวา่ 

การบริหารองค์การจะประสบความสำเร ็จ องค์การจะอยู่รอดและมีความมั ่นคงจะขึ้นอยู่กับ

ประสิทธิผลองค์การ ถ้าองค์การสามารถบรรลุวัตถุประสงค์จะสามารถดำรงอยู่ต่อไปได้ ถ้าไม่

สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ จะล่มสลายไปในที่สุด การที่จะตัดสินใจว่าองค์การจะอยู่รอดหรอืไม่ 

จะมีประสิทธิผลขององค์การเป็น ตัวช้ีวัดความสำเร็จขององค์การ 

 กิตติพร พรงาม (2560, หน้า 25) กล่าวว่า ประสิทธิผลมีความสำคัญต่อองค์กรหรือ

หน่วยงาน เป็นอย่างมาก ถ้าประสิทธิผลของบุคคลมีคุณภาพก็ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กรมี
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ประสิทธิภาพเช่นกัน ซ่ึงทั้งสองส่ิงน้ีจะเป็นตัวช้ีวัดความสำคัญขององค์กรในการที่จะตัดสินใจว่า

องค์กรหรือหน่วยงานจะอยู่รอดหรือไม่ 

 ประจัญ เดชสุภา (2562, หน้า 35) กล่าวว่า ประสิทธิผลของสถานศึกษา มีความสำคัญ 

ต่อการ บริหารองค์กรให้ประสบความสำเร็จ ซ่ึงสามารถช่วยตรวจสอบวัตถุประสงค์การจัดตั้ง

สถานศึกษา ช่วยประเมินผลการดําเนินงานกับแผนงานที่กำหนด และประเมินผลความสำเรจ็กับ

วัตถุประสงค์ เปรียบเทียบ ผลงานที่ดำเนินการไดต้ามแผนงานกับวัตถุประสงค์ขององคก์รที่ตั้งไว้  

 จากที่นักวิชาการและหน่วยงานทางการศึกษาได้กล่าวไว้ข้างต้นน้ัน ผู้วิจัยจึงสามารถ

สรุปได้ว่า ประสิทธิผลมีความสำคัญตอ่องค์กรเป็นอย่างมาก เป็นตัวช้ีวัดความสำเร็จ องค์การจะ

สามารถประสบความสำเร็จไดน้ั้นก็ต่อเมื่อประสิทธิผลขององค์การสำเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์

ที่ได้ตั้งไว ้

  2.3.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลสถานศึกษา 

 หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี ่ยวกับลักษณะประสิทธิผลของโรงเรียน จะเห ็นว่า

นักวิชาการได้ให้ความสนใจมากขึ ้นในช่วงปี 1980 เป ็นต ้นมา โดยได ้เสนอแนวคิดไว้อยา่ง

หลากหลาย ผู ้ว ิจ ัยขอนําแนวคิดและผลการวิจัยที ่เกี ่ยวข้องเพื ่อนำไปสู่การกำหนดตัวบ่งช้ี

ประสิทธิผลของโรงเรียน ดังน้ี 

 Scheerens & Bosker (1997 cited in Hoy & Miskel, 2005,p.39) ได้จัดกลุ่มของ

องค์ประกอบที่แสดงถึงประสิทธิผลของโรงเรียนจากการศึกษาหลักการแนวคิด ทฤษฎีและ

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง พบว่ามีลักษณะ ดังน้ี (1) ความมีภาวะผู้นำ (2) หลักสูตรมีคุณภาพเปิด

โอกาสในการเรียนรู้ (3) การมุ่งเน้นความสำเร็จ (4) มีเวลาเพื่อการเรียนรู้สูงสุด ( 5) มีขอ้มูล

ย้อนกลับและการกระตุ้นจูงใจ (6) มีบรรยากาศห้องเรียนที่ดี (7) มีบรรยากาศโรงเรียนที่ดี (8) 

การมีส่วนร่วมของผู ้ปกครองและชุมชน (9) มีการส่งเสริมการเรียนรู ้แบบอิสระ (10) มีการ

ประเมินผลที่ดี (11) ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของบุคลากร(12) มีโครงสร้างการเรียนการ

สอนที่ดี และ (13) มีตัวแบบการเรียนการสอนที่ใหม่และทันสมัย 

 Cheng (1996, p.23) ได้เสนอตัวแบบประสิทธิผลของโรงเรียนซ่ึงปรับปรุงจากตัวแบบ

ของ Cameron (1984) จำนวน 8 ตัวแบบ ดังน้ี 

  1. ตัวแบบเป้าหมาย ซ่ึงได้นิยามประสิทธิผลของโรงเรียนว่าเป็นโรงเรียนที่สามารถ

ดำเนินการ บรรลุเป ้าหมายที ่กำหนดไว้ทุกข้อ เงื ่อนไขของการประเมินอยู ่ที ่โรงเรียนต้องมี

เป้าหมายของโรงเรียนที่ชัดเจน และเป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย ซ่ึงในทางปฏิบัติจริงอาจเกิดความ
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ยุ่งยากหากกำหนดเป้าหมายไม่ชัดเจน เพราะโรงเรียนหรือผู้ปกครองอาจกำหนดเป้าหมายของ

โรงเรียนไม่ตรงกัน เช่น โรงเรียนเน้นการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมในขณะที่ผู้ปกครองอาจจะ

ต้องการให้เน้นผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเป็นต้น ดังน้ันโรงเรียนจงึควรให้มีการกำหนดวิสัยทัศน์

ร ่วมเพื่อให้เกิดการยอมรับและเป็นที ่เข้าใจตรงกันของทุกฝ่าย สำหรับตัวบ่งตัวบ่งชี้ที่ใชก้าร

ประเมินตามตัวแบบน้ี คือ วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่โรงเรียนกำหนด  

  2. ตัวแบบทรัพยากรปัจจัยป้อน นิยามประสิทธิผลของโรงเรียนว่าเป็นโรงเรียนที่มี

ความสามารถจัดหาทรพัยากรหรือปัจจัยปอ้น เช่น นักเรียนที่มีคุณภาพเงื่อนไขของการประเมิน

อยู่ที่ต้องแน่ใจว่ามีความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในการดําเนินงานกับผลผลิต และโรงเรียนอยู่

ในสภาพที่ขาดแคลนทรัพยากร หากโรงเรียนสามารถจัดหาทรพัยากรไดต้ามทีต่้องการก็แสดงวา่

โรงเรียนประสบความสำเรจ็ในการดาํเนินงาน ตัวบ่งช้ีที่ใช้ในการประเมิน คอื ทรัพยากรต่างๆ ที่

จัดหาได้ แต่จุดอ่อนของตัวแบบน้ี คือการเน้นทรัพยากรและปัจจัยป้อนมากเกินไปจนไม่ได้ให้

ความสำคัญกับกระบวนการดําเนินงาน 

  3. ตัวแบบกระบวนการ นิยามประสิทธิผลของโรงเรียนว่าเป็นโรงเรียนที่มกีระบวน

การดําเนินงานภายในราบรื่น ไม่ว่าจะเป็นกระบวนการบริหารจัดการกระบวนการเรียนการสอน 

ซ่ึงตัวแบบนีจ้ะใช้ได้ดีถ้ามั่นใจว่ามีความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในการดําเนินงานกับผลผลิต

จริง ตัวบ่งชีที่ใช้ในการประเมิน คือ ความเป็นผู้นําของผู้บริหาร วิธีการติดต่อส่ือสารในโรงเรียน 

และการมีส่วนร่วมในการทำงานของทุกฝ่าย 

  4. ตัวแบบความพึงพอใจ นิยามประสิทธิผลของโรงเรียนว่าเป็นโรงเรียนที่สามารถ

ดำเนินการให้ได้ผลที่เป็นที่พึงพอใจของทุกฝ่ายที่เก่ียวข้อง โดยเฉพาะฝ่ายที่รับผิดชอบในการ

บริหารโรงเรียน แต่หากผู้เก่ียวข้องมีความต้องการที่แตกต่างกันตัวแบบน้ีอาจไม่เหมาะสมที่จะ

นําไปใช้เพราะเป็นการยากสำหรับโรงเรียนที่จะดําเนินงานให้สนองความต้องการหรือเป็นที่พึง

พอใจของทุกฝ่าย ซ่ึงตัวบ่งช้ีที่ใช้ในการประเมินคือความพึงพอใจของโรงเรียน หรือคณะกรรม 

การหรือกลุ่มต่างๆ ที่เก่ียวข้อง 

  5. ตัวแบบการดําเนินงานถูกต้องตามหลักการ นิยามประสิทธิผลของโรงเรยีนว่าเปน็

โรงเรียนที่สามารถแข่งขันในการดําเนินงานในทุกวิถีทางที่จะทำให้โรงเรียนอยู่รอดได้โดยไม่ผิด

หลักการ เงื่อนไขในการใช้อยู่ที่สภาพความเปล่ียนแปลงภายนอกที่กดดันให้โรงเรียนต้องดำเนิน

ให้อยู ่ได้ โดยเฉพาะการแสวงหาทรัพยากรต่างๆที่ใช้ในการดำเนนิงาน ต ัวแบบนี้จึงยอมให้

โรงเรียนมีการใช้กลไกการตลาดในการบริหารจัดการให้สามารถอยู่ได้โดยไม่ต้องยุบเลิกกิจการ 
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และจะใช้ก็ต่อเมื่อมีการประเมินเพื่อนําผลไปใช้ในการตัดสินอนาคตของโรงเรียนว่าควรปรบัขยาย

ดำเนินการตอ่ หรือยกเลิกหากดำเนินการไม่ได้ผ ตัวบ่งช้ีที่ใช้ในการประเมิน คือ ภาพลักษณ์ของ

โรงเรียนและช่ือเสียงกิตติศัพท์ 

  6. ตัวแบบเน้นการดําเนินงานที่ยังไม่บรรลุผลนิยามประสิทธิผลของโรงเรียนว่า เป็น

โรงเรียนที่สามารถดำเนนิงานให้ปลอดจากคุณลักษณะที่ไม่พึงประสงค์และบอกได้ว่า ลักษณะ

อะไรบ้างที่ไม่ควรปรากฏอยู่อยู่ในโรงเรียน เช่น การติดส่งิเสพติดของนักเรียนถือวา่เป็นส่ิงที่ไม่พงึ

ประสงค์ หากโรงเรียนสามารถแสดงผลการดําเนินงานได้วา่นักเรียนในโรงเรียนปลอดภัยส่ิงเสพ

ติดจริง แสดงว่าโรงเรียนดําเนินงานได้ประสบความสำเร็จ ตัวบ่งช้ีที่ใช้ในการประเมินคือ สภาพ

ปัญหาต่างๆที่เกิดข้ึน ปัญหาและจุดอ่อนในสถานศึกษา เป็นต้น 

  7. ตัวแบบการเรียนรู้ขององค์การ นิยามประสิทธิผลของโรงเรียนว่าเป็นโรงเรียนที่

สามารถพัฒนาองค์การให้เกิดการเรียนรู้ได้ สามารถปรับเปล่ียนการดําเนินงานให้ทันต่อการ

เปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอก ซ่ึงการเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมภายนอกจะกดดัน

ให้โรงเรียนต้องปรับตัว ตัวบ่งช้ีที่ใช้ในการประเมนิ คอื ความตระหนักถึงความต้องการจําเป็น

ภายนอก การกำกับติดตามการทำงาน การวางแผนพัฒนาและประเมินการทำงานต่างๆ  

  8. ต ัวแบบการบริหารคุณภาพโดยรวม ได ้นิยามประสิทธิผลของโรงเร ียนว่าเป็น

โรงเรียนที่สามารถบริหารจัดการ โดยรวมซ่ึงตอบสนองความตอ้งการของทุกฝ่ายทีเ่ก่ียวข้อง และ

ประสบผลสำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนด เงื่อนไขอยู่ที่ว่าต้องมีความสอดคล้องของเป้าหมายหรอื

ความต้องการจําเป็นของทุกฝ่ายที่เก่ียวข้อง ตัวบ่งช้ีที่ใช้ในการประเมนิ คือ ความเป็นผู้นำของ

ผู้บริหาร การบริหารจัดการกระบวนการทำงานและผลงาน 

 จากตัวแนวคิดและทฤษฎีประสิทธิผลของโรงเรียนที่กล่าวมาทั้งหมดข้างต้น กล่าวได้ว่า

การประเมินประสิทธิผลของโรงเรียนน้ันข้ึนอยู่กับสภาพเงื่อนไขของโรงเรียนและการใช้ตวัแบบใด

ในการประเมิน โรงเรียนมีอิสระในการกำหนดรูปแบบการประเมินประสิทธิผลการดําเนินงาน

ของตนเอง ข้ึนอยู่กับนโยบายหรือสภาพบริบทของโรงเรียน อย่างไรก็ดีเมื่อวิเคราะห์ตัวแบบ

ทั้งหมดที่กล่าวมา จะเห็นว่าทุกตัวแบบสามารถนําไปใช้ในการประเมินประสิทธิผลของโรงเรียน

ได้ ทั้งด้านการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ด้านการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติ

ทางบวก ด้านการปรับเปล่ียนและพัฒนาสถานศึกษาและด้านการแก้ปัญหาในสถานศึกษา  

 2.3.4 องค์ประกอบของประสิทธิผลของสถานศึกษา  

 องค์ประกอบของประสิทธิผลของสถานศึกษามีนักวิชาการกล่าวไว้ดังน้ี  
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 มอทท์ (Mott, 1972, p.188) กล่าวว่า ประสิทธิผลองค์การ ประกอบด้วย 1) 

ความสามารถ ในการผลิตนักเร ียนที ่ม ีผลสัมฤทธิ ์ทางการเร ียนสูง ( Productivity) 2) 

ความสามารถในการพัฒนา นักเรียนให้มีทัศนคตทิางบวก (Positive attitude) 3) ความสามารถ

ในการปรับเปล่ียนและพัฒนาให้ เข้ากับส่ิงแวดล้อม (Adaptability)และ 4) ความสามารถในการ

แก้ปัญหาภายในสถานศึกษา (Solving problems)  

 ฮอย และ มิสเกล (Hoy & Miskel, 2001, p. 398) กล่าวว่า ประสิทธิผลองค์การ 

ประกอบด้วย 1) ความสามารถในการผลิตนักเร ียนที ่ม ีผลสัมฤทธิ ์ทางการเร ียนสูง 2) 

ความสามารถ ในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 3) ความสามารถในการแกป้ัญหา

ภายในสถานศึกษา และ 4) ความสามารถในการปรับเปล่ียนและพัฒนาให้เข้ากับส่ิงแวดล้อม  

 ชูศร ี ถนอมกิจ(2550, หน้า 6) ได ้ศ ึกษาประสิทธิผลของสถานศึกษา 4 ด้าน 

ประกอบด้วย 1) ความสามารถในการผลิตนักเร ียนที ่ม ีผลสัมฤทธิ ์ทางการเร ียนสูง 2) 

ความสามารถในการพัฒนา ทัศนคติทางบวกของนักเรียน 3) ความสามารถในการแกป้ัญหา

ภายในสถานศึกษาได้เป็นอย่างดี และ 4) ความสามารถในการปรับเปล่ียนและพัฒนาให้เข้ากับ

ส่ิงแวดล้อม  

 กรุณา บุญแก้ว (2552, หน้า 7) ได ้ศ ึกษาประสิทธิผลของสถานศึกษา 4 ด้าน 

ประกอบด้วย 1) ความสามารถในการผลิตนักเร ียนที ่ม ีผลสัมฤทธิ ์ทางการเร ียนสูง 2) 

ความสามารถในการพัฒนาทัศนคติทางบวกของนักเรียน 3) ความสามารถในการแก้ปัญหา

ภายในสถานศึกษาได้เป็นอย่างดี และ 4) ความสามารถในการปรับเปล่ียนและพัฒนาให้เข้ากับ

ส่ิงแวดล้อม  

 กนกวรรณ อินทร์น้อย (2553, หน้า 9) ได้ศึกษาประสิ ทธิผลของสถานศึกษา 4 ด้าน 

ประกอบด้วย 1) ด้านความสามารถในการผลิต (Productivity) 2) ด้านความสามารถในการ

พัฒนา นักเร ียนให้มีท ัศนคติทางบวก (Positive attitude) 3) ความสามารถในการตัว 

(Adaptability)และ 4) ความสามารถในการแก้ปัญหา (Solving problems)  

 น้อมจิตร แก้วประทีป (2554, หน้า 7) ได้ศึกษาประสิทธิผลของสถานศึกษา 4 ด้าน 

ประกอบด้วย 1) ความสามารถในการผลิตนักเร ียนที ่ม ีผลสัมฤทธิ ์ทางการเร ียนสูง 2) 

ความสามารถ ในการพัฒนาทัศนคติทางบวกของนักเรียน 3) ความสามารถในการแกป้ัญหา

ภายในสถานศึกษาได้ เป็นอย่างดี และ  4) ความสามารถในการปรับเปล่ียนและพัฒนาให้เข้ากับ

ส่ิงแวดล้อม  
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 สุมณฑิรา นิยะมะ (2554, หน้า 5) ได ้ศ ึกษาประสิทธิผลของสถานศึกษา 4 ด้าน 

ประกอบด้วย 1) ความสามารถในการผลิตนักเร ียนที ่ม ีผลสัมฤทธิ ์ทางการเร ียนสูง 2) 

ความสามารถ ในการพัฒนาทัศนคติทางบวกของนักเรียน 3) ความสามารถในการแกป้ัญหา

ภายในสถานศึกษาได้ เป ็นอย่างดีและความสามารถในการปรับเปลี ่ยนและพัฒนาให้เขา้กับ

ส่ิงแวดล้อม  

 สุรศ ักดิ ์ สหวิริยะสิน (2556, หน้า 7) ได ้ศ ึกษาประสิทธิผลของสถานศึกษา 4 ด้าน 

ประกอบด้วย 1) ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 2) ด้าน 

ความสามารถในการพัฒนาทัศนคติทางบวก 3) ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนา 

โรงเรียน และ 4) ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน  

 ประยูร ค ุณนาม (2557, หน้า 6) ได ้ศ ึกษาประสิทธิผลของสถานศึกษา 4 ด้าน 

ประกอบด้วย 1) ความสามารถในการผลิตนักเร ียนที ่ม ีผลสัมฤทธิ ์ทางการเร ียนสูง 2) 

ความสามารถ ในการพัฒนาทัศนคติทางบวกของนักเรียน 3) ความสามารถในการแกป้ัญหา

ภายในสถานศึกษาได้ เป ็นอย่างดีและความสามารถในการปรับเปลี ่ยนและพัฒนาให้เขา้กับ

ส่ิงแวดล้อม  

 น้ำอ้อย สุนทรพฤกษ์ (2559, หน้า 49) ได้ศึกษาประสิทธิผลของโรงเรียน ประกอบด้วย 

4 ด้าน คือ 1) ด้านความสามารถผลิตนักเร ียนให้มีผลสัมฤทธิ ์ทางการเร ียนสูง 2) ด้าน

ความสามารถใน การพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 3) ด้านความสามารถปรับเปล่ียนและ

พัฒนาโรงเรียน และ 4) ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน  

 สรุปได้ว่า ผู้วิจัยสังเคราะห์จากแนวคิดการประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษาของ 

Mott (1972), Hoy & Miskel (2001), ชูศร ี ถนอมกิจ (2550), กร ุณา บุญแก้ว (2552), 

กนกวรรณ อินทร์น้อย (2553), น้อมจิตร แก้วประทีป (2554), สุมณฑิรา นิยะมะ (2554),           

สุรศ ักด ิ ์ สหวิร ิยะสิน (2556), ประยูร ค ุณนาม (2557), น้ำอ้อย สุนทรพฤกษ์ (2559) 

ประกอบด้วย 4 ด้าน ดังน้ี ประกอบด้วย (1) ด้านการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

(2) ด้านการพัฒนานักเรียนให้มีทศันคตทิางบวก (3) การปรับเปล่ียนและพัฒนาสถานศกึษา และ 

(4) ด้านการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
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1) ด ้ า นการผลิต
น ักเร ียนท ี ่ม ี ผ ล 
ส ัมฤทธ ิ ์ท า งการ
เรียนสูง  

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

2) ด้านการพัฒนา 
นักเรียนให้มีทัศน 
คติทางบวก  

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

3) ด้านการปรับ 
เปล่ียนและพัฒนา
ให ้เข้ากับส่ิงแวด 
ล้อม  

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

4) ด้านการแก้ปัญ 
หาภายใน
สถานศึกษา  

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

 

 1. ด้านการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง  

 มีนักวิชาการได้กล่าวถึงการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ไว้ดังน้ี  

 วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2549, หน้า 50) สรุปไว้ว่า ความสามารถในการผลิต หมายถึง ปริมาณ 

และคุณภาพของนักเรียน ประสิทธิผลของสถานศึกษาที่สร้างความเช่ือมั่นได้สูง โดยวัดความนิยม

จากชุมชน และผู้ปกครอง โดยสถานศึกษามีนักเรียนเข้าเรียนจำนวนมาก และคุณภาพการเรียน

การสอนอยู ่ในเกณฑ์สูงซึ่งดูได้จากผลสัมฤทธิ ์ทางการเร ียนของนักเร ียน ความสามารถใน

การศึกษาต่อในสถาบันช้ันสูงได้เป็นจำนวนมาก ซ่ึงสถานศึกษาที่มีทั้งปริมาณและคุณภาพสูง

ดังกล่าวมักจะเป็นสถานศึกษาระดับจังหวัดที่มช่ืีอเสียง สถานศึกษาที่มีความพร้อมทั้งดา้นปัจจัย
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ต่าง ๆ  ได ้แก่ วัสด ุอุปกรณ์สิ ่งอำนวยความสะดวกอย่างเพียงพออาคารสถานที่ บรรยากาศ

ส่ิงแวดล้อมที่เหมาะสม ปัจจัยด้านการเงินคล่องตัวสามารถจัดซ้ือจัดจ้างและการเบิกจ่ายได้อย่าง

สะดวก มีครูที ่ม ีคุณภาพ ตลอดจนการบริหารจัดการที ่ดีมีประสิทธิภาพ ในด้านคุณภาพของ

นักเรียนนอกจากจะดูได้จาก ผลสัมฤทธิ์แล้วยังพิจารณาจากการพัฒนาทัศนคติแรงจูงใจของ

นักเรียน ความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์ ความเช่ือมั่นในตัวเองความปรารถนาและความคาดหวังตา่ง ๆ  

รวมทั้งการประพฤติปฏิบัติตนอย่างเหมาะสม  

 กนกวรรณ อินทร์น้อย (2553, หน้า 52) สรุปไว้ว่า ความสามารถผลิตนักเรียนให้มี 

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง เป็นความสามารถของผู้บริหารและครูในการบริหารงานโรงเรียน  

เพื่อให้เกิดผลบรรลุวัตถุประสงค์และประสิทธิผลสูงสุดต่อตัวผู้เรียนทั้งด้านการจัดการเรียนการ  

สอน ด้านอาคารสถานที่ ด้านบุคลากรและเทคโนโลยีเพื่อเอ้ือให้นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียนในระดับสูง  

 มอทท์ (Mott, 1972, p.188) ที่กล่าวว่า คุณภาพที่เกิดกับผู้เรียนนอกจากจะเป็นผู้ที่มี

ความสนใจในการศึกษาเล่าเรียน มีความรู้ความสามารถทางวิชาการดีเย่ียม มีผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียนในรายวิชาต่าง ๆ  สูงเป็นที่น่าพอใจ มีการพัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะ เจตคติค่านิยม 

และ คุณธรรมต่าง ๆ  ท ี ่พึงปรารถนาให้เพียงพอต่อการดำรงชีวิตและอยู่ในสังคมได้อยา่งมี

ความสุข  

 ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 2001, p.383) กล่าวว่า ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ 

นักเรียนเป็นผลการเรียนรู้ในวิชาต่าง ๆ ที่นักเรียนได้รับผลการเรียนจากการสอนของครูอาจารย์ 

ถือว่าเป็นดัชนีบ่งช้ีประสิทธิผลของสถานศึกษาที่สำคัญและในการศึกษาวิจัยพบว่าผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนของนักเรียนมีความสัมพันธ์กับปัจจัยต่าง ๆ หลายประการ เช่น กลุ่มปัจจัยของ

สถานศึกษา ได้แก่ ครูอาจารย์บรรยากาศของสถานศึกษาและกลุ่มปัจจัยที่เก่ียวข้องกับพื้นฐาน

ทางสังคมและ สภาพแวดล้อมทางบ้านนักเรียน ชีวิตสังคมในครอบครัว พื้นฐานความรู้อารมณ์

จิตใจของผู้เรียน และคุณภาพการสอนของครู 

 สรุปได้ว่า ด้านการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง หมายถึง ผลสำเร็จของ

สถานศึกษาในการทำให้ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน มีการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการ

เร ียนของนักเร ียนให้อยู ่ในระดับที ่สูงขึ ้นอย่างต่อเนื่อง นักเร ียนสามารถสอบเข้าเรียนต่อใน

ระดับช้ัน ม.1 ของโรงเรียนที่มีการแข่งขันสูงเพิ่มมากข้ึน นักเรียนได้รับรางวัลจากการเข้าร่วม

แข่งขันทักษะทางด้านวิชาการในรอบปีการศึกษาการเข้าศ ึกษาต่อในระดับชั้น ท ี ่สูงขึ ้นของ
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นักเรียนอยู่ในระดับที่น่าพอใจและ สถานศึกษาได้พัฒนาหลักสูตร ส่ือการเรียนการสอนรวมทั้ง

กิจกรรมการเรียนรู้อย่างสม่ำเสมอและต่อเน่ือง 

 2. ด้านการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 

 มีนักวิชาการได้กล่าวถึงคุณลักษณะที่พึงประสงค์ ดังน้ี 

 วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2549, หน้า 51) สรุปไว้ว่า ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มี

ท ัศนคติทางบวก หมายถึง พฤติกรรมที ่นักเร ียนแสดงออกในทางที ่ดีงาม สมเหตุสมผลและ  

สอดคล้องกับความต้องการของสังคม การศึกษานอกจากจะสร้างเสริมความเจริญให้บคุคลทั้ง 4 

ด้าน คือ ด้านร่างกาย ให้มีความสมบูรณ์แข็งแรง พัฒนาการส่วนต่าง ๆ อย่างเหมาะสมกับวัย 

ด้านสติปัญญา มีความใฝ่รู้ใฝ่เรียน รู้จักวิเคราะห์อย่างมีเหตุผลและมีความคิดสร้างสรรค์ ด้าน

