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บทคัดย่อ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสมุทรปราการ และเพื่อศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสังกัด 
สำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาสมุทรปราการ กลุ ่มตัวอย่างเป็นผู ้บริหารสถานศึกษาและครู            
ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสมุทรปราการ การวิจัยเชิงปริมาณ จำนวน      
335 คน ด้วยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน และการวิจัยเชิงคุณภาพมีผู้ให้ข้อมูลสำคัญ จำนวน 10 คน ด้วยการ
เลือกแบบเจาะจง เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ
เชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์เนื้อหา ผลการวิจัย
พบว่า 
 1. ระดับในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
สมุทรปราการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านการพัฒนาบุคคลมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 
รองลงมาด้านการสรรหาบุคคล ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านการวางแผนงานบุคคล และด้านที่
มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ ด้านการจัดสวัสดิการ 

 2. แนวทางการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
สมุทรปราการ ได้แก่ 1) ด้านการวางแผนงานบุคคล 2) ด้านการสรรหาบุคคล 3) ด้านการพัฒนาบุคคล 4) ด้าน
การจัดสวัสดิการ 5) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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ABSTRACT  
 This research aimed to investigate the level of human resource management in 
educational institutions under the Office of Samutparkan Secondary Education Service Area 
and to study the human resource management practices in these educational institutions. The 
sample group, selected through a multi-stage random sampling method, comprised school 
administrators and teachers in educational institutions under the jurisdiction of the Office of 
Samutparkan Secondary Education Service Area. The quantitative research involved 335 
participants, while the qualitative research involved 10 key informants chosen through 
purposive sampling. The research tools used included surveys and interviews, and data 
analysis involved statistical techniques such as frequency, percentage, mean, standard 
deviation, and content analysis. The research findings were as follows: 
 1. The overall level of human resource management in educational institutions under 
the Office of Samutparkan Secondary Education Service Area was generally high. When 
examining specific aspects, it was found that personnel development had the highest average 
score, followed by recruitment, performance evaluation, and personnel planning. The area 
with the lowest average score was employee welfare. 
 2. Recommendations for human resource management in educational institutions 
under the Office of Samutparkan Secondary Education Service Area included 1) personnel 
planning, 2) recruitment, 3) personnel development, 4) employee welfare, and 5) performance 
evaluation. 
Keywords: Personnel Management Guidelines; Educational Institutions 
 

บทนำ 
 การศึกษาเป็นรากฐานที่สำคัญยิ่งในการสร้างความมั่นคง และความเจริญก้าวหน้าของชาติ ถ้าการ
จัดการศึกษาของชาติมีคุณภาพก็หมายถึง ประชาชนในชาติมีคุณภาพตามไปด้วย ดังนั้นโรงเรียนจึงนับเป็น
สถาบันทางการศึกษาที่สำคัญที่สุดและผู้บริหารโรงเรียนก็มีความสำคัญอย่างยิ่ง การที่ ผู้บริหารจะบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนให้ได้ดีและมีประสิทธิภาพนั้น ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถในการบริหารงานให้โรงเรียน    
มีการดำเนินงานในการจุดการศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ การที่ผู้บริหารโรงเรียนจะบริหารโรงเรียนให้มี
ประสิทธิภาพได้นั้น ผู้บริหารจะต้องเป็นบุคคลที่มีศักยภาพ โดยเฉพาะต้องเป็นบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ 
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 มีทักษะ วิสัยทัศน์ จึงจะทำให้การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเกิดความสำเร็จตลอดจนมีผลสัมฤทธิ ์สูง      

