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บทคัดย่อ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์คือ (1) เพื่อศึกษาระดับการบริหารงานบุคคล ในโรงเรียน อ าเภอเมือง  สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี และ (2) เพื่อเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล จ าแนกตามระดับการศึกษาและ
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานของครู การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ ประชากร ประกอบด้วย ครูในโรงเรียน อ าเภอ
เมือง  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี ปีการศึกษา 2568 จ านวน 240 คน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิจัย ได้แก่ ครูในโรงเรียน อ าเภอเมือง จังหวัดสิงห์บุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี ปีการศึกษา 
2568 จ านวน 148 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างด้วยการเทียบตารางของเครจซี่และมอร์แกน และด าเนินการสุ่มตัวอย่าง 
สุ่มแบบช้ันภูมิ เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมุติฐานด้วยค่าที  ผลการวิจัยพบว่า (1) การ
บริหารงานบุคคลในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านวินัยและการรักษา
วินัย รองลงมา คือ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยสุดคือ ด้านการวางแผน
อัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่งและ (2) ผลการเปรียบเทียบ พบว่า ครูที่มีระดับการศึกษาต่างกันและประสบการณ์
ต่างกัน ประเมินการการบริหารงานบุคคลไม่แตกต่างกัน  

 
ค าส าคัญ: การบริหารงานบุคคล  อ าเภอเมือง  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสิงห์บรุ ี

 

ABSTRACT 

The objectives of this research were: (1) To study  level of personnel administration in schools 
under Mueang District, Sing Buri Primary Educational Service Area Office, ;and (2) to compare personnel 
administration as perceived by teachers, classified by their educational attainment and work experience. 
The research methodology was a survey research. The population consisted of 240 teachers in schools 
under Mueang District, Sing Buri Primary Educational Service Area Office, during the 2025 academic year. 
The sample size, determined using the Krejcie and Morgan table, comprised 148 teachers selected 
through stratified random sampling. The research instrument was a five-point Likert scale questionnaire 
containing 40 items. Data were analyzed using descriptive statistics, including frequency, percentage, 
mean, and Standard Deviation, while hypotheses were tested using the t-test. The research findings 
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revealed that: (1) Overall, personnel administration was practiced at the highest level. When considering 
individual aspects, the aspect with the highest mean was "Discipline and Disciplinary Maintenance," 
followed by "Enhancing Performance Efficiency." The aspect with the lowest mean was "Manpower 
Planning and Position Classification." ;and(2) The comparative analysis indicated that there were no 
statistically significant differences (at the 0.05 level) in the perception of personnel administration among 
teachers with different levels of education and years of work experience. 

Keywords: Personnel Administration,  Mueang District,   Sing Buri Primary Educational  
     Service Area Office 

 
บทน า 

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 ซึ่งเป็นกฎหมายสูงสุดของประเทศ ได้ก าหนดแนวนโยบาย
แห่งรัฐด้านการศึกษาไว้ในมาตรา 54 อย่างชัดเจนว่า รัฐต้องด าเนินการให้ประชาชนได้รับการศึกษาท่ีมีคุณภาพอย่างทั่วถึง
และเท่าเทียมกัน โดยมุ่งพัฒนาก าลังคนของชาติให้เป็นพลเมืองดี มีความสามารถ และมีทักษะที่จ าเป็นในการประกอบ
อาชีพและด ารงชีวิตในโลกยุคใหม่ สอดคล้องกับเจตนารมณ์แห่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไข
เพิ่มเติม ปัจจุบัน ฉบับที่ 4 พ.ศ.2562 ซึ่งเป็นกฎหมายแม่บททางการศึกษา ได้วางหลักการส าคัญในหมวด 7 ว่าด้วยครู 
คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา โดยเน้นย ้าถึงการพัฒนาครูให้เป็นผู้ประกอบวิชาชีพชั้นสูง มีมาตรฐานและ
จรรยาบรรณวิชาชีพ เป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อนคุณภาพการศึกษาให้บรรลุเป้าหมาย ดังนั้น คุณภาพ ของครูและ
บุคลากรทางการศึกษาจึงมิใช่เป็นเพียงความคาดหวัง แต่เป็นข้อก าหนดเชิงนโยบายและกฎหมายที่ทุกหน่วยงานทางการ
ศึกษาต้องยึดถือเป็นแนวปฏิบัติสูงสุด เพื่อให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีคุณภาพนั้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องอาศัย "การบริหารงาน
บุคคล" (Personnel Administration) ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เป็นกระบวนการเชิงระบบในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษา ตั้งแต่การวางแผนอัตราก าลัง การสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ
เหมาะสมกับต าแหน่ง การพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่อง การประเมินผลการปฏิบัติงานที่เที่ยงธรรมและโปร่งใส การสร้าง
ระบบขวัญและก าลังใจ การส่งเสริมความก้าวหน้าทางวิชาชีพ ตลอดจนการธ ารงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไว้กับองค์กร ซึ่ง
กระบวนการทั้งหมดนี้ถูกก ากับดูแลภายใต้แผนการศึกษาแห่งชาติและนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ เพื่อเป็น
หลักประกันว่าสถานศึกษาจะมีบุคลากรที่เป็นหัวใจส าคัญในการสร้างสรรค์และพัฒนาผู้เรียนให้เป็นผลผลิตที่มีคุณภาพของ
ชาติต่อไป 

