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บทคัดยอ 

 การวิ จัยคร้ังนี้  มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
ข้ันพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑  
กลุมตัวอยางในการวิจัย ไดแกผูบริหารสถานศึกษา ๑๙ คนและครู ๓๐๑ คน  เคร่ืองมือท่ีใชในการ
วิจัย คือ แบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา สถิติท่ีใชในการวิจัย ไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย คาสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน T-test และOne-way ANOVA โดยกําหนดนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕  
 ผลการวิจัยพบวา  
 ๑ .  การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  โดยรวมอยู ในระดับมาก 
เม่ือพิจารณารายดาน พบวาดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง ดานการสรรหา 
และบรรจุแตงตั้ง ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และดานวินัยและการรักษา
วินัย ดานการออกจากราชการ อยูในระดับมาก  
 ๒. เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหารและครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จําแนกตาม เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณสอน แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 
 ๓. เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหารและครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จําแนกตาม อายุ ตําแหนง และขนาดโรงเรียน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ โดยครูในโรงเรียนขนาดใหญมีความเห็นมากกวาครูในโรงเรียนขนาดกลาง 
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ABSTRACT 

The purposes of this research were to explore the situation of personnel administration 
in basic educational Primary school of Prachinburi Primary Educational Service Area Office 1. 
The participants in the study were 19 school administrators and 301 teachers. The tools of 
research were the constructed questionnaires and used for data collection. The collected data were 
analyzed by means of percentage and standard deviation and One–way Analysis of Variance was 
used to test the significant differences at .05 level. 
 The research findings were as follows:     

1. Personnel administration of the basic educational institution were at a high level.  
When considering each category of Personnel administration, the study showed that manpower 
planning and job specification, recruitment and replacement efficient work promotion and 
whereas discipline were at a high level and retirement was at a moderate level. 
 2. Compare the opinions of administrators and teachers about personnel management 
in basic education by sex, Education level, Experience difference is statistically significant at the 
.05 level. 
 3. Compare the opinions of administrators and teachers about personnel management 
in basic education. By age, Position, school size, difference is statistically significant at the .05 
level. by the teachers in large schools have more teachers in the medium-sized schools. 
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กิตติกรรมประกาศ 

 วิทยานิพนธฉบับน้ีสําเร็จลงไดดวยความอนุเคราะหจากบุคคลหลายฝาย ซ่ึงผูวิจัย    
 ขอระบุนามไวเพื่อแสดงความขอบคุณดังตอไปน้ี 
 ผู ช ว ย ศ าสตร า จ า ร ย  ดร .สม ชั ย  ศรี นอก  ประธ าน ท่ีปรึ กษ า วิ ท ย านิ พนธ       
พระมหาสหัส  ฐิตสาโร,ผศ.  และผูชวยศาสตราจารย บุญเลิศ  จีรภัทร กรรมการที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ ท่ีไดเสียสละเวลาใหคําปรึกษาและตรวจแกไขขอบกพรองของวิทยานิพนธฉบับน้ี   ให
มีความสมบูรณ 
 ขอขอบคุณคณะกรรมการสอบปองกันวิทยานิพนธ ประกอบดวย พระมหาสม  
กลฺยาโณ, ดร. ประธานกรรมการ   ดร. ศุลีพร เศวตพงศ  ผูเชี่ยวชาญในการสอบวิทยานิพนธ  
และกรรมการทุกทานท่ีใหความอนุเคราะหในการสอบวิทยานิพนธ ใหลุลวงไปไดดวยดี       
 ขออนุ โมทน า  และขอบคุณ  ผู ช ว ย ศ าสตร า จ า ร ย  ดร . สุ ท ธิพ งษ  ศ รี วิ ชั ย   
ผูชวยศาสตราจารย ดร.อินถา ศิริวรรณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.สิน งามประโคน ดร. ศุลีพร  
เศวตพงศ และดร.นิเวศน  วงศสุวรรณ  ผูเชี่ยวชาญท่ีตรวจสอบความถูกตองเครื่องมือการวิจัย  
และขอขอบพระคุณคณาจารย เจาหนาท่ีคณะครุศาสตร และ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย และผูอํานวยการและครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ปราจีนบุรี เขต ๑ ท้ัง ๓๒๐ ทาน ท่ีใหรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
พรอมกับชวยเหลือในเร่ืองของเอกสารขอมูลในการทําวิทยานิพนธ ตลอดจนใหความรูทางดาน
วิชาการ และประสบการณ ในการทําวิทยานิพนธในครั้งนี้ จึงทําใหสําเร็จลงดวยดี    
 ผูวิจัยขออนุโมทนา  และขอบคุณคณาจารย  นักวิชาการทุกทานท่ีเปนเจาของหนังสือ
และงานวิจัยท่ีมีคุณคา ซ่ึงทานไดเขียนไวใหไดศึกษาคนควา เพ่ือเปนขอมูลประกอบในการเขียน
วิทยานิพนธในคร้ังนี้ และขอขอบคุณโยมประเสริฐ บุญมี ผูใหญไพศาล  รุงแจง ท่ีใหการสนับสนุน
ทุนการศึกษา พระครูอุดมปญญาธร เจาอาวาสวัดอุดมรังสี กรุงเทพมหานครใหท่ีพักอาศัย ตลอดจน
ญาติพี่นองทุกคน เพื่อนสหธรรมิกทุกรูป ท่ีคอยชวยเหลือและเปนกําลังใจใหแกผูวิจัยดวยดี 

ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวา งานวิจัยเลมนี้ จะเปนประโยชนแกผูใฝรูตามสมควร พรอมท้ัง
ขออุทิศความดีใหแกบิดามารดา คือโยมพอประเสริฐ คุณแมโตะ วงษพันธุเสือ ครู อุปชฌาย อาจารย 
ญาติโยมผูมีอุปการคุณ ตลอดจนพระพุทธศาสนา เพื่อความมั่นคงของพระสัทธรรมสืบไป        
               
        พระเส็ง  ปภสฺสโร (วงษพันธุเสือ)                                                
                   ๒๑  มีนาคม  ๒๕๕๕  

 



สารบัญ 
   
เรื่อง  หนา 
บทคัดยอภาษาไทย  ก 
บทคัดยอภาษาอังกฤษ  ข 
กิตติกรรมประกาศ  ง 
สารบัญ  จ 
สารบัญตาราง  ซ 
สารบัญแผนภาพ  ญ 
บทท่ี  ๑ บทนํา   

 ๑.๑ ความเปนมาและความสําคญัของปญหา  ๑ 
 ๑.๒ วัตถุประสงคของการวิจัย  ๓ 
 ๑.๓ ขอบเขตการวจัิย  ๓ 
 ๑.๔ สมมติฐานการวิจัย  ๕ 
 ๑.๕ นิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัย  ๕ 
 ๑.๖ ประโยชนท่ีไดรับจากการวจัิย  ๗ 

บทท่ี  ๒ เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ   
 ๒.๑ พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ ๙ 
 ๒.๒ พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครู ๑๐ 
 ๒.๓ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล ๑๒ 
  ๒.๓.๑ แนวคิดของการบริหาร   ๑๒ 
 ๒.๓.๒ แนวคิดของการบริหารสถานศึกษา ๑๓ 
 ๒.๓.๓ ขอบขายของการบริหารสถานศึกษา ๑๔ 
 ๒.๓.๔ แนวคิดของการบริหารงานบุคคล ๑๖ 
 ๒.๓.๕ ทฤษฎีของการบริหาร ๑๘ 
 ๒.๔ หลักการเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล  
 ๒.๔.๑ หลักการในการบริหารงานบุคคล ๒๒ 
 ๒.๔.๒ วัตถุประสงคในการบริหารงานบุคคล ๒๖ 
 ๒.๔.๓ ความสําคัญในการบริหารงานบุคคล ๒๙ 
 ๒.๔.๔ กระบวนการในการบริหารงานบุคคล ๓๑ 
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                    สารบัญ(ตอ)  
เรื่อง  หนา 