(พระปลัดจันทร์ สิริจนฺโท (พงษ์แตง), 2562, หน้า 1) 
 การบริหารงานบุคคล ถือเป็นหัวใจหลักของการบริหาร ไม่ว่าองค์กรนั้นจะปฏิบัติงานด้านใด ถ้ามี
การบริหารงานบุคคลบกพร่ององค์กรนั้นก็จะพัฒนาและมีความเจริญก้าวหน้าได้ยาก เพราะงานทุกอย่างจะมี
ประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับบุคคลที่ได้รับมอบหมายงานการพัฒนาบุคลากรเป็นการแก้ปัญหา
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล เนื่องจากความเจริญของวิทยาการต่าง  ๆ ตลอดจนเทคนิคในการทำงานที่
เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ไม่ว่าวิทยาการและหน้าที่ความรับผิดชอบจะเปลี่ยนแปลงไป การบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษายังคงเป็นภารกิจสำคัญที่ มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงาน เพื่อตอบสนองภารกิจของ
สถานศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพ โดยนำวิธีการต่าง ๆ มาใช้ในการพัฒนาครูเพื ่อให้เกิดประโยชน์และมี
ประสิทธิภาพสูงสุด โดยรู้จักแสวงหาและคัดเลือกครูเข้ามาทำงานอย่างเหมาะสมพร้อมทั้งรู้จักการกระตุ้นให้ครู
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้วยความเอาใจใส่และพึงพอใจในงานนั้นๆอีกด้วย และยังเป็นการใช้ทรัพยากร
บุคคลอย่างมีประสิทธิภาพในการสร้างบรรยากาศที่ดีระหว่างสมาชิกกับองค์กร ส่งเสริมความเจริญเติบโตและ
ความก้าวหน้าของบุคคลเพื่อให้ได้คนดี มีความสามารถ มีความทุ่มเท และมีความสุขในการทำงาน (นิรุทธิ์ 
พิกุลเทพ, 2558, หน้า 1) 
 การบริหารงานบุคลากรทางการศึกษา หรือการบริหารงานบุคคลตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษา
มุ่งให้บุคลากรปฏิบัติงาน เพ่ือตอบสนองภารกิจของหน่วยงาน ให้การบริหารจัดการมีความคล่องตัว เกิดความ
อิสระในการปฏิบัติงานภายใต้กฎหมาย ระเบียบปฏิบัติ ผู้ปฏิบัติงานได้รับการพัฒนา มีความรู้ ความสามารถ มี
ขวัญและกําลังใจนำไปสู่การบริหารครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามหลักบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ ซึ่งจะ
ส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาของผู้เรียน ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีบทบาทที่สำคัญที่สุดในการปฏิบัติงาน เพ่ือ
สนองนโยบายการปฏิรูปการศึกษา ซึ่งในการบริหารงานให้ประสบผลสําเร็จ ต้องอาศัยทรัพยากรในการบริหาร 
โดยการบริหารงานบุคลากร เพื่อนำความรู้ ความสามารถไปพัฒนาผู้เรียนหรือไปสู่เป้าหมายของการปฏิรูป
การศึกษานั้น คือคุณภาพของการเรียนการสอน เพ่ือให้ผู้เรียนเกิดศักยภาพและมาตรฐานสูงขึ้น นอกจากนี้การ
บริหารงานบุคลากร เป็นภารกิจอย่างหนึ่งของสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มีองค์ประกอบ
ตามพระราชบัญญัติข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากําหนดไว้ 5 ประการ คือการวางแผนอัตรากำลัง 
การกําหนดตําแหน่งสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัยและ
การรักษาวินัยและการออกจากราชการ ซ่ึงแต่ละองค์ประกอบเป็นงานท่ีมีความซับซ้อนและยุ่งยาก เพราะเป็น
งานที่เก่ียวข้องกับคน โดยในการบริหารงานยุคปัจจุบัน ผู้ที่มีความรู้เป็นอย่างมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้บริหาร
สถานศึกษาในระดับต่าง ๆ ย่อมต้องการผู ้ที ่มีคุณธรรม จริยธรรมและมีความซื ่อสัตย์สุจริตเป็นทุนเดิม          
นั่นหมายความว่าบุคคลนั้น ๆ เป็นคนที่ยึดมั่นในสิ่งที่ถูกต้อง ปฏิบัติหน้าที่ด้วยจิตสำนึกมุ่งมั่นในการเสริมสร้าง
คุณงามความดี มีความรับผิดชอบที่จะนําพาองค์กรไปสู่ความสำเร็จตามเจตนารมณ์ วัตถุประสงค์ขององค์กร
นั้น ๆ อีกทั้งรวมไปถึงทำให้เกิดความรัก ความสามัคคีในหมู่คณะผู้ปฏิบัติตามในองค์การหรือผู้ใต้บังคับบญัชา 
(พระปลัดจันทร์ สิริจนฺโท (พงษ์แตง), 2562, หน้า 2) 
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  สำนักงานเขตพื้นการศึกษามัธยมศึกษาสมุทรปราการ มีทิศทางการพัฒนาการศึกษา โดยได้ศึกษา