เพื่อให้การบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาด าเนินไปอย่างมีมาตรฐานและเป็น
ธรรม พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 และที่แก้ไขเพิ่มเติม จึงได้ก าหนด
หลักเกณฑ์และวิธีการต่างๆ ไว้อย่างละเอียดถี่ถ้วน ครอบคลุมทุกมิติของการบริหารงานบุคคล ตั้งแต่การบรรจุและแตง่ตั้ง 
(มาตรา 53) การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือการเลื่อนเงินเดือน (มาตรา 72) การส่งเสริมและประเมินวิทยฐานะ (มาตรา 
54-55) ไปจนถึงการรักษาวินัยและการด าเนินการทางวินัย (หมวด 7) โดยมีคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) เป็นองค์กรกลางในการบริหารงานบุคคล อย่างไรก็ตาม แม้จะมีกรอบกฎหมายและระเบียบที่
ชัดเจน แต่ในทางปฏิบัติ การน านโยบายและกฎเกณฑ์เหล่านี้ไปสู่การปฏิบัติในระดับสถานศึกษากลับต้องเผชิญกับสภาพ
ปัญหาและความท้าทายที่ซับซ้อนหลากหลายประการ อาทิ ปัญหาการขาดแคลนครูในสาขาวิชาหลักหรือการได้ครูไม่ตรง
ตามวุฒิ ซึ่งส่งผลกระทบโดยตรงต่อการจัดการเรียนการสอน ปัญหาภาระงานที่นอกเหนือจากงานสอนที่มีปริมาณมาก ทั้ง
งานเอกสาร งานธุรการ งานนโยบายเร่งด่วนต่างๆ ท าให้ครูมีเวลาในการเตรียมการสอนและดูแลนักเรียนลดน้อยลง ในด้าน
การพัฒนาตนเอง แม้จะมีนโยบายส่งเสริม แต่รูปแบบการพัฒนามักเป็นลักษณะ "Top-Down" ที่อาจไม่สอดคล้องกับความ



3 
 

ต้องการที่แท้จริงของครูในแต่ละบริบทโรงเรียน นอกจากน้ี ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานตามข้อตกลงในการพัฒนา
งาน (Performance Agreement: PA) ซึ่งเป็นเกณฑ์ที่น ามาใช้ในปัจจุบัน แม้จะมีเจตนาที่ดีในการมุ่งเน้นผลลัพธ์ที่เกิดกับ
ผู้เรียน แต่ในทางปฏิบัติกลับสร้างภาระในการจัดท าเอกสารหลักฐานจ านวนมาก และก่อให้เกิดค าถามถึงความเป็นธรรม
และความเที่ยงตรงของการประเมิน ปัญหาเชิงโครงสร้างและปัญหาเชิงปฏิบัติเหล่านี้ได้ส่งผลกระทบเป็นลูกโซ่ต่อขวัญ 
ก าลังใจ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และอาจน าไปสู่ภาวะหมดไฟหรือการย้ายออกจากวิชาชีพของครู ซึ่งถือเป็นการ
สูญเสียทรัพยากรบุคคลอันมีค่าของระบบการศึกษา 

โรงเรียนในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดสิงห์บุรี ซึ่งอยู่ภายใต้การก ากับดูแลของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม
ศึกษาสิงห์บุรี ถือเป็นหน่วยปฏิบัติการทางการศึกษาซึ่งเป็นด่านหน้าที่ต้องน านโยบายและกฎระเบียบด้านการบริหารงาน
บุคคลจากส่วนกลางมาปฏิบัติให้เกิดผลเป็นรูปธรรม สถานศึกษาเหล่านี้ย่อมได้รับผลกระทบจากสภาพปัญหาดังที่กล่าวมา
ข้างต้นอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ อย่างไรก็ตาม ที่ผ่านมายังขาดข้อมูลเชิงประจักษ์ที่ได้จากการศึกษาวิจัยอย่างเป็นระบบ ที่จะ
สามารถชี้ชัดถึงสภาพปัญหา ความรุนแรงของปัญหา และความต้องการที่แท้จริงของครูและผู้บริหารในพื้นที่ อ าเภอเมือง 
จังหวัดสิงห์บุรี ว่าปัญหาด้านใดมีความส าคัญเร่งด่วนที่สุด ไม่ว่าจะเป็นปัญหาด้านการสรรหา การพัฒนา การประเมินผล 
หรือการสร้างขวัญก าลังใจ ด้วยเหตุผลและความส าคัญดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจอย่างยิ่งที่จะด าเนินการศึกษาวิจัย
เรื่อง "การบริหารงานบุคคล ในโรงเรียน อ าเภอเมือง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี" โดยมุ่งหวัง
ว่าผลการวิจัยในครั้งน้ี จะเป็นข้อมูลสารสนเทศส าคัญที่สะท้อนภาพความเป็นจรงิของ การด าเนินงาน ได้อย่างชัดเจน ซึ่งจะ
เป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อผู้บริหารสถานศึกษาในการทบทวน และพัฒนากลยุทธ์การบริหารงานบุคคลภายในโรงเรียนของ
ตนเองให้ตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรได้ดียิ่งขึ้น ในขณะเดียวกัน ผลการวิจัยยังสามารถใช้เป็นข้อมูลพื้นฐาน
ส าหรับส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรีในการก าหนดนโยบายสนับสนุน การจัดสรรทรัพยากร และการ
ออกแบบโปรแกรมการนิเทศติดตามและพัฒนาครูได้อย่างตรงจุดและมีประสิทธิภาพสูงสุด ท้ายที่สุด  การพัฒนานี้ จะ
น าไปสู่การเสริมสร้างความเข้มแข็งให้แก่ระบบการบริหารงานบุคคล อันเป็นปัจจัยพื้นฐานท่ีส าคัญในการยกระดับคุณภาพ
การศึกษาและพัฒนาผู้เรียนในพ้ืนท่ีให้บรรลุตามเป้าหมายของชาติที่วางไว้ต่อไป 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1 เพื่อศึกษาระดับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน อ าเภอเมือง สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สิงห์บุรี  