 ๒.๔.๕ กลยุทธการนํานโยบายทางการศึกษาไปปฏิบัติ ๓๕ 
 ๒.๕ การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ๔๙ 
  ๒.๕.๑ การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง ๓๙ 
  ๒.๕.๒ การสรรหาและบรรจุแตงต้ัง ๔๓ 
  ๒.๕.๓ การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ๔๗ 
  ๒.๕.๔ วินัยและการรักษาวินัย ๕๐ 
  ๒.๕.๕ การออกจากราชการ ๕๔ 
 ๒.๖ งานวิจัยท่ีเก่ียวของ  
  ๒.๖.๑ งานวิจัยในประเทศที่เก่ียวของกับการบริหารงานบุคคล ๕๙ 
  ๒.๖.๒ งานวิจัยตางประเทศ ๖๑ 
 ๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๖๓ 

บทท่ี ๓ วิธีดําเนินการวิจัย   
 ๓.๑ ประชากรและกลุมตัวอยาง ๖๔ 
 ๓.๒ เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย ๖๕ 
 ๓.๓ การเก็บรวบรวมขอมูล ๖๗ 
 ๓.๔ การวิเคราะหขอมูล ๖๘ 
 ๓.๕ สถิติท่ีใชในการวเิคราะหขอมูล ๖๙ 

บทท่ี ๔ ผลการศึกษา   
 ๔.๑ ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามโดยหาคาความถ่ี

และรอยละ 
 

๗๑ 
 ๔.๒ ผลการวิเคราะหคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน รายดาน รายขอ ภาพรวม ๗๓ 
 ๔.๓ ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล ๘๙ 
 ๔.๔ ผลการวิเคราะหขอเสนอแนะปญหาและแนวทางการพัฒนาการบริหารงาน

บุคคล ๙๔ 
บทท่ี ๕ สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ   
 ๕.๑ สรุปผลการวิจัย ๙๗ 
 ๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย ๙๙ 
 ๕.๓ ขอเสนอแนะ ๑๐๓ 



ช 
 

  สารบัญ (ตอ)  
เรื่อง  หนา 
บรรณานุกรม  ๑๐๔ 
ภาคผนวก  ๑๑๐ 
 ก แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย ๑๑๒ 
 ข หนังสือขอเชิญผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย ๑๒๐ 
 ค หนังสือขออนุญาตแจกแบบสอบถามเพ่ือพัฒนาเคร่ืองมือการวิจัย ๑๒๗ 
 ฆ คาความเชื่อมัน่จากการทดลองเคร่ืองมือ (Try Out) ๑๒๙ 
 ง หนังสือขออนุญาตแจกแบบสอบถามเพ่ือการวจิัย ๑๓๒ 
ประวัติผูวิจัย ๑๔๕ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 



ซ 
 

 
 สารบัญตาราง   
   
ตารางท่ี  หนา 
๑.๑ แสดงจํานวนนักเรียนตามขนาดโรงเรียน ๗ 
๓.๑ แสดงจํานวนกลุมตัวอยางแบงตามขนาดของโรงเรียน ๖๕ 
๔.๑ จํานวนและรอยละของประชากรตัวอยาง ๗๑ 
๔.๒ คาเฉล่ียสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับปญหาการบริหารงานบุคคลในสถาน  

 ศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยภาพรวม ๗๓ 
๔.๓ คาเฉล่ียสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับปญหาการบริหารงานบุคคลในสถาน  

 ศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง ๗๔ 
๔.๔ คาเฉล่ียสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับปญหาการบริหารงานบุคคลในสถาน  

 ศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ดานการสรรหาและบรรจุแตงต้ัง ๗๕ 
๔.๕ คาเฉล่ียสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับปญหาการบริหารงานบุคคลในสถาน  

 ศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ๗๖ 
๔.๖ คาเฉล่ียสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับปญหาการบริหารงานบุคคลในสถาน  

 ศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ดานวินัยและการรักษาวนัิย ๗๗ 
๔.๗ คาเฉล่ียสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับปญหาการบริหารงานบุคคลในสถาน  

 ศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ดานการออกจากราชการ ๗๘ 
๔.๘ ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  

 ข้ันพ้ืนฐาน จําแนกตามเพศ ๘๐ 
๔.๙ แสดงคาเฉล่ีย ( ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความความคิดเห็น 

โดยรวม จําแนกตามอายุ 
 

๘๑ 
๔.๑๐ ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  

 ข้ันพ้ืนฐาน จําแนกตามอายุ ๘๒ 
๔.๑๑ ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  

 ข้ันพ้ืนฐาน จําแนกตามอายุ ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้งเปนรายคู ๘๓ 
๔.๑๒ ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  