วิเคราะห์บริบทที่เกี่ยวข้องประกอบด้วย กรอบยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ.2561-2580) แผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ.2560-2564) นโยบายรัฐบาล นโยบายความมั่นคงแห่งชาติ    
พ.ศ.2562-2565 แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2560-2579 นโยบายกระทรวงศึกษาธิการ จุดเน้นนโยบายของ
รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ แผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ฉบับที่ 12 (พ.ศ.2560-2564) 
ผลการดำเนินงานของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสมุทรปราการ อำนาจหน้าที่ของสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษา ผลวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสมุทรปราการและ
ความต้องการของประชาชนในจังหวัดสมุทรปราการ มากำหนดวิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาจังหวัดสมุทรปราการ ซึ่งจากผลการวิเคราะห์เอกสารแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาขั้นพื้นฐาน     
พ.ศ.2565-2567 ของสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสมุทรปราการ พบว่าปัญหาที่พบอยู่ในด้านการ
บริหารงานบุคคล คือบุคลากรปฏิบัติงานมีจำนวนน้อย ไม่ครบตามโครงสร้างที่กำหนด ทำให้เกิดความล่าช้าใน
การทำงาน บุคลากรขาดประสบการณ์และความชำนาญในการปฏิบัติงาน บุคลากรในแต่ละกลุ่มงานยังขาด
ความเข้าใจในโครงสร้างและขอบเขตงานที่รับผิดชอบ บุคลากรขาดความชำนาญทางเทคโนโลยี บุคลากร     
ส่วนใหญ่ไม่ใช่คนในพ้ืนที่ทำให้มีการโยกย้ายสูง การพัฒนาบุคลากรยังขาดความต่อเนื่องและสม่ำเสมอ รวมถึง                       
การบริหารจัดการ ด้านการนิเทศ ติดตาม การดำเนินงานของกลุ่มงานยังไม่ต่อเนื่องและ ไม่สม่ำเสมอ จาก
ปัญหาที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่าผู้บริหารเป็นผู้ที่มีบทบาทสำคัญในการบริหารงานด้านบุคคลในสถานศึกษา ซึ่ง
จะต้องได้รับการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ มีกระบวนการดำเนินการที่ชัดเจน เพื่อให้สถานศึกษาสามารถ
ดำเนินการต่าง ๆ ได้รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ (สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสมุทรปราการ , 
ออนไลน์, 2566) 
 ด้วยเหตุผลข้างต้นผู้วิจัยมีความสนใจเกี่ยวกับการบริหารงานงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาสมุทรปราการ และตระหนักถึงความสำคัญของงานบุคคล              
ในสถานศึกษา ซึ่งเป็นข้อมูลที่มีความสำคัญกับการบริหารงานบุคคล แนวโน้มของปัญหาการบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษา ซึ่งเป็นปัญหาที่ต้องเร่งดำเนินการแก้ไข ต้องเอาใจใส่อย่างเต็มที่แม้ว่าในปัจจุบันจะมีการ
ดำเนินการแก้ไขแล้ว แต่ยังคงขาดแนวทางการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาที่ชัดเจน และสามารถนำมาสู่
การปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาวิจัย แนวทางการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสมุทรปราการ โดยมุ่งหวังให้เกิดการพัฒนาด้านการบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษา และเพ่ือให้ได้แนวทางการแก้ไขปัญหาต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาระดับในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสมุทรปราการ 
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ปีที่ 21 ฉบับที่ 1 เดือนมกราคม ถึง มีนาคม 2568 
  2. เพื่อศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาสมุทรปราการ 
 

สมมติฐานของการวิจัย 
 1. การบร ิหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังก ัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษามัธยมศึกษา
สมุทรปราการ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู อยู่ในระดับมาก 
 2. แนวทางการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
สมุทรปราการ คือการการวางแผนงานบุคคล การการสรรหาบุคคล การพัฒนาบุคคล การจัดสวัสดิการ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
                          ตัวแปรต้น             ตัวแปรตาม                  
      

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 5 ด้าน  
1. ด้านการวางแผนงานบุคคล 
2. ด้านการสรรหาบุคคล 
3.  ด้านการพัฒนาบุคคล 
4.  ด้านการจัดสวัสดิการ 
5. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
ภาพที ่1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

วิธีดำเนินการวิจัย 

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง เป็นผู้บริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาสมุทรปราการ รวมทั้งสิ้น 2,421 คน กำหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้ตารางสัดส่วนของเครจ
ซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970, p. 608) ได้กลุ่มตัวอย่างการวิจัยเชิงปริมาณ จำนวน 335 คน 
ด้วยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Sampling) และผู้ให้ข้อมูลสำคัญในการวิจัยเชิงคุณภาพ ได้แก่ 
ผู ้อำนวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล  สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสมุทรปราการ และ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสมุทรปราการ จำนวน 10 คน เป็นผู้มี
ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการบริหารสถานศึกษา ระดับขั้นพื้นฐาน ไม่น้อยกว่า 5 ปี ด้วยการ
เลือกแบบเจาะจง 

แนวทางการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษาสมุทรปราการ 
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วารสารวิชาการศรีปทุม ชลบุรี  
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 ตารางที่ 1 จำนวนสถานศึกษา ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ผู้บริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษา 

 จำนวนตามสหวิทยาเขต ในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสมุทรปราการ 

 
สหวิทยาเขต จำนวน

สถานศึกษา 
ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ผู้บริหาร
สถานศึกษา 

