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บทคัดย่อ 
           การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเครือข่ายพัฒนา
คุณภาพการศึกษาที่ 8 อําเภอสวนผึ้ง จังหวัดราชบุรี จํานวน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการวางแผนงานบุคลากร  ด้านการจัดบุคลากร
เข้าปฏิบัติงานด้านการพัฒนาบุคลากร  ด้านการธํารงรักษาบุคลากร และด้านประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย ผู้บริหารและครู โรงเรียนเครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8 อําเภอสวนผึ้ง จังหวัด
ราชบุรี จํานวน 205 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ที่มีค่า
ความเที่ยงตรง (Validity) ระหว่าง 0.80 –1.00 ตามวิธีการหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามกับจุดประสงค์ (IOC) 
และมีค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ทั้งฉบับเท่ากับ .971 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่  ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การทดสอบค่าที (t-test)  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One –Way ANOVA) และเปรียบเทียบความ
แตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe) 

ผลการวิจัยพบว่า  
1. การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8 อําเภอสวนผึ้ง จังหวัดราชบุรี โดยรวมและ

รายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงลําดับค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย คือ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร ด้านการธํารงรักษา
บุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน และด้านการวางแผนงานบุคลากร 

2. ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8 อําเภอสวนผึ้ง จังหวัด
ราชบุรี ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร และครู จําแนกตามตําแหน่ง และประสบการณ์การทํางาน โดยรวมมีความคิดเห็น
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนบุคลากรเพศชาย และเพศหญิง โดยรวมมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
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Abstract 
          The purposes of this research were to examine and to make a comparison of the personnel 
administration of the schools in Educational Quality Development Network 8 in Suanphueng  District in 
Ratchaburi Province in 5 aspects including planning personnel management, job placement, personnel 
development, maintaining personnel and job appraisal.  The study sample were comprised of administrators 
and teachers of the schools in Educational Quality Development Network 8 in Suanphueng District in 
Ratchaburi Province, totally 205 persons.  The instrument used for collecting the data was a 5-point rating 
scale with the validity of 0.80-1.00 derived from investigating the question items and objective as determined 
by the Index of Objective Congruence: IOC and the reliability of .971.  The statistics used for analyzing the 
collected data were percentage, mean, standard deviation, t-test and One-Way ANOVA and Scheffe post hoc 
comparison. 
 The research results revealed that:  
  1. The personnel administration of the schools in Educational Quality Development Network 8 in 
Suanphueng  District in Ratchaburi Province was performed at high level in whole and in part. The listed 
mean scores in order from highest to lowest included job appraisal, maintaining personnel, personnel 
development, job placement and planning personnel management. 
 2. According to the comparison results, as classified by position and work experience, it was found 
that the sample’s opinions were overall different at the .05 level of significance.  The opinions of male and 
female personnel were not different. 
 
KEY WORDS: PERSONNEL ADMINISTRATION,  SCHOOLS IN EDUCATIONAL QUALITY DEVELOPMENT NETWORK 
 
บทน า 
 สํ านั กงานคณะกรรมการข้ า ราชการครู 
(2555:17) ได้วิจัยพบว่าบุคลากรทุกระดับยังไม่ได้รับ
การพัฒนาอย่างทั่ วถึง -โดยเฉพาะบุคลากรระดับ
โรงเรียนได้รับการพัฒนาเพียงร้อยละ 65 สภาพการจัด
สวัสดิการและการให้ขวัญกําลังใจแก่บุคลากรพบว่า 
หน่วยงานทุกระดับยังไม่สามารถบริการด้านสวัสดิการ
ให้กับบุคลากรได้ตามเป้าหมาย สอดคล้องกับ ณรงค์ ศรี
ละมุล (2547: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการปฏิบัติงานตาม
กระบวนการบริหารงานบุคลากรของผู้ บ ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจังหวัดยะลา พบว่าบุคลากรที่

ได้จากการสรรหาไม่ตรงตามความต้องการของ
สถานศึกษาด้านการพัฒนาบคุลากรมีปัญหางบประมาณ
ในการดําเนินการพัฒนามีไม่เพียงพอ-ด้านการธํารง
รักษาบุคลากรมีปัญหาสวัสดิการต่างๆ -ไม่มีความ
เหมาะสมและด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรมีปัญหาเกี่ยวกับการใช้หลักเกณฑ์ในการ
ประเมิน และปรียาภรณ์ บุญรักษา (2558: 100) ได้
ศึกษาสภาพการบริหารงานบุคลากรตามแนวทางการ
ปฏิรูปการศึกษาในทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษา และ
ครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
จันทบุรี เขต 2 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูใน
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สถานศึกษายังขาดความรู้ความเข้าใจในการดําเนินงาน 
ยังขาดประสบการณ์ในการทํางานเกี่ยวกับเรื่องการ
วางแผนอัตรากําลัง และการกําหนดตําแหน่ง ด้านการ
สรรหาและการบรรจุแต่งตั้ ง -ด้ านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านวินัยและการ
รักษาวินัย บุคลากรยังขาดความรู้ความเข้าใจในบทบาท
หน้าที่ของตนเองและยังขาดความร่วมมือในการ
บริหารงานบุคลากร  

จากรายงานผลการศึกษาสถานภาพการผลิต
และพัฒนาครูในประเทศไทย (สํานักงานเลขาธิการสภา
การศึกษา : 2558) ได้พบปัญหาด้านการปฏิบัติงานของ
ครูหลายประการ ดังนี้ 1) ครูผู้สอนไม่ได้จบการศึกษาใน
วิชาเอกที่สอนโดยตรง  2) ครูมีภาระงานมาก 3) ครูมี
ศักยภาพไม่เพียงพอต่อการจัดการเรียนการสอน 4) ครู
ต้องสอนหลายกลุ่มสาระการเรียนรู้ 5) ครูใช้เวลาในการ
ทําผลงานวิชาการมากทําให้สนใจการสอนน้อยลง  6) 
ครูสอนโดยไม่ใช้สื่อการสอน 7) ครูให้ความสําคัญกับ
กลุ่มสาระการเรียนรู้หลักมากกว่ากลุ่มสาระการเรียนรู้
รอง 8) ครูขาดความรู้ความเข้าใจในหลักสูตรอย่างลึกซึ้ง  
การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเครือข่ายพัฒนา
คุณภาพการศึกษาที่ 8 อําเภอสวนผึ้ง จังหวัดราชบุรี ยัง
พบปัญหาว่าการวิเคราะห์ปริมาณงานในสถานศึกษา
ขาดการศึกษาความต้องการ และภาระงานของครูที่
นอกเหนือจากการสอนก็เพิ่มข้ึนขาดการวางแผนการจัด
บุคลากรเข้าปฏิบัติงานที่ ไม่มีการกําหนดวัตถุประสงค์
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