สังคม สามารถนำความรู้ ความสามารถ และทักษะอันจำเป็น นำไปใช้ในการดำรงชีวิตในสังคม

อย่างมีความสุข และด้านจิตใจ รู้จักเหตุผล มีวินัยคุณธรรม จริยธรรมอย่างเหมาะสม ดีงามแล้ว

ทัศนคติทางบวกจะเป็นผลที่เกิดข้ึนจากผู้ได้รับการศึกษาครบถ้วนทั้ง 4 ด้านดังกล่าวแล้ว ผู้ที่มี

ทัศนคติทางบวกจะเป็นผู้ที่่มีความรู้สึกและแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมต่าง ๆ เป็นที่พึงประสงค์ของ

สังคมส่วนรวม มีจิตใจกว้างขวางไม่ทำตนต่อต้านหรือถดถอยหนีสังคม มีความมั่นคงทางจิตใจ มี

เหตุผล ยอมรับกฎกติกาของสังคมที่ได้กำหนดขึ้น และปฏิบัต ิด้วยคว ามจริงใจ มีจิตใจเป็น

ประชาธิปไตย ยอมรับความเคารพความคดิเห็นของส่วนร่วม เห็นความสำคัญและคุณค่าของการ

อยู่ร่วมกันในสังคม ให้ความร่วมมือร่วมใจต่อการปฏิบัตภิารกิจของส่วนรวมให้สำเรจ็ลุล่วงด้วยดี 

เป็นผู้ที่มีความสามารถควบคมุจิตใจและมีวินัยในตนเอง อดกล้ันและเผชิญหน้ากับเหตุการณ์ตา่ง 

ๆ ได้อย่างเหมาะสม ประพฤติปฏิบัติตัวเป็นแบบอย่างที่ดีของสังคม รู้จักเอ้ือเฟื้อเผ่ือแผ่ และมี

ความเอ้ืออาทรต่อเพื่อนมนุษย์ เป็นแบบอย่างที่ดีของสังคม ตลอดจนสามารถดาเนินอบรม ส่ัง

สอนให้นักเรียนเป็นคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม อยู่ในระเบียบวินัย รู้จัก พัฒนาตนเอง มีเจตคติที่

ดีต่อการศึกษาและอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 

 กนกวรรณ อินทร์น้อย (2553, หน้า 53) สรุปไว้ว่า ความสามารถในการพัฒนานักเรียน

ให้มีทัศนคติทางบวกเป็นความสามารถของผู้บริหารและครูในด้านการดาเนินการอบรมส่ังสอน  

พัฒนานักเร ียนให้เป็นบุคคลที ่แข็งแรง สมบูรณ์ทั้งทางด้านร่างกาย และจิตใจ รวมถึงการมี

คุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนทักะความสามารถในการดำรงชีวติ อยู่นสังคมอย่างเป็นสุข  

 ประยูร คุณนาม (2557, หน้า 81) สรุปไว้ว่า ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มี  

ทัศนคติทางบวกเป็นความสามารถในการทำใหนั้กเรียนมีความรู้สึก หรือพฤติกรรมในทางทีด่งีาม
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สมเหตุสมผล และสอดคล้องกับความต้องการของสังคม การศึกษาสร้างความเจริญให้บุคคลทัง้

ด ้านร่างกายที ่สมบูรณ์แข็งแรง เหมาะสมตามวัย  ด ้านสติปัญญา มีความใฝ่เรียนใฝ่รู ้ ร ู ้จัก

วิเคราะห์อย่างมีเหตุผลและมีความคิดสร้างสรรค์ ด้านสังคม สามารถนำความรู้ความสามารถ

และทักษะอันจำเป็นไปใช้ในการดำรงชีวิตในสังคมได้อย่างเป็นสุข และด้านจิตใจ รู้จักเหตุผล มี

วินัย คุณธรรมจริยธรรมอย่างเหมาะสม และดีงาม  

 สรุปได้ว่า ด้านการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก หมายถึง การผลิตนักเรียนให้

เป ็นผู ้ม ีความรู ้สึกและแสดงออกซึ ่งพฤติกรรมที ่พึงประสงค์ของสังคม มีจิตใจกว้างขวาง ไม่

ต ่อต ้านหรือถดถอยหนีสังคม มีความมั ่นคงทางจิตใจ ปฏิบ ัต ิด ้วยความจริงใจและเป็น

ประชาธิปไตย ยอมรับและเคารพความเห็นของส่วนร่วม เผชิญหน้าสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่าง

เหมาะสม ประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ดีของสังคม ตลอดจนสามารถดาเนินการอบรมส่ังสอนให้

นักเร ียนเป็นคนดีมีคุณธรรมจริยธรรม อยู ่ในระเบียบวินัย ร ู ้จ ักพัฒนตนเอง มีเจตคตทิี ่ดีต่อ

การศึกษา และอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข 

 3. ด้านการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา  

 มีนักวิชาการได้กล่าวถึงความสามารถในการพัฒนาสถานศึกษา ดังน้ี  

 วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2549, หน้า 51) สรุปไว้ว่า ในองค์การจะประกอบไปด้วยคน และงาน  

ซ่ึงสถานศึกษาก็เช่นเดียวกัน ประกอบด้วยผู้บริหารสถานศึกษาครู อาจารย์ นักเรียน และนักการ  

ภารโรง ทำให้เกิดการเรียนการสอนอย่างสมบูรณ์การจัดการศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพ และ  

ประสิทธิผลน้ันสถานศึกษาจะต้องมีความสามารถในการปรับตัวได้อย่างเหมาะสม การกำหนด  

นโยบายต่าง ๆ ของสถานศึกษาจะต้องสอดคล้องและทันสมัยทันกับความเจริญก้าวหน้าและ

ความเปลี่ยนแปลง นโยบายของสถานศึกษาไม่ควรยึดตายตัวจนเปลี่ยนแปลงไม่ได้จึงทำให้

ล้าสมัย ในขณะเดียวกันจะต้องสามารถปรับตั วให ้ทันสมัยทันความเปลี ่ยนแปลงต่าง ๆ  

โดยเฉพาะในด้านการเรียนการสอน ควรมีนวัตกรรมและส่ือสารใหม่ ๆ มีการค้นคว้าและพัฒนา

สื ่ออุปกรณ์การสอน อย่างสม่ำเสมอ ปรับปรุงอาคารสถานที่ให้สะอาด ร ่มร ื ่น เพื ่อให ้เกิด

บรรยากาศทางวิชาการและเกิด บรรยากาศการเรยีนรู้ ผู้บริหารสถานศึกษาและครตู้องมบีทบาท

ปรับตัวไม่หยุดนิ่ง ต ้องพยายามปรับปรุง  เปลี ่ยนแปลงองค์การ ร ูปแบบการบริหารงานและ

ดำเนินการต่าง ๆ ให้มีความคล่องตัวต่อการปฏิบัติงาน ผู้บริหารและครูต้องเป็นนักพัฒนา มี

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ให้เกิดส่ิงใหม่อยู่สมอการจดัการเรียนการสอนใหนั้กเรียนมีความรู้เพื่อให้

สามารถปรับตัวอยู่ในสังคมไดอ้ย่างมีความสุขน้ันจะตอ้งมีเทคนิควิธีการสอนที่เหมาะสม ครูสร้าง
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กระบวนการและวิธีการเรียนรู้ให้นักเรียนซ่ึงสามารถนำไปปรับใช้ต่อการประกอบอาชีพพัฒนา

ตนเองให้บุคคลที่มีคุณภาพสามารถดำรงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างเหมาะสม   

 กนกวรรณ อินทร์น้อย(2553, หน้า 54) สรุปไว้ว่าความสามารถปรับเปล่ียนและพัฒนา  

สถานศึกษาเป็นความสามารถของผู้บริหารและครูในการรว่มดำเนินงาน ด้านการบริหารจัดการ  

ด้านการเรียนการสอน ด้านหลักสูตร ด้านอุปกรณ์และเทคโนโลยีรวมทั้งอาคารสถานที่ เพื่อให้

เกิดบรรยากาศทางวิชาการทางด้านการเรียนรู ้เพื่อให้โรงเรียนมีความก้าวหน้าเหมาะสมกับ  

สภาพแวดล้อมที่เปล่ียนแปลงไป  

 ประยูร ค ุณนาม (2557, หน้า 83) สรุปไว้ว่า ความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนา 

สถานศึกษา เป ็นการปรับต ัวให้เข้ากับสิ ่งแวดล้อม ซึ ่งประกอบด้วย “คน” และ “งาน” 

สถานศึกษา ซึ ่งเป ็นองค์การทางการศึกษา ประกอบด้วยผู้บริหารสถานศึกษา ครู อาจารย์

นักเรียน และนักการ ภารโรง ทำให้เกิดการเรียนการสอนอย่างสมบูรณ์การจัดการศึกษาให้เกิด

ประสิทธิภาพประสิทธิผลน้ันสถานศึกษาจะต้องมีความสามารถในการปรบัตัวได้อย่างเหมาะสม 

การกำหนดนโยบายต่างๆ ของสถานศึกษาไม่ควรยึดตายตัวจนเปล่ียนแปลงไม่ไดจะ้ทำใหล้้าสมยั

ในขณะเดียวกัน ก็จะต้องปรับตัวให้ทันสมัยทันความเปล่ียนแปลงต่าง ๆ โดยเฉพาะในด้านการ

เรียนการสอน ควรมีนวัตกรรมและส่ือการสอนใหม่ ๆ มีการค้นคว้าและพัฒนาส่ือ อุปกรณ์การ

สอนอย่างสม่ำเสมอ ปรับปรุงอาคารสถานที ่สิ ่งแวดล้อมให้มีความสะอาดร่มรื ่น เพื ่อให้เกิด

บรรยากาศทางวิชาการและ เกิดบรรยากาศทางการเรียนรู ้ผู ้บริหารและครูจะต้องมีบทบาท

สำคัญต่อการปรับตวัไมห่ยดน่ิงต้องพยายามปรับปรงุเปล่ียนแปลงองค์กร รูปแบบการบริหารงาน 

และดำเนินงานต่างๆ ให้มีความ คล่องตัวต่อการปฏิบัติงานผู้บริหารและครูต้องเป็นนักพัฒนามี

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ให้เกิดส่ิง ใหม่ๆ อยู่เสมอการจัดการเรียนการสอนให้นักเรียนมีความรู้

เพื่อให้สามารถปรับตัวอยู่ในสังคมได้ อย่างมีความสุขน้ัน จะต้องมีเทคนิควิธีการสอนที่เหมาะสม 

ครูต้องสร้างกระบวนการและวิธีการเรียนรู้ให้กับนักเรียนทั้งเน้ือหาวิชาและคุณธรรม จริยธรรม 

มากกว่าที่จะบอกความรู้หรือสอน หนังสือแบบธรรมดาเพราะวิธีการเรียนรู้หรือกระบวนการ

เรียนรู้ของนักเรียนจะเป็นวิธีการที่ติดตัว นักเรียน ซ่ึงสามารถนำไปปรบัปรุงใช้ไดต้่อการประกอบ

อาชีพและพัฒนาตนเองให้เป ็นบุคคลที ่มี คุณภาพ สามารถดำรงชีวิตอยู ่ในสังคมได ้อย่าง

เหมาะสม  

 สรุปได ้ว่า ด ้านการปรับเปลี ่ยนและพัฒนาสถานศึกษา หมายถึง ผลสำเร ็จของ  

สถานศึกษาที่ผู้บริหารสถานศึกษาและคณะครูย่อมรับการปรับปรุงเปล่ียนแปลงของสถานศึกษา
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ได้ อย่างเหมาะสม มีการพัฒนาอาคารสถานทีแ่ละจัดสภาพแวดล้อมในสถานศึกษาให้เอ้ือต่อการ

เร ียนรู้ ของนักเร ียน สถานศึกษามีการนำนวัตกรรมเทคโนโลยีทางการศึกษามาใชป้รบัปรุง

พัฒนาการเรียนการสอนได้อย่างเหมาะสม ผู้บริหารสถานศึกษาและคณะครจูัดกระบวนการเรยีน

การสอนได้ เหมาะสมสอดคล้องกับสังคมและความต้องการของชุมชน และสถานศึกษามีการ

พัฒนา สภาพแวดล้อมที่เปล่ียนแปลงเหมาะสมกับสภาพสังคมในปัจจุบัน 

 4. ด้านการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา 

 มีนักวิชาการได้กล่าวถึงความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา ดังน้ี  

 วาโร เพ็งสวัสดิ ์ (2549, หน้า 51) สรุปไว้ว่า องค์การต่าง ๆ  หรือสถานศึกษายอ่มมี 

รูปแบบในการบริหารงาน เพื่อให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้การกำหนดรูปแบบการ  

บริหารงานภายในสถานศึกษาน้ันแต่ละสถานศกึษาจะมีการกำหนดรูปแบบใหเ้หมาะสมกับขนาด 

และภารกิจของสถานศึกษาแต่ไม่ว่าจะมีรูปแบบการบริหารงานแบบใดก็ตามระบบในการทำงาน

ของสถานศึกษาย่อมประกอบด้วยองค์ประกอบต่าง ๆ ได้แก่ เป้าหมายคือการมุ่งถึงความสำเร็จ

สูงสุดที่เกิดจากการทำงาน บทบาทหน้าเป็นส่วนประกอบรองลงมา เพื่อร่วมกันปฏิบัติกิจกรรม

ต่าง ๆ  ตามที ่ได้รับหมาย เพื ่อให้เกิดผลสำเร็จตามเป้าหมายที ่กำหนด การประสานงานเป็น

แนวทาง ของความร่วมมือในการปฏิบัตงิานให้มคีวามชัดเจนและเกิดความเรียบร้อยและกิจกรรม 

คือการจัดกิจกรรมต่าง ๆ  เพื่อให้เกิดผลสำเร็จตามเป้าหมายการจัดการศกึษาในสถานศึกษาเป็น

การสร้าง คนให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพของบุคคลตามแนวทางที่เหมาะสม การ

บริหารและการจัดการในสถานศึกษาจึงควรมีความยืดหยุ่นพอสมควร นับต ั ้งแต ่เรื ่องของ

หลักสูตรควรปรับให้เหมาะกับสภาพท้องถ่ิน สภาพของบุคลากรและทรัพยากรที่มีอยู่การจัด

วิชาการต่าง ๆ  สำหรับการ เร ียนการสอน รวมทั ้งการจัดกิจกรรมทั้งในหลักสูตรและเสริม

หลักสูตรควรจัดให้เพียงพอและหลากหลายเพื่อให้สอดคล้องกับความสนใจความต้องการและ

ความถนัดของนักเรียน จะช่วยเป็นแนวทางการพัฒนาการเรียนรู้การปรับตัว บุคลิกภาพของ

นักเรียนได้อย่างเหมาะสม กฎระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ  บางเรื่องเป็นส่ิงที่ล้ำสมัยไม่ทันกับสภาพ

ปัจจุบัน ควรมีการปรับปรุงให้เหมาะสมย่ิงข้ึน การบริหารและการจัดการน้ันผู้บริหารเป็นผู้ที่มี

ความสำคัญยิ ่งในการดำเนินการให้เกิดประสิทธิภาพ เกิดความราบรื ่น เร ียบร้อยและ

เจริญก้าวหน้าผู้บริหารจึงควรปฏิบัติตนให้เหมาะสม ไม่ควรใช้อำนาจทางเผด็จการ ไม่ควรยึด

กฎระเบียบอย่างเคร่งครัด ส่ิงใดที่จะเป็นอุปสรรคต่อการทำงานควรจะมีการยืดหยุ่นบ้างแต่ไม่

เสียประโยชน์หรือเป้าหมายขององค์การผู้บริหารควรเป็นผู้ที่สร้างความไว้วางใจให้กับผู้ร่วมงาน
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ให้มีการยอมรับ และมีความเอ้ืออาทรต่อเพื่อนร่วมงาน สร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีงามกับผู้ร่วมงาน 

ไม่ควรวางตัวเป็นผู้บังคับบญัชา แต่ควรวางตวัเป็นเพื่อนร่วมงาน เพื่อไม่ให้เกิดช่องว่างซ่ึงกันและ

กัน ควรมีการสร้างขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานโดย วิธีการต่าง ๆ เช่น การยกย่องชมเชย 

หรือการให้รางวลัในบางโอกาส พยายามสร้างบรรยากาศใน สถานศึกษาให้เกิดความเป็นมติร ให้

ความร่วมมือร่วมใจแกบุคลากรทุกฝ่าย ย่อมก่อให้เกิด ประสิทธิผลในสถานศึกษาได้  

 กนกวรรณ อินทร์น้อย(2553, หน้า 55) สรุปไว้ว่า ความสามารถในการแก้ปัญหาภายใน

สถานศึกษาเป็นความสามารถของผู้บริหารและครูในการร่วมมือร่วมใจกันแก้ปัญหาต่างๆ ที่

เกิดขึ ้นทั ้งภายในและภายนอกโรงเร ียนทุก ๆ  ด ้านให้สำเร็จลุล่วงไปได ้ด้วยดีเพื ่อให้เกิด

ประสิทธิผลข้ึนกับสถานศึกษาอย่างสูงสุดและต่อเน่ือง  

 ประยูร ค ุณนาม (2557, หน้า 82) สรุปไว้ว่า ความสามารถในการแก้ปัญหาภายใน 

สถานศึกษา เนื ่องมาจากการที ่สถานศึกษาจะมีประสิทธิผลมีปัจจัยที ่สำคัญอย่างหนึ่งคือ  

ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา ทั้งน้ีเพราะสถานศึกษาประกอบด้วยคนหลาย

กลุ่มหลายฝ่ายในการทำงานร่วมกันความขัดแย้งทางความคดิย่อมเกิดข้ึนได้ทั้งน้ีเพราะบุคคลแต่

ละคนย่อมมีความคิด ค่านิยม ความต้องการและมเีป้าหมายตา่งกัน ซ่ึงแท้จริงปัญหาความขัดแย้ง

เป็นส่ิงที่ดีทำให้เกิดความคิดสร้างสรรคแ์ต่ผู้บริหารสถานศึกษาต้องสามารถบริหารความขัดแย้ง

ให้อยู่ในระดับที่เหมาะสมที่จะมีผลต่อการพัฒนางาน เพราะว่าหากมีความขัดแย้งมากเกินไปจะ

ทำให้เกิดความไว้วางใจขาดความรว่มมือในการทำงาน ทำลายความสมานฉันท์กลมเกลียว สร้าง

ความเป็นศัตรูและนำไปสู่การลดประสิทธิภาพในการทำงานและการลาออกจากงานได้ซ่ึงย่อมมี

ผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในการแก้ปญัหาให้เกิดประโยชน์ย่อมข้ึนอยู่กับวิธีการแก้ไขของ

ผู้บริหาร  

 สรุปได้ว่า ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศกึษา หมายถึง ผลสำเร็จของ

สถานศึกษาในการแก้ไขปัญหาการบริหารงานวิชาการได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ผู้บริหารสถานศึกษาและคณะครูมีความสามารถในการแก้ไขสถานการณ์ฉุกเฉิน/ปัญหาเร่งด่วน

ของ สถานศึกษาที่เกิดขึ ้นได้ผู ้บริหารสถานศึกษาสร้างความร่วมมือกับคณะครูคณะกรรม

สถานการณ์ สถานศึกษาและผู้ปกครองในการสร้างความร่วมมือในการแก้ปัญหาทีเ่กิดข้ึนภายใน

สถานศึกษาให้สำเร็จลุล่วงไปไดด้้วยดผู้ีบริหารสถานศึกษาสามารถใหค้ำปรึกษาและแนวทางการ

แก้ปัญหาในการบริหารงานวิชาการกับคณะครูและบุคลากรภายในสถานศึกษาได้และสามารถ

ประนีประนอมในการแก้ปัญหาที่เกิดข้ึนภายในสถานศึกษาได้ 
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  2.4 เทคนิคการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
   2.4.1 แนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหวางตัวแปรเริ่มจากการสังเกตการเปล่ียนแปลงของตัว

แปรสองตัว เพื่อหารูปแบบความสัมพันธ์ของตัวแปรเหล่าน้ัน Natalia Ospina-Alvarez และ 

Francese Piferrer (2008) นักชีววิทยาชาวสเปนได้ศึกษาทางห้องปฏิบัติการ พบว่า อุณหภูมิ

ของน้ำเพิ่มข้ึนจะทำให้ปริมาณประชากรปลา เพศผู้เพิ่มข้ึนอย่างชัดเจน เช่น เมื่อเพิ่มอุณหภูมิ

ของน้ำเพิ่มข้ึน 4 องศาเซลเซียส จะเพิ่มปริมาณปลา South American pejerry เพศผู้ได้ถึงร้อย

ละ 98ของปริมาณปลาทั้งสองเพศรวมกัน จากผลการศึกษาน้ีแสดงให้เห็นความสัมพันธ์ของตัว

แปรสองตัวค ือ อุณหภูมิของน้ำกับจำนวนปลา  South American pejerry เพศผู ้เป็น

ความสัมพันธ์เชิงบวก กล่าวคือถ้าอุณหภูมิของน้ำเพิ่มข้ึนปริมาณประชากรปลา เพศ ผู้เพิ่มข้ึน 

เรียกว่าสหสัมพันธ์เชิงบวก(positive correlation)ยังมีการเปล่ียนแปลงอีกลักษณะหน่ึงคือเมื่อ

ตัวแปรตัวหน่ึงมีค่าเพิ่มข้ึนตัวแปรอีกตัวหน่ึงจะมีค่าลดลง เรียกว่าสหสัมพันธ์เชิงลบ(negative 

correlation)เช่น จากการสํารวจของวารสารคลินิกไอเสีย พบว่า“รถตุ๊กตุ๊กที ่มีเครื ่องยนต์4

จังหวะ จะมีเสียงดังโดยเฉล่ีย84.9เดซิเบลเอ (dBA)รถตุ๊กตุ๊กที่มีเครื่องยนต์ 2 จังหวะจะมีเสียงดงั

โดยเฉล่ีย93.9เดซิเบลเอ (dBA)”แสดงให้เห็น ความสัมพันธ์ว่าเมื่อเครื่องยนต์มีการจุดระเบิดดว้ย

จังหวะลดลงจะมีเสียงดังมากข้ึน 

  นักวิจัยสามารถคํานวณหาตัวช้ีเพื่อใช้วัดระดับความสัมพันธ์ของตัวแปร เรียกตัวช้ีน้ี

ว่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์ (correlation coefficient) ซึ ่งสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์ก็คือ ค่า

สัมประสิทธิ์ที่แสดงขนาดของความสัมพันธ์ของตัวแปร เครื่องหมายบวก (+) หรือลบ (-) จะแสดง

ทิศทางของความสัมพันธ์ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จะมีพิสัยระหว่าง +1 ถึง -1 ค่า +1 แสดงถึง

ความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างสมบูรณ์ค่า 0 แสดงว่าไม่มีความสัมพันธ์กัน และค่า -1 แสดงถึง

ความสัมพันธ์ผกผันอย่างสมบูรณ์ (Hair and others, 2010:156-157) การตรวจสอบรูปแบบ

ความสัมพันธ์ระหวางตัวแปรสองตัวอย่างง่ายๆ ทำได้โดยใช้แผนภาพการกระจาย ( scatter 

diagramหรือscatterplotหรือscattergram) แผนภาพการกระจายก็คือการแสดงตําแหนงของ

ค่าสังเกตด้วยจุด ซ่ึงแต่ละจุดจะแสดงค่ารวมกันของตัวแปรทั้งสอง  

  2.4.2 การเลือกใช้สถิติเพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ 
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แผนภาพการกระจายทำให้ทราบถึงลักษณะและทิศทางของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแต่ถ้า

ต้องการคํานวณขนาดความสัมพันธ์จำเป็นตอ้งใช้สถิติในการวิเคราะห์ซ่ึงมีให้เลือกมากมายผู้วิจัย

ต้องเลือกให้เหมาะสมโดยพิจารณาจากมาตรวัดและจำนวนตัวแปรทีน่ำมาหาความสัมพันธ์ในที่น้ี

จะนำเสนอการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เป็น 2 ประเภท คือ ความสัมพันธ์ระหว่างชุดของตัวแปร 

(ตารางที่ 2.1) และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร (ตารางที่2.2) 

 

 

 

 ตารางที่ 2.1 แนวทางในการเลือกสถิติเพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างชุดของตัวแปร 

มาตรวัดของตัวแปร สถิติที่ใช้วิเคราะห์ 
ความสัมพันธ์ มาตรวัดของตัวแปร

ตัวที่ 1 
มาตรวัดของตัวแปรตัวที่ 2 

Interval scale หรือ 
Ratio scale 

Interval scale หรือ Ratio 
scale 

Pearson Correlation 
(linear correlation) 

Ordinal scale Ordinal scale Spearman Rank 
Correlation 

Ordinal scale (สอง
อันดับ) 

Ordinal scale (สองอันดับ) Tetrachoric correlation 

 

ตารางที่ 2.2 แนวทางในการเลือกสถิติเพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

มาตรวัดของตัวแปร สถิติที่ใช้วิเคราะห์ 
ความสัมพันธ์ มาตรวัดของตัวแปรตัวที่ 

1 
มาตรวัดของตัวแปรตัวที่ 2 

Interval scaleหรือ
Ratio scale 

Interval scaleหรือRatio 
scale 

Pearson 
Correlation(linear 
correlation) 

Ordinal scale Ordinal scale Spearman Rank 
Correlation 
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Ordinal scale (สอง
อันดับ) 

Ordinal scale (สองอันดับ) Tetrachoric correlation 

Ordinal scale(มากกว่า
สองอันดับ) 

Ordinal scale 
(มากกว่าสองอันดับ) 

Polychoric correlation 
Polyserial correlation 

Nominal scale (สอง
กลุ่ม) 

Nominal scale (สองกลุม) Phi Correlation 

Nominal 
scale(มากกว่าสองกลุ่ม) 

Nominal scale 
(มากกว่าสองกลุ่ม) 

Cramer's V, Contingency 
Coefficient 

Nominal scale 
(สองกลุมตามธรรมชาติ 
เช่น เพศ ) 

Interval scaleหรือRatio 
scale 

Point-biserial correlation 

Nominal scale(สองก
ลุมที่เกิดจากการจัด
กระทำเช่น วัยแบ่งตาม
ช่วงอายุ) 

Interval scaleหรือRatio 
scale 

Biserial correlation 

Nominal scale (สอง
กลุ่ม) 

Ordinal scale  
(มากกว่าสองอันดับ) 

Rank biserial correlation 

 

  2.4.3 สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson correlation) 

 สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson correlation หรือ Pearson product-moment 

correlation) เป็นเทคนิคสถิติที่ใช้หาขนาดและทิศทางของความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงระหว่างตัว