2 เพื ่อเปรียบเทียบ การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน อ าเภอเมือง สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาสิงห์บุรี จ าแนกตามระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
    ตัวแปรอิสระ                ตัวแปรตาม  
 
 
  
 
 
 
 
 

ภาพที ่1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม                         
1.ระดับการศึกษา   

1.ปริญญาตร ี   
2.สูงกว่าปริญญาตร ี       

2.ประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน 
 1.น้อยกว่า 10 ปี  
 2.ตั้งแต่ 10 ปี ข้ึนไป 

ระดับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน  
จำนวน 5 ด้าน               
1.การวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง 
2.การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง       
3.การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ        
4.วินัยและการรักษาวินัย        
5.การออกจากราชการ 
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การด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน อ าเภอเมือง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สิงห์บุรีเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ มีขั้นตอนในการด าเนินการศึกษาค้นคว้าตามล าดับ ดังน้ี  
1. ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง 
 1.1 ประชากร ได้แก่ ครูในโรงเรียนอ าเภอเมือง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี จ านวน 
240 คน 
 1.2 กลุ ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูในโรงเรียนอ าเภอเมือง จังหวัดสิงห์บุรี สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาสิงห์บุรี ปีการศึกษา 2568 จ านวน 148 คน ซึ่งได้มาโดยการก าหนด จ านวนจากตารางส าเร็จรูปของเครจซี่
และมอร์แกน Krejcie and Morgan (1970) ที่ความ เชื่อมั่นไม่น้อยกว่า 95% โดยใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ันภูมิตามสัดส่วน
ของประชากร (Proportional Stratified Random Sampling)  
2.เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เกี่ยวกับระดับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
อ าเภอเมือง จังหวัดสิงห์บรุี สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี โดยแบ่งเป็น 2 ตอน คือ   
 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย ระดบั การศึกษา และ
ประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน มลีักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List)  
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน อ าเภอเมือง จังหวัดสิงห์บุร ีสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี ตามขอบข่าย/ ภารกิจ 5 ด้าน คือ 
 1) การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง       
 2) การสรรหาและการบรรจุแต่งตัง้       
 3) การเสรมิสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัตริาชการ     
 4) วินัยและการรักษาวินัย        
 5) การออกจากราชการ 
 แบบสอบถามดังกล่าวมีลักษณะเปน็แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ ตามแนวคิด
ของลิเคอร์ท (Likert) คือ  

 ค่าน ้าหนักคะแนน 5 หมายถึง มีระดับการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับมากท่ีสดุ   
 ค่าน ้าหนักคะแนน 4 หมายถึง มีระดับการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับมาก    
 ค่าน ้าหนักคะแนน 3 หมายถึง มีระดับการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับปานกลาง   
 ค่าน ้าหนักคะแนน 2 หมายถึง มีระดับการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับน้อย    
 ค่าน ้าหนักคะแนน 1 หมายถึง มีระดับการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับน้อยท่ีสุด 

3. การสร้างและการหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
 ผู้ศึกษาได้ด าเนินการสร้างเครื่องมือ ตามล าดับดังนี้ 
 3.1 ศึกษาค้นคว้าจาก ต ารา เอกสาร บทความ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับระดับการบริหารงานบุคคล เพื่อเป็น
แนวทางในการสร้างแบบสอบถามโดยการการสร้างแบบสอบถาม จาก เอกสาร “แบบสอบถาม : การสร้างและการใช้” 
(อุทุมพร จามรมาน. 2558 ) และจากต ารา “การวิจัยเบื้องต้น” (บุญชม ศรีสะอาด. 2556) จนได้แนวคิดมาสร้างเป็น
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แบบสอบถามสร้าง แบบสอบถามใช้ในการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ในโรงเรียน อ าเภอเมือง สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี 
 3.2 น าร่างแบบสอบถามที ่สร้างขึ ้น เสนอต่ออาจารย์ที ่ปรึกษางานสารนิพนธ์ เนื ้อหาและภาษาที ่ใช้ใน
แบบสอบถามพร้อมน าข้อเสนอแนะมาปรับปรุงแก้ไข เพื่อตรวจสอบ 
 3.3 น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้น เสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน โดยผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 ท่าน มีคุณสมบัติ คือ 1) เป็น
ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารสถานศึกษา 2) เป็นผู้มีความรู้ในด้านการวิจัย 3) เป็นผู้มีความเชี่ยวชาญด้านภาษาไทย  เพื่อ
ตรวจสอบและให้ค าแนะน าในการปรับปรุงแก้ไขให้สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายของการวิจัยและด าเนินการปรับปรุงแก้ไข 
แบบสอบถามตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ 
 3.4 น  าผลการตรวจสอบของผู ้ทรงคุณวุฒิ มาหาค่าด ัชนีความสอดคล้อง ( Index of Item- Objective 
Congruence: IOC) ดังนี้ (พิชิต ฤทธิ์จรูญ 2549) 
  + 1  หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามในแบบสอบถาม มีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา     
        0  หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามในแบบสอบถาม มีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา   
   - 1  หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามในแบบสอบถาม ไม่มีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
 โดยค่าดัชนีความสอดคล้องจะต้องมีค่าระหว่าง 0.67 – 1.00 จึงจะถือว่าข้อค าถามใน แบบสอบถามมีความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (พิชิต ฤทธิ์จรูญ 2549) 
 3.5 น าแบบสอบถามที่ได้รับข้อเสนอแนะจากผู้ทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแล้วน าไปทดลองใช้ (Try out) กับ
ประชากรที่ไม่ใช่กลุ ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นครูในโรงเรียน อ าเภอเมือง จังหวัดสิงห์บุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสิงห์บุรี จ านวน 30 คน 
 3.6 น าข้อมูลที่ได้จากการทดลองใช้แบบสอบถามมาค านวณหาความเที่ยงตรง โดยการหาค่า สัมประสิทธ์ิแอลฟา 
ตามวิถีของ (Cronbach's alpha coefficient) (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) ก าหนดค่าความเช่ือมั่นต้องมีค่าตั้งแต่ 0.70 ขึ้น
ไป ธีรวุฒิ เอกะกุล (2550) ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.95 
 3.7 น าแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ จากนั้นจัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพื่อน าไปเก็บ
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างต่อไป 
4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยด าเนินการตามขั้นตอนโดยแบ่งออกเป็น 3 ระยะหลัก เพื่อให้ได้มา
ซึ่งเครื่องมือท่ีสมบูรณ์และข้อมูลที่เชื่อถือได้ ดังนี ้