ดังนั้น ผู้วิจัยในฐานะครูผู้สอนในโรงเรียน
เครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8 จึงมีความสนใจ
ที่จะศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเครือข่าย
พัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8 อําเภอสวนผึ้ง จังหวัด
ราชบุรี เพื่อที่จะได้นําข้อมูลมาใช้เป็นแนวทางในการ
พัฒนาส่ งเสริมสนับสนุน ปรับปรุงและแก้ ไขการ

บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาของโรงเรียนเครือข่าย
พัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8 ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นไป 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1 เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
เครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8 อําเภอสวนผึ้ง 
จังหวัดราชบุรี 
 2-เพื่ อ เป รี ยบ เที ยบคว ามคิ ด เห็ น ต่ อ ก า ร
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนเครือข่ายพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาที่ 8 อําเภอสวนผึ้ง จังหวัดราชบุรี จําแนกตาม
ตําแหน่ง เพศ และประสบการณ์ทํางาน 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 1. ขอบเขตของเนื้อหาการวิจัยเป็นการวิจัยครั้งนี้ 
ศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเครือข่ายพัฒนา
คุณภาพการศึกษาที่ 8-อําเภอสวนผึ้ง จังหวัดราชบุรี 
โดยใช้แนวทางการบริหารงานบุคคลของสํานักงาน
เลขาธิการคุรุสภา (2550) จํานวน 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้าน
การวางแผนงานบุคลากร 2) ด้านการจัดบุคลากรเข้า
ปฏิบัติงาน 3) ด้านการพัฒนาบุคลากร 4) ด้านการธํารง
รักษาบุคลากร 5) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร  
 2.-ประชากรที่ใช้ในการวิจัย-คือ บุคลากรใน
โรงเรียนเครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8 อําเภอ
สวนผึ้ง จังหวัดราชบุรี จํานวนทั้งสิ้น 340 คน จําแนก
เป็น ผู้บริหารสถานศึกษาหรือรองผู้อํานวยการ /หัวหน้า
งานบุคคลในโรงเรียน จํานวน 40 คน-และครูใน
โรงเรียนเครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8  จํานวน 
300-คน -จาก โ รง เ รี ยน เครื อข่ า ยพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาที่ 8 อําเภอสวนผึ้ง จังหวัดราชบุรี จํานวน 20 
โรงเรียน  
 3.-กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ใช้การสุ่มแบบ
แบ่งชั้น (Stratified Sampling) โดยจําแนกเป็น 2 กลุ่ม 
กําหนดขนาดตัวอย่างด้วยการใช้ตารางสําเร็จรูปของ
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เครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan) ได้กลุ่ม
ตัวอย่างผู้บริหารสถานศึกษาหรือรองผู้อํานวยการ/
หัวหน้างานบุคคล จํานวน 36 คน ครูในโรงเรียน

เครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8 จํานวน 169 คน  
ได้จํานวนของกลุ่มตัวอย่าง รวมทั้งหมด 205 คน 
 
 

 

กรอบแนวคิดของการวิจัย 
ตัวแปรอิสระ        ตัวแปรตาม 

    (Independent Variable)                              (Dependent Variable) 
 

 
 
 

 

 

 

 

 
 
 

ภาพประกอบที่ 1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ประกอบด้วย 
ผู้บริหารสถานศึกษาหรือรองผู้อํานวยการ /หัวหน้างาน
บุคคลในโรงเรียน รวม 40 คน-และครูในโรงเรียน
เครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8 จํานวน 300 คน 
รวมประชากรทั้งสิ้น 340 คน จากโรงเรียนเครือข่าย
พัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8-อําเภอสวนผึ้ง จังหวัด
ราชบุรี จํานวน 20 โรงเรียน  

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ใช้การสุ่มแบบแบ่ง
ชั้น (Stratified Sampling)-โดยจําแนกเป็น 2 กลุ่ม 
กําหนดขนาดตัวอย่างด้วยการใช้ตารางสําเร็จรูปของ
เครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan) ได้กลุ่ม
ตัวอย่างผู้บริหารสถานศึกษาหรือรองผู้อํานวยการ/
หัวหน้างานบุคคล จํานวน 36 คน ครูในโรงเรียน
เครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8 จํานวน 169 คน 
แ ล ะ ใ ช้ วิ ธี ก า ร สุ่ ม อ ย่ า ง ง่ า ย  ( Simple-random 
sampling) เทียบตามจํานวนของประชากรของโรงเรียน
ในเครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8 (บุญชม ศรี

 
1. ต าแหน่ง 
 1.1 ผู้บริหารสถานศึกษาหรือรองผู้อ านวยการ/หัวหนา้
งานบุคคล  
 1.2 ครู 
2. เพศ 
  - เพศชาย 
  - เพศหญิง 
3. ประสบการณ์ท างาน 
  - น้อยกว่า 10 ป ี
  - 10 – 15 ปี 
  - มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเครือข่ายพัฒนา
คุณภาพการศึกษาที่ 8อ าเภอสวนผึ้ง จังหวัดราชบุรี 
1. ด้านการวางแผนงานบุคลกร 
2. ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบตัิงาน 
3. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
4. ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร 
5. ด้านการประเมินผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร 
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สะอาด,2545:43) ได้จํานวนของกลุ่มตัวอย่าง ทั้งสิ้น 
205 คน  
 
2. เครื่องมือส าหรับใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้
เป็นแบบสอบถามประเภทมาตราประเมินค่า แบ่งเป็น 2 
ตอน ดังนี้ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพ
ของผู้ ตอบแบบสอบถาม ได้ แก่  ตํ าแหน่ ง  เพศ 
ประสบการณ์การทํางาน มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (checklist) ตอนที่ 2-เป็นแบบสอบถาม
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเครือข่าย
พัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8 อําเภอสวนผึ้ง  จังหวัด
ราชบุรี ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการวางแผน
งานบุคลากร 2) ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน 3) 
ด้านการพัฒนาบุคลากร 4) ด้านการธํารงรักษาบุคลากร
การประเมินผล 5) ด้านการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ลักษณะแบบสอบถาม เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) มี 5 ระดับ ตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert 
อ้างถึงใน พวงรัตน์ ทวีรัตน์. 2540 : 107-108)  
 