คร ู ผู้บริหาร
สถานศึกษา 

คร ู

1. สุวรรณภูมิปราการ 7 28 741 4 102 

2. เมืองปราการ 6 28 616 4 86 

3. วิทยปราการ 6 26 535 3 74 
4. ป้อมปราการ 6 20 427 3 59 

รวมทั้งสิ้น 25 2,421 335 

(สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสมุทรปราการ, 2566, หน้า 7)  
 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย แบ่งเป็น ดังนี้ 1) แบบสอบถาม มี 2 ตอน คือตอนที่ 1 สถานภาพของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่งหน้าที่ และประสบการณ์การทำงาน เป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check list) และตอนที ่ 2 ความคิดเห็นเกี ่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสมุทรปราการ เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) 5 ระดับ จากมากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด จำนวน 48 ข้อ ทำการตรวจสอบคุณภาพ
เครื่องมือโดยเสนอแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 5 คน พิจารณาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ด้วยวิธีหา
ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับนิยามศัพท์เฉพาะ (Index of Item-Objective Congruence: IOC) 
มีค่า IOC=1 และ 2) แบบสัมภาษณ์ในการสนทนากลุ่ม มีข้อคำถาม จำนวน 6 ข้อ เป็นคำถามเกี่ยวกับแนว
ทางการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสมุทรปราการทำการ
ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือโดยเสนอให้ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 5 คน พิจารณาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ด้วยวิธี
หาดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับนิยามศัพท์เฉพาะ ( Index of Item-Objective Congruence: 
IOC) มีค่า IOC=1 นำมาใช้สำหรับดำเนินการสนทนากลุ่ม 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล ดำเนินการศึกษาวิจัย แบ่งเป็น 2 ตอน ดังนี้ ตอนที่ 1 ศึกษาการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาสมุทรปราการ  เก็บข้อมูลด้วย
แบบสอบถามกับผู้บริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
สมุทรปราการ จำนวน 335 คน ระหว่างวันที่ 9 พฤศจิกายน พ.ศ.2566 ถึง 22 มกราคม พ.ศ.2567 ส่งผ่าน
ช่องทางออนไลน์ โดยใช้ Google Form และตอนที่ 2 ศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
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วารสารวิชาการศรีปทุม ชลบุรี  
ปีที่ 21 ฉบับที่ 1 เดือนมกราคม ถึง มีนาคม 2568 
 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสมุทรปราการ โดยการสนทนากลุ่มผู้ให้ข้อมูลสำคัญเป็น

รายบุคคลด้วยการสัมภาษณ์แบบเจอหน้ากัน วันที่ 8 ธันวาคม พ.ศ.2566 
 การวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งเป็น 1) สถิติพื้นฐาน ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เกณฑ์แปลความหมายค่าเฉลี่ย (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2564, หน้า 19) ดังนี้ 4.51-5.00 หมายถึงแนวทาง
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา อยู่ในระดับมากที่สุด 3.51-4.50 หมายถึงแนวทางการบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก 2.51-3.50 หมายถึงแนวทางการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา อยู่ในระดับ
ปานกลาง 1.51-2.50 หมายถึงแนวทางการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อย 1.00-1.50 
หมายถึงแนวทางการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด และ 2) การวิเคราะห์เนื้อหา 
(Content Analyze)  
 

ผลการวิจัย 

 1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 
64.78 อายุ 31-40 ปี ร้อยละ 42.39 วุฒิการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 77.91 ตำแหน่งครูในสถานศึกษา ร้อยละ 
95.82 และมีประสบการณ์ในการทำงาน 5-10 ปี ร้อยละ 60.00 
 2. สภาพปัจจุบันของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสมุทรปราการ 
ตารางที ่2 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแนวทางการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  
 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสมุทรปราการ 
 

แนวทางการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา n = 335 ระดับ อันดับ 
 𝑋̅ SD 

1. ด้านการวางแผนงานบุคคล 
2. ด้านการสรรหาบุคคล 
3. ด้านการพัฒนาบุคคล 
4. ด้านการจัดสวัสดิการ 
5. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

4.24 
4.26 
4.28 
4.17 
4.25 

0.53 
0.53 
0.51 
0.60 
0.56 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

4 
2 
1 
5 
3 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.24 0.55 มาก  

  
 จากตารางที่ 2 พบว่าระดับของแนวทางการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสมุทรปราการ ทั้ง 5 ด้าน มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅=4.24, SD=0.55) 
เรียงลำดับจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ดังนี้ ด้านการพัฒนาบุคคล (X̅=4.28, SD=0.51) รองลงมาด้านการ
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วารสารวิชาการศรีปทุม ชลบุรี  
ปีที่ 21 ฉบับที่ 1 เดือนมกราคม ถึง มีนาคม 2568 
 สรรหาบุคคล (X̅=4.26, SD=0.53) ด้านการประเมิน ผลการปฏิบัติงาน (X̅=4.25, SD=0.56) และด้านการจัด