4.1 การตรวจสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือ   
1) น าเสนอเครื่องมือต่อผู้เช่ียวชาญ: ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นตามกรอบแนวคิดการวิจัย 

 เสนอต่อผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน เพื่อพิจารณาตรวจสอบความสอดคล้องของเนื้อหา (Content Validity) ความถูกต้อง
ของภาษา และความเหมาะสมของข้อค าถามตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

2) ปรับปรุงเครื่องมือ: น าข้อเสนอแนะจากผู้เช่ียวชาญมาด าเนินการปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามให้ 
มีความสมบูรณ์ยิ่งข้ึน ก่อนเข้าสู่ขั้นตอนการทดลองใช้ 

4.2 การทดลองใช้เครื่องมือเพื่อหาความเช่ือมั่น   
1) การทดลองใช้ (Try-out): ผู้วิจัยน าแบบสอบถามฉบับท่ีผ่านการตรวจสอบจากผู้เช่ียวชาญแล้ว ไป 

ทดลองใช้กับกลุ่มบุคลากรที่มีคุณลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย แต่ไม่ได้เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มตัวอย่างจริง 
(กลุ่มไทร์เอาท์) เช่น ครูและผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภออื่นที่สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี เพื่อให้
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ได้ข้อมูลมาวิเคราะห์หา ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ด้วยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach's Alpha 
Coefficient) 

2) จัดท าเครื่องมือฉบับสมบูรณ์: น าผลการวิเคราะห์ความเชื่อมั่นมาพิจารณาเพื่อปรับปรุงแก้ไขข้อค าถาม 
อีกครั้ง จนได้แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ที่พร้อมใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจริง 

4.3 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง   
1) ขออนุญาตเก็บข้อมูล: ผู้วิจัยด าเนินการขอหนังสือน าส่งจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

ธนบุรี เพื่อน าไปยื่นต่อผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอเมือง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี เพื่อขอ
ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยได้มีการนัดหมายวันเวลาที่ชัดเจน 

2) จัดส่งแบบสอบถาม: ผู้วิจยัจัดส่งแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ จ านวน 148 ฉบับพร้อมหนังสือขอความ 
อนุเคราะหไ์ปยังผูบ้ริหารและครูทีเ่ป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยด าเนินการจดัส่งผ่านระบบออนไลน์เพื่อความสะดวกและรวดเร็วใน
การตอบกลับ 

3) ติดตามและรวบรวมข้อมูล: ติดตามและเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลับคืนผ่านระบบออนไลน์จากกลุ่ม 
ตัวอย่างทั้งหมด โดยมีจ านวนท่ีได้รับตอบกลับมาทั้งหมด 148 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 

4) ตรวจสอบความถูกต้อง: ผู้วิจัยด าเนินการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับ 
กลับคืนมาทั้งหมด เพื่อเตรียมความพร้อมของข้อมูลส าหรับขั้นตอนการวิเคราะห์ต่อไป 

4.4 การวิเคราะห์ข้อมูล  
      น าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์แล้ว มาวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรม

ส าเร็จรูปทางสถิติ เพื่อด าเนินการตามขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
 
5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ น ามาจัดเรียงล าดับ แบบสอบถามและลง
รหัส แล้วประมวลผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยด าเนินการ
ดังนี ้
 5.1 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์ด้วยวิธีหาค่าร้อยละ น าเสนอในรูปของ
ตารางประกอบค าบรรยาย 
 5.2 ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล วิเคราะห์ด้วยวิธีหาค่าเฉลีย่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เป็นโดยรวมและราย
ด้าน น าเสนอในรูปของตารางประกอบค าบรรยาย      
 5.3 น าผลการวิเคราะห์ทางสถิติมาแปลผลดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2556) 
       คะแนนเฉลี่ย   4.51 - 5.00   หมายถึง   มีระดับการบริหารงานบุคคลมากท่ีสุด    
       คะแนนเฉลี่ย   3.51 - 4.50   หมายถึง   มีระดับการบริหารงานบุคคลมาก      
                  คะแนนเฉลี่ย   2.51 - 3.50   หมายถึง   มีระดับการบริหารงานบุคคลปานกลาง     
                  คะแนนเฉลี่ย   1.51 - 2.50   หมายถึง   มีระดับการบริหารงานบุคคลน้อย          
คะแนนเฉลี่ย   1.00 - 1.50   หมายถึง   มีระดับการบริหารงานบุคคลน้อยที่สุด 
6. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

6.1 สถิติพื้นฐาน (Descriptive Statistics)      
     1) ความถี่ (Frequency)                
     2) ร้อยละ (Percentage)              
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     3) ค่าเฉลี่ย (Mean: X)               
     4) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