3. การวิเคราะห์ข้อมูล  
 ผู้วิจัยได้จัดกระทําและทําการวิเคราะห์ข้อมูล 
ดังนี้ 1) การจัดกระทํา ผู้วิจัยนําแบบสอบถามที่ได้คืนมา
ทั้ งหมดมาจัดกระทํ าดั งนี้  1.1-ลงรหัสหมายเลข
แบ บ ส อบถ า ม แ ต่ ล ะ ฉ บั บ ต า ม ตั ว แ ป ร ที่ ศึ ก ษ า                         
1.2 นําแบบสอบถามที่ลงรหัสแล้วทั้งหมดดําเนินการ
คํานวณสถิติซึ่งคํานวณโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์
สํา เร็จรูป 2) การวิ เคราะห์ข้อมูลผู้ วิจัยได้ทําการ
วิเคราะห์ข้อมูลดังต่อไปนี้ 2.1 แบบสอบถามตอนที่ 1 
ข้อมูล ตําแหน่ง เพศ ประสบการณ์การทํางาน โดยแจก
แจงความถี่ (frequency) แล้วนํามาคํานวณหาค่าร้อย
ละ(%) นําเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียง 
2.2-แบบสอบถามตอนที่  2-เป็นแบบสอบถามการ

บริหารงานบุคคลในโรงเรียนเครือข่ายพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาที่  8 อํา เภอสวนผึ้ ง   จังหวัดราชบุรี  ใน
ข อ บ ข่ า ย ง า น บ ริ ห า ร บุ ค ค ล -5 ด้ า น  ไ ด้ แ ก่                     
1)-ด้านการวางแผนงานบุคลากร 2) -ด้านการจัด
บุคลากรเข้าปฏิบัติงาน 3) ด้านการพัฒนาบุคลากร 4) 
ด้านการธํารงรักษาบุคลากร 5) ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ทําการวิเคราะห์ข้อมูลโดยหา

ค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.) 
โดยรวม รายด้านและรายข้อ จําแนกตามตัวแปรอิสระ 
แล้วเปรียบเทียบกับเกณฑ์ในการแปลความความหมาย
ของค่าคะแนนเฉลี่ย (บุญชม  ศรีสะอาด 2555: 163)  
2.3-เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
เครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8 อําเภอสวนผึ้ง 
จั งหวั ดราชบุ รี  จํ า แนกตามตํ าแหน่ ง  เ พศ และ
ป ร ะ ส บ ก า ร ณ์ ทํ า ง า น  โ ด ย ใ ช้ ค่ า ส ถิ ติ  t-test 
Independent และ F-test 
 
4. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนที่  1-การวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพส่วน
บุคคล ใช้สถิติ คือ ค่าร้อยละ (Percentage)                 
 ตอนที่  2-วิ เคราะห์การบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนเครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8 อําเภอ
สวนผึ้ง จังหวัดราชบุรี โดยใช้สถิติ ดังนี้ 1) ค่าอํานาจ
จําแนกรายข้อ (Discrimination power) ซึ่งหาได้จาก
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของคะแนนข้อคําถามแต่ละ
ข้อคําถามกับคะแนนรวมของแบบสอบถามโดยการ
วิเคราะห์ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป (พวงรัตน์ 
ทวีรัตน์ , 2543 หน้า 117) 3) 2) ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า 

(α-cofficient) ของครอนบาค 3) ค่าเฉลี่ย ( X ) และ
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) 
ใช้สําหรับวิเคราะห์ระดับการบริหารงานบุคคลโรงเรียน
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ในเครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8 อําเภอสวนผึ้ง 
จังหวัดราชบุรี ในขอบข่ายงานบริหารบุคคล 5 ด้าน 
ได้แก่ 1) ด้านการวางแผนงานบุคลากร 2)-การจัด
บุคลากรเข้าปฏิบัติงาน  3) การพัฒนาบุคลากร 4) การ
ธํารงรักษาบุคลากร 5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร 
 ตอนที่  3-วิ เ คร าะห์ก า ร เปรี ยบ เที ยบการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนเครือข่ายพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาที่ 8 อําเภอสวนผึ้ง จังหวัดราชบุรี โดยใช้สถิติ 
ดังนี้ 1) ค่าสถิติ t-test Independent สําหรับวิเคราะห์
เพื่อทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของการบริหารงาน
บุคคลตามความเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาหรือรอง
ผู้อํานวยการ /หัวหน้างานบุคคล และครูในโรงเรียน
เครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8 จําแนกตาม
ตําแหน่ง เพศ (สุขุม มูลเมือง , 2560 , หน้า 123) 2) 
ค่าสถิติ F-test สําหรับวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน
ความแตกต่างของการบริหารงานบุคคลตามความเห็น
ของผู้บริหารสถานศึกษาหรือรองผู้อํานวยการ /หัวหน้า
งานบุคคล และครูในโรงเรียนเครือข่ายพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาที่ 8 จําแนกตามประสบการณ์การทํางาน โดย

การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way 
Anova) หากพบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ต้องทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดย
วิธีการของเซฟเฟ่ (Sheffe’s Method) (สุขุม มูลเมือง , 
2560 ,หน้า 152)  
 
ผลของการวิจัย  
 ในการศึกษาค้นคว้าครั้งนี้ ผู้วิจัยได้นําเสนอผล
การวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 3 ตอน ตามลําดับ ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพส่วน
บุคคล ปรากฏดังตารางที่ 1  
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์การบริหารงานบุคคล
ในโรงเรียนเครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่  8 
อําเภอสวนผึ้ง จังหวัดราชบุรี ปรากฏดังตารางที่ 2 
 ตอนที่ 3-ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อ
การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเครือข่ายพัฒนา
คุณภาพการศึกษาที่ 8 อําเภอสวนผึ้ง จังหวัดราชบุรี  
จําแนกตาม ตําแหน่ง เพศ และประสบการณ์การทํางาน 
ปรากฏดังตารางที่ 3 , 4 และ 5 
 

ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคล จํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตาม
สถานภาพส่วนบุคคล  

สถานภาพส่วนบุคคล จํานวน (คน) ร้อยละ 
1. ตําแหน่ง   
  1.1 ผู้บริหารสถานศึกษาและหัวหน้างานบุคคล 36 17.56 
  1.2 ครู 169 82.44 

รวม 205 100.00 
2. เพศ   
    2.1 ชาย 72 35.12 
    2.2 หญิง 133 64.88 

รวม 205 100.00 
 
  



วารสารการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร                                                       การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนฯ 
ปีที 9  ฉบับท่ี 2  (ตุลาคม – ธันวาคม 2561)                                                           ปฐมาภรณ์   โพธ์ิกลัด-สมหญิง  จันทรุไทย 
…………………..……………………………………………………………………………………….…………………………………………………………………………
   

 
245 

 

ตารางที่ 1 (ต่อ) 
สถานภาพส่วนบุคคล จํานวน (คน) ร้อยละ 

3. ประสบการณ์การทาํงาน   
    3.1 น้อยกว่า 10 ป ี 107 52.20 
    3.2 10 - 15 ป ี
    3.3 มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 