 ข้ันพ้ืนฐาน  จําแนกตามอายุ  ดานเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ
เปนรายคู 

 
๘๔ 



ฌ 
 

 สารบัญตาราง (ตอ)  
ตารางท่ี  หนา 
๔.๑๓ ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  

 ข้ันพ้ืนฐาน  จําแนกตามอายุ  รวมทุกดานเปนรายคู ๘๕ 
๔.๑๔ ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  

 ข้ันพ้ืนฐาน  จําแนกตามระดับการศึกษา ๘๖ 
๔.๑๕ ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  

 ข้ันพ้ืนฐาน  จําแนกตามตาํแหนง ๘๗ 
๔.๑๖ แสดงคาเฉลี่ย ( ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความความคิดเห็น 

โดยรวม จําแนกตามประสบการณ 
 

๘๗ 
๔.๑๗ ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 

ข้ันพ้ืนฐาน  จําแนกตามประสบการณ 
 

๘๙ 
๔.๑๘ แสดงคาเฉล่ีย ( ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความความคิดเห็น 

โดยรวม จําแนกตามขนาดโรงเรียน 
 

๙๐ 
๔.๑๙ ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  

 ข้ันพ้ืนฐาน  จําแนกตามขนาดโรงเรียน ๙๑ 
๔.๒๐ ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  

 ข้ันพ้ืนฐาน  จําแนกตามขนาดโรงเรียน เปนรายคู ๙๓ 
๔.๒๑ ขอเสนอแนะเก่ียวกับปญหาการบริหารงานบุคคล ๙๔ 
๔.๒๒ ขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคล ๙๕ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ญ 
 

 สารบัญแผนภาพ  
   
แผนภาพท่ี  หนา 

๒.๑ แสดงกรอบแนวคิดในการวจัิย ๖๓ 
   
   

 
 
 
 
 



 

บทที่ ๑ 

บทนํา 

๑.๑ ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ในปจจุบันการศึกษามีบทบาทสําคัญในการพัฒนาคนในระดับรากหญา ใหมีความ
เจริญกาวหนาในทุกๆดาน เพ่ือท่ีจะหาทางตอยอดใหเยาวชนของชาติมีความพรอม มีความเจริญงอก
งามพรอมท่ีจะเปนกําลังหลักของชาติได และมีสวนรวมในการพัฒนาใหประเทศเจริญกาวหนา
ตอไปองคประกอบท่ีสําคัญสูงสุดท่ีทําใหเกิดการพัฒนาประเทศท่ีย่ังยืน คือการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ทรัพยากรดังกลาวจะตองประกอบไปดวยคนท่ีมีคุณภาพท่ีสมบูรณท้ังรางกายจิตใจสติปญญา 
ความรู คุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมในการดํารงชีวิตและเอ้ือตอการพัฒนาประเทศ การศึกษาเปน
ปจจัยท่ีสําคัญในการพัฒนาคนสรางสรรคความเจริญกาวหนาแกไขปญหาตาง ๆในสังคมเปน
กระบวนการท่ีจะชวยใหคนไดพัฒนาตนเองดานตาง ๆ ตลอดชีวิต เริ่มจากวางรากฐานพัฒนาการ
ของชีวิตตั้งแตแรกเกิด การพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถตาง ๆ ท้ังการดํารงชีพไดอยางมี
ความสุข รูเทาทันการเปล่ียนแปลง รวมพลังสรางสรรคพัฒนาประเทศอยางย่ังยืนได ๑ 

 การปฏิรูปการศึกษา จึงเปนแนวทางท่ีมีความสําคัญย่ิงตอการปรับเปล่ียนการศึกษาให
เปนการศึกษาท่ีดี มีคุณภาพ เครื่องมือสําคัญในการปฏิรูปการศึกษาของไทยคือ พระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ (ฉบับท่ี ๓) พ.ศ. ๒๕๕๓ นับเปนคร้ังแรกท่ีนโยบายการศึกษาของชาติมี
สถานภาพเปนพระราชบัญญัติ เปนการปรับเปล่ียนครั้งสําคัญท้ังแนวคิดโครงสราง และ
กระบวนการ ดวยความมุงม่ันท่ีจะยกระดับคุณภาพการศึกษาไทยและคุณภาพของคนไทยโดยรวม
ใหสูงขึ้น๒ 

                                                  
๑สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, แผนพัฒนาการศึกษาแหงชาติ ฉบับท่ี ๘,

(กรุงเทพมหานคร : สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, ๒๕๔๐), หนา ๒. 
๒กระทรวงศึกษาธิการ,  กระทรวงศึกษาธิการกับการขับเคลื่อนปฏิรูปการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : 

โรงพิมพองคการรับสงสินคาและพัสดุภัณฑ, ๒๕๔๒), หนา ๑.  