 6.2 สถิติที่ใช้หาคุณภาพเครื่องมือ             
1) ความเที่ยงตรงของแบบสอบภามโดยพิจารณาจากค่าดัชนีสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ (Index of Congruence: IOC) 
      2) ความเชื ่อมั ่นของแบบสอบถาม โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ ์แอลฟ่า (Alpha Coefficient) ของครอนบาค 
(Cronach) 

6.3 สถิติทดสอบสมมติฐานในการวิจัย 
     1) แบบทดสอบค่าที (t-test) 

 
ผลการวิจัย 
ผลการศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน อ าเภอเมือง สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี สรุปได้

ดังนี ้

 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นครูจ านวน 148 
คน จ าแนกตามระดับการศึกษา จ านวน 2 กลุ่ม คือ ระดับปริญญาตรี จ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 70.27 และระดับสูง
กว่าปริญญาตรี จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 29.73 และจ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน จ านวน 2 กลุ่ม คือ 
ประสบการณ์น้อยกว่า 10 ปี จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 61.49 และ ประสบการณ์ ตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไป จ านวน 57 คน 
คิดเป็นร้อยละ 38.51 
 2 การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน อ าเภอเมือง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี ดัง

ตารางที่ 1. 

ตารางที่ 1  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน อ าเภอเมือง สังกัดส านักงานเขต 

    พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี       (n=148) 

การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 

𝑿̅ S.D. แปลผล 

1) การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 4.57 0.60 มากที่สุด 

2) การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 4.65 0.53 มากที่สุด 

3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4.66 0.51 มากที่สุด 

4) วินัยและการรักษาวินัย 4.67 0.53 มากที่สุด 

5) การออกจากราชการ  4.61 0.60 มากที่สุด 

รวม 4.63 0.55 มากที่สุด 

 

 จากตารางที่ 1 พบว่า การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน อ าเภอเมือง สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาสิงห์บุรี โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (𝑥̅ = 4.63, S.D. = 0.55) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยเป็นรายด้าน พบว่า ด้าน

ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านวินัยและการรักษาวินัย (𝑥̅ = 4.67, S.D. = 0.53) รองลงมา คือ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
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ในการปฏิบัติราชการ (𝑥̅ = 4.66, S.D. = 0.51) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยสุดคือ ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการ

ก าหนดต าแหน่ง (𝑥̅ = 4.57, S.D. = 0.60) 

     2.1 การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน อ าเภอเมือง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี 

โดยรวมด้านการวางแผน อัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณา ค่าเฉลี่ยเป็นรายข้อ พบว่า ข้อ

ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด มีอยู่ 2 ข้อ คือ บุคลากรได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนให้ขอปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งให้สูงข้ึน  และ 

มีการประเมินผลงานทางวิชาการอย่างยุติธรรม รองลงมา คือ คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีส่วนร่วมในการ

วางแผนงานบุคคล และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยสุด คือ มีการวิเคราะห์ภารกิจและประเมินความต้องการก าลังคน 

    2.2 การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน อ าเภอเมือง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี 

โดยรวม ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสดุ 

คือ  มีการแต่งตั้งข้าราชการครูรักษาราชการแทนผู้บริหารโรงเรียน รองลงมา คือ กระบวนการสรรหามีความโปร่งใสและ

สามารถตรวจสอบได้ในทุกข้ันตอน และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยสุด คือ มีการปฐมนิเทศและช้ีแจงรายละเอียดของต าแหน่งงาน

แก่บุคลากรที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้ง   

    2.3 การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน อ าเภอเมือง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี  

โดยรวม ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยเป็นรายข้อพบว่า 

ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การประเมินผลการปฏิบัติงาน (PA) มีความยุติธรรมและวัดผลตามเป้าหมายที่ตกลงกันไว้ล่วงหน้า 

รองลงมา คือ มีการจัดศึกษาอบรมสัมมนาเพื่อเพิ่มพูนความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยสุด คือ มี

การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (ID Plan) ที่สอดคล้องกับผลการประเมินการปฏิบัติงาน  

    2.4 การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน อ าเภอเมือง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี  

โดยรวม ด้านวินัยละการรักษาวินัย อยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยเป็นรายข้อ พบว่า ข้อ ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 

มีการสื่อสารและชี้แจงระเบียบ ข้อบังคับ และหลักเกณฑ์ทางวินัยให้บุคลากรรับทราบอย่างทั่วถึง รองลงมา คือ การ

ด าเนินการทางวินัยเป็นไปตามขั้นตอนที่ก าหนดไว้ในกฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวข้อง และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยสุด คือ 

บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจระเบียบวินัยและมีส่วนร่วมในการก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีควบคุม   

    2.5 การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน อ าเภอเมือง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์ บุรี 

โดยรวม ด้านการออกจากราชการ อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 

โรงเรียนด าเนินการเรื่องการเกษียณอายุราชการและสิทธิประโยชน์ให้แก่บุคลากรอย่างรวดเร็วและถูกต้อง รองลงมาเท่ากัน

มี 3 ข้อ คือ โรงเรียนด าเนินการรายงานการออกจากราชการไปยังส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามขั้นตอนอย่างรวดเร็ว

และถูกต้อง การพิจารณาอนุมัติ/อนุญาตให้บุคลากรลาออกจากราชการเป็นไปตามระเบียบและกรอบเวลาที่ก าหนด มีการ

ถ่ายทอดองค์ความรู้และประสบการณ์จากบุคลากรที่ก าลังจะออกจากราชการไปยังบุคลากรรุ่นใหม่ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อย