แปรที่มีมาตรวัดแบบช่วง (Interval scale) หรืออัตราสวน (Ratio scale) สองตัว หรือเรียกตัว

แปรประเภทน้ีว่าตัวแปรเชิงปริมาณ (metrics variables) ช่ือสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันให้ช่ือตาม

คารลเพียร์สัน (Karl Pearson) ผู้คิดสถิติน้ีข้ึนโดยใช้ช่ือว่า product-moment coefficient of 

correlation ประมาณ ค.ศ.1900 สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันได้ถูกนำไปใช้กันอย่างแพร่หลายใน

สาขาสังคมศาสตร์ทุกแขนง (Glass & Hopkins, 1984: 80) สัญลักษณ์ที่ใช้แทนค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน คือ r สำหรับตัวอย่าง และ ρ สำหรับประชากรกำลังสองของr (r2) 

แทนค่าสัมประสิทธิ์ของการทํานาย (coefficient of determination) ซ่ึงเป็นค่าที่แสดงว่าตัว

แปรหน่ึง อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรอีกตัวหน่ึงได้ประมาณร้อยละเท่าไร สูตรในการ
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คํานวณ r มาจาก  (Glass & Hopkins, 1984: 85, Howell, 2007: 238) แต่สูตรที่

นิยมใช้กันเป ็นการคำนวณจากค่าเบี ่ยงเบนของต ัวแปร X และ Y มีสูตรการคำนวณ ดังน้ี 

(Forthofer and others,2007: 356)   

 
การทดสอบนัยสําคัญของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันใช้สถิติทดสอบท ี(t-test) ซ่ึงมีสูตรว่า

    
df = n – 2 โดยมีสมมติฐานศูนย์ว่า H0:ρ= 0 (ตัวแปรทั้งสองไม่มีความสัมพันธ์กัน) 

  ดังน้ัน เมื่อการทดสอบมีนัยสําคัญ แปลความหมายได้ว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์

กัน(ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตา่งจากศูนย์) มิได้หมายความว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กัน

มาก การจะแปลความหมายว่าตัวแปรทั้งสองสัมพันธ์กันมากน้อยเพียงใดต้องนําค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ไปเทียบกับตารางการแปลความหมายซ่ึงนักสถิติกำหนดเป็นชวงของค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ไว้หลายแบบดังตัวอย่าง ของ Best (1977, p.240) 

 

  2.5 สภาพพ้ืนท่ีท่ีใช้ในการวิจัย 
  2.5.1 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ร้อยเอ็ดเขต 1 

 วิสัยทัศน์ 

 ภายในปี 2570 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษารอ้ยเอ็ด เขต 1 เป็นองค์กรที่

มุ่งสู่ความเป็นเลิศ พัฒนาระบบบริหารจัดการอย่างมีประสิทธิภาพ เพิ่มทักษะและค่านิยมของ

บุคลากร ภายใต้ความร่วมมือของทุกภาคส่วน สู่มาตรฐานระดับสากล 

 

 พันธกิจ 

1. พัฒนาองค์กรให้มีความเป็นเลิศและได้มาตรฐานสากล 

2. ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพผู้เรียนให้เป็นผู้มีความรู้ คุณลักษณะ และทักษะการเป็น

ผู้เรียนในศตวรรษที่ 21 

3. พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพ ค่านิยมร่วม และทักษะในการจัดกระบวนการเรียนรู้  
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4. พัฒนาระบบบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพพและประสิทธิผลเน้น การมีส่วนร่วม  

 ทุกภาคส่วน 

  สภาพทั่วไปของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 

  สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาร้อยเอ็ด เขต 1มีหน้าที่รับผิดชอบบริหารจดั

การศึกษาแก่ประชากรวัยเรียนครอบคลุมใน 7 อำเภอ คือ อำเภอเมือง อำเภอจังหาร อำเภอศรี

สมเด็จ  อำเภอเชียงขวัญ อำเภอธวัชบุรี อำเภอทุ่งเขาหลวงและอำเภอศรีสมเด็จ มีอาณาเขต

ติดต่อกับอำเภอต่าง ๆ ดังน้ี 

  ทิศเหนือ       ติดต่อกับ  จังหวัดกาฬสินธุ์ 

  ทิศใต้           ติดต่อกับ  อำเภอเกษตรวิสัย 

  ทิศตะวันออก  ติดต่อกับ  จังหวัดยโสธร 

  ทศิตะวันตก    ติดต่อกับ  จังหวัดมหาสารคาม 

  ภารกิจบทบาทและอำนาจหน้าที่ของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ร้อยเอ็ดเขต 1 

  สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต1เป็นหน่วยงานทางการศึกษา

ที่อยู่ภายใต้ การกำกับดูแลของสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน มีภารกิจบทบาท

และอำนาจหน้าที่ตามที่กฎหมายกำหนด ดังน้ี 

  1. มาตรา37แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษา พ.ศ.2546

และที่แก้ไข เพิ่มเติม กําหนดให้สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามีอำนาจหน้าที่เก่ียวกับการศึกษา 

ตามที่กำหนดไว้ใน กฎหมายว่าด้วยระเบียบบรหิารราชการกระทรวงศึกษาธิการหรือกฎหมาย 

  2. ข้อ 5 แห่งประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เร ื ่อง การแบ่งส่วนราชการภายใน

สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา พ.ศ.2560 และที ่แก้ไขเพิ่มเติม ก ำหนดให้สำนักงานเขตพื ้นที่

การศึกษามีอำนาจหน้าที่ดำเนินการให้ เป ็นไปตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการ

กระทรวงศึกษาธิการ โดยมีส่วนราชการภายในสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามีอำนาจหนา้ที่

ดังต่อไปน้ี 

  1) กลุ่มอํานวยการ มีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

    (ก) ปฏิบัติงานสารบรรณสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

    (ข) ดำเนินการเก่ียวกับงานช่วยอํานวยการ 

    (ค) ดำเนินการเก่ียวกับอาคารสถานที่ ส่ิงแวดล้อม และยานพาหนะ  
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    (ง) จัดระบบบริหารงาน การควบคุมภายใน และพัฒนาองค์กร  

    (จ) ประชาสัมพันธ์ เผยแพร่กิจการ ผลงาน และบริการข้อมูลข่าวสาร  

   (ฉ) ประสานการดําเนินงานระหว่างหน่วยงานภายในและภายนอกเขตพื ้นที่

การศึกษา 

    (ช) ดำเนินการเลือกตั้งและสรรหากรรมการและอนุกรรมการ 

    (ซ) ประสาน ส่งเสริมการจัดสวัสดิการและสวัสดิภาพ 

   (ฌ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัตงิานของหน่วยงานอ่ืนที่เก่ียวข้องหรือ 

   ที่ได้รับมอบหมาย 

 

  2) กลุ่มนโยบายและแผน มีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

   (ก) จัดทำนโยบายและแผนพัฒนาการศึกษาให้สอดคล้องกับนโยบายมาตรฐาน

การศึกษาแผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาข้ันพื้นฐาน และความต้องการของท้องถ่ิน 

   (ข) วิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษาและแจ้งการ

จัดสรร งบประมาณ 

   (ค) ตรวจสอบติดตามประเมินและรายงานผลการใช้จ่ายงบประมาณและผลการ

ปฏิบัติตาม นโยบายและแผน 

   (ง) ดำเนินการวิเคราะห์ และจัดทำข้อมูลเก่ียวกับการจัดตั้ง ยุบ รวม เลิก และ โอน

สถานศึกษา ข้ันพื้นฐาน 

  3) กลุ่มส่งเสริมการศึกษาทางไกลเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มีอำนาจ

หน้าที่  ดังต่อไปนี้ 

    (ก) ศึกษา วิเคราะห์ ดำเนินการ และส่งเสริมการจัดการศึกษาทางไกล 

   (ข) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และพัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศเพื่อการบริหารและ 

การจัดการ ศึกษา 

    (ค) ดําเนินงานสารสนเทศเพื่อการบริหารและการจัดการศึกษา  

   (ง) ดำเนินการวิเคราะห์ และปฏิบัติงานระบบคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีสารสนเทศ 

และการส่ือสาร 

  4) กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย์ มีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

    (ก) ดําเนินงานเก่ียวกับงานบริหารการเงิน บัญชี 
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    (ข) ดําเนินงานเก่ียวกับงานบริหารงานพัสดุ 

    (ค) ดําเนินงานเก่ียวกับงานบริหารงานสินทรัพย์ 

พัสดุ และ งานบริหารสินทรัพย์ 

  5) กลุ่มบริหารงานบุคคล มีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

    (ก) วางแผนอัตรากําลังและกำหนดตำแหน่ง 

    (ข) ส่งเสริม สนับสนุนการมีหรือเล่ือนวิทยฐานะ 

   (ค) วิเคราะห์และจัดทำข้อมูลเก่ียวกับการสรรหา บรรจุและแต่งตั้ง ย้าย โอน และ 

การลาออกจากราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

    (ง) ศึกษา วิเคราะห์ และดำเนินการเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน การเล่ือน

 เงินเดือนการมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

    (จ) จัดทำข้อมูลเก่ียวกับบําเหน็จความชอบและทะเบียนประวัติ 

    (ฉ) จัดทำข้อมูลระบบจ่ายตรงเงินเดือนและค่าจ้างประจำ 

   (ช) ปฏิบัติการบริการและอํานวยความสะดวกในเรื่องการออกหนังสือรับรองต่าง ๆ 

การออกบัตรประจําตัว และการขออนุญาตต่าง ๆ 

  6) กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา มีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

    (ก) ดําเนินงานฝึกอบรมการพัฒนาก่อนแต่งตั้ง 

    (ข) ดําเนินงานฝึกอบรมพัฒนาเพื่อเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงาน 

   (ค) ด ําเนินงานพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นไป ตาม

มาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณ 

   (ง) ปฏิบัติงานส่งเสริม สนับสนุน และยกย่องเชิดชูเกียรติข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา 

   (จ) ดำเนินการเก่ียวกับการลาศึกษาตอ่ ฝึกอบรม หรือปฏิบัติการวิจัยภายในประเทศ 

หรือต่างประเทศ 

  7) กลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา มีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

    (ก) ประสาน ส่งเสริม สนับสนุนและพัฒนาหลักสูตรการศึกษาข้ันพื้นฐาน หลักสูตร 

การศึกษาระดับก่อนประถมศึกษา และหลักสูตรการศึกษาพิเศษ  

   (ข) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย เพื่อพัฒนาหลักสูตรการสอนและกระบวนการเรียนรู้ของ

ผู้เรียน 
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   (ค) วิจัย พัฒนา ส่งเสริม ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินเก่ียวกับการวัดและ การ

ประเมินผลการศึกษา 

   (ง) วิจ ัย พัฒนา ส่งเสร ิม มาตรฐานการศึกษาและการประกันคุณภาพการศึกษา 

รวมทั้งประเมินติดตาม และตรวจสอบคุณภาพการศึกษา  

    (จ) นิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา  

    (ฉ) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และพัฒนาส่ือนวัตกรรมการนิเทศทางการศึกษา  

   (ช) ปฏิบัติงานเลขานุการคณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลและนิเทศ

การศึกษา ของเขตพื้นที่การศึกษา 

  8) กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา มีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

    (ก) ศึกษา วิเคราะห์ ส่งเสริม สนับสนุน และดําเนินงานเก่ียวกับศาสตร์พระราชา  

   (ข) ส่งเสริมการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานในรปูแบบการศึกษาในระบบ การศึกษานอก

ระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย 

   (ค) ประสานและส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นให้สามารถจัดการศึกษา

สอดคล้องกับนโยบาย และมาตรฐานการศึกษา 

   (ง) ส่งเสร ิมการจัดการศึกษาสำหรับผู้พิการ ผู ้ด ้อยโอกาส และผู ้มีความสามารถ

พิเศษ 

   (จ) ส่งเสร ิมงานการแนะแนว สุขภาพ อนามัย กีฬา และนันทนาการ ลูกเสือ ยุว

กาชาด เนตรนารีผู้บําเพ็ญประโยชน์ นักศึกษาวิชาทหาร ประชาธิปไตย วินัยนักเรียน การพิทักษ์

สิทธิเด็ก และเยาวชน และงานกิจการนักเรียนอ่ืน 

    (ฉ) ส่งเสริม สนับสนุนการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 

    (ช) ประสานการป้องกันและแก้ไขปัญหาการใช้สารเสพติด และส่งเสริมป้องกันแก้ไข

และคุ ้มครองความประพฤตินักเร ียนและนักศ ึกษา รวมทั ้งระบบดูแลช่วยเหล ือน ักเร ี ยน                                 

    (ซ) ประสาน ส่งเสริมการศึกษากับการศาสนาและการวัฒนธรรม 

    (ฌ) ส่งเสริมแหล่งการเรียนรู้ ส่ิงแวดล้อมทางการศึกษา และภูมิปัญญาท้องถ่ิน 

  9) หน่วยตรวจสอบภายใน ให้ปฏิบัติงานขึ้นตรงกับหัวหน้าส่วนราชการ และมี

อำนาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 

   (ก) ดําเนินงานเก่ียวกับงานตรวจสอบการเงิน การบัญชี และตรวจสอบระบบการ

ดูแลทรัพย์สิน 
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    (ข) ดำเนินงานเก่ียวกับงานตรวจสอบการดําเนินงานหรือกระบวนการปฏิบัติงาน 

 เปรียบเทียบกับผลผลิตหรือเป้าหมายที่กำหนด 

    (ค) ดำเนินการอ่ืนเก่ียวกับการตรวจสอบภายในตามที่กฎหมายกำหนด  

2.5.2 กลุ่มเครือข่ายโรงเรียนหนองผือลิ้นฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่ 

 การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 

หมายถึง โรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ซ่ึงมี 

โรงเรียนที่ตั้งอยู่ในสามตำบล คือ ตำบลหนองผือ ตำบลล้ินฟ้า ตำบลดู่น้อย อำเภอจตุรพักตร

พิมาน จังหวัดร้อยเอ็ด ประกอบด้วย โรงเรียนบ้านหนองแวงหนองหัวคน, โรงเรียนบ้านหนอง

แอก, โรงเรียนบ้านหนองผือ, โรงเรียนบ้านอุ่มจาน, โรงเรียนบ้านข่า, โรงเรียนล้ินฟ้าวิทยาคาร , 

โรงเรียนรัตนประชานุสรณ์, โรงเรียนบ้านโนนสำราญ, โรงเรียนบ้านดงยาง, โรงเรียนบ้านดู่น้อย, 

โรงเรียนบ้านหนองชาด และโรงเรียนป่าแดงหนองฮูหนองตอโนนไทย ปัจจุบันมีนายเสถียร โงน

มณี ผู้อำนวยการโรงเรียนวัดบ้านหนองแอก เป็นประธานกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย 

และมีสำนักงานกลุ่มโรงเรียนตั้งอยู่ที่โรงเรียนบา้นหนองแอก เพื่อเป็นจุดรวม ประสานและพัฒนา

คุณภาพการศึกษาภายในกลุ่มเครือข่าย 

 โรงเรียนที่ตั้งอยู่ในตำบลหนองผือ  จำนวน  5  โรงเรียน 

  1.  โรงเรียนบ้านหนองผือ  (เปิดสอนตั้งแต่ช้ันอนุบาล - ช้ันประถมศึกษาปีที่  6) 

  2.  โรงเรียนบ้านหนองแอก  (เปิดสอนตั้งแต่ช้ันอนุบาล - ช้ันมัธยมศึกษาปีที่  3) 

  3.  โรงเรียนบ้านข่า  (เปิดสอนตั้งแต่ช้ันอนุบาล - ช้ันประถมศึกษาปีที่  6) 

  4.  โรงเรียนบ้านอุ่มจาน (เปิดสอนตั้งแต่ช้ันอนุบาล - ช้ันประถมศึกษาปีที่  6) 

 5.  โรงเรียนบ้านหนองแวงหนองหัวคน (เปิดสอนตั้งแต่ช้ันอนุบาล-ช้ันมัธยมศึกษาปี

ที่ 3) 

โรงเรียนที่ตั้งอยู่ในตำบลลิ้นฟ้า  จำนวน  3  โรงเรียน 

  1.  โรงเรียนล้ินฟ้าวิทยาคาร  (เปิดสอนตั้งแต่ช้ันอนุบาล - ช้ันมัธยมศึกษาปีที่  3) 

  2.  โรงเรียนรัตนประชานุสรณ์  (เปิดสอนตั้งแต่ช้ันอนุบาล - ช้ันประถมศึกษาปีที ่ 6) 

  3.  โรงเรียนบ้านโนนสำราญ  (เปิดสอนตั้งแต่ช้ันอนุบาล - ช้ันประถมศึกษาปีที่  6) 

 โรงเรียนที่ตั้งอยู่ในตำบลดู่น้อย  จำนวน  4  โรงเรียน 

  1.  โรงเรียนบ้านดู่น้อย  (เปิดสอนตั้งแต่ช้ันอนุบาล - ช้ันประถมศึกษาปีที่  6) 

  2.  โรงเรียนบ้านดงยาง  (เปิดสอนตั้งแต่ช้ันอนุบาล - ช้ันประถมศึกษาปีที่  6) 
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  3.  โรงเรียนบ้านหนองชาด  (เปิดสอนตั้งแต่ช้ันอนุบาล - ช้ันประถมศึกษาปีที่  6) 

  4. โรงเรียนป่าแดงหนองฮูหนองตอโนนไทย (เปิดสอนตั้งแต่ช้ันอนุบาล-ช้ัน

มัธยมศึกษาปีที่  3) 

 

ตารางที่ 2.3 จำนวนผู้บริหารและครูในกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนหนองผือลิ้นฟ้าดู่น้อย  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 

โรงเรียน จำนวนผู้บริหาร จำนวนครู รวม 

โรงเรียนบ้านหนองผือ 1 3 4 

โรงเรียนบ้านหนองแอก 1 14 15 

โรงเรียนบ้านข่า   1 3 4 

โรงเรียนบ้านอุ่มจาน 1 2 3 

โรงเรียนบ้านหนองแวงหนองหัวคน   1 15 16 

โรงเรียนรัตนประชานุสรณ์ 1 2 3 

โรงเรียนบ้านโนนสำราญ 

โรงเรียนล้ินฟ้าวิทยาคาร 

โรงเรียนบ้านดู่น้อย 

โรงเรียนบ้านหนองชาด 

โรงเรียนบ้านดงยาง 

โรงเรียนป่าแดงหนองฮูหนองตอโนนไทย 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

3 

14 

2 

1 

9 

13 

     4 

15 

3 

2 

10 

14 

รวมทั้งสิ้น 12 81 93 
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 2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
  2.5.1 งานวิจัยในประเทศ 

  ยุกตนันท์ หวานฉ่ำ (2555, หน้า 69-72) ได้ทำการวิจัยเรือ่ง การบริหารสถานศกึษา

กับประสิทธิผลของโรงเร ียนในอำเภอคลองหลวง สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศ ึกษา

ประถมศึกษาปทุมธานี เขต1 โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษา 1) ระดับการบริหารสถานศึกษาของ

โรงเรียน 2) ระดับประสิทธิผลของโรงเรียนและ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารสถานศึกษา

กับประสิทธิผลของโรงเร ียนในอำเภอคลองหลวง สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศ ึกษา

ประถมศึกษาปทมุธานี เขต1กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ครูผู้สอน ในอำเภอคลองหลวง 

ปีการศึกษา2554จำนวน285คน เครื ่องมือที่ใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถามแบบมาตรวัด

ประเมินค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐานและค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า การบริหารสถานศึกษา

และประสิทธิผลของโรงเรียนอยู ่ในระดับมาก ทั ้งโดยรวมและรายด้านและ 3)ความสัมพันธ์

ระหว่างการบริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรียน ในอำเภอคลองหลวง สังกัดสำนักงาน

เขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1พบว่า โดยภาพรวม มีความสัมพันธ์กันใน

ระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 

  วิรัตน์ พงษ์มิตร (2556, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาปัจจัยทีส่่งผลต่อประสิทธิผลการ

บริหารของ โรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษามธัยมศกึษาเขต21 ผลการวิจัยพบว่า1)

ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรยีนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต21 

ได ้แก่ปัจจัยด้านผู้บริหารปัจจัยด้านครูปัจจัยด้านหลักสูตรปัจจัยด้านบรรยากาศปัจจัยด้าน

ทรัพยากรและปัจจัยด้านนักเรียนโดยรวมอยู่ในระดับมาก2)ประสิทธิผลการบริหารของโรงเรียน

ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา ม ัธยมศ ึกษา เขต21โดยร วม อย ู ่ ใ นระด ับม า ก3 )

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารของ

โรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษาเขต 21พบว่าป ัจจัยด ้านบรรยากาศ

ปัจจัยด้านทรัพยากรปัจจัยด้านผู้บริหารปัจจัยด้านครูผสู้อนปัจจัยด้านนักเรียนและปัจจัยด้าน

หลักสูตรมีความสัมพันธ์ทางบวกระดับมากกับประสิทธิผลการบริหารของโรงเรียนอ ย ่ า ง มี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดบั.01 4) การสร้างสมการณ์พยากรณ์ประสิทธิผลการบรหิารของโรงเรยีน

ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษาเขต 21 โดยใช้ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ

โรงเรียนเป็นตัวพยากรณ์พบว่าปัจจัยด้านหลักสูตร ปัจจัยด้านทรัพยากร ปัจจัยด้านผู้บริหาร 
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ปัจจัยด้านนักเรียน และปัจจัยด้านครู เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารของโรงเรียน

เป็นตัวพยากรณ์ที่ดีที่สุดมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ(R)เท่ากับ.882สามารถร่วมพยากรณ์

ประสิทธิผลการบริหารของโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 21 ได้

ร้อยละ77.80 

 วุฒิพร ประทุมพงษ์ (2559, หน้า ก) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ปัจจัยทางการบริหารที่ส่งผล

ต่อประสิทธิผลโรงเรียนขนาดเล็กในสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 3 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยทางการบรหิารในภาพรวมมีคา่เฉล่ียอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณา พบวา่ 

ด้านภาวะผู้นำมีค่าเฉล่ียมากที่สุดอยู่ในระดับมาก และที่มคี่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ด้านการพัฒนา

ครู มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ประสิทธิผลโรงเรียนขนาดเล็กโดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบว่า ด้านองค์การแห่งการเรียนรู้มีค่าเฉล่ียมากที่สุด อยู่ในร ะดับ

มาก และที่มคี่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ด้านผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 

 กรุณา ภู ่มะลิ (2560, บทคัดย่อ) ได ้ทำการวิจัย เร ื ่อง ป ัจจัยการบริหารที ่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็กในภาคตะวันออก การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัย

ของการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียนขนาดเล็กในภาคตะวันออก ผลการวิจัยพบว่า 

ปัจจัยสำคัญของการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็กในภาคตะวันออก โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงตามลำดับตามค่าเฉล่ียได้ คือ การมีส่วนร่วมในจัดการเรียนการ

สอน การจัดสภาพแวดล้อมให้เอ้ือต่อการเรียนรู้ ภาวะผู้นำทางการศึกษาและการป ฏิบัติตาม

นโยบาย และประสิทธิผลโรงเรียนขนาดเล็กในภาคตะวันออก อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น

รายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที ่มคี ่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ข้อ คอื คร ูไดร้ับค่าตอบแทนที่

เหมาะสม ผู้บริหารได้รบัความไวว้างไว้ให้รบัผิดชอบในงานต่าง ๆ  และผบู้ริหารได้รับคา่ตอบแทน

ที่เหมาะสมข้อที่มคี่าเฉล่ียต่ำสุด 3 ข้อ คือ ผู้เรียนมีคุณธรรมจริยธรรมตามคุณลักษณะอันพึง

ประสงค์ครูมีขวัญกำลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน และผู้เรียนมีความสามารถในการอ่าน การเขียน

และการคิดวิเคราะห์ตามเป้าหมายของโรงเรียน การวิจัยครั้งน้ีได้นำเสนอปัจจัยการบริหารที่

ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็กในภาคตะวันออการ ดังน้ี 1) ปัจจัยด้านภาวะผู้นำทาง

การศึกษา 2) ปัจจัยด้านการจัดสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ 3) ปัจจัยด้านการจัดการเรียน

การสอน 4) ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วม และ 5) ปัจจัยด้านการปฏิบัติตามนโยบาย 

 ปราณี สาไพรวัน (2560, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ปัจจัยทางการบริหารที่ส่งผล

ต่อประสิทธิผลองค์การของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 พบว่า 
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ปัจจัยทางการบริหารของสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก ประสิทธิผล

องค์การของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก ปัจจัยทางการบริหารของ

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา ตามความคิดเห็นของผบู้ริหารสถานศึกษา และบุคลากรทางการ

ศึกษา โดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน ประสิทธิผลองค์การของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ตามความคดิเห็นของผู้บรหิารสถานศึกษา และบุคลากรทางการศึกษาโดยรวมและรายด้าน

แตกต่างกัน ป ัจจัยทางการบริหารมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลองค์การอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ.01 ปัจจัยทางการบริหารด้านนโยบายการบรหิารและการปฏิบัติ ด้าน

ลักษณะบุคลากรขององค์การ ด้านภาวะผู้นำของผู้บริหารองค์การ ด้านแรงจูงใจของบุคลากรใน

องค์การและด้านเทคโนโลยีที่เก่ียวข้องในการปฏิบัติงาน มีอำนาจพยากรณ์ประสิทธิผลองค์การ

ของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 โดยรวม อย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 

 นฤมล เจริญพรสกุล ช่อเพชร เบ้าเงิน และสมบัติ คชสิทธิ์ (2561, บทคัดย่อ) ได้

ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ 

ส่งเสร ิมการศึกษาเอกชน ผลการวิจัยพบว่า  ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาลังกัด

สำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนประกอบด้วย 1.ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน 2.