๒ 
 

 
 

 สถานศึกษามีฐานะทางสังคมมีหนาท่ีในการจัดการศึกษา เพ่ือใหความรูแกสมาชิกทาง
สังคมโดยการใชทรัพยากรการบริหารในการดําเนินการ ซ่ึงโดยท่ัวไปมีอยู ๔ ปจจัย ดวยกัน คือ คน 
เงิน วัสดุอุปกรณ และการบริหารจัดการทรัพยากร ท้ังน้ีทรัพยากรในการบริหารดังกลาวถือวา คน
เปนทรัพยากรที่สําคัญท่ีสุด แมแตผูบริหารหรือผูมีอํานาจจะกําหนดแผนงาน โครงการหรือ
ระบบงานไวดีอยางไรก็ตาม ถาหากขาดคนรับผิดชอบงาน ไมมีความรู ไมมีวิสัยทัศน กับงานท่ีทํา
อยู ก็จะทําใหแผนงานโครงการของงานท่ีกําหนดไวดําเนินการไดอยางลาชาหรือไมสําเร็จ ดังน้ัน 
ผูบริหารสถานศึกษาจึงควรที่จะใหความสําคัญตอการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาเปนพิเศษ 
เม่ือคนเปนบุคลากรท่ีสําคัญท่ีสุด จึงมีความจําเปนอยางย่ิงท่ีผูบริหารสถานศึกษาจะตองหันมาดูแล
เอาใจใส ชวยเหลือกระตุนใหบุคลากรท่ีมีอยูในสถานศึกษาไดปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ    
มีศักยภาพ และประสิทธิภาพ กอใหเกิดประสิทธิผล ตลอดจนบุคลากรในสถานศึกษาเกิดมีพลัง     
มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานยอมท่ีจะสงผลใหงานในสถานศึกษาสําเร็จบรรลุวัตถุประสงค 
ตามเปาหมายท่ีกําหนดไว๓ 
 การบริหารงานของโรง เ รี ยน จํ า เปนอย า ง ย่ิ ง ท่ี จะต องรู และ เข า ใจ ข้ันตอน 
และกระบวนการบริหารงานบุคคล นอกเหนือไปจาการบริหารงานอ่ืนๆ อาทิเชน การวางแผน
อัตรากําลังและ กําหนดตําแหนง การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง การเสริมสรางประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติราชการ การรักษาวินัยและวินัย การออกจากราชการ เมื่อพิจารณาถึงความสําคัญของ
กระบวนการบริหารท้ัง ๕ งานน้ีแลว จะเห็นวาการบริหารงานบุคคลจัดวาเปนกระบวนการบริหาร 
ท่ีสําคัญท่ีสุด เพราะเปนกระบวนการแหงความพยายามที่จะใหมีบุคลากรที่ดี มีความรูความสามารถ
ไวปฏิบัติงาน และธํารงรักษาคนดีๆ น้ีไวปฏิบัติงานนานๆ เม่ือการบริหารงานบุคคลมีการ
ดําเนินงานอยางดีแลวการบริหารงานอ่ืนก็จะไดรับการจัดการแกไขหรือดําเนินการตามมา 
 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ปราจีนบุรี เขต ๑ เปนหนวยงานที่จัดตั้งข้ึน
ใหมตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พุทธศักราช ๒๕๕๓ มี
สถานศึกษาในสังกัดจํานวน ๑๔๒ โรงเรียน และ ๒ สาขา  รวมเปน ๑๔๔ โรงเรียน อยูในพ้ืนท่ี ๕ 
อําเภอ  ไดแก อําเภอเมือง อําเภอบานสราง อําเภอศรีมหาโพธิ์ อําเภอศรีมโหสถ และอําเภอ 
ประจันตคาม ซ่ึงมีความแตกตางท้ังสภาพภูมิศาสตร สังคม วัฒนธรรมและเศรษฐกิจ ซ่ึงเปนส่ิงท่ีทํา
ใหคุณภาพของแตละสถานศึกษามีความแตกตางกัน จึงจําเปนตองใหการสงเสริม ปรับปรุง 
และพัฒนาสถานศึกษาใหมีมาตรฐานใกลเคียงกัน จากสภาพปจจุบันพบปญหาและอุปสรรคในการ