สวัสดิการ (X̅=4.17, SD=0.60) 
 3. ผลการสนทนากลุ่มการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสมุทรปราการ 5 ด้าน โดยมีผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่ม ได้แก่ ผู้อำนวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสมุทรปราการ และผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสมุทรปราการ สรุปได้ดังนี้ 
 ด้านการพัฒนาพบว่า สถานศึกษาดำเนินการส่งเสริมการพัฒนาบุคคลอย่างหลากหลาย ผ่านการ
สำรวจ สอบถามความต้องการของบุคลากรในสถานศึกษาอย่างรอบด้าน มีการจัดทำ โครงการหรือกิจกรรม
สร้างแรงบันดาลใจและความศรัทธาในวิชาชีพ มีการจัดอบรมภายใน ถ่ายทอดความรู้ให้แก่ครูและบุคลากร
ทางการศึกษา โดยวิทยากรผู้ให้ความรู้อาจเป็นครูหรือบุคคลภายนอก มีการส่งเสริมให้นำสิ่งที่ได้รับการพัฒนา
มาเผยแพร่ภายในสถานศึกษาต่อไป รวมถึงมีการส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาส่งผลงานหรือสร้าง
นวัตกรรมที่เป็นของตนเอง ทั้งนี้การจัดกิจกรรมพัฒนาบุคคลในสถานศึกษา สถานศึกษาต้องพิจารณาในเรื่อง
ของงบประมาณสำหรับส่งเสริม พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้สอดคล้องกับบริบทและครอบคลุม    
ทุกด้าน 
 ด้านการสรรหาบุคคล พบว่าสถานศึกษาดำเนินการตามระเบียบของสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานที่กำหนด มีการสำรวจอัตรากำลังที ่มีอยู่ให้เป็นปัจจุบันและสามารถนำข้อมูลไปใช้
ประกอบในการขออัตรากำลังเพิ่มเติมจากสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา ส่งผลให้สถานศึกษาได้ครูผู้ช่วยหรือ
พนักงานราชการจากสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา โดยผ่านการสอบบรรจุแต่งตั้ง หากสถานศึกษาไม่ได้รับ
จัดสรรอัตรากำลัง สถานศึกษาสามารถดำเนินการพิจารณาจ้างบุคลากรเพิ่มเติมได้ โดยการจัดทำประกาศรับ
สมัคร มีการจัดสอบภาคทฤษฎี มีการสัมภาษณ์ พิจารณาผลงานเชิงประจักษ์ พิจารณาทัศนคติของบุคคลและ
ประกาศผลการสอบ เพ่ือพิจารณาคัดเลือกบุคลากรให้มีความเหมาะสมกับการปฏิบัติหน้าที่ โดยคำนึงถึงความ
ถนัดและความสนใจ สถานศึกษาให้ความสำคัญกับกระบวนการสอบคัดเลือกให้มีความโปร่งใสและตรงตาม                          
ความต้องการของสถานศึกษา โดยผ่านความเห็นชอบจากคณะกรรมการสถานศึกษา 
 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องเป็นไปตามหลักเกณฑ์              
ของสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งจะมีแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน    
ที ่ชัดเจน โดยยึดตามระเบียบการปฏิบัติงานของทางราชการและจรรยาบรรณวิชาชีพครู สถานศึกษา
ดำเนินการตรวจสอบการปฏิบัติงานตามเกณฑ์ตัวชี ้ว ัด  โดยการแต่งตั ้งคณะกรรมการกลั ่นกรอง มีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระยะจนเสร็จสิ้น รูปแบบการประเมินจะมีการประเมินตนเองและการประเมิน
จากผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งจะประเมินผลการปฏิบัติงานตามสภาพจริงของผู้ปฏิบัติงานและพิจารณาจาก
เอกสารหลักฐาน ทั้งนี้ผลการปฏิบัติงานสามารถใช้ประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนในระดับสถานศึกษา 
 ด้านการวางแผนงานบุคคล พบว่าการวางแผนอัตรากำลังสามารถวางแผนได้ในระดับสถานศึกษา   
ซึ่งมีความเก่ียวข้องกันระหว่างสถานศึกษากับสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สถานศึกษาดำเนินการศึกษาเกณฑ์ 
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วารสารวิชาการศรีปทุม ชลบุรี  
ปีที่ 21 ฉบับที่ 1 เดือนมกราคม ถึง มีนาคม 2568 
 จากเกณฑ์อัตรากำลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา ซึ่งออกโดยสังกัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีการศึกษาจากข้อมูลเดิม สำรวจ ตรวจสอบอัตรากำลังปัจจุบันตามกลุ่ม
สาระการเรียนรู้ รวมถึงดำเนินการการจัดประชุม ระดมสมองและทำการวิเคราะห์ความเป็นไปได้ อีกทั้ง
สถานศึกษายังสามารถใช้เงินนอกงบประมาณ นำมาจัดจ้างครูอัตราจ้างหรือพนักงานจ้าง ทั้งนี้การวางแผนงาน
บุคคลจะต้องมีความสอดคล้องและเหมาะสมกับบริบทในแต่ละสถานศึกษา 
 ด้านการจัดสวัสดิการ พบว่าสถานศึกษาดำเนินการจัดทำระเบียบงานสวัสดิการให้แก่ครูและ
บุคลากรในสถานศึกษา โดยอ้างอิงจากข้อมูลเดิมหรือทำการสำรวจความต้องการ สถานศึกษาดำเนินการจัด
สวัสดิการตามทรัพยากรที่มีอย่างเหมาะสม มีการจัดทำการ์ดวันเกิด จัดกิจกรรมสังสรรค์ปีใหม่ จัดกิจกรรม
ทำบุญตักบาตร จัดกิจกรรมศึกษาดูงานทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ จัดสวัสดิการมอบเงินรับขวัญบุตร
คนแรก จัดสวัสดิการมอบทุนการศึกษาบุตร รวมถึงมีการจัดสวัสดิการตัดชุดเครื่องแบบของสถานศึกษา  ส่วน
สวัสดิการด้านสุขภาพ มีการจัดสวัสดิการค่ารักษาพยาบาลให้แก่ครูและบุคลากรทางการศึกษา จัดกระ เช้า
เยี่ยมคนป่วย ส่วนสวัสดิการสำหรับครูบรรจุใหม่ มีการจัดกิจกรรมแสดงความยินดี มอบของขวัญหรือช่อ
ดอกไม้ต้อนรับและมีการแสดงความยินดีผ่านทางเว็บไซต์ของทางสถานศึกษา เป็นการสร้างขวัญและกำลังใจ
ให้แก่ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 