ค ุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนักเรียน  3.ความพึงพอใจต่องานของครู 4.ความพึงพอใจของ

ผู้ปกครองที่มีต่อสถานศึกษา และ 5.ความเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล

ของโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ประกอบไป

ด้วยปัจจัยทั้งหมด 4 ด้านคือ ปัจจัยด้านโรงเรียน ปัจจัยด้านการบริหาร ปัจจัยด้านการทำงาน

ของครู และปัจจัยด้านนักเรียน ผลการวิจัยดังกล่าว ผู้วิจัยได้วิเคราะห์รูปแบบของปัจจัยที่ส่งผล

ต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศกึษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 

พร้อมทั้งให้ข้อเสนอแนะบางประการ สำหรับการกำหนดนโยบาย การนำไปสู่การปฏิบัติ และ

การวิจัยต่อไปในอนาคต 

 ปาริชาติ สติภา, ภูวดล จุลสุคนธ์และฐาปกรณ์ แก้วเงิน (2561, หน้า 255) ได้ทำการ

วิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและ

ครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 5 ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงาน

บุคคลของสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดสำนักงานเขต

พื ้นที ่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 5 ในภาพรวมและรายด้านทุกด้านอยู ่ในระดับมาก5 ด้าน 
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เร ียงลำดับค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย ด ังนี้ 1) ด้านวินัยและการรักษาวินัย 2) ด้านการวางแผน

บุคลากรและ 3) ด้านการประเมินของบุคลากร 4) ด้านการพัฒนาบุคลากร 5)ด้านการให้

ผลตอบแทนและอยู่ในระดับปานกลาง 1 ด้าน คือด้านการคัดเลือกบุคลากร การเปรียบเทียบ

การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู ้บริหารสถานศึกษาและครูเมื่อ

จำแนกตามวิทยฐานะและขนาดสถานศึกษา แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ส่วนเมื่อจำแนกตามเพศ วุฒิทางการศึกษาและสถานภาพในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมและราย

ด้านไม่แตกต่างกัน 

 ทิพวรรณ สำเภาแก้ว (2562, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 

พบว่าปัจจัยการบริหารมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของสถานศึกษาอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดบั .05 และสามารถทำนายพยากรณ์ประสิทธิผลของสถานศึกษาได้ เรียงตามลำดบั

จากตัวพยากรณ์ท ี ่ด ีท ี ่สุด ค ือ ป ัจจัยลักษณะของบุคคลในองค์การ ป ัจจัยลักษณะของ

สภาพแวดล้อม ปัจจัยลักษณะของนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ และปัจจัยลักษณะของ

องค์การ 

 เมรินทกาล พัฒนทรัพย์พิศาล (2562 , หน้า 216-222) ได ้ทำการวิจัยเรื่องปัจจัย

ทางการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษาเขต

23พบว่าปัจจัยทางการบริหารของโรงเรียนโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากประสิทธิผลของ

โรงเรียนโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากปัจจัยทางการบรหิารของโรงเรียนตามความคดิเหน็

ของผบู้ริหารและครูผู้สอนโดยรวมมีความแตกตา่งกันอย่างมีนัยสำคญัทางสถิติที่ระดบั.01 ปัจจัย

การบริหารของโรงเรียนตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผสู้อนจำแนกตามขนาดโรงเรียน

โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคญัทางสถิติทีร่ะดับ.01ปัจจัยการบริหารของโรงเรียนตามความ

คิดเห็นของผบู้ริหารและครผูู้สอนจำแนกตามประสบการณใ์นการปฏิบ ัต ิ งานหร ือการดำร ง

ตำแหน่งโดยรวมไม่แตกต่างกันประสิทธิผลของโรงเรียนตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผ

สู้อนจำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่งจำแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัตงิานหรือการ

ดำรงตำแหน่งโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกันประสิทธิผลของโรงเรียนตามความคิดเห็นของ

ผู้บริหารและครูผสู้อนจำแนกตามขนาดโรงเรียนโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ.01 ปัจจัยทางการบรหิารกับประสิทธิผลของโรงเรยีนโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่าง

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ.01 และสัมพันธ์กันอยู่ในระดับมากปัจจัยทางการบริหารจำนวน 6 
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ปัจจัยที่สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียนได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ.05 คือ

บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ งบประมาณและทรัพยากร เพื่อการบริหารนโยบายสู่การ

ปฏิบัติบุคลากรกระบวนการบริหารและเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหาร สำหรับปัจจัยที่ไม่

สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรยีนจำนวน 3 ปัจจัย คือ โครงสร้างขององค์การ ภาวะผู้นำ

ของผู ้บร ิหาร สภาพแวดล้อมชุมชนท้องถิ ่นและแนวทางพัฒนาปัจจัยการบริหารที ่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของโรงเรียนเสนอแนะไว้6ปัจจัยประกอบด้วยนโยบายสู่การปฏิบัติ กระบวนการ

บริหารบุคลากร งบประมาณและทรพัยากร เพื่อการบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบรหิาร 

และบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ 

 สุวนิดา อัญจริเวโรจน์ (2563, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาทักษะการบริหารงานของ

ผู้บริหารทีส่่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียนมาตรฐานสากลของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษา มัธยมศึกษาเขต4อำเภอเมืองปทุมธานีผลการศึกษาพบว่า1)ประสิทธผิล

โรงเรียนมาตรฐานสากลของ โรง เร ียนมัธยมศึกษาส ั งก ัดสำนักงานเขตพ ื ้นที ่การศึกษา

มัธยมศึกษาเขต4 อำเภอเมืองปทุมธานีมีค ่าเฉลี ่ยโดยรวมอยู ่ในระดับมาก 2)ทักษะการ

บริหารงานของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลโรงเรียน

มาตรฐานสากลของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต4

อำเภอเมืองปทุมธานีโดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับสูงอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ3) 

ท ักษะการบริหารงานของผู ้บร ิหารโรงเร ียนมัธยมศึกษาที ่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน

มาตรฐานสากลของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 4

อำเภอเมืองปทุมธานี ด้านที่มีอำนาจพยากรณ์มากทีสุ่ด คือ ด้านมนุษยสัมพันธ์ ส่วนด้านความคดิ

รวบยอดสามารถร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิผลโรงเรียนมาตรฐานสากลของโรงเรียนมัธยมศึกษา

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 4 อำเภอเมืองปทุมธานีได้ แต่ไม่มีนัยสำคัญ

ทางสถิติ 

 พิพัฒน์พงษ์ พงกะพันธ์ (2564, หน้า 51) ได้ศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลของ

ผู้บริหารสถานศึกษาผลการศึกษาพบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเป็นภารกิจที่สำคญั

ที ่ม ุ ่งส่งเสร ิมให้สถานศึกษาสามารถปฏิบ ัต ิงานเพื ่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษาเพื่อ

ดำเนินงานด้านการบริหารงานบุคคลให้เกิดความคล่องตัวอิสระภายใต้กฎหมายกฎระเบียบ

เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล ข้าราชการครูแบละบุคลากรทางการศึกษาได้รับการศึกษาและมี

ความรู ้ความสามารถมีขวัญและกําลังใจ ได ้ร ับการยกย่องเชิดชูเกียรติม ีความมั ่นคงและ
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ความก้าวหน้าในวิชาชีพ โดยผู ้บร ิหารสถานศึกษาต้องดำเนินการในภารกิจหลักของการ

บริหารงานบุคคลคือ 1) การวางแผนอัตรากำลังและกาํหนดตำแหน่ง 2) การสรรหาและการ

บรรจุแต่งตั้ง 3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) วินัยและการรักษาวินัยและ 

5) การออกจากราชการ ผู ้บร ิหารสถานศึกษาต้องให ้ความสำคัญการบริหารงานบุคคลใน

สถานศึกษา เน่ืองจากปัญหาที่พบเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล คือการขาดแคลนบุคลากรใน

สาขาวิชาใดวิชาหน่ึงและการกระจายอำนาจ การบริหารงานบุคคลให้สถานศึกษาจงึเป็นภารกิจ

ที่สำคัญที่มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อสนองตอบต่อภารกิจของสถานศึกษา

ให้การดำเนินการด้านการบริหารงานบุคคลให้เกิดความคล่องตัวเป็นอิสระภายใต้กฎหมาย

กฎระเบียบตามหลักธรรมาภิบาล ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนา มี

ความรู้ความสามารถ มีขวัญกำลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและก้าวหน้าใน

วิชาชีพซ่ึงจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นสำคัญ  

  2.5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 Kendrik (1988, p.35)  ได ้ศ ึกษาลักษณะภาวะผู้นำที ่ม ีผลต่อการพัฒนาโรงเรียน

มัธยมศึกษาในเมืองให้มีประสิทธิผลโดยการวิจัยเชิงคุณภาพ ผลการวิจัยพบวา่ครูใหญ่ใชภาวะ

ผู้นำแบบแลกเปล่ียนในระยะเริ่มแรกและต่อมาได้ใช้ภาวะผู้นำแบบเปล่ียนแปลงในการดาํเนิน

งาน จนสามารถปรับปรุงโรงเรียนใหเ้กิดประสิทธิผลจากการวิจยัดงกัล่าวสรุปไดว้่าภาวะผู้นำแบบ

เปล่ียนแปลงและแบบแลกเปล่ียนด้าน การให ้รางวัลตามสถานการณ์ม ีความส ัมพันธ์กับ

ความสำเร็จในการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาอย่างมากโดยมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนกัเรียนและสามารถทาํนายประสิทธิผลของสถานศึกษาได้ 

 Fernando (2005, p.24) ได้ศึกษาแนวทางการบรรลุประสิทธิผลของโรงเรยีนและการ

พัฒนาโรงเรียนศึกษาผบู้ริหารและครูผู้สอนในศรีลังกาพบว่าความเป็นผู้นำของผู้บริหารการ

ส่งเสริมพัฒนาวิชาชีพครูการเสริมสร้างแรงจูงใจของผบู้ริหารและครูจะส่งผลให้เกิดความสำเรจ็มี

ประสิทธิผลเกิดข้ึนในโรงเรียนและนำไปสู่การพัฒนาโรงเรียน 

 Wrigley (2007, p.39)ได้ศึกษาประสิทธิผลของโรงเรียนและการปรับปรุงโรงเรียน:

คำถามกระบวนทัศน์พบว่าประสิทธิผลของโรงเรยีนและการพฒันาโรงเรียนให้ประสบความสำเรจ็

อยู่ในระดับสูงเป็นอันดับแรก น้ันโรงเรียนต้องมีกระบวนทัศน์มุ่งเน้นจุดมุ่งหมายของการศึกษา

อย่างชัดเจนการมีหลักสูตรทีส่อดคล้องกับบริบทสังคมการจัดการเรียนการสอนต้องสอดคล้องกับ

สถานการณ์ทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน 
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 Eunice Wangui Matheri Selpher K. Cheloti and David M. Mulwa(2015, 

p.12) ได้ทำการวิจัยเก่ียวกับเพศของผู้บริหารและประสิทธิผลการจัดการในระดับมัธยมศึกษา

โรงเรียน: กรณีศึกษาเขต Mtito Andei ประเทศเคนยา โดยวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์

ระหว่างเพศของผู้บริหารต่อประสิทธิผลการจัดการโรงเรียนมัธยมในเขต Mtito-Andei ประเทศ

เคนยา เป็นการศึกษาแบบย้อนหลังส่ิง ที ่เกิดขึ ้นมาแล้วใช้วิธีการสุ ่มตัวอย่างอย่างง่าย กลุ่ม

ตัวอย่างได้แก่ ผู้บริหาร 28 คนและครู 140 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ตาราง

สัมภาษณ์และวิเคราะห ์ โดยใช้สถิติเชิงพรรณนาและเชิงอนุมานสถิติไคสแควร์ ในการทดสอบ

สมมติฐานผลการวิจัยพบว่ามีความสัมพันธ์ที่สำคัญระหว่างเพศของผู้บริหารและประสิทธิผลใน

การจัดการวินัย นอกจากน้ียังพบว่าไม่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญระหว่างเพศของผู้บริหาร

และประสิทธิผลในการบริหารงานบุคคล การจัดการนักศึกษาและการจัดการการเงิน 

 Aja-Okorie U(2016, pp.13-23) ได้ทำการวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคลากรของครู

ในฐานะผู้ กำหนดขีดความสามารถในการผลิตของครใูนโรงเรียนมัธยมศึกษาในรัฐเดลต้าประเทศ

ไนจีเรีย โดยการศึกษานี ้ต ้องการค้นหาปัจจัยสนับสนุนการจัดการบุคคลของครูท ี ่ม ีต่อ

ประสิทธิภาพของครูโรงเรียน มัธยมศึกษาตอนปลายรัฐDeltaมีวัตถุประสงค์หลักในการศึกษา

ได้แก่ เพื่อหากรอบการดำเนินงานในการบริหารจัดการบุคลากรของครูและเพื่อหากลยุทธ์การ

จัดการที่สามารถเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานของครูในโรงเรียนมัธยมใน ร ัฐเดลต้าประเทศ

ไนจีเรีย เป็นการวิจัยแบบสหสัมพันธ์ สถิติที่ใช้ในการศึกษาได้แก่ mean Pearson Product 

Moment Correlation (PPMC) กลุ่มตัวอย่างเป็น ครู 204 คน จากโรงเรียนมัธยมศึกษาตอน

ปลาย 32 โรงเรียนได้จากการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling)  แบบเป็น

สัดส่วน ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรต้น ได้แก่ การบริหารงานบุคคลของครูและกลยุทธ์การจัดการ

มีผลต่อประสิทธิผลของครูอย่างมีนัยสำคัญ นอกจากน้ียังค้นพบว่าการจัดการจะให้แรงจูงใจที่

ส่งเสริมให้การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนปลาย 
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 2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย  

ในการวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง เรื่องความสัมพันธ์
ระหว่างการบริหารงานบุคคลและประสิทธิผลของสถานศึกษาในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ดเขต 1 ผู้วิจัยได้นำแนวคิดของ ปาริชาติ สติภา
, ภูวดล จุลสุคนธ์และฐานปกรณ์ แก้วเงิน (2559, หน้า 52) , ยุกตนันท์ หวานฉ่ำ (2555, หน้า 65-72)   
และ Mott (1972, p. 373) มาบูรณาการกำหนดกรอบแนวคิด และสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั 
ดังแผนภาพที่ 2.1 

 

             ตัวแปรกลุ่มที่ 1                                                          ตัวแปรกลุ่มที่ 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 แผนภาพที่  2.1  สรุปกรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 

การบริหารงานบุคคล 
   การบริหารบุคคล 4 ด้าน คือ 

1. การวางแผนอัตรากำลังและ

กำหนดตำแหน่ง 

2. การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

3. การเสริมสร้างประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติราชการ 

4. การรักษาวินัยและออกจาก
ราชการ 
 

ประสิทธิผลสถานศึกษา 

  ประสิทธิผลสถานศึกษา 4 ด้าน คือ 

1. ด้านการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนสูง 

2. ดา้นการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติ

ทางบวก 

3.ด้านการปรับเปล่ียนและพัฒนา

สถานศึกษา 

4. ด้านการแก้ปัญหาในสถานศึกษา 

 

ข้อเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลสถานศึกษาในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ิน

ฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 

 

 

 

 

 



บทท่ี 3 
วิธีดำเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผสถานศึกษา  

ในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด  

เขต1ผู้วิจัยได้ดำเนินการตามข้ันตอนดังน้ี 

 3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 3.2 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 3.3 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

 3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 3.5 การวิเคราะห์ขอมูล 

 3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

   3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในครั้งน้ี  ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครู ในกลุ่มเครือข่าย

หนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต1 ปีการศึกษา 

2567 จำนวนสถานศึกษาทั้งหมด 12 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา 

จำนวน 12 คน ครูผู ้สอนจำนวน 81 คน ในการวิจัยครั ้งนี ้ ผู ้ว ิจ ัยจะใช้ประชากรแทน

กลุ่มเป้าหมาย เน่ืองจากผู้ให้ข้อมูลมีจำนวนจำกัด 
  

 3.2 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยใชเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลมีลักษณะเปน็แบบสอบถาม 

มี 3 ตอน ดังน้ี 

 ตอนที ่ 1 แบบสอบถามขอมูลทั ่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบ

ตรวจสอบรายการ (Check list) 

 ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่

น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต1  

 ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิผลสถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่

น้อย สังกัด สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต1  
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 แบบสอบถามในตอนที ่ 2 และ ตอนที ่ 3 มีลักษณะเป็นแบบมาตราสวนประมาณค่า 

(Rating scale) ตามวิธีของ ลิเคอรท (Likert) โดยได ้กำหนดการให้คะแนนคำตอบของ

แบบสอบถาม ดังน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2554, หนา 102-103) 

   5 หมายถึง  มีระดับปฏิบัติมากที่สุด 

 4 หมายถึง มีระดับปฏิบัติมาก 

 3 หมายถึง  มีระดับปฏิบัติปานกลาง 

 2 หมายถึง  มีระดับปฏิบัติน้อย 

 1 หมายถึง มีระดับปฏิบัติน้อยที่สุด 

จากน้ันหาคาเฉล่ียของคําตอบในแบบสอบถาม โดยใชเกณฑ์การแปลความหมายของ

ค่าเฉล่ียดังน้ี (บุญชม ศรีสะอาด , 2554, หนา 99-100) 

 ค่าเฉล่ีย 4.51 - 5.00 หมายถึง มีระดับปฏิบัติมากที่สุด 

 ค่าเฉล่ีย 3.51 - 4.50 หมายถึง มีระดับปฏิบัติมาก 

 ค่าเฉล่ีย 2.51 - 3.50 หมายถึง มีระดับปฏิบัติปานกลาง 

 ค่าเฉล่ีย 1.51 - 2.50 หมายถึง มีระดับปฏิบัติน้อย 

 ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.50 หมายถึง มีระดับปฏิบัติน้อยที่สุด 

 ตอนที่ 4   แบบสอบถามเก่ียวกับข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาความสัมพนัธ์ระหว่าง 

การบริหารงานบุคคลและประสิทธิผลสถานศึกษาในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาร้อยเอ็ด เขต1 มีลักษณะเป็นแบบปลายเปิด (Open - 

end) 

 

 3.3 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 การสร้างเครื่องมือที่เป็นแบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยในครั้งน้ี 

ผู้วิจัย ได้ดำเนินการสร้างตามข้ันตอน ดังน้ี 

 1. ศ ึกษาเอกสารและงานวิจัยที ่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลและประสิทธิผล

สถานศึกษาในกลุ ่มเครือข่ายหนองผือลิ ้นฟ้าด ู ่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต1 

 2. ศึกษาวิธีสร้างเครื่องมือแบบมาตราสวนประมาณค่า (Rating Scale) ตามวิธีของลิ

เคอรท (Likert) จากตําราของ บุญชม ศรีสะอาด (2554, หน้า 102-103) 
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 3. สร้างแบบสอบถามให้สอดคลองกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยและนามศัพท์เฉพาะ  

 4. นําแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ เพื่อตรวจสอบความถูกต้อง และ

พิจารณาให้ข้อเสนอแนะเพื่อให้เกิดความสมบูรณ์ 

 5. ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามที่อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ์แนะนํา แล้วเสนอต่อ

ผู ้เชี ่ยวชาญ เพื ่อตรวจสอบความถูกต ้อง และครอบคลุมเนื ้อหาของงานวิจัย ผู ้เชี ่ยวชาญ

ประกอบด้วย 

  5.1 รองศาสตราจารย์สุเทพ เมยไธสง อาจารย์ประจำหลักสูตรศึกษาศาสตร

มหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตรอยเอ็ด  

  5.2 ผู ้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จิราภรณ์ ผันสว่าง อาจารย์ประจำหลักสูตรศกึษา

ศาสตรมหาบณัฑิต บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตรอยเอ็ด   

  5.3 ดร.จารุณี เสนารักษ์ ผู้อํานวยการชํานาญการพิเศษ โรงเรียนจตุรพักตรพิมาน 

 6. นําแบบสอบถามที ่แก้ไขตามผู ้เชี ่ยวชาญเสนอแนะไปทดลองใช้ ( Try out) กับ

ประชากรที ่ไม่ใช่กลุ ่มตัวอย่าง และกลุมเป้าหมาย จำนวน 40 คน เพื ่อหาค่าอำนาจจำแนก 

(Discrimination power) และความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) 

   6.1 การหาคาอำนาจจำแนกของแบบสอบถามเป็นรายข้อ (Discriminant Power) 

โดยใช้เทคนิค Item-total Correlation  

 7. การหาค่าความเชื ่อมั ่นของแบบสอบถาม (Reliability Test) โดยใช้วิธีหาค่า

สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient Method) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) ซ่ึงค่า

ความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ  

 8. จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ เพื่อนําไปเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่

ศึกษาต่อไป 

 

 3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลผู้วิจัยได้ดำเนินการตามข้ันตอน ดังต่อไปน้ี 

  3.4.1 ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขต

ร้อยเอ็ดเพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยจากโรงเรียนในกลุ่ม

เครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 

 

 

 

 



98 
 

 

  3.4.2 ผู้วิจัยนําหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยเสนอต่อ

โรงเรียนในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ร้อยเอ็ด เขต1 พร้อมด้วยแบบสอบถามเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยด้วยตนเอง และได้

ดำเนินการส่งแบบสอบถามทางระบบสารบรรณอิเล็ก-ทรอนิกส์ (e-office) โดยการแนบคิวอาร์

โค้ด (QR-code) ใน หนังสือขอความอนุเคราะห์ และ ส่งข้อมูลทาง Google Form และส่ง

ข้อมูลทาง Social Media ในกลุ่มไลน์บุคลากรของโรงเรียนในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่

น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต1 

  3.4.3 ผู้วิจัยติดตามเก็บรวบรวมแบบสอบถามด้วยตนเอง 

 

 3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปในการวิเคราะห์

ข้อมูลดังต่อไปน้ี 

 3.5.1 ข้อมูลเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย ตำแหน่ง ระดับ

 การศึกษา และประสบการณ์การทำงาน วิเคราะห์โดยหาค่าร้อยละ (Percentage) 

 3.5.2 วิเคราะห์แบบสอบถามระดับการบริหารงานบคุคลและประสิทธิผลสถานศึกษาใน

กลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ดเขต1  

  วิธีหาค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( ) โดยใช้เกณฑ์การแปล

ความหมายของคะแนน (บุญชม ศรีสะอาด , 2556, หน้า 101) ดังต่อไปน้ี  

 คะแนนเฉล่ีย 4.51-5.00  หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับ มากที่สุด 

 คะแนนเฉล่ีย 3.51-4.50  หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับ มาก 

 คะแนนเฉล่ีย 2.51-3.50  หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับ ปานกลาง 

 คะแนนเฉล่ีย 1.51-2.50  หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับ น้อย 

 คะแนนเฉล่ีย 1.00- 1.50 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับ      น้อยที่สุด 

 3.5.3 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการบรหิารงานบุคคลและประสิทธิผลสถานศึกษา

ในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 

เขต1 ด ้วยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product-Moment 

Correlation Coefficient) โดยมีเกณฑ์ในการแปลความหมาย (บุญชม ศรีสะอาด , 2556, หน้า 

101) ดังต่อไปน้ี  
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สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า   1.00    หมายถึง    มีค่าความสัมพันธ์กันอย่างสมบูรณ์ 

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า   0.80 - 0.99   หมายถึง    มีค่าความสัมพันธ์กันสูงมาก 

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า   0.60 - 0.79   หมายถึง    มีค่าความสัมพันธ์กันสูง 

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า   0.40 - 0.59   หมายถึง    มีค่าความสัมพันธ์กันปานกลาง 

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า   0.20 - 0.39   หมายถึง    มีค่าความสัมพันธ์กันต่ำ 

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า   0.01 - 0.19   หมายถึง    มีค่าความสัมพันธ์กันต่ำมาก 

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า   0.00   หมายถึง    ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

  3.6 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

3.6.1 การหาคุณภาพของแบบสอบถาม 

1) ความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) โดยหาค่าดัชนีความ 

สอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับนิยามศัพท์เฉพาะ (IOC: Index of Item Objective 

Congruence)  

สูตร   IOC   =    
R

N
 

 เมื่อ   IOC   แทน  ดัชนีความสอดคล้อง  

R  แทน  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็น  

จากผู้เช่ียวชาญ                                     

N   แทน  จำนวนผู้เช่ียวชาญ  

โดยที่   +1     แน่ใจว่าสอดคล้อง  

0     ไม่แน่ใจว่าสอดคล้อง  

-1     แน่ใจว่าไม่สอดคล้อง  

 

2) ความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha 

Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) 
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   เมื่อ    เป็นสัมประสิทธิ์แอลฟา 
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   k  เป็นจำนวนข้อคำถาม 

   2
iS  เป็นความแปรปรวนของคะแนนข้อที่ i 

   2
tS  เป็นความแปรปรวนของคะแนนรวม t 

 

3.6.2 สถิติพื้นฐาน 

1) ร้อยละ (Percentage) 

P  =  
F × 100

N
 

P  =  ค่าร้อยละ  

F =  ความถ่ีที่ต้องการแปลค่าให้เป็นร้อยละ  

N  =  จำนวนประชากร  

2) ค่าเฉล่ีย ( ) 

   =  
ƒx

N
 

   =  ค่าเฉล่ีย  

ƒx  =  ผลรวมของผู้ตอบแบบสอบถาม  

N  =  จำนวนประชากร 

3) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( ) 

  =  
√N∑ ƒx2- (ƒx)2

N-(N-1)
 

  =  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

ƒX  =  ผลรวมของผู้ตอบแบบสอบถาม  

N  =  จำนวนประชากร 
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3.6.3 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมุติฐาน 

วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบความสัมพันธ์โดยใช้สถิติคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์

สัน (Pearson Product-Moment Correlation Coefficient) 

𝑟𝑥𝑦 =
𝑁𝛴𝑥𝑦 − (𝛴𝑥)(𝛴𝑦)

√[𝑁𝛴𝑥2 − (𝛴𝑥)2][𝑁𝛴𝑦2 − (𝛴𝑦)2]
 

 

rxy  = สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรตัวที่ 1 และ 2 

  X  = คะแนนของตัวแปรตัวที่ 1 

  Y  = คะแนนของตัวแปรตัวที่ 2 

  N  = จำนวนตัวอย่าง 

 

  

 

 

 

 

 

 



บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบคุคลกับประสิทธิผลสถานศึกษา ในกลุ่ม
เครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ใช้
วิธีการวิจัยแบบผสมผสานระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยได้เสนอผลการ
วิเคราะห์ข้อมูล ตามลำดับดังน้ี   
 4.1 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.2 ลำดับข้ันตอนการนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

4.1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังน้ี ผู้วิจัยได้ให้ความหมายไว้ดังน้ี 