42 
56 

20.49 
27.31 

รวม 205 100.00 
 
จากตารางที่ -1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นครู

จํานวน 169 คน คิดเป็นร้อยละ 82.44 เป็นผู้บริหาร
สถานศึกษาและหัวหน้างานบุคคล จํานวน 36 คน คิด
เป็นร้อยละ 17.56 ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จํานวน 133 
คน คิดเป็นร้อยละ 64.88 เป็นเพศชาย จํานวน 72 คน  

 
คิดเป็นร้อยละ 35.12ส่วนใหญ่ประสบการณ์การทํางาน 
ที่มีประสบการณ์น้อยกว่า 10 ปี จํานวน 107 คน คิด
เป็นร้อยละ 52.20 มีประสบการณ์ 15 ปีขึ้นไป จํานวน 
56-คน คิดเป็นร้อยละ 27.31 และมีประสบการณ์  10 
– 15 ปี จํานวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 20.49 

 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8 อําเภอสวนผึ้ง จังหวัด
ราชบุรี  
ตารางที่ 2-ค่าเฉลี่ย  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเครือข่ายพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาที่ 8 อําเภอสวนผึ้ง จังหวัดราชบุรี ในภาพรวมและจําแนกตามด้าน 

 
จากตารางที่ 2 พบว่า การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน

เครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8  อําเภอสวนผึ้ง  จังหวัด

ราชบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.817, S.D. = .563)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ดังนี้ 
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

บุคลากร  ( = 3.865, S.D. = .619) รองลงมาคือ คือ ด้านการ

ธํารงรักษาบุคลากร  ( = 3.823, S.D. = .669) ด้านการพัฒนา

บุคลากร ( = 3.815, S.D. = .631)  ด้านการจัดบุคลากรเข้า

ปฏิบัติงาน (  = 3.803, S.D. = .611)  ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ําสุด คือ ด้านการวางแผนงานบุคลากร (   = 3.781, S.D. = .652) 

การบริหารงานบุคคล X  S.D. ระดับ อันดับ 

1. ด้านการวางแผนงานบุคลากร 3.781 .652 มาก 5 

2. ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบตัิงาน 3.803 .611 มาก 4 

3. ด้านการพัฒนาบุคลากร 3.815 .631 มาก 3 

4. ด้านการธํารงรักษาบุคลากร 3.823 .669 มาก 2 

5. ด้านการประเมินผลการปฏิบตัิงานบุคลากร 3.865 .619 มาก 1 

รวม 3.817 .563 มาก  
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ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8 อําเภอสวนผึ้ง 
จังหวัดราชบุรี จําแนกตามตําแหน่ง เพศ และประสบการณ์การทํางานเพื่อทําการทดสอบสมมุติฐาน  
ตารางที่ 3-ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเครือข่ายพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาที่ 8 อําเภอสวนผึ้ง จังหวัดราชบุรี จําแนกตามตําแหน่ง โดยรวมและรายด้าน      
           

การบริหารงานบุคคล ตําแหน่ง n  S.D. t Sig (2-tailed) 
1. ด้านการวางแผนงาน
บุคลากร 

ผู้บริหาร 
ครู 

36 
169 

3.994 
3.735 

.587 

.658 
2.182 .030* 

2. ด้านการจัดบุคลากรเข้า
ปฏิบัติงาน 

ผู้บริหาร 
ครู 

36 
169 

4.083 
3.744 

.486 

.619 
3.084 .002* 

3. ด้านการพัฒนาบุคลากร ผู้บริหาร 
ครู 

36 
169 

4.047 
3.765 

.497 

.647 
2.458 .015* 

4. ด้านการธํารงรักษา
บุคลากร 

ผู้บริหาร 
ครู 

36 
169 

4.019 
3.781 

.605 

.676 
1.949 .053 

5. ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานบุคลากร 

ผู้บริหาร 
ครู 

36 
169 

4.097 
3.816 

.517 

.628 
2.501 .013* 

รวม 
ผู้บริหาร 
ครู 

36 
169 

4.048 
3.768 

.478 

.569 
2.744 .007* 

 
 

 
จากตารางที่ 3 พบว่าผู้บริหารกับครูผู้สอน มี

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
เครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8 อําเภอสวนผึ้ง 
จังหวัดราชบุรี โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  

 
ผู้บริหารกับครูผู้สอน มีความคิดเห็นต่อด้านการธํารง
รักษาบุคลากร ไม่แตกต่างกัน ส่วนที่เหลืออีก 4 ด้าน 
ผู้บริหารกับครูผู้สอนมีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
ตารางที่ 4 ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเครือข่ายพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาที่ 8 อําเภอสวนผึ้ง จังหวัดราชบุรี จําแนกตามเพศ โดยรวมและรายด้าน       

การบริหารงานบุคคล เพศ n  S.D. t Sig (2-tailed) 

1. ด้านการวางแผนงาน
บุคลากร 

ชาย 
หญิง 

72 
133 

3.913 
3.709 

.611 

.664 
2.165 .032* 

* มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4 (ต่อ) 

การบริหารงานบุคคล เพศ n  S.D. t Sig (2-tailed) 

2. ด้านการจัดบุคลากรเข้า
ปฏิบัติงาน 

ชาย 
หญิง 

72 
133 

3.894 
3.754 

.604 

.611 
1.566 .119 

3.ด้านการพัฒนาบุคลากร ชาย 
หญิง 

72 
133 

3.916 
3.760 

.625 

.630 
1.701 .090 

4. ด้านการธํารงรักษา
บุคลากร 

ชาย 
หญิง 

72 
133 

3.905 
3.778 

.664 

.670 
1.295 .197 

5. ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานบุคลากร 

ชาย 
หญิง 

72 
133 

3.968 
3.810 

.576 

.636 
1.748 .082 

รวม 
ชาย 
หญิง 

72 
133 

3.919 
3.762 

.553 

.563 
1.915 .057 

 
* มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
จากตารางที่ 4 พบว่าบุคลากรเพศชายและ

บุคลากรเพศหญิงมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนเครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8 
อําเภอสวนผึ้ง จังหวัดราชบุรี โดยรวมไม่แตกต่างกัน
ส่วน ในด้านการวางแผนงานบุคลากรแตกต่างกันอย่างมี 
 

 
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยบุคลากรเพศชายมี
ค่าเฉลี่ยสูงกว่าบุคลากรเพศหญิง ส่วนที่เหลืออีก 4 ด้าน 
ได้แก่ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนา
บุคลากร ด้านการธํารงรักษาบุคลากร และด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร  มีความคิดเห็นไม่
แตกต่างกัน 

ตารางที่ 5 สรุปผลการวิเคราะห์ความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี Scheffe เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเครือข่าย
พัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8 อําเภอสวนผึ้ง จังหวัดราชบุรี เปรียบเทียบประสบการณ์การทํางาน 
 