อภิปรายผล 

 1. สภาพปัจจุบันของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสมุทรปราการ พบว่า ในภาพรวมทั้ง 5 ด้านอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่ 1 
เนื่องมาจากสถานศึกษาควรดำเนินการศึกษาเกณฑ์จากเกณฑ์อัตรากำลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในสถานศึกษาและดำเนินการตามระเบียบของสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่กำหนด มี
การสำรวจตรวจสอบอัตรากำลังปัจจุบัน  มีการส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาบุคคลอย่างหลากหลาย ผ่านการ
สำรวจ สอบถามความต้องการของบุคลากรในสถานศึกษาอย่างรอบด้าน มีการจัดทำระเบียบงานสวัสดิการ
ให้แก่ครูและบุคลากรในสถานศึกษา โดยอ้างอิงจากข้อมูลเดิมหรือทำการสำรวจความต้องการ มีการจัด
สวัสดิการตามทรัพยากรที่มีอย่างเหมาะสม มีการประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องเป็นไปตามหลักเกณฑ์ของ
สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งจะมีแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่
ชัดเจน โดยยึดตามระเบียบการปฏิบัติงานของทางราชการและจรรยาบรรณวิชาชีพครูและสถานศึกษา
ดำเนินการตรวจสอบการปฏิบัติงานตามเกณฑ์ตัวชี ้ว ัด โดยการแต่งตั ้ง คณะกรรมการกลั ่นกรอง มีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระยะจนเสร็จสิ้น รูปแบบการประเมินจะมีการประเมินตนเองและการประเมิน
จากผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งจะประเมินผลการปฏิบัติงานตามสภาพจริงของผู้ปฏิบัติงานและพิจารณาจาก
เอกสารหลักฐาน สอดคล้อง สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา (2564, หน้า 22) กล่าวว่าการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ทางการศึกษาเป็นรูปแบบ แนวทางและกระบวนการในการบริหารคนภายในสถานศึกษา เพ่ือให้สามารถ
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วารสารวิชาการศรีปทุม ชลบุรี  
ปีที่ 21 ฉบับที่ 1 เดือนมกราคม ถึง มีนาคม 2568 
 ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายทางการศึกษา และสอดคล้องกับ 