สุด คือ มีการส่งเสริมให้บุคลากรวางแผนชีวิตหลังเกษียณอายุราชการ  

3 ผลการเปรียบเทียบระดับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน อ าเภอเมือง จังหวัดสิงห์บุรี สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี จ าแนกตามระดับ การศึกษาและประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน สรุปได้ดังนี้ 
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     3.1 ผลการเปรียบเทียบระดับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน อ าเภอเมือง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี จ าแนกตามการประเมินของครูที่ ระดับการศึกษาต่างกัน โดยรวมไม่แตกต่างกัน สรุปว่า ครู

ทั้งสองกลุ่มรับรู้การบริหารงานบุคคลไม่แตกต่างกัน  

           3.2 ผลการเปรียบเทียบระดับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน อ าเภอเมือง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี จ าแนกตามการประเมินของครูที่ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกัน โดยรวมไม่แตกต่าง
กัน และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05  แสดงว่าครู
ประสบการณ์น้อยและมากมีมุมมองต่อการบริหารงานบุคคลเหมือนกัน 
 
อภิปรายผล 

1 จากสรุปผลการวิจัยการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน อ าเภอเมือง สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาสิงห์บุรี  

ผลการวิจัยการบริหารงานบุคคลทั้ง 5 ด้าน คือ ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ด้านการ
สรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง ด้านการเสริมสร้าง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านการรักษาวินัยและวินัย และด้าน
การลาออกจากราชการ พบว่า การบริหารงานบุคคล  ในโรงเรียน อ าเภอเมือง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสิงห์บุรี โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด นั้น สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบันที่โรงเรียนมีการปรับปรุงและ
พัฒนาการบริหารงานให้สอดคล้องกับนโยบายของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี ซึ่งเน้นการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคลอย่างมีคุณภาพและโปร่งใส การที่บุคลากรมีความเช่ือมั่นต่อการบริหารงานในระดับสูง แสดงให้เห็น
ว่าโรงเรียนมีการด าเนินงานตามหลักเกณฑ์ ด้านวินัยและการรักษาวินัย อย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ ท าให้บุคลากร
เกิดความพึงพอใจและมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน  ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับแนวคิดของ วิภาดา สารัมย์ (2562) และ
ศศิวิมล คนเสง่ียม (2563) ที่ระบุว่าถ้าบุคลากรมีความพึงพอใจและได้รับการพัฒนาท่ีดี องค์กรจะมีประสิทธิภาพสูงขึ้น โดย
มีรายละเอียดในแต่ละด้าน  ดังต่อไปน้ี    

   1.1 จากสรุปผลการวิจัยด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง พบว่า แม้ว่าภาพรวมจะอยู่ใน
ระดับมากที่สุด แสดงว่าโรงเรียนสามารถวางแผนอัตราก าลังได้ดี แต่คะแนนที่ต ่ากว่าด้านอื่นสะท้อนถึง  ข้อจ ากัดบาง
ประการ ได้แก่ (1) การวิเคราะห์ภารกิจและความต้องการก าลังคนยังมีความท้าทาย เนื่องจากผลเฉลี่ยในข้อนี้ต ่าที่สุด (2) 
การปรับปรุงต าแหน่ง/วิทยฐานะยังต้องผ่านขั้นตอนของเขตพื้นที่และ อ.ก.ค.ศ. ท าให้ความคล่องตัวต ่า (3) กระบวนการ
วางแผนอัตราก าลังในโรงเรียนประถมศึกษาไทยมักมีข้อจ ากัดด้านจ านวนอัตราที่จ ากัด ซึ่งสอดคล้องกับง านวิจัยของ 
อุทุมพร จันทร์ประวัติ (2557) ที่พบว่าการวางแผนก าลังคนในสถานศึกษายังต้องพึ่งพานโยบายส่วนกลาง ท าให้ความ
ยืดหยุ่นต ่า ดังนั้น แม้ว่าด้านนี้อยู่ในระดับสูงมาก แต่ยังเป็นจุดที่ควรได้รับการพัฒนา และจ าเป็นต้องมีการวิเคราะห์ภาระ
งานเชิงลึกเพื่อรองรับการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพที่สุด 

   1.2 จากสรุปผลการวิจัยด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง พบว่า ผลการวิจัยพบว่ากระบวนการสรรหาและ
บรรจุแต่งตั้งในโรงเรียนมีความโปร่งใสและยุตธิรรมสงูมาก ซึ่งสอดคล้องกับหลัก “ระบบคุณธรรม (Merit System)” ตามที่
กระทรวงศึกษาธิการก าหนดสาเหตุที่ค่ามากเพราะ (1) กระบวนการสรรหาตรวจสอบได้ทุกขั้นตอน (2) การบรรจุเป็นไป
ตามหลักเกณฑ์และเวลาอย่างชัดเจน (3) คณะกรรมการสรรหามีความเป็นกลางตามที่ ก.ค.ศ. ก าหนด (4) โรงเรียนมีการ
แต่งตั้งครูรักษาการแทนผู้บริหารอย่างเป็นระบบ ผลนี้สอดคล้องกับงานวิจัย ของ วนิดา เหลนปก (2560) ซึ่งพบว่าความ
โปร่งใสในกระบวนการสรรหาช่วยเพิ่มความเชื่อมั่นและแรงจูงใจแก่บุคลากรในองค์กร  ดังนั้น ด้านนี้สะท้อน “ระบบสรรหา
ที่มีมาตรฐาน โปร่งใส ตรวจสอบได้ และเป็นที่ยอมรับของครูส่วนใหญ่ในโรงเรียนอ าเภอเมือง สิงห์บุรี” 
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    1.3 จากสรุปผลการวิจัยด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ พบว่า ด้านนี้มีคะแนนสูงมาก
เพราะโรงเรียนให้ความส าคัญต่อการพัฒนาครูอย่างชัดเจน เช่น (1) การประเมินผล PA มีความยุติธรรม สูงที่สุดของด้านนี้ 
(2) โรงเรียนจัดอบรมสัมมนาเพิ่มพูนความรู้ (3) ผู้บริหารสนับสนุนการพัฒนาตาม ID Plan (4) มีระบบ PLC แลกเปลี่ยน
เรียนรู้เป็นประจ า สะท้อนว่าโรงเรียนมีวัฒนธรรมองค์กรเชิงพัฒนา ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ มาคอเซาะ สาแล (2565) 
และทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ระบุว่า “การสนับสนุนครูอย่างต่อเนื่องช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและ
เพิ่มคุณภาพผู้เรียน” ดังนั้นด้านนี้แสดงถึงการพัฒนาครูที่เข้มแข็ง มีระบบการโค้ช การประเมิน และการอบรมที่สอดคล้อง
กับความต้องการจริง 