   แทน  ค่าเฉล่ียประชากร 

  แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 N แทน   จำนวนประชากร 

  X1      แทน  ด้านการวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง    
  X2      แทน  ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
  X3      แทน  ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
  X4      แทน  ด้านการรักษาวินัยและออกจากราชการ 
  X     แทน  การบริหารงานบุคคล 
  Y1      แทน  ด้านการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการ 
        เรียนสูง  
  Y2      แทน  ด้านการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 
  Y3      แทน  ด้านการปรับเปล่ียนและพัฒนาสถานศึกษา  
  Y4      แทน  ด้านการแก้ปัญหาในสถานศึกษา 
  Y     แทน  ประสิทธิผลสถานศึกษา 
  *     แทน  มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  **      แทน   มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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4.2 ลำดับข้ันตอนการนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนที่  1 วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ มีจำแนกตามตำแหน่ง  
 ตอนที ่ 2 วิเคราะห์การบริหารงานบุคคลเครือข่ายโรงเรียนหนองผือลิ ้นฟ้าดู่น้อย สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
 ตอนที่ 3 วิเคราะห์ประสิทธิผลสถานศึกษาเครือข่ายโรงเรียนหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
 ตอนที่ 4 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลสถานศึกษา 
เครือข่ายโรงเรียนหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ดเขต 1 
 ตอนที ่ 5 วิเคราะห์แนวทางการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลสถานศึกษา เครือขา่ย
โรงเรียนหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย  สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ดเขต 1 
  

4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
 ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกีย่วกับผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ มีจำแนกตามตำแหน่ง  

 ในการวิจัยเรื่องน้ี กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอน เครือข่ายโรงเรยีน
หนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ซ่ึงมีคุณลักษณะ
ข้อมูลทั ่วไป ค ือ ตำแหน่ง ใช้การแจกแจงหาค่าความถี ่ (Frequency) และคำนวณร้อยละ 
(Percentage) แล้วนำเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย ปรากฏดังตารางที่ 4.1 
 
ตารางที่ 4.1 จำนวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน ร้อยละ 
ตำแหน่ง   

1. ผู้บริหารสถานศึกษา 12 12.90 
2. ครูผู้สอน      81 87.10 

รวม 93 100.00 
 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากเป็นครูผู้สอน จำนวน 81 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 87.10 เป็นผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 12.90  
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ตอนที่ 2 วิเคราะห์การบริหารงานบุคคล ในกลุ่มเครือข่ายหนองผือลิ้นฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
           ผลการวิเคราะห์การบริหารงานบุคคล ในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดยหาค่าเฉล่ียและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน แล้ว
นำไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่กำหนดไว้ ซ่ึงปรากฏผลดังแสดงในตารางที่ 4.2-4.6  
 

ตารางที่ 4.2  ค่าเฉลี่ย (  ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน () การบริหารงานบุคคล ในกลุ่มเครือข่าย 
หนองผือลิ้นฟ้าดู่นอ้ย สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศึกษาร้อยเอด็ เขต 1 
โดยรวม และรายด้าน 

 

การบริหารงานบุคคล 
ระดับการปฏิบัติ 

   อันดับ แปลผล 
1. ด้านการวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง  
(X1) 

4.50 0.58 1 มาก 

2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (X2) 4.43 0.66 3 มาก 
3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ (X3) 4.34 0.80 4 

 
มาก 

4. ด้านการรักษาวินัยและออกจากราชการ (X4) 4.49 0.66 2 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.44 0.68 - มาก 
 
 จากตารางที่ 4.2      พบว่า   การบริหารงานบุคคล ในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1   โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( =4.44,  

=0.68)   โดยเรียงค่าเฉล่ียสูงสุด ไปต่ำสุด     ได้แก่    ด้านการวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง 

(X1) ( =4.50, =0.58) ด้านการรักษาวินัยและออกจากราชการ (X4) ( =4.49, =0.66) ด้าน

การสรรหาและบรรจุแตง่ตั้ง (X2) ( =4.43, =0.66) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบตัิ

ราชการ (X3) ( =4.34, =0.80) ตามลำดับ  
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ตารางที่   4.3  ค่าเฉลี่ย (  ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน () การบริหารงานบุคคล ในกลุ่มเครือข่าย 
หนองผือลิ้นฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 
เขต 1 ด้านการวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง  (X1) 

 

ข้อ 
ด้านการวางแผนอัตรากำลังและกำหนด 

ตำแหน่ง  (X1) 
ระดับการปฏิบัติ 

   อันดับ แปลผล 
1 สถานศึกษามีการสำรวจ รวบรวม และรายงาน

ข้อมูลจำนวนครู และบุคลากรทางศึกษาอย่าง
เป็นระบบเพื่อเสนอต่อหน่วยงานต้นสังกัด 

4.45 0.63 5 มาก 

2 ผู้บริหารมีการกำหนดตำแหน่งและลักษณะงาน
ที่ต้องปฏิบัติไว้ชัดเจน 

4.57 0.60 2 มากที่สุด 

3 ผู้บริหารมีการวางแผนอัตรากำลังร่วมกันในทกุ
ปี 

4.50 0.58 3 มาก 

4 ผ ู ้บ ร ิห ารมีการจัดทำแผนอัตรากำลังให้
สอดคล้องกับความต้องการของสถานศึกษา 

4.63 0.51 1 มากที่สุด 

5 ผู ้บร ิหารสถานศึกษามีการกำหนดตำแหน่ง 
วิทยฐานะเพิ ่มเต ิม และขออนุมัต ิต ัด โอน  
ตำแหน่งและอัตราเงินเดือน 

4.39 0.65 6 มาก 

6 ผู ้บร ิหารมีการดำเนินงานตามแผนงานด้าน
อัตรากำลังของสถานศึกษา 

4.46 0.49 4 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.50 0.58 - มาก 
 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า การบริหารงานบุคคล ในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  ด้านการวางแผนอัตรากำลังและ

กำหนดตำแหน่ง  (X1) โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( =4.50,  =0.58) ข้อที ่มีค่าเฉลี ่ยสูง สุด  ได้แก่ 
ผู ้บร ิหารมีการจัดทำแผนอัตรากำลังให้สอดคล้องกับความต้องการของสถานศึกษา  ( =4.63, 

=0.51) รองลงมา คือ ผู้บริหารมีการกำหนดตำแหน่งและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติไว้ชัดเจน ( 

=4.57, =0.60) และข้อที่มีค่าเฉล่ียต่ำสุด ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีการกำหนดตำแหน่ง  วิทย

ฐานะเพิ่มเติม และขออนุมัติตัดโอน ตำแหน่งและอัตราเงินเดือน ( =4.39, =0.65) 
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ตารางที่   4.4  ค่าเฉลี่ย (  ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน () การบริหารงานบุคคล ในกลุ่มเครือข่าย 
หนองผือลิ้นฟ้าดู่นอ้ย สังกัดสำนกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศึกษาร้อยเอด็ เขต 
1 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (X2) 

 

ข้อ 
ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

 (X2) 
ระดับการปฏิบัติ 

   อันดับ แปลผล 
1 ผู้บริหารมีการสำรวจความต้องการ และความ

จำเป็นในการบรรจุแต่งตั้ง ย้าย โอน 
4.33 0.58 4 มาก 

2 ผู ้บร ิหารมีการวางแผนการดำเนินการสรรหา 
และบรรจุแต่งตั้งที่ชัดเจน 

4.51 0.72 2 มากที่สุด 

3 สถานศึกษามีการสรรหาเพื่อให้ได้บุคลากรที่มี
ความรู้ความสามารถตรงตามกรอบภารกิจงาน
โดยความยุติธรรม 

4.54 0.69 1 มากที่สุด 

4 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรและคณะกรรม 
การสถานศึกษามีส่วนร่วมในการเสนอความ
ต้องการอัตราบุคลากรของสถานศึกษา 

4.48 0.64 3 มาก 

5 สถานศึกษามีมาตรการในการป้องการกันการ
ทุจริตในสอบคัดเลือก ทำให้การดำเนินการสรร
หาเป็นไปอย่างมีระเบียบ 

4.29 0.65 5 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.43 0.66 - มาก 

 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า การบริหารงานบุคคล ในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (X2) 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( =4.43, =0.66) ข้อที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ สถานศึกษามีการสรรหา
เพื่อให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถตรงตามกรอบภารกิจงานโดยความยุติธรรม ( =4.54, 

=0.69) รองลงมา คือ ผู้บริหารมีการวางแผนการดำเนินการสรรหา และบรรจุแต่งตั้งที่ชัดเจน ( 

=4.51, =0.72) และข้อที่มีค่าเฉล่ียต่ำสุด ได้แก่ สถานศึกษามีมาตรการในการป้องการกันการทุจรติ

ในสอบคัดเลือก ทำให้การดำเนินการสรรหาเป็นไปอย่างมีระเบียบ ( =4.29, =0.66) 
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ตารางที่   4.5  ค่าเฉลี่ย (  ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน () การบริหารงานบุคคล  ในกลุ่มเครือข่าย 
หนองผือลิ้นฟ้าดู่น้อย   สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด  
เขต 1 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (X3) 

   

ข้อ 
ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

ราชการ (X3) 
ระดับการปฏิบัติ 

   อันดับ แปลผล 
1 ผู ้บร ิหารมีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ครูผู้สอนและบุคลากร 
4.51 1.01 4 มากที่สุด 

2 ผู ้บร ิหารมีการนำผลการประเมิน ไปใช้ในการ
วางแผนพัฒนาบุคลากร หรือคัดเลือกบุคลากร
ในครั้งต่อไป 

4.49 0.82 5 มาก 

3 สถานศึกษามีการจัดอบรมให้ความรู้แก่บุคลากร
ตามความเหมาะสม ก่อนการมอบหมายหน้าที่
ในการปฏิบัติงาน 

4.17 0.74 9 มาก 

4 ผู ้บร ิหารมีการส่งเสร ิมให ้บุคลากรได้รับการ
อบรมให้มีความรู ้ ความสามารถ และมีทักษะ
การทำงานดีข้ึน 

4.36 0.69 7 มาก 

5 ผู ้บร ิหารมีการส่งเสร ิมการปฏิบ ัต ิงานตาม
จรรยาบรรณวชิาชีพที่เหมาะสมให้แก่บุคลากรใน
สถานศึกษา 

4.30 0.92 8 มาก 

6 ผู ้บร ิหารมีการส่งเสร ิมปลูกฝังค ุณธรรม และ
จริยธรรมให้กับบุคลากรในสถานศึกษา 

4.02 0.86 11 มาก 

7 ผู ้บร ิหารมีการกำกับ ต ิดตาม และประเมินผล
การพัฒนาครูผู้สอน 

4.10 0.73 10 มาก 

8 ผู้บริหารมีการส่งเสริมสนับสนุนให้ครูผู้สอนลา
ศึกษาต่อหรือไปฝึกอบรมในสาขาวิชาตามความ
สนใจ 

3.96 0.67 12 มาก 

9 ผู้บริหารมีการสร้างขวัญและกำลังใจแก่ครูผู้สอน 4.53 0.81 3 มากที่สุด 
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ตารางที่   4.5  (ต่อ) 

ข้อ 
ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

ราชการ (X3) 
ระดับการปฏิบัติ 

   อันดับ แปลผล 
10 ผู ้บร ิหารมีการส่งเสร ิมการพัฒนาตนเองของ

ครูผู้สอน เพื่อขอมีวิทยฐานะที่สูงข้ึน 
4.43 0.74 6 มาก 

11 ผู ้บร ิหารมีการให้บำเหน็จรางวัล คำชมเชย ใน
การปฏิบ ัต ิงานของครูผู ้สอนที ่ปฏิบ ัต ิงานมี
คุณภาพและประสิทธิภาพ 

4.61 0.80 1 มากที่สุด 

12 ผู ้บร ิหารมีการยกย่องเชิดชูเกียรติ ผู ้ม ีผลงาน
ดีเด่นและมีคุณงามความดีตามหลักเกณฑ์ 

4.58 0.79 2 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.34 0.80 - มาก 
 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า การบริหารงานบุคคล ในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1   ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ

ปฏิบ ัต ิราชการ  (X3) โดยรวมอยู ่ในระดับมาก ( =4.34, =0.80) ข้อที ่ม ีค ่าเฉลี ่ยสูงสุด  ได้แก่ 
ผู้บริหารมีการให้บำเหน็จรางวัล คำชมเชยในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนที่ปฏิบัติงานมีคุณภาพและ

ประสิทธิภาพ ( =4.61, =0.80) รองลงมา คือ ผู้บริหารมีการยกย่องเชิดชูเกียรติ ผู้มีผลงานดีเด่น

และมีคุณงามความดีตามหลักเกณฑ์ ( =4.58, =0.79) และข้อที่มีค่าเฉล่ียต่ำสุด ได้แก่ ผู้บริหารมี
การส่งเสริมสนับสนุนให้ครูผู้สอนลาศึกษาต่อหรือไปฝึกอบรมในสาขาวิชาตามความสนใจ ( =3.96, 

=0.67) 
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ตารางที่   4.6   ค่าเฉลี่ย (  ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน () การบริหารงานบุคคล ในกลุ่มเครือข่าย 
  หนองผือลิ้นฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด  
  เขต 1 ด้านการรักษาวินัยและออกจากราชการ (X4) 
 

ข้อ ด้านการรักษาวินัยและออกจากราชการ (X4) 
ระดับการปฏิบัติ 

   อันดับ แปลผล 
1 บุคลากรประพฤติตนเหมาะสมกับตำแหน่ง

หน้าที่ราชการ 
4.49 0.67 3 มาก 

2 บุคลากรมีความเข้าใจและปฏิบัติตามระเบียบ
วินัยของสถานศึกษา 

4.67 0.59 1 มากที่สุด 

3 ผู ้บร ิหารมีส่งเสร ิมให ้คร ูผู ้สอนมีวินั ยและ
ประพฤติปฏิบัติในส่ิงที่ถูกต้อง 

4.58 0.70 2 มากที่สุด 

4 สถานศึกษามีมาตรการส่งเสริมที่ชัดเจนในการ
ให้ครูผู้สอนยึดและรักษาระเบียบวินัย 

4.43 0.64 4 มาก 

5 บุคลากรรู้ระเบียบข้อกฎหมายเก่ียวกับการย้าย 
โอน การลาออกและการเกษียณอายุราชการ 

4.40 0.60 5 มาก 

6 สถานศึกษาจัดทำเอกสารเกี่ยวกับระเบียบข้อ
กฎหมายเก่ียวกับการย้าย โอนการลาออกและ
การเกษียณอายุราชการ และการออกจาก
ราชการไว้บริการแก่ผู้ร่วมงานเป็นการอำนวย
ความสะดวก 

4.36 0.73 6 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.49 0.66 - มาก 
  

จากตารางที่ 4.6 พบว่า การบริหารงานบุคคล ในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1   ด้านการรักษาวินัยและออกจากราชการ  

(X4) โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( =4.49, =0.66) ข้อที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ บุคลากรมีความเข้าใจ

และปฏิบัติตามระเบียบวินัยของสถานศึกษา ( =4.67, =0.59) รองลงมา คือ ผู้บริหารมีส่งเสริม

ให้ครูผู้สอนมีวินัยและประพฤติปฏิบัติในส่ิงที่ถูกต้อง ( =4.58, =0.70) และข้อที่มีค่าเฉล่ียต่ำสุด 
ได้แก่ สถานศึกษาจัดทำเอกสารเก่ียวกับระเบยีบข้อกฎหมายเก่ียวกับการย้าย โอนการลาออกและการ
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เกษียณอายุราชการ และการออกจากราชการไว้บริการแก่ผู้ร่วมงานเป็นการอำนวยความสะดวก (

=4.36, =0.73) 
 
ตอนที่ 3 วิเคราะห์ประสิทธิผลสถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่ายหนองผือลิน้ฟ้าดู่นอ้ย สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลสถานศึกษา ในกลุ ่มเครือข่ายหนองผือ ลิ ้นฟ้าดู่น้อย สังกัด
สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดยหาค่าเฉลี ่ยและค่าความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน แล้วนำไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่กำหนดไว้ ซ่ึงปรากฏผลดังแสดงในตาราง ที่ 4.7-4.12 
 

ตารางที่ 4.7  ค่าเฉลี่ย (  ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน () ประสิทธิผลสถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่าย 
   หนองผือลิ้นฟ้าดู่นอ้ย สังกัดสำนกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาร้อยเอด็ เขต 1 
 โดยรวม 
 

ประสิทธิผลของสถานศึกษา (Y) 
ระดับการปฏิบัติ 

   อันดับ แปลผล 
1. ด้านการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน
สูง(Y1) 

4.52 0.65 1 มากที่สุด 

2. ด้านการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 
(Y2) 

4.35 0.61 2 มาก 

3. ด้านการปรับเปล่ียนและพัฒนาสถานศกึษา (Y3) 4.18 0.68 4 มาก 

4. ด้านการแก้ปัญหาในสถานศึกษา (Y4) 4.31 0.61 3 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.34 0.64 - มาก 
               
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ประสิทธิผลสถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( =4.34, . 
=0.64) โดยเรียงค่าเฉล่ียสูงสุด ไปต่ำสุด ได้แก่ ด้านการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (Y1)  

( =4.52, =0.65) ด้านการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก (Y2) ( =4.35, =0.61) ด้าน

การแก้ปัญหาในสถานศึกษา (Y4) ( =4.31, =0.61) ด้านการปรับเปล่ียนและพัฒนาสถานศึกษา

(Y3) ( =4.18, =0.68) 
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ตารางที่   4.8   ค่าเฉลี่ย (  ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน () ประสิทธิผลสถานศึกษา ในกลุ่มเครอืข่าย 
        หนองผือลิ้นฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 
       เขต 1 ด้านการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (Y1) 

ข้อ 
ด้านการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียนสูง(Y1) 
ระดับการปฏิบัติ 

   อันดับ แปลผล 
1 สถานศึกษามีการกำหนดมาตรฐานหรือเป้า 

หมายในการวัดและประเมินผลการเร ียนของ
นักเรียน เพื่อให้ได้ผลสัมฤทธิ์สูงข้ึน 

4.81 0.63 1 มากที่สุด 

2 ผู ้บร ิหารและครูผู ้สอนสนับสนุนให ้นักเร ียน
สามารถพัฒนาตนเองให้มีผลสัมฤทธิ ์ทางการ
เรียนสูงข้ึน 

4.72 0.59 2 มากที่สุด 

3 ผู้บริหารสนับสนุนครูผู้สอนให้มีการจัดกิจกรรม
ด้านการเรียนการสอนที่ให้นักเรียนเกิดทักษะที่
จำเป็นตามหลักสูตรการศึกษาข้ันพื้นฐาน  

4.51 0.61 4 มากที่สุด 

4 สถานศึกษามีการจัดกิจกรรมที ่เน้นการคิด
วิเคราะห์ ค ิดสังเคราะห์ มีวิจารณญาณและ
ความคิดสร้างสรรค์ 

4.57 0.70 3 มากที่สุด 

5 ผู ้บร ิหารสนับสนุนให ้คร ูผู ้สอนจ ัดกิจ กรรม
ประกวดผลงานที่ส่งเสริมทักษะ เพื่อให้นักเรียน
ได้รับรางวัลจากการแข่งขันทักษะทางวิชาการ 

4.30 0.54 8 มาก 

6 สถานศึกษามีการจัดหาส่ือเทคโนโลยีที่ทันสมัย
เพื่อการศึกษาให้แก่นักเรียนอย่างเพียงพอ 

4.36 0.66 7 มาก 

7 สถานศึกษาสนับสนุนให้มีการจัดกิจกรรมอบรม
พัฒนานักเร ียนด้านคุณธรรม จริยธรรม และ
ค่านิยมที่พึงประสงค์ 

4.43 0.69 6 มาก 

8 ผู้บริหารสนับสนุนให้ครูผู้สอนใช้แหล่งเรียนรู้ทั้ง
ภายในและภายนอกสถานศึกษา เพื ่อพัฒนา
ระดับคุณภาพการเรียนของนักเรียนให้สูงข้ึน 
 

4.48 0.80 5 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.52 0.65 - มากที่สุด 
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 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ประสิทธิผลสถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ด้านการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียนสูง (Y1) โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( =4.52, =0.65) ข้อที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด สถานศึกษามี
การกำหนดมาตรฐานหรือเป้า หมายในการวัดและประเมินผลการเรียนของนักเรียน เพื ่อใหไ้ด้

ผลสัมฤทธิ์สูงขึ้น( =4.81, =0.63) รองลงมา คือ ผู ้บร ิหารและครูผู ้สอนสนับสนุนให้นักเรียน

สามารถพัฒนาตนเองให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงข้ึน ( =4.72, =0.59) และข้อที่มีค่าเฉล่ีย
ต่ำสุด ได้แก่ ผู้บริหารสนับสนุนให้ครผูู้สอนจัดกิจกรรมประกวดผลงานที่ส่งเสริมทกัษะ เพื่อให้นักเรียน

ได้รับรางวัลจากการแข่งขันทักษะทางวิชาการ ( =4.30, =0.54) 
 

ตารางที่   4.9   ค่าเฉลี่ย (  ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน () ประสิทธิผลสถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่าย 
         หนองผือลิ้นฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด  
       เขต 1 ด้านการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก  (Y2)  
 

ข้อ 
ด้านการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก  

(Y2) 
ระดับการปฏิบัติ 

   อันดับ แปลผล 
1 ผู้บริหารส่งเสริมให้ครผูู้สอนมีวิธีการจัดการเรียน

การสอนที่เหมาะสมเพื่อให้นักเรียนกระตือรือร้น
มาเรียนอย่างสม่ำเสมอ 

4.52 0.52 
 
1 

 
มากที่สุด 

2 สถานศึกษาสนับสนุนให้นักเรียนปฏิบัติตนอยู่ใน
ระเบียบวินัยของสถานศึกษา 4.26 0.61 5 

 

มาก 

3 ผู ้บร ิหารมีการส่งเสร ิมการจัดการศึกษาให้
นักเรียนโดยรวมมีทัศนคติที่ดีต่อการศึกษา 

4.43 0.58 
3 มาก 

4 สถานศึกษาสนับสนุนให้มีการแนะแนวการศกึษา
และอาชีพให้กับนักเรียน 

4.17 0.60 
7 มาก 

5 ผู ้บร ิหารสนับสนุนให้ครูผู้สอนจัดกระบวนการ
เรียนรู้เพื่อส่งเสริมนักเรียนให้ประพฤติปฏิบัติตน
เป็นคนดีของสังคม  

4.39 0.71 
 
4 

 
มาก 
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ตารางที่   4.9  (ต่อ) 

ข้อ 
ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

ราชการ (X3) 
ระดับการปฏิบัติ 

   อันดับ แปลผล 
10 ผู ้บร ิหารสนับสนุนให้ครูผู้สอนจัดกระบวนการ

เร ียนรู ้ เพื ่อส่งเสร ิมให ้นักเร ียนมีจร ิยธรรม 
ค ่ าน ิยมท ี ่พ ึ งประสงค์และปฏิบ ัต ิตนตาม
วัฒนธรรมไทยอย่างเหมาะสม 

4.20 0.59 
 

6 

 
มาก 

11 บุคลากรทุกฝ่ายร่วมมือร่วมใจปฏิบัติหน้าที่เพื่อ
พัฒนาทัศนคติที่ดีให้แก่นักเรียน 

4.46 0.67 
2 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.35 0.61 - มากที่สุด 
 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า ประสิทธิผลสถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ด้านการพัฒนานักเร ียนให้มีทัศนคติ

ทางบวก  (Y2) โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( =4.35, =0.61) ข้อที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่  ผู้บริหาร
ส่งเสริมให้ครูผู้สอนมีวิธีการจัดการเรียนการสอนที่เหมาะสมเพื่อใหนั้กเรียนกระตือรือร้นมาเรียนอย่าง

สม่ำเสมอ ( =4.52, =0.52) รองลงมา คือ บุคลากรทุกฝ่ายร่วมมือร่วมใจปฏิบัติหน้าที่เพื่อพัฒนา

ทัศนคติที่ดีใหแ้ก่นักเรียน ( =4.46, =0.67) และข้อที่มีค่าเฉล่ียต่ำสุด ได้แก่ สถานศึกษาสนับสนุน

ให้มีการแนะแนวการศึกษาและอาชีพให้กับนักเรียน ( =4.17, =0.60) 
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ตารางที่   4.10  ค่าเฉลี่ย (  ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน () ประสิทธิผลสถานศกึษา ในกลุ่มเครือข่าย 
  หนองผือลิ้นฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด  
  เขต 1 ด้านการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา (Y3) 
 

ข้อ 
ด้านการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา 

(Y3) 
ระดับการปฏิบัติ 

   อันดับ แปลผล 
1 สถานศึกษาจัดทำหลักสูตรใหส้อดคล้องกับความ

ต้องการและความสามารถของผู้เรียน 
4.54 0.55 1 มากที่สุด 

2 ผู ้บร ิหารสามารถบริหารจัดการหลักสูตร ตาม
กรอบหลักสูตรแกนกลางการ ศึกษาข้ันพื้นฐาน 
จัดโครงสร้างองค์กรและบริหารงานด้านวิชาการ 
ด้านบุคลากร ด้านงบประมาณและบริหารทัว่ไป
อย่างเป็นระบบ 

3.21 0.74 5 มาก 

3 ผู้บริหารพัฒนาระบบการบริหารจัดการภายใน
สถานศึกษาให้เป็นองค์กรที่ทันสมัย 

4.15 0.59 6 มาก 

4 ผู ้บร ิหารส่งเสร ิมให้ครูผู้สอนได้รับการพัฒนา
วิธีการจัดกระบวนการเรียนรู้อย่างหลากหลาย 
ต่อเน่ือง ทันเหตุการณ์ 

4.34 0.63 4 มาก 

5 บุคลากรในสถานศึกษาสามารถปรับตัวเขา้กับ
ส่ิงแวดล้อมที่เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในสังคม
ยุคปัจจุบันได้ 

4.42 0.79 3 มาก 

6 สถานศึกษาสนับสนุนการจัดหาสื ่อเทคโนโลยี
เพื ่อการศึกษาที ่ท ันสมัยให ้แก่คร ูผู ้สอนและ
นักเรียนอย่างเพียงพอ 

4.51 0.65 2 มากที่สุด 

7 ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูผู้สอนจัดทำหลักสูตรให้
สอดคล้องกับสภาพปัญหา ความต้องการ และ
ความสามารถของนักเรียน 

4.06 0.81 7 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.18 0.68 - มาก 
  

 จากตารางที่ 4.10 พบว่า ประสิทธิผลสถานศึกษา ในกลุ ่มเครือข่ายหนองผือลิ้นฟ้าดู ่น้อย 
สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ด้านการปรับเปลี ่ยนและพัฒนา
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สถานศึกษา (Y3) โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( =4.18, =0.68) ข้อที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่  สถานศึกษา

จัดทำหลักสูตรให้สอดคล้องกับความต้องการและความสามารถของผู้เรียน  ( =4.54, =0.55) 
รองลงมา คือ สถานศึกษาสนับสนุนการจัดหาส่ือเทคโนโลยีเพื่อการศึกษาทีท่ันสมัยให้แก่ครูผู้สอนและ