พิพัฒน์พงษ์ พงกะพันธ์ (2566, หน้า 189) ที่ศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในยุคดิจิทัล 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาอุบลราชธานี อำนาจเจริญ พบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมาก ได้แก่ 
ด้านการวางแผนอัตรากำลัง การกำหนดตำแหน่ง การสรรหาและบรรจุ ด้านการบำรุงรักษาบุคลากร ด้านการ
พัฒนาบุคลากรทางการศึกษา และด้านวินัยและการลงโทษ  
 2. แนวทางการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
สมุทรปราการ พบว่ามี 5 ด้าน ดังนี้  
 ด้านการพัฒนาบุคคล มีแนวทางการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา คือสถานศึกษาดำเนินการ
ส่งเสริมการพัฒนาบุคคลอย่างหลากหลาย ผ่านการสำรวจ สอบถามความต้องการของบุคลากรในสถานศึกษา
อย่างรอบด้าน มีการจัดทำโครงการหรือกิจกรรมสร้าง แรงบันดาลใจและความศรัทธาในวิชาชีพ มีการจัด
อบรมภายใน ถ่ายทอดความรู้ให้แก่ครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยวิทยากรผู้ให้ความรู้อาจเป็นครูหรือ
บุคคลภายนอก มีการส่งเสริมให้นำสิ่งที่ได้รับการพัฒนามาเผยแพร่ภายในสถานศึกษาต่อไป รวมถึงมีการ
ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาส่งผลงานหรือสร้างนวัตกรรมที่เป็นของตนเอง ทั้งนี้การจัดกิจกรรม
พัฒนาบุคคลในสถานศึกษา สถานศึกษาต้องพิจารณาในเรื่องของงบประมาณสำหรับส่งเสริม พัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาให้สอดคล้องกับบริบทและครอบคลุมทุกด้าน สอดคล้องกับ สรณ์สิริ กิจติยะพงศ์ 
(2565, หน้า 155) ที่กล่าวว่าการพัฒนาบุคลากร การกระตุ้นให้บุคลากรในสถานศึกษาทำงานในหน้าที่ด้วย
ความขยันหมั่นเพียร มีพลังใจในการทำงาน การพัฒนาบุคลากรทางด้านการสอน อาจจะทำได้โดยการส่งเสริม
การลาศึกษาต่อ การอบรม การสัมมนา การประชุมปรึกษาหารือ การวิจัย การศึกษาด้วยตนเอง 
 ด้านการสรรหาบุคคล มีแนวทางการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา คือสถานศึกษาดำเนินการตาม
ระเบียบของสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานที่กำหนด มีการสำรวจอัตรากำลังที่มีอยู่ให้เป็น
ปัจจุบันและสามารถนำข้อมูลไปใช้ประกอบในการขออัตรากำลังเพิ่มเติมจากสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ส่งผลให้สถานศึกษาได้ครูผู้ช่วยหรือพนักงานราชการจากสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา โดยผ่านการสอบบรรจุ
แต่งตั้ง หากสถานศึกษาไม่ได้รับจัดสรรอัตรากำลัง สถานศึกษาสามารถดำเนินการพิจารณาจ้างบุคลากร
เพิ ่มเติมได้ โดยการจัดทำประกาศรับสมัคร มีการจัดสอบภาคทฤษฎี มีการสัมภาษณ์ พิจารณาผลงาน         
เชิงประจักษ์ พิจารณาทัศนคติของบุคคลและประกาศผลการสอบ เพื่อพิจารณาคัดเลือกบุคลากรให้มีความ
เหมาะสมกับการปฏิบัติหน้าที ่ โดยคำนึงถึงความถนัดและความสนใจ สถานศึกษาให้ความสำคัญกับ
กระบวนการสอบคัดเลือกให้มีความโปร่งใสและตรงตามความต้องการของสถานศึกษา โดยผ่านความเห็นชอบ
จากคณะกรรมการสถานศึกษา สอดคล้องกับ วรกร ตรีเดช, เอกราช โฆษิตพิมานเวช และ สัมฤทธิ์ กางเพ็ง
(2567, หน้า 471) ที่กล่าวว่าการบริหารงานบุคคลถือเป็นงานรับผิดชอบของผู้บริหารสถานศึกษที่ต้องให้
ความสําคัญ เพราะการบริหารด้านบุคคลนั้นมักสรรหาและพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพ  เนื่องจากครูเป็น
ทรัพยากรที่ส่งผลต่อความสําเร็จของสถานศึกษา 
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  ด้านการประเมินการปฏิบัติงาน มีแนวทางการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา คือการประเมินผล

การปฏิบัติงานจะต้องเป็นไปตามหลักเกณฑ์ของสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ซึ่งจะมีแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน โดยยึดตามระเบียบการปฏิบัติงานของทางราชการและ
จรรยาบรรณวิชาชีพครู สถานศึกษาดำเนินการตรวจสอบการปฏิบัติงานตามเกณฑ์ตัวชี้วัด โดยการแต่งตั้ง
คณะกรรมการกลั่นกรอง มีการประเมินผล การปฏิบัติงานเป็นระยะจนเสร็จสิ้น รูปแบบการประเมินจะมีการ
ประเมินตนเองและการประเมินจากผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งจะประเมินผลการปฏิบัติงานตามสภาพจริงของ
ผู้ปฏิบัติงานและพิจารณาจากเอกสารหลักฐาน ทั้งนี้ผลการปฏิบัติงานสามารถใช้ประกอบการพิจารณาเลื่อน                     
ขั้นเงินเดือนในระดับสถานศึกษา สอดคล้องกับ นีรมล ดาบเงิน, พระครูประโชติกิจจาภรณ์ และบุญเลิศ          
วีระพรกานต์ (2566, หน้า 142) ที่กล่าวว่าผู้บริหารควรวางแผนและกําหนดเป้าหมายในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของครูและบุคลากร เพื่อกําหนดรูปแบบ หลักเกณฑ์ และวิธีการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของครูและบุคลากรอย่างชัดเจน ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและ
บุคลากรทาง การศึกษากําหนด มีการประชุมทําความเข้าใจกับครูและบุคลากร เพื่อให้ทราบถึงแนวทางและ
วิธีการในประเมินผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษา ดําเนินการติดตาม และทบทวนผลการปฏิบัติงานตาม
ภาระงาน โดยให้ครูและบุคลากรเขียนรายงานผลการปฏิบัติงาน เพื่อประกอบการประเมินการปฏิบัติงานตาม
ระยะเวลาที่กําหนด และมีการแต่งตั้งคณะกรรมการ เพื่อร่วมประเมินผลการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร
อย่าง โปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ รวมทั้งควรมีการชี้แจงผลการประเมินผลการปฏิบัติงานให้ครูและบุคลากร
ได้รับทราบ เปิดโอการให้ซักถามและทําความเข้าใจหากมีข้อสงสัย 
 ด้านการวางแผนงานบุคคล มีแนวทางการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา คือการวางแผน
อัตรากำลังสามารถวางแผนได้ในระดับสถานศึกษา ซึ่งมีความเก่ียวข้องกันระหว่างสถานศึกษากับสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษา สถานศึกษาดำเนินการศึกษาเกณฑ์ จากเกณฑ์อัตรากำลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในสถานศึกษา ซึ่งออกโดยสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีการศึกษาจากข้อมูลเดิม 
สำรวจ ตรวจสอบอัตรากำลังปัจจุบันตามกลุ่มสาระการเรียนรู้ รวมถึงดำเนินการการจัดประชุม ระดมสมอง
และทำการวิเคราะห ์ความเป็นไปได้ อีกท้ังสถานศึกษายังสามารถใช้เงินนอกงบประมาณ นำมาจัดจ้างครูอัตรา
จ้างหรือพนักงานจ้าง ทั้งนี้การวางแผนงานบุคคลจะต้องมีความสอดคล้องและเหมาะสมกับบริบทในแต่ละ
สถานศึกษา สอดคล้องกับ ธัญพิมล วสยางกูร และจารุวรรณ พลอยดวงรัตน์ (2565, หน้า 18) ที่กล่าวว่าแม้ว่า
การวางแผนจะถูกกำหนดให้เป็นขั้นตอนแรกของกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในระยะของการได้มา แต่
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์จะต้องมองภาพรวมของกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ คือทั้งการได้มา การ
ดูแลรักษาและการพ้นจากงาน เพราะท้ัง 3 ระยะต่างเก่ียวข้องสัมพันธ์กัน 
 ด้านการจัดสวัสดิการ มีแนวทางการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา คือ สถานศึกษาดำเนินการ
จัดทำระเบียบงานสวัสดิการให้แก่ครูและบุคลากรในสถานศึกษา โดยอ้างอิงจากข้อมูลเดิมหรือทำการสำรวจ
ความต้องการ สถานศึกษาดำเนินการจัดสวัสดิการตามทรัพยากรที่มีอย่างเหมาะสม มีการจัดทำการ์ดวันเกิด 
จัดกิจกรรมสังสรรค์ปีใหม่ จัดกิจกรรมทำบุญตักบาตรจัดกิจกรรมศึกษาดูงานทั้งภายในประเทศและ
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 ต่างประเทศ จัดสวัสดิการมอบเงินรับขวัญบุตรคนแรก จัดสวัสดิการมอบทุนการศึกษาบุตร รวมถึงมีการจัด