ประสบการณ์
การทํางาน 

ประสบการณ์การทํางาน Mean 
difference     Sig 

95%Confidence Interval 

 Lower Bound Upper Bound 

น้อยกว่า 10 ป ี
 

10 -15 ปี 
มากกว่า 15 ปี ขึ้นไป 

-.077 
-.378* 

 .737 
.000 

-.320 
-.599 

.166 
-.158 

     10 – 15 ปี 
 

น้อยกว่า 10 ป ี
มากกว่า 15 ปี ขึ้นไป 

.077 
-.301* 

 .737 
.026 

-.166 
-.574 

.320 
-.028 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 5 (ต่อ) 
ประสบการณ์
การทํางาน 

ประสบการณ์การทํางาน Mean 
difference     Sig 

95%Confidence Interval 

 Lower Bound Upper Bound 
 มากกว่า 15 ปี
ขึ้นไป 
 

น้อยกว่า 10 ป ี
10 -15 ปี 

.378* 

.301* 
 .000 

.026 
.158 
.028 

.599 

.574 

 
จากตารางที่ 5-สรุปผลการวิเคราะห์ความ

แตกต่างรายคู่ด้วยวิธี Scheffe เก่ียวกับการบริหารงาน 
บุคคลในโรงเรียนเครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8 
อําเภอสวนผึ้ง จังหวัดราชบุรี เปรียบเทียบประสบการณ์ 

 
สรุปผลของการวิจัย 

1. สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม กลุ่ม
ตัวอย่างเป็นครูจํานวน 169 คน คิดเป็นร้อยละ 82.44 
เป็นผู้บริหารสถานศึกษาและหัวหน้างานบุคคล จํานวน 
36 คน คิดเป็นร้อยละ 17.56 ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง 
จํานวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 64.88 เป็นเพศชาย 
จํ านวน 72-คน  คิ ด เป็นร้ อยละ  35.12 ส่ วน ใหญ่
ประสบการณ์การทํางาน ที่มีประสบการณ์น้อยกว่า 10 
ปี  จํ า น ว น  107-ค น  คิ ด เ ป็ น ร้ อ ย ล ะ  52.20 มี
ประสบการณ์ 15 ปีขึ้นไป จํานวน 56 คน คิดเป็นร้อย
ละ 27.31 และมีประสบการณ์ 10 – 15 ปี จํานวน 42 
คน คิดเป็นร้อยละ 20.49  

2. การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเครือข่าย
พัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8  อําเภอสวนผึ้ง  จังหวัด
ราชบุรี ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก
ทุกด้าน ดังนี้  ด้านที่มีค่า เฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร รองลงมาคือ คือ 
ด้านการธํารงรักษาบุคลากร  ด้านการพัฒนาบุคลากร 
ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ําสุด คือ ด้านการวางแผนงานบุคลากร  

 
3. ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลใน

โรงเรียนเครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8 อําเภอ
สวนผึ้ง จังหวัดราชบุรี จําแนกตามตําแหน่ง เพศ และ
ประสบการณ์การทํางาน ดังนี้  
 3.1 ผู้บริหารสถานศึกษา และหัวหน้างาน
บุคคลในโรงเรียนกับครูผู้สอน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเครือข่ายพัฒนา
คุณภาพการศึกษาที่ 8 อําเภอสวนผึ้ง จังหวัดราชบุรี 
โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าใน 4 ด้าน ดังนี้  
ด้านการวางแผนงานบุคลากร ด้านการจัดบุคลากรเข้า
ปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงานบุคลากร ส่วนด้านการธํารงรักษา
บุคลากร มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนเครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8 
อําเภอสวนผึ้ง จังหวัดราชบุรี ไม่แตกต่างกัน 
 3.2  บุคลากรเพศชายและบุคลากรเพศหญิง มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
เครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8 อําเภอสวนผึ้ง 
จังหวัดราชบุรี โดยรวมไม่แตกต่างกันเมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่าไม่แตกต่างกันใน 4 ด้าน ดังนี้  ด้านการ
จัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาบุคลากร   
ด้านการธํารงรักษาบุคลากร และด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงานบุคลากร ส่วนด้านการวางแผนงาน
บุคลากร  มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญที่ ระดับ .05                   
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 3.3 บุคลากรที่มีประสบการณ์การทํางาน 
น้อยกว่า 10 ปี, 10 – 15 ปี และมากกว่า 15 ปีขึ้นไป มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
เครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8 อําเภอสวนผึ้ง 
จังหวัดราชบุรี โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัย
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงทําการทดสอบความ
แตกต่างรายคู่ด้วยวิธีเชฟเฟ่ (Scheffe) พบว่าบุคลากรที่มี
ประสบการณ์การทํางานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป จะมี
ความคิดเห็นแตกต่างกันกับบุคลากรที่มีประสบการณ์การ
ทํางานน้อยกว่า 10 ปี และ 10 – 15 ปี 
 
การอภิปรายผล  
 จากผลการศึกษาและเปรียบเทียบการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนเครือข่ายพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาที่ 8 อําเภอสวนผึ้ง จังหวัดราชบุรี มีประเด็น
สําคัญนํามาอภิปรายผล ดังนี้   
 1. การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
เครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8 อําเภอสวนผึ้ง 
จังหวัดราชบุรี ในภาพรวมและรายด้าน มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษามี
ความรู้ ความสามารถ และมีทักษะ มีประสบการณ์ และ
มีวิสัยทัศน์ในการมองอนาคตที่กว้างไกล สอดคล้องกับ
ทฤษฎีก า รบริ หาร ง านบุ คคล โดยยึ ดสมรรถนะ 
(Competency Approach) การบริหารงานบุคคลโดย
ยึดสมรรถนะ (ประกอบ กุลเกลี้ยง.2556)เป็นเครื่องมือ
ใ น ก า ร บ ริ ห า ร ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น 
( Performance Management) ป ร ะ เ ภ ท ห นึ่ ง มี
จุดหมายสูงสุด  คือ ทําอย่างไรองค์กรจึงจะสามารถดึง
ศักยภาพและความสามารถที่ซ่อนอยู่ภายในตัวบุคลากร
มาใช้ ใน เชิ งการ เพิ่ มผลผลิ ต  หรือผลสํ า เ ร็ จของ
งาน ภายใต้หลักการผลประโยชน์ขององค์กรและ
บุคลากร (Mutual Benefits) แบบจําแนกความสามารถ 