นักเร ียนอย่างเพียงพอ ( =4.51, =0.65) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด ได ้แก่ ผู ้บริหารส่งเสริมให้
ครูผู้สอนจัดทำหลักสูตรให้สอดคล้องกับสภาพปัญหา ความต้องการ และความสามารถของนักเรียน (

 =4.06, =0.81) 
 

ตารางที่   4.11  ค่าเฉลี่ย (  ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน () ประสิทธิผลสถานศกึษา ในกลุ่มเครือข่าย 
                      หนองผือลิ้นฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 

เขต 1 ด้านการแก้ปัญหาในสถานศึกษา (Y4) 

ข้อ ด้านการแก้ปัญหาในสถานศึกษา(Y4) 
ระดับการปฏิบัติ 

   อันดับ แปลผล 
1 ผู้บริหารมีการวิเคราะห์ปัญหาของสถานศึกษา 

เพื่อนํามาเป็นข้อมูลในการจัดทำแผน 
4.46 0.76 2 มาก 

2 สถานศึกษามีแผนการป้องกันและแผนการแก้ไข
ปัญหาในสถานศึกษาไว้อย่างชัดเจน 

4.37 0.53 3 มาก 

3 บ ุคลากรในสถานศ ึกษาสามารถควบคุ ม
สถานการณ์เมื่อเกิดเหตุการณ์ฉุกเฉินหรือเหตุไม่
คาดฝันข้ึนในโรงเรียน 

4.30 0.59 4 มาก 

4 ผู้บริหารและครูผู้สอนมีการร่วมกันวางแผนและ
แก้ปัญหาสถานศึกษาด้วยความสามัคคี 

4.59 0.51 1 มากที่สุด 

5 สถานศึกษาสนับสนุนให้ครูผู้สอนมีการปรับปรุง
และพัฒนาวิธีการสอน โดยฝึกให ้นักเร ียนใช้
กระบวนการแก้ปัญหา 

4.08 0.68 7 มาก 

6 ผู้บริหารมีการนิเทศ กำกับ ติดตาม ให้คำปรึกษา
และแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงานแก่ครูผู้สอน 

4.16 0.62 6 มาก 

7 สถานศึกษามีการจัดประชุมเพื ่อหาแนวทาง 
ป้องกัน ด ูแล และช่วยเหลือนักเร ียนเมื ่อเกิด
ปัญหาในสถานศึกษา 

4.21 0.55 5 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.31 0.61 - มาก 
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 จากตารางที่ 4.11 พบว่า ประสิทธิผลสถานศึกษา ในกลุ ่มเครือข่ายหนองผือลิ้นฟ้าดู ่น้อย 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาร้อยเอ็ด เขต 1  ด้านการแก้ปัญหาในสถานศึกษา(Y4) 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( =4.31, =0.61) ข้อที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่  ผู้บริหารและครูผู้สอนมีการ

ร่วมกันวางแผนและแก้ปัญหาสถานศึกษาด้วยความสามัคคี  ( =4.59, =0.51) รองลงมา คือ 
ผู้บริหารมีการวิเคราะห์ปัญหาของสถานศึกษา เพื่อนํามาเป็นข้อมูลในการจัดทำแผน  

( =4.46, =0.76) และข้อที่มีค่าเฉล่ียต่ำสุด ได้แก่ สถานศึกษาสนับสนุนให้ครูผู้สอนมีการปรับปรงุ

และพัฒนาวิธีการสอน โดยฝึกให้นักเรียนใช้กระบวนการแก้ปัญหา  ( =4.08, =0.68) 
 
ตอนที่ 4  วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลสถานศึกษา ในกลุ่ม
เครือข่ายหนองผือลิ้นฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลสถานศึกษา ใน
กลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1
ผู ้ว ิจ ัยใช้การวิเคราะห์ค ่าสัมประสิทธิ ์สัมพันธ์แบบเพียร ์สัน ( Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) 
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ตารางที่ 4.12  ค่าสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ์ระหว่างการบรหิารงานบุคคลกับประสิทธิผลสถานศึกษาใน 
      กลุ่มเครือข่ายหนองผือลิ้นฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม   
      ศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดยภาพรวม 
 

การบริหารงานบุคคล (X) 

ประสิทธิผลสถานศึกษา (Y) 
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(Y
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1.ด้านการวางแผนอัตรากำลังและกำหนด
ตำแหน่ง (X1) 

0.589** 0.613** 0.685** 0.576** 0.602** 

2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (X2) 0.504** 0.582** 0.651** 0.419** 0.501** 
3.ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการด้านการปรับเปลี่ยนและพัฒนา
สถานศึกษา (X3) 

0.657** 0.595** 0.562** 0.448** 0.546** 

4.ด้านการรักษาวิจัยและออกจากราชการ
แก้ปัญหาในสถานศึกษา (X4) 

0.526** 0.519** 0.607** 0.391** 0.561** 

การบริหารงานบุคคล (X) 0.531** 0.538** 0.645** 0.439** 0.537** 

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 จากตารางที่ 4.12 พบว่า สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างระหว่างการบริหารงานบคุคลกับ
ประสิทธิผลสถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดยภาพรวม (r=0.537) และรายด้านมีความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่าง
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และคู่ที่มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงที่สุด (r=0.685) คือ ด้านการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (X3) กับด้านการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียนสูง (Y1) คู่ที่มีความสัมพันธ์รองลงมา (r=0.657) คือ ด้านการวางแผนอัตรากำลังและกำหนด
ตำแหน่ง  (X1) กับ ด้านการปรับเปล่ียนและพัฒนาสถานศึกษา (Y3) และที่มีความสัมพันธ์กันในระดับ
ต่ำที ่สุด (r=0.391) คือ ด้านการรักษาวินัยและออกจากราชการ (X4) กับ ด ้านการแก้ปัญหาใน
สถานศึกษา (Y4) มีความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

 

 

 

 



118 
 

 

 ดังน้ัน สรุปความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลสถานศึกษา ในกลุ่ม
เครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ใน
ภาพรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวก (0.537) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้  
 
ตารางที่ 4.13  ค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธร์ะหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลสถานศึกษา ใน 
       กลุ่มเครือข่ายหนองผือลิ้นฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม 

ศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิท์างการ
เรียนสูง (Y1) 

 

การบริหารงานบุคคล 
  ด้านการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียนสูง (Y1) 

Pearson Correlation ระดับความสัมพันธ์ 
1. ด ้านการวางแผนอัตรากำลังและกำหนด
ตำแหน่ง  (X1) 

0.589** 
ปานกลาง 

2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (X2) 0.613** สูง 
3. ด ้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ (X3) 

0.685** 
สูง 

4. ด ้านการรักษาวินัยและออกจากราชการ 
(X4) 

0.576** ปานกลาง 

การบริหารงานบุคคล (X) 0.602** สูง 

**ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ .01 

 ตารางที่ 4.13 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบคุคลกับประสิทธิผลสถานศึกษา 
ในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
ด้านการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (Y1) โดยภาพรวม มีความสัมพันธ์กันทางบวกใน
ระดับสูง (r=0.602) และคู่ที่มีความสัมพันธ์กันสูงที่สุด มีค่าเท่ากับ (r=0.685) คือ ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (X3) กับ ด้านการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (Y1)  
และคู่ที่มีความสัมพันธ์รองลงมา  (r=0.613) คือ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (X2) กับ ด้านการ
ผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (Y1) และคู่ที่มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ำที่สุด (r=0.576) 
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คือ ด้านการรักษาวินัยและออกจากราชการ (X4) กับ ด้านการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน
สูง (Y1) 
 
ตารางที่ 4.14 ค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลสถานศึกษา ใน 
       กลุ่มเครือข่ายหนองผือลิ้นฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม 

ศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ด้านการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก  (Y2) 
 

การบริหารงานบุคคล 
ด้านการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก  

(Y2) 
Pearson Correlation ระดับความสัมพันธ์ 

1. ด ้านการวางแผนอัตรากำลังและกำหนด
ตำแหน่ง  (X1) 

0.504** 
ปานกลาง 

2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (X2) 0.582** ปานกลาง 
3. ด ้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ (X3) 

0.651** 
สูง   

4. ด ้านการรักษาวินัยและออกจากราชการ 
(X4) 

0.419** 
ปานกลาง 

การบริหารงานบุคคล (X) 0.501** ปานกลาง 

**ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ .01 

 ตารางที่ 4.14 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบคุคลกับประสิทธิผลสถานศึกษา 
ในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
ด้านการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก  (Y2) โดยภาพรวม มีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับ
ปานกลาง (r=0.501) และคู่ที่มีความสัมพันธ์กันสูง มีค่าเท่ากับ (r=0.651) คือ ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัตริาชการ (X3) กับ ด้านการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก  (Y2) และคู่
ท ี ่ม ีความสัมพันธ์รองลงมา  (r=0.582) ด ้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั ้ง (X2) กับด ้านการพัฒนา
นักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก  (Y2) และคู่ที่มีความสัมพันธ์กันต่ำที่สุด (r=0.419) คือ ด้านการรักษา
วินัยและออกจากราชการ (X4) กับ ด้านการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก   (Y2) 
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ตารางที่ 4.15  ค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธร์ะหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลสถานศึกษา ใน 
       กลุ่มเครือข่ายหนองผือลิ้นฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม  

ศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ด้านการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก   ด้าน
ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา (Y3)  

 

การบริหารงานบุคคล 
ด้านการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศกึษา (Y3) 

Pearson Correlation ระดับความสัมพันธ์ 
1. ด ้านการวางแผนอัตรากำลังและกำหนด
ตำแหน่ง  (X1) 

0.657** 
สูง 

2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (X2) 0.595** ปานกลาง 
3. ด ้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ (X3) 

0.562** 
ปานกลาง 

4. ด ้านการรักษาวินัยและออกจากราชการ 
(X4) 

0.448** ปานกลาง 

การบริหารงานบุคคล (X) 0.546** ปานกลาง 

**ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ .01 
 ตารางที่ 4.17 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบคุคลกับประสิทธิผลสถานศึกษา 
ในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
ด้านการปรับเปล่ียนและพัฒนาสถานศึกษา (Y3) โดยภาพรวม มีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับ
ปานกลาง (r=0.546) และคู่ที่มีความสัมพันธ์กันสูง มีค ่าเท่ากับ ( r=0.657) ค ือ ด ้านการวางแผน
อัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง (X1) กับ ด้านการปรับเปล่ียนและพัฒนาสถานศึกษา (Y3) และคู่ที่มี
ความสัมพันธ์รองลงมา  (r=0.595) คือ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ (X2) กับ ด้านการปรับเปล่ียน
และพัฒนาสถานศึกษา (Y3) และคู่ที่มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ำที่สุด (r=0.448) คือด้านการรักษา
วินัยและออกจากราชการ (X4) กับ ด้านการปรับเปล่ียนและพัฒนาสถานศึกษา (Y3)  
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ตารางที่ 4.16 ค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลสถานศึกษา ใน 
       กลุ่มเครือข่ายหนองผือลิ้นฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม 

ศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ด้านการแก้ปัญหาในสถานศึกษา (Y4) 
 

การบริหารงานบุคคล 
ด้านการแก้ปัญหาใน 

สถานศึกษา (Y4) 

Pearson Correlation ระดับความสัมพันธ์ 
1. ด ้านการวางแผนอัตรากำลังและกำหนด
ตำแหน่ง  (X1) 

0.526** 
ปานกลาง 

2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (X2) 0.519** ปานกลาง 
3. ด ้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ (X3) 

0.607** สูง 

4. ด ้านการรักษาวินัยและออกจากราชการ 
(X4) 

0.391** ต่ำ 

การบริหารงานบุคคล (X) 0.561** ปานกลาง 

**ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ .01 

 ตารางที่ 4.18 ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลสถานศึกษา ใน
กลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
ด้านการแก้ปัญหาในสถานศึกษา (Y4) โดยภาพรวม มีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับปานกลาง (r=
0.561) และคู ่ท ี ่ม ีความสัมพันธ์กันปานกลาง มีค ่าเท ่ากับ ( r=0.607) ค ือ ด ้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบ ัติราชการ  (X3) กับ ด ้านการแก้ป ัญหาในสถานศึกษา (Y4) และคู ่ที ่มี
ความสัมพันธ์รองลงมา  (r=0.526) คือ ด้านการวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง  (X1)  กับ 
ด้านการแก้ปัญหาในสถานศึกษา (Y4) และคู่ที่มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ำที่สุด  (r=0.391) คือด้าน
การรักษาวินัยและออกจากราชการ (X4) กับ ด้านการแก้ปัญหาในสถานศึกษา (Y4) 
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ตอนที่ 5 สรุปการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลและ
ประสิทธิผลสถานศึกษาในกลุม่เครือข่ายหนองผือลิ้นฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลจากคำถามปลายเปิดในตอนที่ 4  มีประชากรทั้งส้ิน 93 คน แต่ได้ตอบแบบสอบถาม 
จำนวน 32 คน  คิดเป็นร้อยละ 34.41 ดังตารางที่ 4.17 - 4.18 
 
ตารางที่ 4.17 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในกลุ่มเครือข่าย 

หนองผือลิ้นฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
 
ลำดับ ข้อเสนอแนะ  จำนวน 

 แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคล   
1. แนวทางการพัฒนาด้านการวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง   
1.1 ผู้บริหารควรมกีารวิเคราะหอั์ตรากำลังและความตอ้งการบคุลากรในสถานศึกษา 32 

1.2 สถานศึกษาควรมีการกำหนดตำแหน่งอย่างเหมาะสมตามลักษณะงานและ
คุณสมบัติที่จำเป็น 

32 

2. แนวทางการพัฒนาด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

2.1 สถานศึกษาควรมีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งโดยดำเนินการตามกฎหมาย 
ระเบียบ และนโยบายอย่างเคร่งครัด 

30 

2.2 สถานศึกษาควรมีการบรรจุและแต่งตั้งตามความจำเป็นและความเหมาะสมกับ
ภารกิจ 

32 

3. แนวทางการพัฒนาด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

3.1 ผู้บริหารส่งเสริมการพัฒนาความรู้ ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน
ให้บุคลากรในสถานศึกษา 

32 

3.2 ผู้บริหารควรสร้างแรงจูงใจในการทำงาน สนับสนุนการเล่ือนวิทยฐานะหรือ
ตำแหน่ง สำหรับผู้มีผลการปฏิบัติงานโดดเด่น 

30 
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ตารางที่ 4.17 (ต่อ) 
ลำดับ ข้อเสนอแนะ  จำนวน 

 แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคล  

4. แนวทางการพัฒนาด้านการรักษาวินัยและออกจากราชการ 
4.1 ผู้บริหารควรสร้างความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับระเบียบวินัย โดยจัดอบรมให้

บุคลากรรับทราบกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ และจรรยาบรรณวิชาชีพ  

29 

4.2 ผู้บริหารควรส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นคุณธรรม จริยธรรม และวินัย 30 

4.3 ผู้บริหารควรดำเนินการทางวินัยอย่างรอบคอบ ถูกต้อง เป็นธรรม 30 

 
ตารางที่ 4.18 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาประสิทธิผลสถานศึกษาในกลุ่มเครือข่าย 

หนองผือลิ้นฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
 

ลำดับ ข้อเสนอแนะ  จำนวน 
 แนวทางการพัฒนาประสิทธิผลสถานศึกษา  

1. แนวทางการพัฒนาด้านการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

1.1 ผู้บริหารและครูส่งเสริมให้นักเรียนสามารถพัฒนาตนเองให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการ
เร ียนสูงขึ ้นโดยจัดกิจกรรมการเร ียนการสอน ที ่เน้นการคิดวิเคราะห์ คิด
สังเคราะห์ 

25 

2. แนวทางการพัฒนาด้านการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 
2.1 ผู้บริหารควรสนับสนุนให้ครูผู้สอนจัดกระบวนการ เรียนรู้เพื่อส่งเสริมนักเรียนให้

ประพฤติ ปฏิบัติตนเป็นคนดีของสังคม  
26 

2.2 ครูผู้สอนควรจัดกระบวนการ เรียนรู้เพื่อส่งเสริมให้นักเรียนมีจริยธรรม ค่านิยม
ที่พึงประสงค์และมีทัศนคติที่ดีต่อการศึกษา 

25 

3. แนวทางการพัฒนาด้านการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา 
3.1 สถานศึกษาควรมีการนําเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการเรียนการสอน  28 
3.2 บุคลากรของสถานศึกษาต้องมีการปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมที่เปลี ่ยนแปลง

อย่างรวดเร็วในยุคปัจจุบัน 
 

4. แนวทางการพัฒนาด้านการแก้ปัญหาในสถานศึกษา 

4.1  ผู้บริหารควรมีการวิเคราะห์ปัญหาของสถานศึกษา เพื่อนํามาเป็นข้อมูลในการ
จัดทำแผนการแก้ปัญหาด้านต่างๆของโรงเรียน  

29 
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จากตารางที่ 4.19 - 4.20 ข้อเสนอแนะเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลและ
ประสิทธิผลสถานศึกษาในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่ การศึกษา
ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1พบว่า  

1. สรุป ข้อเสนอแนะเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคล พบว่า ผู้บริหารควรมี
การวิเคราะห์อัตรากำลังและความต้องการบุคลากรในสถานศึกษา มีการกำหนดตำแหน่งอย่าง
เหมาะสมตามลักษณะงานและคุณสมบัติที่จำเป็น สถานศึกษาควรมีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งโดย
ดำเนินการตามกฎหมาย ระเบียบ และนโยบายอย่างเคร่งครัด รวมทั้งสถานศึกษาควรมกีารบรรจแุละ
แต่งตั้งตามความจำเป็นและความเหมาะสมกับภารกิจ มีการส่งเสริมการพัฒนาความรู้ ความสามารถ 
และทักษะในการปฏิบัติงานให้บุคลากรในสถานศึกษา สร้างแรงจูงใจในการทำงาน สนับสนุนการ
เลื ่อนวิทยฐานะหรือตำแหน่งสำหรับผู้มีผลการปฏิบัติงานโดดเด่น เพื ่อเป ็นขวัญกำลังใจในการ
ปฏิบัติงาน และผู้บริหารควรสร้างความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับระเบียบวินัย โดยจัดอบรมให้บุคลากร
รับทราบกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังค ับ และจรรยาบรรณวิชาชีพและมีดำเนินการทางวินัยอย่าง
รอบคอบ ถูกต้อง เป็นธรรม  

2. สรุป ข้อเสนอแนะพัฒนาแนวทางการพัฒนาประสิทธิผลสถานศึกษา พบว่าผู้บริหารควรมี
การวิเคราะห์ปัญหาของสถานศึกษา เพื่อนํามาเป็นข้อมูลในการจัดทำแผนการแก้ปัญหาดา้นตา่งๆของ
โรงเรียน ผู้บริหารและครูส่งเสริมให้นักเรียนสามารถพัฒนาตนเองให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงข้ึน
โดยจัดกิจกรรมการเรียนการสอน ที่เน้นการคิดวิเคราะห์ คิดสังเคราะห์ ผู้บริหารควรสนับสนุนให้
ครูผู้สอนจัดกระบวนการ เรียนรู้เพื่อส่งเสริมนักเรียนให้ประพฤติ ปฏิบัติตนเป็นคนดีของสังคม  และ
ส่งเสริมให้นักเรียนมีจริยธรรม ค่านิยมที่พึงประสงค์และมีทัศนคติทีด่ีตอ่การศึกษา  สถานศึกษาควรมี
การนําเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการเรียนการสอน รวมทั้งบุคลากรของสถานศึกษาต้องมีการปรับตัว
เข้ากับส่ิงแวดล้อมที่เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในยุคปัจจุบัน  
 

 

 

 

 



บทท่ี 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบรหิารงานบคุคลกับประสิทธิผลสถานศึกษาในกลุ่ม
เครือข่ายหนองผือลิ้นฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1        
มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลและประสิทธิผลของในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ิน
ฟ้าดู่น้อย สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 2) เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่าง
การบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลของสถานศึกษา 3) เพื่อศึกษาข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคล
กับประสิทธิผลสถานศึกษา ผู้วิจัยจะได้นําเสนอสรุปผลการวิจัยตามลำดับข้ันตอน ดังน้ี 
  5.1 สรุปผล 
  5.2 อภิปรายผล 

  5.3 ข้อเสนอแนะ 

 

5.1 สรุปผล 
 การวิจัย ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลสถานศึกษา ในกลุ่ม

เครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 สามารถ

สรุปผลได้ดังน้ี  

 5.1.1 การบริหารงานบุคคล ในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงค่าเฉล่ียสูงสุด ไปต่ำสุด  ได้แก่ 
ด้านการวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง (X1) ด้านการรักษาวินัยและออกจากราชการ (X4) 
ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ (X2) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (X3) เมื่อ
พิจารณารายด้านปรากฏดังน้ี 
  1) ด้านการวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง  (X1) โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ข้อที่
ม ีค ่าเฉลี ่ยสูงสุด ได ้แก่ ผู ้บร ิหารมีการจัดทำแผนอัตรากำลังให้สอดคล้องกับความต้องการของ
สถานศึกษา รองลงมา คือ ผู้บริหารมีการกำหนดตำแหน่งและลักษณะงานที่ตอ้งปฏิบัตไิว้ชัดเจน และ
ข้อที่มีค่าเฉล่ียต่ำสุด ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีการกำหนดตำแหน่ง  วิทยฐานะเพิ่มเติม และขอ
อนุมัติตัดโอน ตำแหน่งและอัตราเงินเดือน 
  2)  ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (X2) โดยรวมอยู่ในระดับมาก ข้อที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
ได้แก่ สถานศึกษามีการสรรหาเพื่อใหไ้ดบุ้คลากรทีม่ีความรู้ความสามารถตรงตามกรอบภารกิจงานโดย
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ความยุติธรรม รองลงมา คือ ผู้บริหารมีการวางแผนการดำเนินการสรรหา และบรรจุแต่งตั้งที่ชัดเจน 
และข้อที่มีค่าเฉล่ียต่ำสุด ได้แก่ สถานศึกษามีมาตรการในการป้องการกันการทุจริตในสอบคัดเลือก 
ทำให้การดำเนินการสรรหาเป็นไปอย่างมีระเบียบ 
  3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการ (X3)  โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
ข้อที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ ผู้บริหารมีการให้บำเหน็จรางวัล คำชมเชยในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนที่
ปฏิบัติงานมีคุณภาพและประสิทธิภาพ รองลงมา คือ ผู้บริหารมีการยกย่องเชิดชูเกียรติ ผู้มีผลงาน
ดีเด่นและมีคุณงามความดีตามหลักเกณฑ์ และข้อที่มีค่าเฉล่ียต่ำสุด ได้แก่ ผู้บริหารมีการส่งเสริม
สนับสนุนให้ครูผู้สอนลาศึกษาต่อหรือไปฝึกอบรมในสาขาวิชาตามความสนใจ  
  4) ด้านการรักษาวินัยและออกจากราชการ (X4) โดยรวมอยู่ในระดับมาก ข้อที่มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด ได้แก่ บุคลากรมีความเข้าใจและปฏิบัติตามระเบียบวินัยของสถานศึกษา รองลงมา คือ ผู้บริหาร
มีส่งเสร ิมให้ครูผู้สอนมีวินัยและประพฤติปฏิบัติในสิ ่งที ่ถูกต้อง  และข้อที ่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด ได้แก่ 
สถานศึกษาจัดทำเอกสารเกี่ยวกับระเบียบข้อกฎหมายเกี่ยวกับการย้าย โอนการลาออกและการ
เกษียณอายุราชการ และการออกจากราชการไว้บริการแก่ผู้ร่วมงานเป็นการอำนวยความสะดวก  
 5.1.2 ประสิทธิผลสถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงค่าเฉล่ียสูงสุด ไปต่ำสุด ได้แก่ 
ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (Y1) ด้านการพัฒนานักเรียนให้มี
ท ัศนคติทางบวก (Y2)  ด้านการแก้ป ัญหาในสถานศึกษา (Y4)  ด้านการปรับเปลี ่ยนและพัฒนา
สถานศึกษา (Y3) เมื่อพิจารณารายด้านปรากฏดังน้ี 
  1) ด้านการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (Y1) โดยรวมอยู่ในระดับมากทีสุ่ด 
ข้อที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่  สถานศึกษามีการกำหนดมาตรฐานหรือเป้า หมายในการวัดและประเมินผล
การเรียนของนักเรียน เพื่อให้ได้ผลสัมฤทธิ์สูงข้ึน รองลงมา คือ ผู้บริหารและครูผู้ สอนสนับสนุนให้
นักเรียนสามารถพัฒนาตนเองให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงข้ึน และข้อที่มีค่าเฉล่ียต่ำ สุด ได้แก่ 
ผู้บริหารสนับสนุนให้ครูผู้สอนจัดกิจกรรมประกวดผลงานที่ส่งเสริมทักษะ เพื่อให้นักเรียนได้รับรางวัล
จากการแข่งขันทักษะทางวิชาการ 
  2) ด้านการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก (Y2)  โดยรวมอยู่ในระดับมาก ข้อที่มี
ค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่  ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูผู้สอนมีวิธีการจัดการเรียนการสอนที่ เหมาะสมเพื่อให้
นักเรียนกระตือรือร้นมาเรียนอย่างสม่ำเสมอ รองลงมา คือ บุคลากรทุกฝ่ายร่วมมือร่วมใจป ฏิบัติ
หน้าที่เพื่อพัฒนาทัศนคติที่ดีให้แก่นักเรียน และข้อที่มีค่าเฉล่ียต่ำสุด ได้แก่ สถานศึกษาสนับสนุนให้มี
การแนะแนวการศึกษาและอาชีพให้กับนักเรียน  
  3) ด้านการปรับเปล่ียนและพัฒนาสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก ข้อที่มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด ได้แก่  สถานศึกษาจัดทำหลักสูตรให้สอดคล้องกับความต้องการและความสามารถของผู้เรียน 

 

 

 

 



127 
 

 