   1.4 จากสรุปผลการวิจัยด้านวินัยและการรักษาวินัย พบว่า ด้านนี้โดดเด่นที่สุด เนื่องจาก เพราะโรงเรียนมีการ
สื่อสารระเบียบวินัยชัดเจน ผู้บริหารเป็นแบบอย่างที่ดี และมีการด าเนินการตามกฎหมายอย่างเข้มงวด  สอดคล้องกับงาน
ของวิภาดา สารัมย์ (2562) ที่ช้ีว่าองค์กรที่มีวินัยจะมีประสิทธิภาพสูงเพราะบุคลากรท างานภายในกรอบกฎระเบียบอย่างมี
ระบบ และ สงกรานต์ ตะโคดม (2563) ที ่ชี ้ว ่าการรักษาวินัยเป็นปัจจัยหลักที ่ช่วยให้สถานศึกษามีระเบียบและมี
ประสิทธิภาพ  ดังนั้น การที่ด้านนี้เป็นคะแนนสูงสุด ช้ีให้เห็นว่าโรงเรียนอ าเภอเมือง สิงห์บุรี มีระบบวินัยท่ีเข้มแข็ง ส่งผลให้
เกิดความโปร่งใสและลดปัญหาด้านการบริหารอย่างมาก      

   1.5 จากสรุปผลการวิจัยด้านการออกจากราชการ พบว่า ด้านนี้มีผลการประเมินในระดับสูง สะท้อนว่า
โรงเรียนมีระบบการดูแลบุคลากรในการออกจากราชการอย่างเหมาะสม เช่น (1) การลาออก โอนย้าย หรือเกษียณเปน็ไป
ตามระเบียบ (2) กระบวนการต่าง ๆ มีความชัดเจน โปร่งใส (3) ครูได้รับข้อมูลและการสนับสนุนที่จ าเป็นก่อนออกจาก
ราชการ ประเด็นนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศราวุธ สายตา (2563) ที่กล่าวว่า “การจัดการการออกจากงานอย่างเป็น
ระบบช่วยลดความขัดแย้งและสร้างความเชื่อมั่นต่อองค์กร”แม้ว่าจะเป็นด้านท่ีผู้ตอบแบบสอบถามมีประสบการณ์ตรงน้อย
กว่าด้านอื่น แต่คะแนนระดับสูง สะท้อนว่าระบบการจัดการช่วงท้ายของงานราชการมีมาตรฐานและเป็นธรรม 
 2 ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน อ าเภอเมือง สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาสิงห์บุรี สรุปได้ดังนี้ 

   2.1 การเปรียบเทียบระดับการบริหารงานบุคคลไม่แตกต่างกัน ผลการวิจัย พบว่า การบริหารงานบุคคลไม่
แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ระหว่างกลุ่มครูที่มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี กับ สูงกว่าปริญญาตรี ผลดังกล่าว
สามารถอธิบายได้ว่า (1) นโยบายงานบริหารบุคคลของโรงเรียนและเขตพื้นที่การศึกษาเป็นนโยบายเดียวกัน ครูทุกระดับ
การศึกษาจึงรับรู้และประสบประสบการณ์ในระบบเดียวกัน ท าให้ไม่เกิดความแตกต่างทางความคิดเห็น (2)การปฏิบัติงาน
ของครูในโรงเรียนประถมศึกษาไม่ได้แตกต่างตามระดับวุฒิการศึกษาอย่างชัดเจน  เพราะต าแหน่ง “ครูผู้สอน” มีบทบาท 
คล้ายคลึงกันในทุกวุฒิ (3) ระบบการประเมินผลและการพัฒนา (PA & ID Plan) เป็นมาตรฐานเดียวกัน ท าให้ครูทุกระดับ
วุฒิได้รับการสนับสนุนในลักษณะใกล้เคียงกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุภัสสร รัตนะโสภา และ ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ. 
(2564). ได้ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของครูที่มีต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในเครือข่ายโรงเรียนที่ 43 
สังกัดกรุงเทพมหานคร. ผลการวิจัยพบว่า ครูที่มีวุฒิการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาในเครือข่ายโรงเรียน ที ่43 สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งสนับสนุนผลวิจัยครั้งนี้ ดังนั้น 
ความไม่แตกต่างระหว่างกลุ่มระดับการศึกษาชี้ว่า ระบบบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมีความสม ่าเสมอ เป็นกลาง และ
ครอบคลุมบุคลากรทุกกลุ่มอย่างเท่าเทียม 