( Equal pay for Equal work)“ใ ห้ ผ ล ต อ บ แ ท น ต า ม
ผลงาน” อภิปรายในแต่ละด้าน  ดังนี้  
 1.1-ด้ า น ก า ร ว า ง แ ผ น ง า น บุ ค ล า ก ร 
ผลการวิจัยพบว่าการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
เครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่  8 อําเภอสวนผึ้ง 
จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคล ด้านการวางแผนงานบุคลากรอยู่ใน
ระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะหลักการที่สําคัญในส่วนของ
การวางแผนงานบุคลากร คือการเลือกและสรรหาบุคคล
เข้าทํางาน ความก้าวหน้าของหน่วยงานขึ้นอยู่กับปริมาณ
และคุณภาพของบุคคลที่มีอยู่ในหน่วยงานหรือองค์การ
เป็นสําคัญ เช่นเดียวกับ ผลการวิจัยของ พระเส็ง ปภสฺสโร 
(วงษ์พันธุ์ เสือ) (2555:บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง การ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้ นพื้ นฐานระดับ
ประถมศึกษาสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึก
ปราจีนบุ รี -เขต1 พบว่ า การบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน-โดยรวมอยู่ ในระดับมากเมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่าด้านการวางแผนอัตรากําลังและ
การกําหนดตําแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้าน
การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และด้าน
วินัยและการรักษาวินัย ด้านการออกจากราชการ อยู่ใน
ระดับมาก เปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารและครู
เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
จําแนกตาม เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ์สอน 
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
เปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารและครูเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จําแนกตาม 
อายุ ตําแหน่ง และขนาดโรงเรียน แตกต่างกันอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยครูในโรงเรียนขนาด
ใหญ่มีความเห็นมากกว่าครูในโรงเรียนขนาดกลาง 
 1.2-ด้ านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติ งาน 
ผลการวิจัยพบว่าการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
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เครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8 อําเภอสวนผึ้ง 
จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคล ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน
อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะเป็นการคัดบุคลากรที่
มีความรู้ ความสามารถและมีทัศนคติที่ดี ตรงตามความ
ต้องการให้เข้ามาร่วมทํางานหรือการเสาะหาให้ได้ตัว
บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหน่งงาน เช่นเดียวกับ 
ผลการวิจัยของ ไลนเนอร์ (Lindner. 2001: Abstract) ได้
ศึกษาเร่ือง ค่าสหสัมพันธ์ตามความคิดของบุคคลที่ดํารง
ตําแหน่ง County chair ในมหาวิทยาลัยโอไฮโอ ในเรื่อง
สมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และการจัดกิจกรรม  
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากเป็นตําแหน่งที่
ทําหน้าที่ในการจ้างงาน พบว่า สมรรถนะในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์มีค่าสหสัมพันธ์สูงโดยชี้วัดจากการพัฒนา
และการบํารุงรักษา สภาพแวดล้อมที่ดี การบริหารการจ้าง
งาน และผลประโยชน์ความมั่นใจ ความปลอดภัย สุขภาพ
ในการทํางานการเลือก และการจ้างงาน มีค่าสหสัมพันธ์
ระหว่างผลรวมของสมรรถนะและคะแนนกิจกรรมมี
นัยสําคัญที่ .71 
 1.3 ด้านการพัฒนาบุคลากร ผลการวิจัย
พบว่าการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเครือข่ายพัฒนา
คุณภาพการศึกษาที่ 8 อําเภอสวนผึ้ง จังหวัดราชบุรี โดย
ภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า ทุกข้อมีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงาน
บุคคล ด้านการพัฒนาบุคลากรอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ 
มีทักษะความชํานาญ มีประสบการณ์ มีกําลังใจและมี
ทัศนคติ เจตคติที่ดีในการทํางาน ทุกคนในหน่วยงาน ก็
สามารถปฏิบัติหน้าที่ที่อยู่ในความรับผิดชอบได้ดี และมี
ความคิดที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น เช่นเดียวกับ 
ผลการวิจัยของ ธงชัย อยู่วงษ์อั๋น (2554 : 132) ได้ศึกษา
เรื่อง ศึกษาสภาพและปัญหาการพัฒนาบุคลากรของ

ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี  ผลการวิจัยพบว่า 
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษามีการดําเนินการพัฒนา
บุคลากร ตามกระบวนการพัฒนาทั้ง 4 ขั้นตอน คือ การหา
ความจําเป็นในการพัฒนาบุคลากร โรงเรียนส่วนใหญ่มีการ
หาความจําเป็น โดยผู้บริหารเป็นผู้ดําเนินการและ
มอบหมายให้คณะกรรมการพัฒนาบุคลากรช่วยดําเนินการ 
การวางแผนพัฒนาบุคลากรมีคณะกรรมการผู้รับผิดชอบ
เป็นผู้จัดทําโครงการวางแผนพัฒนาบุคลากร โดยใช้วิธีการ
สํารวจความต้องการของบุคลากรเป็นแนวทางในการ
วางแผนมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาบุคลากร ผู้บริหาร
โรงเรียนดําเนินการโดยจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร จํานวน 
7 กิจกรรม คือ การปฐมนิเทศ การ ฝึกอบรม การศึกษาดู
งาน การสัมมนา การศึกษาต่อ การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
และการเผยแพร่ข่าวสารทางวิชาการ การประเมินผลการ
พัฒนาบุคลากร ผู้บริหารจัดให้มีการประเมินผลการพัฒนา
โดยใช้วิธีการสังเกตพฤติกรรมของบุคลากรและจัดให้มีการ
นําผลการประเมินไปปรับปรุงการพัฒนาและวางแผนใน
การพัฒนาบุคลากรครั้งต่อไป 
 1.4 ด้านการธํารงรักษาบุคลากร  ผลการวิจัย
พบว่าการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเครือข่ายพัฒนา
คุณภาพการศึกษาที่ 8 อําเภอสวนผึ้ง จังหวัดราชบุรี โดย
ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า ทุกข้อมีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงาน
บุคคล ด้านการธํารงรักษาบุคลากรอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะการสร้างขวัญและกําลังใจ เป็นการทําให้
จิตใจและพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร มีความตั้งใจ 
สนใจ กระตือรือร้น และใส่ใจที่จะทํางานในหน้าที่ของตนที่
ได้รับมอบหมายและทําให้บุคคลเกิดความพอใจในงานและ
ตั้งใจทํางานให้สําเร็จตามเป้าหมายที่กําหนดไว้ ตั้งใจที่จะ
ร่วมแรงร่วมใจกันทํางานอย่างใดอย่างหนึ่งโดยไม่ย่อท้อ
รู้สึกยอมรับในผลสําเร็จของงาน เช่นเดียวกับ ผลการวิจัย
ของสุรีรัตน์ เอี่ยมกุล (2552: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง 
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การศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียน 
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาในกรุงเทพมหานคร 
โดยมีวัตถุประสงค์การวิจัยคือ 1. เพื่อศึกษากระบวนการ 
พัฒนาบุคลากรในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญ
ศึกษา กรุงเทพมหานคร 2.เพื่อศึกษาปัญหาในการพัฒนา
บุคลากรในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา 
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่าโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดกรมสามัญศึกษา ในกรุงเทพมหานคร ผู้บริหารมีการ
พัฒนาบุคลากร ตามกระบวนการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 
ด้านการหาความจําเป็นในการพัฒนามีการศึกษา, รวบรวม
และวิเคราะห์ ข้อมูล เพื่อกําหนดวัตถุประสงค์และกําหนด
ความจําเป็นในการพัฒนาบุคลากร ด้านการวางแผนพัฒนา 
บุคลากร จัดทําเป็นโครงการในแผนปฏิบัติงานประจําปี 
กํ าหนดจุ ดมุ่ งหมายและวั ตถุ ประสงค์ เพื่ อพัฒนา
ประสิทธิภาพของบุคลากรในตําแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน ด้าน
ความรู้ความสามารถ ทักษะ และเจตคติในการทํางาน ด้าน
การนําแผนพัฒนาบุคลากรไปใช้เทคนิควิธีการพัฒนาแบบ
กลุ่มและรายบุคคล ด้านการประเมินผล การพัฒนา
บุคลากรมีการประเมินช่วงหลังการเสร็จสิ้นแผนงาน และ
นําผลไปปรับปรุงแผนงานหรือโครงการพัฒนาบุคลากรใน
การดําเนินงานครั้งต่อไป ส่วนผลจากความคิดเห็นของครูผู้
ปฏิบัติการสอนเห็นว่ามีการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนา
บุคลากรทั้ง 4 ด้านอยู่ในระดับมาก  ปัญหาในการพัฒนา
บุคลากร ได้แก่  ยังไม่มีการสร้างเครื่องมือที่เป็นมาตรฐาน
ในการวิเคราะห์ความต้องการจําเป็น ขาดการกระตุ้นและ
ชักจูงให้บุคลากรเห็นความ สําคัญของการวางแผนพัฒนา
บุคลากร ขาดงบประมาณ บุคลากรให้ความร่วมมือน้อย
และไม่สนใจต่อการพัฒนา ขาดการติดตามและประเมินผล
การดําเนินงานพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
ส่วนความคิดเห็นของครูผู้ปฏิบัติการสอนเห็นว่ามีระดับ
ของปัญหาของกระบวนการพัฒนาบุคลากร ทั้ง 4 ด้าน อยู่
ในระดับมาก  