รองลงมา คือ สถานศึกษาสนับสนุนการจัดหาส่ือเทคโนโลยีเพื่อการศึกษาทีท่ันสมัยให้แก่ครูผู้สอนและ
นักเร ียนอย่างเพียงพอ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด ผู ้บร ิหารส่งเสริมให้ครูผู้สอนจัดทำหลกัสูตรให้
สอดคล้องกับสภาพปัญหา ความต้องการ และความสามารถของนักเรียน  
  4) ด้านการแก้ปัญหาในสถานศึกษา (Y4) โดยรวมอยู่ในระดับมาก ข้อที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
ได ้แก่ ผู ้บร ิหารและครูผู ้สอนมีการร่วมกันวางแผนและแก้ปัญหาสถานศึกษาด้วยความสามัคคี 
รองลงมา คือ ผู้บริหารมีการวิเคราะห์ปัญหาของสถานศึกษา เพื่อนํามาเป็นข้อมูลในการจัดทำแผน  
และข้อที่มีค่าเฉล่ียต่ำสุด ได้แก่ สถานศึกษาสนับสนุนให้ครูผู้สอนมีการปรบัปรุงและพัฒนาวิธีการสอน 
โดยฝึกให้นักเรียนใช้กระบวนการแก้ปัญหา 
 5.1.3 ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลสถานศึกษาในกลุ่มเครือ 
ข่ายหนองผือลิ้นฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดย
ภาพรวม (r=0.537) และรายด้านมีความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
และคู่ที่มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงที่สุด (r=0.685) คือ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ (X3) กับด้านการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (Y1) คู่ที่มีความสัมพันธ์
รองลงมา (r=0.657) คือ ด้านการวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง  (X1) กับด้านและพัฒนา
สถานศึกษา (Y3) และที่มีความสัมพันธ์กันในระดับตำ่ทีสุ่ด (r=0.391) ด้านการรักษาวินัยและออกจาก
ราชการ (X4) กับ ด้านการแก้ปัญหาในสถานศึกษา(Y4) มีความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมีนัยสำคญั
ทางสถิติที่ระดับ .01  เมื่อพิจารณารายด้านปรากฏดังน้ี 
  1) ด้านการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (Y1) โดยภาพรวม มีความสัมพันธ์

กันทางบวกระดับสูง (r=0.602)  และคู่ที่มีความสัมพันธ์กันสูง (r=0.685) คือ มีค่า (r=0.685) คือ ด้าน

การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (X3) กับด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มี

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (Y1)  และคู่ที่มีความสัมพนัธ์รองลงมา  (r=0.613) คือ ด้านการสรรหาและ

บรรจุแต่งตั้ง (X2) กับ ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (Y1) และคู่

ที่มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ำที่สุด (r=0.576) คือ ด้านการรักษาวินัยและออกจากราชการ (X4) กับ 

ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (Y1) 

  2) ด้านการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก  (Y2) โดยภาพรวม มีความสัมพันธ์กัน

ทางบวกในระดับปานกลาง ( r=0.501)  และคู ่ท ี ่มีความสัมพันธ์กันสูง ( r=0.651) ค ือ ด ้านการ

เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (X3) กับ ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มี

ทัศนคติทางบวก  (Y2) และคู่ที่มีความสัมพันธ์รองลงมา  (r=0.582) ด้านการสรรหาและบรรจุแตง่ตัง้ 

(X2) กับด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทศันคตทิางบวก  (Y2) และคู่ที่มีความสัมพันธ์กัน
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ต่ำที่สุด (r=0.419) คือ ด้านการรักษาวินัยและออกจากราชการ (X4) กับ ด้านความสามารถในการ

พัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก   (Y2) 

  3) ด้านการปรับเปล่ียนและพัฒนาสถานศึกษา (Y3) โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันทาง                    

บวกในระดับปานกลาง (r=0.546)  และคู่ทีม่ีความสัมพันธ์กันสูงกว่าทุกด้านมีคา่เท่ากับ (r=0.657) คอื 

ด้านการวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง (X1) กับ ด้านการปรับเปล่ียนและพัฒนาสถานศกึษา 

(Y3) และคู่ที่มีความสัมพันธ์รองลงมา  (r=0.595) คือ ด้านการสรรหาและบรรจุแตง่ตัง้ (X2) กับ ด้าน

การปรับเปล่ียนและพัฒนาสถานศึกษา (Y3) และคู่ที่มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ำที่สุด (r=0.448) คือ

ด้านการรักษาวินัยและออกจากราชการ (X4) กับด้านการปรับเปล่ียนและพัฒนาสถาน ศึกษา (Y3)  

  4) ด้านการแก้ปัญหาในสถานศึกษา (Y4) โดยภาพรวม มีความสัมพันธ์กันทางบวกใน

ระดับปานกลาง (r=0.561)  และคู่ที่มีความสัมพันธ์กันสูง มีค่า (r=0.607) คือ ด้านการเสริมสรา้ง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัตริาชการ (X3) กับด้านการแก้ปัญหาในสถานศกึษา (Y4) และคู่ทีม่ี

ความสัมพันธ์รองลงมา (r=0.526) คือ ด้านการวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง (X1) กับด้าน

การแก้ปัญหาในสถานศึกษา (Y4) และคู่ที่มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ำที่สุด  (r=0.391) คือด้านการ

รักษาวินัยและออกจากราชการ (X4) กับ ด้านการแก้ปัญหาในสถานศึกษา (Y4) 

 5.1.4 ข้อเสนอแนะเก่ียวกับแนวทางการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลสถานศึกษา ใน

กลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 พบว่า 

ผู ้บร ิหารควรมีการวิเคราะห์อัตรากำลังและความต้องการบุคลากรในสถานศึกษา มีการกำหนด

ตำแหน่งอย่างเหมาะสมตามลักษณะงานและคุณสมบัติที่จำเป็น สถานศึกษาควรมีการสรรหาและ

บรรจุแต่งตั้งโดยดำเนินการตามกฎหมาย ระเบียบ และนโยบายอย่างเคร่งครัด รวมทั้งสถานศึกษาควร

มีการบรรจุและแต่งตัง้ตามความจำเป็นและความเหมาะสมกับภารกิจ มีการส่งเสริมการพัฒนาความรู ้

ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานให้บุคลากรในสถานศึกษา สร้างแรงจูงใจในการทำงาน 

สนับสนุนการเล่ือนวิทยฐานะหรือตำแหน่งสำหรับผู้มีผลการปฏิบัติงานโดดเด่น เพื่อเป็นขวัญกำลังใจ

ในการปฏิบัติงาน และผู้บริหารควรสร้างความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับระเบียบวินัย โดยจัดอบรมให้

บุคลากรรับทราบกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ และจรรยาบรรณวิชาชีพและมีดำเนินการทางวิ นัย

อย่างรอบคอบ ถูกต้อง เป็นธรรม  และผู้บริหารควรมีการวิเคราะหป์ัญหาของสถานศึกษา เพื่อนํามา

เป็นข้อมูลในการจัดทำแผนการแก้ปัญหาด้านต่างๆของโรงเรียน ส่งเสริมให้นักเรียนสามารถพัฒนา

ตนเองให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงข้ึนโดยจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่เน้นการคิดวิเคราะห์ คิด

สังเคราะห์ สนับสนุนให้ครูผู้สอนจัดกระบวนการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมนักเรียนให้ประพฤต ิปฏิบัติตนเปน็

คนดีของสังคม และส่งเสริมให้นักเรียนมีจริยธรรม ค่านิยมที่พึงประสงคแ์ละมีทศันคตทิี่ดตีอ่การศึกษา 
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สถานศึกษาควรมีการนําเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการเรียนการสอน รวมทั้งบุคลากรของสถานศึกษา

ต้องมีการปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมที ่เปลี ่ยนแปลงอย่างรวดเร ็วในยุคปัจจุบัน มีการประเมิน

ข้อบกพร่องจากการทำงานเพื่อคิดหาแนวทางปรับปรุงพัฒนางานเพื่อให้งานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  

 

5.2 อภิปรายผล  
 จากผลการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างทางการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลสถานศกึษา 

ในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  มี

ประเด็นที่น่าสนใจสามารถนำมาอภิปรายผลได้ดังน้ี 

 5.2.1 จากผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานบุคคลในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย 
สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั ้งนี้อาจเป็น
เพราะว่า  การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเป็นกลไกสำคัญในการส่งเสริมประสิทธภิาพของครู 
บุคลากร และคุณภาพการศึกษาโดยรวม การบริหารงานบคุคลที่มีประสิทธิภาพต้องประกอบดว้ยการ
วางแผนอัตรากำลังที ่เหมาะสม การสรรหาและคัดเลือกที ่โปร่งใส การพัฒนาอย่างต่อเนื ่อ ง การ
ประเมินผลตามสภาพจรงิ และการธำรงรักษาบุคลากรใหม้ีความสุขในการ  โดยผู้บริหารสถานศึกษามี
กระบวนการส่งเสริมและสนับสนุนเจตคติที่ดีให้กับครแูละบุคลากรในสถานศึกษา มีการส่งเสริมให้ครู
และบุคลากรพัฒนาตนเองในการเพิ ่มพูนความรู้ความสามารถอยู่เสมอ มีการแนะนำให้นำควา มรู้
ความสามารถมาใช้ใการพัฒนางานได้อย่างเป็นรูปธรรมและมีประสิทธิภาพสูงสุดต่อสถานศึกษา ซ่ึง
สอดคล้องกับ ปาริชาติ สติภา, ภูวดล จุลสุคนธ์และฐาปกรณ์ แก้วเงิน (2561, หน้า 255) ได้ทำการ
วิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 5 ผลการวิจัยพบว่าการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 5 ในภาพรวมและรายด้านทุกด้านอยู ่ในระดับมาก และงานวิจัยของ ชญานิศก์ 
เปลี ่ยนดี และ กัมปนาท วงษ์วัฒนพงษ์ (2564, หน้า 92) ที ่ทำวิจัยเรื ่อง การบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนขนาดเล็ก สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 1 พบว่า ความคิดเห็น
ของบุคลากรที่มีต่อการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่ การศึกษา
ประถมศึกษา พิษณุโลกเขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
 5.2.2 จากผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลสถานศึกษาในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก สะท้อนให้
เห ็นถึงการบริหารจัดการที ่มีประสิทธิภาพทั ้งด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนสูง ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มทีัศนคติทางบวก   ด้านความสามารถใน
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การแก้ปัญหาในสถานศึกษา และด้านความสามารถในการปรับเปล่ียนและพัฒนาสถานศึกษา ซ่ึง
สอดคล้องกับแนวคิดของ ฮอย และ มิสเกล (Hoy & Miskel, 2008, p. 398) กล่าวว่า ประสิทธิผลของ
สถานศึกษามีความสำคัญต่อสถานศึกษามาก เพราะเป็นตัวช้ีวัดความสำเร็จของสถานศึกษา และเป็น
ต ัวบ ่งชี้ว่าสถานศึกษาจะอยู ่รอดต่อไปหรือไม่ อีกทั ้งยังสัมพันธ์กับแนวคิด กรุณา ภู ่มะลิ (2560, 
บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัย เรื่อง ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็กในภาค
ตะวันออก การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยสำคัญของการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
ของโรงเรียนขนาดเล็กในภาคตะวันออก ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยสำคัญของการบริหารที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็กในภาคตะวันออก โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

5.2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างระหว่างการบริหารงานบคุคลกับประสิทธิผลสถานศกึษา ในกลุ่ม

เครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดย

ภาพรวม (r=0.537) และรายด้านมีความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมีนัยสำคญัทางสถิตทิี่ระดบั .01 

ซ่ึง สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า การบริหารงานบคุคลที่มปีระสิทธิภาพ ช่วย

ให้องค์กรสามารถสรรหา คัดเลือก และพัฒนาบุคลากรที่มีความสามารถตรงตามความตอ้งการของ

องค์กร ทำให้การดำเนินงานเป็นไปอย่างราบรื่นและบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ การบริหารงานบุคคลทีด่ี

ช่วยให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และแรงจูงใจในการทำงานที่สูงข้ึน ส่งผลให้ผลผลิตและ

ผลลัพธ์ของงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชลธิชา สุขสวัสดิ์ (2562, 

หน้า 65–78) เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบรหิารงานบุคคลกับประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตราดเขต 1 มีความสัมพันธ์อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่า

ความสัมพันธ์เท่ากับ .493 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 และสอดรับกับงานวิจัยของ ริษฎา 

บุญช่วย, เบญจพร ชนะกุล และ อโนทัยประสาน (2568, หน้า 241-246). ได้ศึกษาเก่ียวกับการ

บริหารงานบคุคลที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาขนาดเล็กสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครศร ีธรรมราช เขต 1 โดยความสัมพันธ์อยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายดา้น 

พบว่า ด้านการวางแผนบุคลากร มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด รองลงมาด้านการประเมินผลการปฏิบตัิงาน และ

ด้านการธำรงรักษาบุคลากร มีค่าเฉล่ียต่ำที่สุด 

5.2.4 ข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลสถานศกึษาในกลุ่มเครือข่ายหนองผือ

ล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษารอ้ยเอ็ด เขต 1 พบว่า การพัฒนาการ

บริหารงานบคุคลและประสิทธิผลสถานศึกษาควรเริ่มจากผู้บรหิารทีม่ีการวิเคราะห์ความต้องการและ

ปัญหาของโรงเรียน กำหนดตำแหน่งและสรรหาบคุลากรตามกฎหมาย ส่งเสริมการพัฒนาความรู้ 

ทักษะ และแรงจูงใจในการทำงาน พร้อมทั้งสนับสนุนให้ครูจัดการเรียนการสอนที่เน้นการคิดวิเคราะห ์
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ควบคู่กับการปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม การใช้เทคโนโลยี และการปรับตัวให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง 

เพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและสร้างคุณภาพทีพ่ึงประสงคแ์ก่นักเรียนและสถานศึกษา

โดยรวม 

 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  1) จากผลการวิจัย พบว่า การบริหารงานบุคคลในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติราชการ (X3)  เป็นด้านที่มีค่าเฉล่ียต่ำที่สุด ดังน้ัน ผู้บริหารควรดำเนินการพัฒนาครูก่อน
มอบหมายการปฏิบัติหน้าที ่ โดยแจ้งภาระงาน มาตรฐานคุณภาพงานแก่ครูและบุคลากรก่อน
มอบหมายหน้าที่ มีการพัฒนาครูอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้การบริหารงานบุคคลมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
   2) จากผลการวิจัย ประสิทธิผลสถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 พบว่า ด้านการปรับเปล่ียนและพัฒนา
สถานศึกษา (Y3) เป็นด้านที่มีค่าเฉล่ียต่ำสุด ดังน้ัน ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมการปรับเปล่ียน
และพัฒนาสถานศึกษาโดยการพัฒนาองค์กรให้เป ็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ ม ีนำนวัตกรรมและ
เทคโนโลยีมาปรับใช้ในการบริหารและการเรียนรู้ และพัฒนาบุคลากรให้เกิดทักษะและเตรียมพร้อม
สำหรับการเปล่ียนแปลงที่จะเกิดข้ึนในโลกยุคปัจจุบัน 
  3) จากผลการวิจัยเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผล
สถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ร้อยเอ็ด เขต 1 คู่ที่มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงที่สุด (r=0.685) คือ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการ (X3) กับด้านการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (Y1) มีความสัมพันธ์
กันในทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 ดังน้ันผู้บริหารสถานศึกษาควรให้การสนับสนุนให้
มีการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ เพื่อให้ครูมีความพร้อมในการปฏิบัติหน้าที่ และ
เกิดการพัฒนานักเรียนให้มีความรู้ มีทักษะ เพื่อให้นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง  
 5.3.2 ข้อเสนอแนะในการนำไปใช้  
  1.) การบริหารงานบคุคลด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัตริาชการ (X3) เป็น
ด ้านที ่ม ีค ่าเฉลี ่ยต่ำสุด ด ังนั ้น สถานศึกษามีการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ผู้ปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ 
  2) ประสิทธิผลสถานศึกษาด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียนสูง (Y1) เป็นด้านที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด ดังน้ัน ผู้บริหารและครูควรใหค้วามสำคญักับการผลิตนักเรียน
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ให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ด้วยรูปแบบการจัดการเรียนการสอนที่หลากหลาย เน้นให้นักเรียนได้
คิดวิเคราะห์ สังเคราะห์และเน้นทักษะการแก้ปัญหา ถ้าหากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูง
แล้วก็ส่งผลที่ดีต่อประสิทธิผลสถานศึกษาด้วย 
 5.3.3 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัย  
 1) ควรทำการศึกษาการวิจัยเพื่อเพิ่มสมรรถนะการบริหารงานบคุคล เพื่อนําผลข้อมูลมาทำ
การพัฒนาต่อไป ตามนโยบายการบริหารงานบุคคลของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ร้อยเอ็ด เขต 1   
 2) ควรที่จะมีการเพิ่มเครื่องมือในการทำวิจัยให้มากข้ึนนอกเหนือจากการ เก็บ ข้อมูลด้วย 
แบบสอบถาม เช่น การสังเกตพฤติกรรม หรือการสัมภาษณ์ เพื่อนําข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ใหไ้ดผ้ลตรง
ตามความเป็นจริง เพื่อนำผลที่พัฒนาการบริหารงานบุคคลให้ดีย่ิงข้ึนไป    
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ภาคผนวก  ก 

รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือเพื่อการวิจัย 

 

 

 

 



 

รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือเพ่ือการวิจัย  
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ภาคผนวก ข 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือเพื่อการวิจัย 

 

 

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ทดลองใช้เครื่องมือ (Try-out) 

 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  ง 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 
 
 

 
 
 
 

ภาคผนวก  จ 
เคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 
 

               

 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลสถานศึกษาในกลุ่ม

เครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ร้อยเอ็ด เขต 1 
 
ค าชี้แจง 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
1. เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลสถานศึกษาโรงเรียนในกลุ่ม

เครือข่ายหนองผือลิ้นฟ้าดู่น้อย สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด  
เขต 1 

2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างงานบุคคลกับประสิทธิผลของสถานศึกษา
โรงเรียนในกลุ่มเครือข่ายหนองผือลิ้นฟ้าดู่น้อย สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
 

3.เพื่อศึกษาข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลกบัประสิทธิผลของสถานศึกษาใน
กลุ่มเครือข่ายหนองผือลิ้นฟ้าดู่น้อย สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ร้อยเอ็ดเขต 1 

 

แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังน้ี 
ตอนท่ี 1 สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามเกี่ยวกับต าแหน่ง มีลักษณะเป็นแบบ  

ตรวจสอบรายการ (Check list) สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม จ  านวน 1 ข้อ           
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในกลุ่มเครือข่ายหนองผือลิ้น 

 

 

 

 



 
 

 

ฟ้าดู่น้อย สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 แบบสอบถามมี
ลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) จ านวน 29 ข้อ               

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลของสถานศึกษาในกลุม่เครือข่ายหนอง 

ผือลิ้นฟ้าดู่ น้อย สั งกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เ ขต  1 
แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) จ านวน 29 ข้อ               

ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะแนวทางการพฒันาการบริหารงาน 

บุคคลกับประสิทธิผลสถานศึกษาในกลุ่มเครือข่ายหนองผือลิ้นฟ้าดู่น้อย สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  

การตอบแบบสอบถามของท่านเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญท่ีจะท าการวิจัยคร้ังน้ีให้
ส าเร็จข้อมูลท่ีได้จากท่านในคร้ังน้ีผูว้จิัยจะเก็บเป็นความลับ จึงไม่มีผลกระทบใด ๆ  ต่อท่าน 
โดยจะน าผลมาใช้เพื่อการวิจัยเท่าน้ัน โปรดตอบค าถามให้ครบทุกข้อ 
 
 

จุฑามาศ  ชารีวนั 
นักศึกษาหลักสูตร ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  

        มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตร้อยเอ็ด  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

ตอนที่ 1 : ข้อมูลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง : โปรดเขียนเคร่ืองหมาย     ลงใน  (  ) หน้าข้อความตามสภาพท่ีเป็นจริง 

เกี่ยวกับผูต้อบ 
              แบบสอบถาม ตามความเป็นจริงให้มากท่ีสุด 

1.ต าแหน่ง 
(  ) ผูบ้ริหาร 
(  ) ครูผูส้อน 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในกลุ่มเครือข่ายหนองผอืลิน้ฟ้าดูน้่อย 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  
ค าชี้แจง : โปรดเขียนเคร่ืองหมาย () ลงในช่อง ท่ีตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุดเพียงชอ่ง

เดียว 
ซึ่งในแต่ละช่องมีระดับการปฏิบัติ ดังน้ี 

5 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับมากท่ีสุด 
4 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับมาก 
3 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับปานกลาง  
2 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับน้อย 
1 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับน้อยท่ีสุด 

ข้อ 
 

การบริหารงานบุคคลในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 

ระดับการปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

1. การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
1. สถานศึกษามีการส ารวจ รวบรวม และรายงานข้อมูลจ  านวนครู  และ

บุคลากรทางศึกษาอย่างเป็นระบบเพื่อเสนอต่อหน่วยงานต้นสังกัด  
     

2. ผูบ้ริหารมีการก าหนดต าแหน่งและลักษณะงานท่ีต้องปฏิบัติไวช้ัดเจน      
3. ผูบ้ริหารมีการวางแผนอัตราก าลังร่วมกันในทุกปี      
4. ผูบ้ริหารมีการจัดท าแผนอัตราก าลังให้สอดคลอ้งกับความต้องการของ

สถานศึกษา 
     

5. ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการก าหนดต าแหน่ง  วิทยฐานะเพิ่มเติม และขอ
อนุมัติตัดโอน ต าแหน่งและอัตราเงินเดือน 

     

6 ผูบ้ริหารมีการด าเนินงานตามแผนงานด้านอัตราก าลังของสถานศึกษา       

 

 

 

 



 
 

 

 
ข้อ 

 
การบริหารงานบุคคลในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  

ระดับการปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

2.การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 
7. ผูบ้ริหารมีการส ารวจความต้องการ และความจ าเป็นในการบรรจุ

แต่งตั้ง ยา้ย โอน 
     

8. ผูบ้ริหารมีการวางแผนการด าเนินการสรรหา และบรรจุแต่งตั้งท่ี
ชัดเจน 

     

9. สถานศึกษามีการสรรหาเพื่อให้ได้บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ
ตรงตามกรอบภารกิจงานโดยความยุติธรรม 

     

10. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรและคณะกรรมการสถานศึกษามีส่วน
ร่วมในการเสนอความต้องการ อัตราบุคลากรของสถานศึกษา 

     

11. สถานศึกษามีมาตรการในการป้องการกันการทุจริตในสอบคัดเลือก 
ท าให้การด าเนินการสรรหาเป็นไปอย่างมีระเบียบ 
 

     

3.ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
12. ผู ้บริหารมีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้แก่ครูผู ้สอนและ

บุคลากร 
     

13. ผูบ้ริหารมีการน าผลการประเมิน ไปใช้ในการวางแผนพฒันาบุคลากร 
หรือคัดเลือกบุคลากรในคร้ังต่อไป 

     

14. สถานศึกษามีการจัดอบรมให้ความรู้แก่บุคลากรตามความเหมาะสม 
ก่อนการมอบหมายหน้าท่ีในการปฏิบัติงาน 

     

15. ผู ้บริหารมีการส่งเสริมให้บุคลากรได้ รับการอบรมให้ มีความ รู้  
ความสามารถ และมีทักษะการท างานดีขึ้น 

     

16. ผู ้บริหารมีการส่งเสริมการปฏิบัติงานตามจรรยาบรรณวิชาชีพ ท่ี
เหมาะสมให้แก่บุคลากรในสถานศึกษา 

     

17. ผูบ้ริหารมีการส่งเสริมปลูกฝังคุณธรรม และจริยธรรมให้กับบุคลากร
ในสถานศึกษา 

     

18. ผูบ้ริหารมีการก ากับ ติดตาม และประเมินผลการพฒันาครูผูส้อน      

 

 

 

 



 
 

 

 
 
 
 
 

19. ผู ้บริหารมีการส่งเสริมสนับสนุนให้ครูผู ้สอนลาศึกษาต่อหรือไป
ฝึกอบรมในสาขาวิชาตามความสนใจ 

     

ข้อ 
 

การบริหารงานบุคคลในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 

ระดับการปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

4.ด้านการรักษาวิจัยและออกจากราชการ 
20. ผูบ้ริหารมีการสร้างขวญัและก าลังใจแก่ครูผูส้อน      
21. ผู ้บริหารมีการส่งเสริมการพฒันาตนเองของครูผูส้อน เพื่อขอมีวิทย

ฐานะท่ีสูงขึ้น 
     

22. ผู ้บริหารมีการให้บ าเหน็จรางวลั ค าชมเชย ในการปฏิบัติงานของ
ครูผูส้อนท่ีปฏิบัติงานมีคุณภาพและประสิทธิภาพ  

     

23. ผูบ้ริหารมีการยกย่องเชิดชูเกียรติ ผูมี้ผลงานดีเด่นและมีคุณงามความดี
ตามหลักเกณฑ์ 

     

24. บุคลากรประพฤติตนเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าท่ีราชการ      
25. บุคลากรมีความเข้าใจและปฏิบัติตามระเบียบวินัยของสถานศึกษา       
26. ผู ้บริหารมีส่งเสริมให้ครูผูส้อนมีวินัยและประพฤติปฏิบัติในส่ิงท่ี

ถูกต้อง 
     

27. สถานศึกษามีมาตรการส่งเสริมท่ีชัดเจนในการให้ครูผู ้สอนยึดและ
รักษาระเบียบวินัย 

     

28. บุคลากรรู้ระเบียบข้อกฎหมายเกี่ยวกับการย้าย โอน การลาออกและ
การเกษียณอายุราชการ 

     

29. สถานศึกษาจัดท าเอกสารเกี่ยวกับระเบียบข้อกฎหมายเกี่ยวกับการยา้ย 
โอนการลาออกและการเกษียณอายุราชการ และการออกจากราชการ
ไวบ้ริการแก่ผูร่้วมงานเป็นการอ านวยความสะดวก  

     

 

 

 

 



 
 

 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลของสถานศึกษาในกลุ่มเครือข่ายหนองผือลิ้นฟ้าดู่น้อย 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  

ค าชี้แจง : โปรดเขียนเคร่ืองหมาย () ลงในช่อง ท่ีตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุดเพยีงชอ่ง
เดียว 

ซึ่งในแต่ละช่องมีระดับการปฏิบัติ ดังน้ี 
5 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับมากท่ีสุด 
4 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับมาก 
3 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับปานกลาง  
2 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับน้อย 
1 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับน้อยท่ีสุด 

ข้อ ประสิทธิผลสถานศึกษาในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 

ระดับการปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

1.ด้านการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง 
1. สถานศึกษามีการก าหนดมาตรฐานหรือเป้าหมายในการวัดและ