   2.2 การเปรียบเทียบระดับการบริหารงานบุคคลไม่แตกต่างกัน ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานบุคคลทั้ง 5 
ด้าน ไม่แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ระหว่างครูที่มีประสบการณ์น้อยกว่า 10 ปี และครูที่มีประสบการณ์ ตั้งแต่ 10 ปี
ขึ ้นไป จากผลดังกล่าวสามารถอธิบายได้ว่า (1) โรงเรียนมีระบบงานบุคคลที่ชัดเจนและมีมาตรฐาน ท าให้ครูทุกช่วง
ประสบการณ์รับรู้และปฏิบัติงานภายใต้กฎเกณฑ์เดียวกัน  (2) แม้ประสบการณ์ต่างกัน แต่ ขอบเขตงานครูในโรงเรียน
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ประถมไม่แตกต่างมาก เช่น การสอน การท าเอกสาร การเข้าร่วมอบรมส่งผลให้ครูทั้งสองกลุ่มประสบการณ์มีมุมมองไม่
ตา่งกัน (3) ครูประสบการณ์น้อยจะได้รับการชี้แนะจากครูพี่เลี้ยงหรือหัวหน้างานอย่างต่อเนื่อง ส่วนครูประสบการณ์มากก็
เข้าใจระบบงานบุคคลและวิธีด าเนินงานอย่างดี ท าให้การรับรู้เรื่องการบริหารงานบุคคลใกล้เคียงกัน   สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ เค้ก อ่อนพุ่ม (2562) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ครูที่มีประสบการณ์การท างานต่างกัน มี
ความคิดเห็นต่อ สภาพการบริหารงานบุคคล ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เพราะนโยบายและการบริหารเป็น
มาตรฐานเดียวกัน ดังนั้น การที่ไม่พบความแตกต่างชี้ว่า ระบบงานบุคคลของโรงเรียนอ าเภอเมือง จังหวัดสิงห์บุรี มีความ
เสมอภาค ครอบคลุม และสามารถตอบสนองความต้องการของครูทุกกลุ่มประสบการณ์ได้อย่างเหมาะสม 
ข้อเสนอแนะ 

จากผลการศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน อ าเภอเมือง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สิงห์บุรี ผู้ศึกษาค้นคว้ามีข้อเสนอแนะดังต่อไปนี้ 

1.ข้อเสนอแนะทั่วไป 

   1.ผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน อ าเภอเมือง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี ควร
ธ ารงรักษามาตรฐานการบริหารงานบุคคลในทุกด้าน และควรส่งเสริมการด าเนินงานในด้านที่ท าได้ดีอยู่แล้วคือ  ด้านวินัย
และการรักษาวินัย ให้เป็นแบบอย่างในการปฏิบัติงาน เพื่อรักษาความเชื่อมั่นของบุคลากรในระดับสูงต่อไป 

   2.ผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน อ าเภอเมือง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี ควร
พิจารณาทบทวนแนวทางปฏิบัติในด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยสุด ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง โดยอาจ
เน้นการจัดอบรมหรือพัฒนาบุคลากรที่รับผิดชอบด้านนี้เป็นการเฉพาะ และเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรแสดงความ
คิดเห็นเพื่อน ามาปรับปรุงระบบงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 

   3.ผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน อ าเภอเมือง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี ควร
ส่งเสริมให้ครูทุกกลุ่มระดับการศึกษาและประสบการณ์ได้มีส่วนร่วมในการวางแผนและตัดสินใจด้านบุคคล เพื่อสร้าง
ความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกันในระบบการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 

2.ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป  
   1.ควรศึกษาเรื่องเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 

     2.ควรศึกษาเรื่องเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการบรหิารงานบุคคลกับผลสมัฤทธ์ิทางการเรยีนของผู้เรยีน 
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บรรณานุกรม 
เค้ก อ่อนพุ่ม. (2562). ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ 

 การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 1 (วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑติ). มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 นครสวรรค์. 

เตชิตา หมีทอง. (2562). การศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

 ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 3 (การค้นคว้าอิสระ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑติ). มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์. 

ธนาพนธ์ ตาขัน. (2562). ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนสังกัด 

 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 23 (วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต). มหาวิทยาลยัราชภัฏ 

 สกลนคร. 



12 
 

นวพัชญ์ ฉีดจันทร์. (2564). การบริหารงานบุคคลกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต 

 พ้ืนที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 8. (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑติ) มหาวิทยาลัยศลิปากร 

ปทุมพร กาญจนอัตถ์. (2561). แนวทางการบริหารงานบุคคลที่มปีระสิทธิภาพในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน. (ปรญิญา 

 นิพนธ์การศึกษามหาบณัฑิต) สาขาวิชาการบริหารและการจดัการการศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

ภัทรวดี ตรีโอษฐ์. (2559). สภาพ ปัญหาและแนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที ่

 การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21. (วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต) มหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร. 

วาทิตยา ราชภักด.ี (2561). ปัจจัยทางการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัด 

 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22. (วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบณัฑติ) มหาวิทยาลัย 

 ราชภัฏสกลนคร. 

วิภาดา สารัมย.์ (2562). การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาใน เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี. 

 (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต) มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุรี. 

ศศิวิมล คนเสง่ียม. (2563). การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

 ประถมศึกษานครนายก. (วิทยานพินธ์มหาบัณฑติ) สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา, มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาช 

 มงคลธัญบรุี.  

สุภสัสร รัตนะโสภา และ ภาวิดา ธาราศรสีุทธิ. (2564). ความคิดเห็นของครูที่มีต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร 

 สถานศึกษาในเครือข่ายโรงเรียนที่ 43 สังกัดกรุงเทพมหานคร.วารสารรอยแก่นสาร, 6(2), 287–299. 

อลงกรณ์ งามกุศล. (2559). การด าเนินการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา 

 และครูสังกัดส านกังานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 5 (วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบณัฑิต).  

 มหาวิทยาลยัราชภฏัเทพสตรี. 

 

 

 

 
  

 
 