 1.5-ด้ านการประเมินผลการปฏิบัติ งาน
บุคลากร ผลการวิจัยพบว่าการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนเครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8 อําเภอ
สวนผึ้ง จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มากเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานบุคลากรอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
การดําเนินการตัดสินใจ วินิจฉัย ปรับปรุงส่งเสริม และ
พัฒนาบุคคลให้มีคุณภาพมากจนเป็นที่พอใจ และเปิด
โอกาสให้บุคลากรเห็นช่องทางความก้าวหน้าของเขาก็จะ
ส่ งเสริมให้องค์การเจริญเติบโตด้ วย เช่นเดียวกับ 
ผลการวิจัยของไอวี่ย์ (Ivey. 2002: Abstract)  ได้ศึกษา
เรื่อง สมรรถนะในการทํางานจากการปฏิบัติงานและ
รายงานของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่ อศึกษา
ทรัพยากรมนุษย์กับความสัมพันธ์ของงานที่ปฏิบัติ พบว่า 
1) การจ้างลูกจ้างขึ้นอยู่กับระดับของการศึกษาและทักษะ 
2) การศึกษาในระดับที่เพิ่มขึ้นทําให้สมรรถนะในการ
ทํางานสูง มีผลให้ค่าจ้างงานสูง 3) การประเมินการทํางาน
ไม่มีผลแตกต่างระหว่างระดับการศึกษากับทักษะ อย่างไร
ก็ตามข่าวสารข้อมูลมีผลเฉพาะทางกับเทคนิคการทํางาน 
4) องค์กรรวบรวมวิธีประเมินการทํางานเพิ่มขึ้นในการ
พิจารณาการทํางาน-5)-ลูกจ้างเชื่ อว่ าหลักสูตรการ
ฝึกอบรมระยะสั้นๆ จะเป็นประโยชน์ต่อการทํางาน  
 2. ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล
ในโรงเรียนเครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8 อําเภอ
สวนผึ้ง จังหวัดราชบุรี ตามตําแหน่ง แตกต่างกันซึ่งเป็นไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารกับครู 
อาจจะยังขาดความชัดเจน ไม่มีการประชุมให้ได้มีส่วนร่วม
ในการแสดงความคิดเห็นร่วมกัน และไม่มีการชี้แจงการ
ปฏิบัติงานให้ทราบโดยทั่วถึงกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ
พรพิมล พฤกษ์ประมูล (2554 : 89) ได้ศึกษาเรื่อง บทบาท
ของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากร ผลการศึกษา พบว่า 
บทบาทของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากรในด้าน 
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กระบวนการพัฒนาบุคลากร และด้านกิจกรรมการพัฒนา
บุคลากรนั้น ตามความเห็นของผู้บริหารและคณาจารย์ 
เห็นว่า มีการดําเนินการอยู่ในระดับปานกลางทั้ง 2 ด้าน 
เมื่อพิจารณาบทบาทของผู้บริหารตามความเห็นของ
ผู้บริหารพบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมากทั้ง 2 ด้าน ส่วน
บทบาทของผู้บริหารตามความเห็นของคณาจารย์ส่วนใหญ่
อยู่ในระดับปานกลางทั้ง 2 ด้านการเปรียบเทียบความเห็น
ของผู้บริหารและคณาจารย์เกี่ยวกับบทบาทของผู้บริหาร
ในการพัฒนาบุคลากรด้านกระบวนการพัฒนาบุคลากร
และด้านกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร พบว่า ทั้ง 2 ด้าน มี
ความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
และปัญหาในการพัฒนาบุคลากรด้านกระบวนการพัฒนา
บุคลากร และด้านกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร ตาม 
ความเห็นของผู้บริหารและคณาจารย์ พบว่า ทั้ง 2 ด้านมี
ปัญหาอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาปัญหาตาม
ความเห็นของผู้บริหารพบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง 
ส่วนปัญหาตามความเห็นของคณาจารย์ส่วนใหญ่อยู่ใน
ระดับปานกลาง การเปรียบเทียบความเห็นของผู้บริหาร
และคณาจารย์เกี่ยวกับปัญหาในการพัฒนาบุคลากรด้าน
กระบวนการพัฒนาบุคลากรและด้านกิจกรรมการพัฒนา
บุคลากร พบว่า ส่วนใหญ่มีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 
 3. ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล
ในโรงเรียนเครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8 อําเภอ
สวนผึ้ง จังหวัดราชบุรี จําแนกตามเพศ มีความคิดเห็นไม่
แตกต่างกัน ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะกระบวนการบริหารงานบุคคล มีการปฏิบัติที่เท่า
เทียมกัน ทั้งบุคลากรเพศชายและเพศหญิง สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ มูนีเราะห์  เจ๊ะมิง (2559 : บทคัดย่อ) ได้ทํา
การวิ จั ยเรื่ องการบริหารงานบุ คคลของผู้ บริหาร
สถานศึกษาเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดสํานักงาน
การศึกษาเอกชนจังหวัดยะลา ได้ทําการวิจัยเรื่อง การ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนสอน

ศาสนาอิสลาม สังกัดสํานักงานการศึกษาเอกชนจังหวัด
ยะลา ตามความคิดเห็นของครูผู้สอน โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง ( = 3.46) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 
ด้านการวางแผนกําลังคน การพัฒนาบุคลากร การสรรหา
บุคลากร อยู่ในระดับมากส่วนด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรและการธํารงรักษาบุคลากร อยู่ใน
ระดับปานกลาง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดสํานักงาน
การศึกษาเอกชนจังหวัดยะลา ตามความคิดเห็นของ
ครูผู้สอน ที่มีเพศ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการ
ทํางานและปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่มีขนาดต่างกัน โดย 
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน ปัญหาที่พบในการบริหารงาน
บุคคลในลําดับต้น ๆ คือ บุคลากรขาดขวัญกําลังใจ ในการ
ปฏิบัติงานผู้บริหารสถานศึกษาขาดการจัดทําแผนอัตรา
กําลังคนที่ดีและขาดการนําข้อมูลจากการประเมินผลไปใช้
ในการพัฒนาบุคลากรโดยมีข้อเสนอแนะ ให้ผู้บริหารปรับ
โครงสร้างเงินเดือนให้สอดคล้องกับสภาพการจ้างงานที่
เป็นจริงรวมถึงจัดทําแผนสําหรับพัฒนาบุคลากรให้ชัดเจน
ยิ่งขึ้น 
 4. ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล
ในโรงเรียนเครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8 อําเภอ
สวนผึ้ง จังหวัดราชบุรี จําแนกตามประสบการณ์การ
ทํางาน มีความคิดเห็นแตกต่างรายคู่ ดังนี้ น้อยกว่า 10 ปี 
กับ มากกว่า 15  ปีขึ้นไป และ 10 – 15 ปี กับ มากกว่า 
15  ปีขึ้นไป ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะบุคลากรที่มีประสบการณ์น้อยกว่าก็จะมีมุมมองใน
การทํางานที่แคบ ส่วนคนที่มีประสบการณ์มากกว่าก็จะมี
มุมมองที่กว้าง และเข้าใจกระบวนการทํางานด้านการ
บริหารงานได้ดีกว่า สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธรากร 
เหล็กกล้า (2554 : 86) ได้ทําการวิจัยเรื่อง ศึกษาความ
ต้องการการพัฒนาบุคลากรของพนักงานครูโรงเรียนสังกัด
เทศบาลภูเก็ต จังหวัดภูเก็ต พบว่า ความต้องการการ
พัฒนาบุคลากรของพนักงานครูโรงเรียน สังกัดเทศบาล 
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เมื องภู เก็ ต จั งหวั ดภู เก็ ต โดยภาพรวมและราย
องค์ประกอบอยู่ในระดับปานกลาง พนักงานครูโรงเรียน  
สังกัดเทศบาลเมืองภูเก็ต จังหวัดภูเก็ต ที่มีประสบการณ์
ทํางานแตกต่างกัน (ต่ํากว่า 12 ปี กับตั้งแต่ 12 ปีขึ้นไป) มี
ความต้องการการพัฒนาบุคลากร โดยภาพรวมและราย
องค์ประกอบไม่แตกต่างกัน และพนักงานครูโรงเรียนสังกัด
เทศบาลเมืองภูเก็ต จังหวัดภู เก็ตที่มีระดับตําแหน่ง
แตกต่างกัน (ต่ํากว่าระดับ 5 กับตั้งแต่ระดับ 5 ปีขึ้นไป) มี
ความต้องการการพัฒนาบุคลากรโดยภาพรวมและราย
องค์ประกอบไม่แตกต่างกัน 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ด้านการวางแผนงานบุคลากร ควรมีการ
วางแผนแผนงานและวิเคราะห์ประมวลผลการบริหารงาน
บุคคลให้ตรงกับความต้องการบุคลากรของทุกฝ่าย 
 2. ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน ควรมี
กระบวนการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานที่จะเข้ามาดํารง
ตําแหน่งใหม่ให้ชัดเจนโปร่งใส เปิดโอกาสให้มีการสอบ
คัดเลือกโดยคณะกรรมผู้มีความรู้ ความสามารถ ปฏิบัติตน
เป็นกลาง มีคุณธรรม และมีประสบการณ์ในการสรรหา
บุคลากรมาก่อน 
 3.-ด้ านการพัฒนาบุคลากร ควรมี การ
วางแผนจัดปฐมนิเทศสําหรับบุคลากรผู้บรรจุใหม่ให้เข้าใจ
หลักเกณฑ์ในการปฏิบัติงาน มอบหมายงานให้ปฏิบัติงาน

ตามความรู้ความสามารถและความถนัดกับสายงานที่เรียน
มา 
 4.-ด้านการธํารงรักษาบุคลากร ควรมีการ
พิจารณาความดีความชอบอย่างยุติธรรม เป็นธรรม เพื่อ
สร้างขวัญและกําลังใจให้แก่บุคลากรอื่นได้เป็นแบบอย่าง 
 5. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรมี
การติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรหลังจาก
ได้รับการพัฒนาและฝึกอบรมทุกครั้ง-เพื่อทบทวนและ
กระตุ้นให้บุคลากรมีการตื่นตัวในการปฏิบัติงานอย่าง
สม่ําเสมอ 
 
ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 

1. ควรทําการศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับ
สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนใน
เครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ 8 โดยการวิจัยเชิง
คุณภาพ 

2.-ควรทําการศึกษาปัจจัยที่ทําให้บุคลากรมี
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เพื่อเป็นแรงจูงใจ
และเป็นการพัฒนาและธํารงรักษาบุคลากรไว้ 

3.-ควรเปรียบเทียบกับโรงเรียนในเครือข่าย
พัฒนาคุณภาพการศึกษาอื่นๆที่สังกัด สํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต-1 เพื่อนํา
ข้อมูลที่ได้ไปพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลของหน่วยงาน ซึ่งจะทําให้หน่วยงานมี
ประสิทธิภาพและน่าเชื่อถือมากยิ่งขึ้น 
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