ประเมินผลการเรียนของนักเรียน เพื่อให้ได้ผลสัมฤทธ์ิสูงขึ้น 
     

2. ผูบ้ริหารและครูผูส้อนสนับสนุนให้นักเรียนสามารถพฒันาตนเองให้มี
ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูงขึ้น 

     

3. ผูบ้ริหารสนับสนุนครูผูส้อนให้มีการจัดกิจกรรมด้านการเรียนการสอน
ท่ีให้นักเรียนเกิดทักษะท่ีจ  าเป็นตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

     

4. สถานศึกษามีการจัดกิจกรรมท่ีเน้นการคิดวิเคราะห์ คิดสังเคราะห์ มี
วิจารณญาณและความคิดสร้างสรรค์ 

     

5. ผูบ้ริหารสนับสนุนให้ครูผูส้อนจัดกิจกรรมประกวดผลงานท่ีส่งเสริม
ทักษะ เพื่อให้นักเรียนได้รับรางวลัจากการแข่งขันทักษะทางวิชาการ  

     

6. สถานศึกษามีการจัดหาส่ือเทคโนโลยีท่ีทันสมัยเพื่อการศึกษาให้แก่
นักเรียนอย่างเพียงพอ 

     

7. สถานศึกษาสนับสนุนให้มีการจัดกิจกรรมอบรมพฒันานักเรียนด้าน
คุณธรรม จริยธรรม และค่านิยมท่ีพึงประสงค์ 

     

8. ผูบ้ริหารสนับสนุนให้ครูผูส้อนใช้แหล่งเรียนรู้ท้ังภายในและภายนอก
สถานศึกษา เพื่อพฒันาระดับคุณภาพการเรียนของนักเรียนให้สูงขึ้น 

     

 

 

 

 



 
 

 

 
ข้อ 

 
ประสิทธิผลสถานศึกษาในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
 

ระดับการปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

2.ด้านการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 
9. ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูผูส้อนมีวิธีการจัดการเรียนการสอนท่ีเหมาะสม

เพื่อให้นักเรียนกระตือรือร้นมาเรียนอย่างสม ่าเสมอ  
     

10. สถานศึกษาสนับสนุนให้นักเรียนปฏิบัติตนอยู่ในระเบียบวินัยของ
สถานศึกษา 

     

11. ผูบ้ริหารมีการส่งเสริมการจดัการศึกษาให้นักเรียนโดยรวมมีทัศนคตท่ีิดี
ต่อการศึกษา 

     

12. สถานศึกษาสนับสนุนให้มีการแนะแนวการศึกษาและอาชีพให้กับ
นักเรียน 

     

13. ผู ้บริหารสนับสนุนให้ครูผู ้สอนจัดกระบวนการเรียนรู้เพื่อส่งเสริม
นักเรียนให้ประพฤติปฏิบัติตนเป็นคนดีของสังคม  

     

14. ผูบ้ริหารสนับสนุนให้ครูผูส้อนจัดกระบวนการเรียนรู้ เพื่อส่งเสริมให้
นักเรียนมีจริยธรรม ค่านิยมท่ีพึงประสงค์และปฏิบัติตนตามวฒันธรรม
ไทยอย่างเหมาะสม 

     

15. บุคลากรทุกฝ่ายร่วมมือร่วมใจปฏิบัติหน้าท่ีเพื่อพฒันาทัศนคติท่ีดีให้แก่
นักเรียน 

     

3.ด้านการปรับเปล่ียนและพัฒนาสถานศึกษา 
16. สถานศึกษาจัดท าหลักสูตรให้สอดคล้องกับความต้องการและ

ความสามารถของผูเ้รียน 
     

17. ผูบ้ริหารสามารถบริหารจัดการหลักสูตร ตามกรอบหลักสูตรแกนกลาง
การ ศึกษาขั้นพื้นฐาน จัดโครงสร้างองค์กรและบริหารงานด้านวิชาการ 
ด้านบุคลากร ด้านงบประมาณและบริหารท่ัวไปอย่างเป็นระบบ 
 

     

18. ผู ้บริหารพัฒนาระบบการบริหารจัดการภายในสถานศึกษาให้เป็น
องค์กรท่ีทันสมัย 
 

     

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 
ข้อ 

 
ประสิทธิผลสถานศึกษาในกลุ่มเครือข่ายหนองผือล้ินฟ้าดู่น้อย สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 

 

ระดับการปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

19. ผู ้บริหารส่งเสริมให้ครูผูส้อนได้รับการพฒันาวิธีการจัดกระบวนการ
เรียนรู้อย่างหลากหลาย ต่อเน่ือง ทันเหตุการณ์ 

     

20. บุคลากรในสถานศึกษาสามารถปรับตัว เข้ ากับ ส่ิงแวดล้อมท่ี
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในสังคมยุคปัจจุบันได้ 

     

21. สถานศึกษาสนับสนุนการจัดหาส่ือเทคโนโลยีเพื่อการศึกษาท่ีทันสมัย
ให้แก่ครูผูส้อนและนักเรียนอย่างเพียงพอ  

     

22. ผู ้บริหารส่งเสริมให้ครูผูส้อนจัดท าหลักสูตรให้สอดคล้องกับสภาพ
ปัญหา ความต้องการ และความสามารถของนักเรียน 

     

4.ด้านการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา 
23. ผูบ้ริหารมีการวิเคราะห์ปัญหาของสถานศึกษา เพื่อน ามาเป็นข้อมูลใน

การจัดท าแผน 
     

24. สถานศึกษามีแผนการป้องกันและแผนการแก้ไขปัญหาในสถานศึกษา
ไวอ้ย่างชัดเจน 

     

25. บุคลากรในสถานศึกษาสามารถควบคุมสถานการณ์เม่ือเกิดเหตุการณ์
ฉุกเฉินหรือเหตุไม่คาดฝันขึ้นในโรงเรียน 

     

26. ผูบ้ริหารและครูผูส้อนมีการร่วมกันวางแผนและแก้ปัญหาสถานศึกษา
ด้วยความสามัคคี 

     

27. สถานศึกษาสนับสนุนให้ครูผูส้อนมีการปรับปรุงและพฒันาวิธีการสอน 
โดยฝึกให้นักเรียนใช้กระบวนการแก้ปัญหา 

     

28. ผูบ้ริหารมีการนิเทศ ก ากับ ติดตาม ให้ค  าปรึกษาและแก้ไขปัญหาการ
ปฏิบัติงานแก่ครูผูส้อน 

     

29. สถานศึกษามีการจัดประชุมเพื่อหาแนวทาง ป้องกัน ดูแล และช่วยเหลอื
นักเรียนเม่ือเกิดปัญหาในสถานศึกษา 

     

 

 

 

 



 
 

 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลและประสิทธิผล
สถานศึกษาในกลุ่มเครือขา่ยหนองผอืลิน้ฟ้าดู่น้อย สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศกึษาประถมศึกษา
ร้อยเอ็ด เขต 1 

1. ท่านมีแนวทางในการพฒันาการบริหารงานบุคคลอย่างไร 
............................................................................................................................. ..................
................................................................................................................. ..............................
................................................................................................................................... ............
................................................................................... ............................................................ 
2. ท่านมีแนวทางในการพฒันาประสิทธิผลสถานศึกษาอย่างไร 
............................................................................................................................. .............. .. ..
................................................................................................................. .............................. 
............................................................................................................................. .............. .. ..
................................................................................................................. .............................. 
3. ท่านคิดว่าการบริหารงานบุคคลส่งผลต่อประสิทธิผลสถานศึกษาอย่างไร  
............................................................................................................................. .............. .. ..
................................................................................................................. .............................. 
............................................................................................................................. .............. .. ..
................................................................................................................. .............................. 
4. ท่านมีข้อเสนอแนะในการพฒันาการบริหารงานบุคคลอย่างไร 
............................................................................................................................. .............. .. ..
................................................................................................................. .............................. 
............................................................................................................................. .............. .. ..
................................................................................................................. .............................. 
5. ท่านมีข้อเสนอแนะในการพฒันาประสิทธิผลสถานศึกษาอย่างไร 
............................................................................................................................. .............. .. ..
................................................................................................................. .............................. 
............................................................................................................................. .............. .. ..
................................................................................................................. .............................. 

 
***ขอขอบคุณเป็นอย่างสูงท่ีให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม***  

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาคผนวก ฉ 

ค่าดัชนีความสอดคล้องแบบสอบถาม (IOC) ของเครื่องมือเพื่อการวิจัย 

(Index  of  Item – Objective  Congruence) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

สรุปประเมินค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 
เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลสถานศึกษาในกลุ่ม 

เครือข่ายหนองผือลิ้นฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 

นางสาวจุฑามาศ ชารีวัน 
 

ที่ 
การบริหารงานบุคคลในกลุ่มเครือข่ายหนอง
ผือลิ้นฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  

คะแนนความ
คิดเห็น

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
∑R  

 
IOC 

เทียบกับ
เกณฑ์ 

1 2 3 
1. การวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง 

1. สถานศึกษามีการสำรวจ รวบรวม และ
รายงานข้อมูลจำนวนครู และบุคลากรทาง
ศึกษาอย่างเป็นระบบเพื่อเสนอต่อหน่วยงาน
ต้นสังกัด 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

2. ผู้บริหารมีการกำหนดตำแหน่งและลักษณะ
งานที่ต้องปฏิบัติไว้ชัดเจน 
 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

3. ผู้บริหารมีการวางแผนอัตรากำลังร่วมกันใน
ทุกปี 
 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

4. ผู้บริหารมีการจัดทำแผนอัตรากำลังให้
สอดคล้องกับความต้องการของสถานศึกษา 
 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

5. ผู้บริหารสถานศึกษามีการกำหนดตำแหน่ง 
วิทยฐานะเพิ่มเติม และขออนุมัติตัดโอน 
ตำแหน่งและอัตราเงินเดือน 
 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

6. ผู้บริหารมีการดำเนินงานตามแผนงานด้าน
อัตรากำลังของสถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

 

 

 

 



 
 

 

ที่ 

 
การบริหารงานบุคคลในกลุ่มเครือข่ายหนอง
ผือลิ้นฟ้าดู่น้อย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  

 

คะแนนความ
คิดเห็น

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

∑R IOC เทียบกับ
เกณฑ์ 

1 2 3 

2.การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
7. ผู้บริหารมีการสำรวจความต้องการ และความ

จำเป็นในการบรรจุแต่งตั้ง ย้าย โอน 
0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

8. ผู้บริหารมีการวางแผนการดำเนินการสรรหา 
และบรรจุแต่งตั้งที่ชัดเจน 

0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

9. สถานศึกษามีการสรรหาเพื่อใหไ้ดบุ้คลากรทีม่ี
ความรู ้ความสามารถตรงตามกรอบภารกิจ
งานโดยความยุติธรรม 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

10. ผ ู ้บ ร ิห าร เป ิด โอกาสให ้บ ุคลา กร และ
คณะกรรมการสถานศึกษามีส่วนร่วมในการ
เสนอความต้องการ  อัตราบุคลากรของ
สถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

11. สถานศึกษามีมาตรการในการป้องการกันการ
ทุจร ิตในสอบคัดเลือก ทำให้การดำเนินการ
สรรหาเป็นไปอย่างมีระเบียบ 

+1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 

3.ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
12. ผู้บริหารมีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน

ให้แก่ครูผู้สอนและบุคลากร 
+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

13. ผู้บริหารมีการนำผลการประเมิน ไปใช้ในการ
วางแผนพ ัฒนาบ ุคลากร  หร ือค ัด เล ือก
บุคลากรในครั้งต่อไป 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

14. สถานศึกษามีการจัดอบรมให้ความร ู ้แ ก่
บ ุคลากรตามความเหมาะสม ก ่อนการ
มอบหมายหน้าที่ในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

 

 

 

 



 
 

 

ที่ 

 
การบริหารงานบุคคลในกลุ่มเครือข่ายหนอง
ผือลิ ้นฟ้าดู่น้อย สังก ัดสำนักงานเขตพื ้นที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  

 

คะแนนความ
คิดเห็น

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

∑R IOC เทียบกับ
เกณฑ์ 

1 2 3 

15. ผู ้บร ิหารมีการส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการ
อบรมให้มีความรู้ ความสามารถ และมีทักษะ
การทำงานดีข้ึน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

16. ผู ้บร ิหารมีการส่งเสร ิมการปฏิบัติงานตาม
จรรยาบรรณว ิชาช ีพที ่ เหมาะสมให้แก่
บุคลากรในสถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

17. ผู้บริหารมีการส่งเสริมปลูกฝังคุณธรรม และ
จริยธรรมให้กับบุคลากรในสถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

18. ผู้บริหารมีการกำกับ ติดตาม และประเมินผล
การพัฒนาครูผู้สอน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

19. ผู้บริหารมีการส่งเสริมสนับสนุนให้ครู ผู้สอน
ลาศึกษาต่อหรือไปฝึกอบรมในสาขาวิชาตาม
ความสนใจ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

4.ด้านการรักษาวิจัยและออกจากราชการ 
20. ผู ้บร ิหารมีการสร้างขวัญและกำลังใจแก่

ครูผู้สอน 
      

21. ผู้บริหารมีการส่งเสริมการพัฒนาตนเองของ
ครูผู้สอน เพื่อขอมีวิทยฐานะที่สูงข้ึน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

22. ผู้บริหารมีการให้บำเหน็จรางวัล คำชมเชย ใน
การปฏิบ ัต ิงานของครูผู้สอนที ่ปฏิบัติงานมี
คุณภาพและประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

23. ผู้บริหารมีการยกย่องเชิดชูเกียรติ ผู้มีผลงาน
ดีเด่นและมีคุณงามความดีตามหลักเกณฑ์ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

  

 

 

 

 



 
 

 

ที่ 

 
การบริหารงานบุคคลในกลุ่มเครือข่ายหนอง
ผือลิ ้นฟ้าดู ่น้อย สังก ัดสำนักงานเขตพื ้นที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  

 

คะแนนความ
คิดเห็น

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

∑R IOC เทียบกับ
เกณฑ์ 

1 2 3 

24. บุคลากรประพฤติตนเหมาะสมกับตำแหน่ง
หน้าที่ราชการ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

25. บุคลากรมีความเข้าใจและปฏิบัติตามระเบียบ
วินัยของสถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

26. ผู ้บร ิหารมีส่งเสร ิมให ้คร ูผู ้สอนมีวินัยและ
ประพฤติปฏิบัติในส่ิงที่ถูกต้อง 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

27. สถานศึกษามีมาตรการส่งเสริมที่ชัดเจนในการ
ให้ครูผู้สอนยึดและรักษาระเบียบวินัย 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

28. บุคลากรรู้ระเบียบข้อกฎหมายเกี ่ยวกบัการ
ย้าย โอน การลาออกและการเกษียณอายุ
ราชการ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

29. สถานศึกษาจัดทำเอกสารเก่ียวกับระเบียบข้อ
กฎหมายเก่ียวกับการย้าย โอนการลาออกและ
การเกษียณอายุราชการ และการออกจาก
ราชการไว้บริการแก่ผู้ร่วมงานเป็นการอำนวย
ความสะดวก 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
 

ที่ 

 
ประสิทธิผลสถานศึกษาในกลุ ่มเครือข่าย
หนองผือลิ ้นฟ้าดู่น้อย สังก ัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 

 

คะแนนความ
คิดเห็น

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
∑R  

 
IOC 

เทียบกับ
เกณฑ์ 

1 2 3 

1.ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง  

1. สถานศ ึกษามีการกำหนดมาตรฐานหรือ
เป ้าหมายในการวัดและประเมินผลการเรียน
ของนักเรียน เพื่อให้ได้ผลสัมฤทธิ์สูงข้ึน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

2. ผู ้บร ิหารและครูผู ้สอนสนับสนุนให้นักเรยีน
สามารถพัฒนาตนเองให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียนสูงข้ึน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

3. ผ ู ้บ ร ิหารสน ับสน ุนคร ูผ ู ้สอนให้มีการจัด
กิจกรรมด้านการเร ียนการสอนที ่ให้นักเรียน
เกิดทักษะที่จำเป็นตามหลักสูตรการศึกษาข้ัน
พื้นฐาน  

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

4. สถานศึกษามีการจัดกิจกรรมที ่เน้นการคิด
วิเคราะห์ ค ิดสังเคราะห์ มีวิจารณญาณและ
ความคิดสร้างสรรค์ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

5. ผู ้บร ิหารสนับสนุนให้คร ูผู ้สอนจัดกิจกรรม
ประกวดผลงานที ่ส่ งเสร ิมทักษะ เพื ่อให้
นักเรียนได้รับรางวัลจากการแข่งขันทักษะทาง
วิชาการ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

6. สถานศึกษามีการจัดหาส่ือเทคโนโลยีที่ทันสมยั
เพื่อการศึกษาให้แก่นักเรียนอย่างเพียงพอ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

7. สถานศึกษาสนับสนุนให ้มีการจัดกิจกรรม
อบรมพัฒนานักเรียนด้านคุณธรรม จริยธรรม 
และค่านิยมที่พึงประสงค์ 

+1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 

 

 

 

 



 
 

 

 

ที่ 

 
ประสิทธิผลสถานศึกษาในกลุ ่มเครือข่าย
หนองผือลิ ้นฟ้าดู่น้อย สังก ัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 

 

คะแนนความ
คิดเห็น

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

∑R IOC เทียบกับ
เกณฑ์ 

1 2 3 

8. ผู้บริหารสนับสนุนให้ครูผู้สอนใช้แหล่งเรียนรู้
ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา เพื่อ
พัฒนาระดับคุณภาพการเรียนของนักเรียนให้
สูงข้ึน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

2.ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 

9. ผู ้บร ิหารส่งเสริมให้ครูผู้สอนมีวิธีการจัดการ
เร ียนการสอนที ่เหมาะสมเพื ่อให ้นักเร ียน
กระตือรือร้นมาเรียนอย่างสม่ำเสมอ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

10. สถานศึกษาสนับสนุนให้นักเรียนปฏิบัติตนอยู่
ในระเบียบวินัยของสถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

11. ผู ้บร ิหารมีการส่งเสร ิมการจัดการศึกษาให้
นักเรียนโดยรวมมีทัศนคติที่ดีต่อการศึกษา 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

12. สถานศ ึกษาสน ับสน ุนให ้ม ีการแนะแนว
การศึกษาและอาชีพให้กับนักเรียน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

13. ผู้บริหารสนับสนุนให้ครูผู้สอนจัดกระบวนการ
เรียนรู้เพื่อส่งเสริมนักเรียนให้ประพฤติปฏิบัติ
ตนเป็นคนดีของสังคม  

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

14. ผู้บริหารสนับสนุนให้ครูผู้สอนจัดกระบวนการ
เร ียนรู ้ เพื ่อส่งเสร ิมให ้นักเร ียนมีจริยธรรม 
ค ่ าน ิยมที ่พ ึงประสงค์และปฏิบ ัต ิตนตาม
วัฒนธรรมไทยอย่างเหมาะสม 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

15 บุคลากรทุกฝ่ายร่วมมือร ่วมใจปฏิบัติหน้าที่
เพื่อพัฒนาทัศนคติที่ดีให้แก่นักเรียน 

+1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

ที่ 

 
ประสิทธิผลสถานศึกษาในกลุ ่มเครือข่าย
หนองผือลิ ้นฟ้าดู่น้อย สังก ัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 

 

คะแนนความ
คิดเห็น

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
∑R  

 
IOC 

เทียบกับ
เกณฑ์ 

1 2 3 

3.ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา 
16. สถานศึกษาจัดทำหลักสูตรให้สอดคล้องกับ

ความต้องการและความสามารถของผู้เรียน 
+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

17. ผู้บริหารสามารถบริหารจัดการหลักสูตร ตาม
กรอบหลักสูตรแกนกลางการ ศึกษาข้ันพื้นฐาน 
จัดโครงสร้างองค์กรและบริหารงานด ้าน
วิชาการ ด ้านบุคลากร ด ้านงบประมาณและ
บริหารทั่วไปอย่างเป็นระบบ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

18. ผู้บริหารพัฒนาระบบการบรหิารจัดการภายใน
สถานศึกษาให้เป็นองค์กรที่ทันสมัย 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

19. ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูผู้สอนได้รับการพัฒนา
วิธีการจัดกระบวนการเรียนรู้อย่างหลากหลาย 
ต่อเน่ือง ทันเหตุการณ์ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

20. บุคลากรในสถานศึกษาสามารถปรับตัวเข้ากับ
สิ ่งแวดล้อมที ่เปลี ่ยนแปลงอย่างรวดเร็วใน
สังคมยุคปัจจุบันได้ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

21. สถานศึกษาสนับสนุนการจัดหาส่ือเทคโนโลยี
เพื ่อการศึกษาที ่ท ันสมัยให้แก่ครูผู ้สอนและ
นักเรียนอย่างเพียงพอ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

22. ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูผู้สอนจัดทำหลักสูตรให้
สอดคล้องกับสภาพปัญหา ความต้องการ และ
ความสามารถของนักเรียน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

 

 

 

 

 



 
 

 

ที่ 

 
ประสิทธิผลสถานศึกษาในกลุ ่มเครือข่าย
หนองผือลิ ้นฟ้าดู่น้อย สังก ัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 

 

คะแนนความ
คิดเห็น

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

∑R IOC เทียบกับ
เกณฑ์ 

1 2 3 

4.ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา 
23. ผู้บริหารสถานศึกษามีแผนแก้ปัญหาดา้นตา่งๆ

ของโรงเรียนไว้ชัดเจน 
+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

24. ผู ้บร ิหารสถานศึกษาและครูสามารถควบคุม
สถานการณ์เมื่อเกิดเหตุการณ์ฉุกเฉินหรือเหตุ
ไม่คาดฝันข้ึนในโรงเรียน 

0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

25. ผู ้บร ิหารสถานศึกษาและครูปร ับปรุง และ
พัฒนาวิธีการสอน โดยฝึกให ้นักเร ีย นใ ช้
กระบวนการแก้ปัญหา 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

36. ผู้บริหารสถานศึกษาและครูมรี่วมกันแก้ปัญหา
สถานศึกษา ด้วยความสามัคคี 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

27. ผู้บริหารสถานศึกษามีการวิเคราะห์ปญัหาของ
สถานศึกษา เพื่อนํามาเป็นข้อมูลในการจัดทำ
แผน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

28. ผ ู ้บ ร ิหารมีการน ิเทศ กำก ับ ต ิดตาม ให้
คำปรึกษาและแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงานแก่
ครูผู้สอน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

29. สถานศึกษามีการจัดประชุมเพื่อหาแนวทาง 
ป้องกัน ดูแล และช่วยเหลือนักเรียนเมื่ อเกิด
ปัญหาในสถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

สูตร  IOC   =    
R

N
 

  เมื่อ  IOC   แทน  ดัชนีความสอดคล้อง  

  R  แทน  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็น 
                 จากผู้เช่ียวชาญ 

  N   แทน  จำนวนผู้เช่ียวชาญ  
 

 หมายเหตุ ข้อคำถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50-1.00 คัดเลือกไว้ใช้ได้ 

   ข้อคำถามที่มี่ค่า IOC ต่ำกว่า 0.50 พิจารณาปรับปรุงหรือตัดทิ้ง 

สรุปค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

ภาคผนวก ช 

ค่าอำนาจจำแนกและค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือวิจัย 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

ตารางแสดงค่าอำนาจจำแนกรายข้อและค่าความเช่ือมั่นของ 
แบบสอบถามเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการงานบุคคลกับประสิทธิผลสถานศึกษา 

ในกลุ่มเครือข่ายหนองผือลิ้นฟ้าดู่น้อย  
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 

ข้อ ค่าอำนาจจำแนก 
1 0.58 

2 0.73 
3 0.64 
4 0.55 

5 0.46 
6 0.37 
7 0.75 

8 0.85 
9 0.76 
10 0.78 

11 0.73 
12 0.82 
13 0.57 

14 0.59 
15 0.58 
16 0.75 

17 0.83 
18 0.51 
19 0.72 

20 0.81 
21 0.53 
22 0.54 
23 0.57 

 

 

 

 

 



 
 

 

ข้อ ค่าอำนาจจำแนก 
24 0.58 
25 0.73 
26 0.64 

27 0.55 
28 0.46 
29 0.37 

 
 

ค่าอำนาจจำแนกรายข้อและค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถามเกี่ยวกับตารางแสดงค่าอำนาจ
จำแนกรายข้อและค่าความเช่ือม่ันของ 

แบบสอบถามเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการงานบุคคลกับประสิทธิผลสถานศึกษา 
ในกลุ่มเครือข่ายหนองผือลิ้นฟ้าดู่น้อย  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
เท่ากับ 0.93 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

ตารางแสดงค่าอำนาจจำแนกรายข้อและค่าความเช่ือมั่นของ 
แบบสอบถามเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการงานบุคคลกับประสิทธิผลสถานศึกษา 

ในกลุ่มเครือข่ายหนองผือลิ้นฟ้าดู่น้อย  
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 

ข้อ ค่าอำนาจจำแนก 
1 0.82 

2 0.57 
3 0.59 
4 0.58 

5 0.75 
6 0.83 
7 0.51 

8 0.72 
9 0.81 
10 0.53 

11 0.54 
12 0.78 
13 0.70 

14 0.56 
15 0.59 
16 0.71 

17 0.80 
18 0.62 
19 0.70 

20 0.84 
21 0.52 
22 0.56 
23 0.50 

 

 

 

 

 



 
 

 

 
ข้อ ค่าอำนาจจำแนก 
24 0.57 
25 0.59 
26 0.58 

27 0.75 
28 0.83 
29 0.51 

 
 

ค่าอำนาจจำแนกรายข้อและค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถามเกี่ยวกับตารางแสดงค่าอำนาจ
จำแนกรายข้อและค่าความเช่ือม่ันของ 

แบบสอบถามเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการงานบุคคลกับประสิทธิผลสถานศึกษา 
ในกลุ่มเครือข่ายหนองผือลิ้นฟ้าดู่น้อย  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
เท่ากับ 0.91 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

ประวัติผู้เขียนสารนิพนธ์ 

 
ช่ือ  จุฑามาศ ชารีวัน 

วัน เดือน ปี เกิด วันศุกร์ที่ 11 มีนาคม พ.ศ.2531 

สถานที่เกิด  จังหวัดร้อยเอ็ด 

ประวัติการศึกษา ปริญญาตรี สาขาคณิตศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

ที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขที่ 1 หมู่ที่ 1 ตำบลล้ินฟ้า อำเภอจตุรพักตรพิมาน จังหวัด

ร้อยเอ็ด 45180 

ผลงานตีพิมพ์ Click or tap here to enter text. 

รางวัลที่ได้รับ Click or tap here to enter text. 
 

 

 

 

 

 