สวัสดิการตัดชุดเครื่องแบบของสถานศึกษา ส่วนสวัสดิการด้านสุขภาพ มีการจัดสวัสดิการค่ารักษาพยาบาล
ให้แก่ครูและบุคลากรทางการศึกษา จัดกระเช้าเยี่ยมคนป่วย ส่วนสวัสดิการสำหรับครูบรรจุใหม่ มีการจัด
กิจกรรมแสดงความยินดี มอบของขวัญหรือช่อดอกไม้ต้อนรับและมีการแสดงความยินดีผ่านทางเว็บไซต์ของ
ทางสถานศึกษา เป็นการสร้างขวัญและกำลังใจให้แก่ครูและบุคลากรทางการศึกษา  สอดคล้องกับพระครู
วิจิตรศาสนการ (แนบเนียม) และประจิตร มหาหิง (2564, หน้า 816) ที่กล่าวว่าการสร้างขวัญและกำลังใจให้
บุคลากร รักทุ่มเท รับผิดชอบงาน และทำให้เห็นว่าการปฏิบัติงานที่รับมอบหมายเป็นเกียรติยศ ศักดิ์ศรี มี
ความมั่นคงในอาชีพ 

 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการนำผลวิจัยไปใช้ 
 1. ควรมีการประเมินและติดตามการจัดสวัสดิการอย่างเหมาะสมและเป็นปัจจุบัน เพ่ือเป็นการแสดง
ถึงความเอาใจใส่ของผู้บริหารสถานศึกษา อีกทั้งยังช่วยสร้างขวัญและกำลังใจให้แก่ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 
 2. ควรสนับสนุนให้ครูมีการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เพื่อให้การดำเนินการต่าง ๆ เป็นไป
อย่างมีคุณภาพ และประสบผลสำเร็จตามเป้าหมายของสถานศึกษา 
 3. ควรศึกษาข้อมูลที่หลากหลายและเหมาะสม เพื่อหาแนวทางในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการ
พัฒนาสถานศึกษาต่อไป รวมทั้งสร้างบรรยากาศในการทำงานในสถานศึกษาให้เอื้อต่อการบริหารงานร่วมกัน 
และส่งเสริมการใช้แนวทางการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เพ่ือให้การดำเนินงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
 ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสังกัดอ่ืน  
 2. ควรศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาจากโรงเรียนที่มีการบริหารงานบุคคลที่มี
แนวทางเป็นประโยชน์และเหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษา 
 3. ควรศึกษาปัจจัยที่เป็นแนวทางการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาสมุทรปราการ เพ่ือจะได้ทราบถึงปัจจัยที่สำคัญที่ทำให้สถานศึกษาประสบผลสำเร็จ 
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