                                                  
๓รุง แกวแดง, องคการและการบริหาร, พิมพครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 

๒๕๔๔),  หนา  ๘. 



๓ 
 

 
 

บริหารจัดการ คือการขาดอัตรากําลังครูในสถานศึกษา โดยเฉพาะโรงเรียนขนาดเล็กมีครูไมครบช้ัน
เรียนซ่ึงสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ปราจีนบุรี เขต ๑ จะตองพัฒนาส่ือนวัตกรรมทาง
การศึกษาและพัฒนาขาราชการครู ใหมีความรูความสามารถและเจตคติท่ีดีในการจัดการศึกษา
ตลอดท้ังการปฏิบัติงานมีคุณภาพไดมาตรฐานอยางมืออาชีพ๔ 
 ดวยเหตุผลและความสําคัญดังกลาว ผูวิจัย จึงสนใจท่ีจะศึกษาการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ปราจีนบุรี เขต ๑ เพ่ือจะไดนํา
ขอมูลท่ีไดจากการวิจัยไปใชพัฒนาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานตอไป 

๑.๒ วัตถุประสงคของการวิจัย 
 ๑.๒.๑ ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ 
 ๑.๒.๒  เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน
ระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ปราจีนบุรี เขต ๑  จําแนกตามปจจัย
สวนบุคคลของผูบริหารและครู 

๑.๓ ขอบเขตการวิจัย 
 ๑.๓.๑ ขอบเขตของประชากร ประชากรท่ีใชในการวิจัย คือ ประกอบดวยผูบริหาร 
และครู ในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถม
ปราจีนบุรี  เขต ๑  ปการศึกษา ๒๕๕๔ รวม ๕ อําเภอ ซ่ึงมีจํานวน ๑,๓๐๐ คน ในจํานวน ๑๔๒ 
โรงเรียน 
 
 
   

                                                  
๔ สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑, สรุปสาระสําคัญของแผนปฏิบัติการประจําป

งบประมาณ, (ปราจีนบุรี : กลุมงานนโยบายและแผน, ๒๕๕๓), หนาที่ ๑ – ๑๐.  
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 ๑.๓.๒ ขอบเขตดานเน้ือหา 
 การวิจัยคร้ังน้ีเ พ่ือศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับ
ประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ปราจีนบุรี เขต ๑  ตามขอบเขต 
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับประถมศึกษาใน ๕ ดาน คือ 

 ๑. ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 
 ๒. ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 
 ๓. ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
 ๔. ดานวินัยและการรักษาวินัย 
 ๕. ดานการออกจากราชการ 

 ๑.๓.๓. ขอบเขตดานตัวแปร 
ตัวแปรตน คือ ๑. เพศ  ๒. อายุ  ๓. ระดับการศึกษา  ๔. ตําแหนง  ๕. ประสบการณ      

๖. ขนาดโรงเรียน 
ตัวแปรตาม คือ การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับประถมศึกษาใน    

๕ ดาน คือ 
 ๑. ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 
 ๒. ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 
 ๓. ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
 ๔. ดานวินัยและการรักษาวินัย 
 ๕. ดานการออกจากราชการ 

 ๑.๓.๔. ขอบเขตดานพ้ืนท่ีการวิจัย 
พ้ืนท่ี ๆใชในการวิจัย คือ โรงเรียนท่ีอยูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา 

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ปราจีนบุรี  เขต ๑ รวม ๕ อําเภอ คือ อําเภอเมือง  
อําเภอบานสราง อําเภอศรีมหาโพธ์ิ อําเภอศรีมโหสถ อําเภอประจันตคาม  

๑.๓.๕ ขอบเขตดานระยะเวลา 
ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือทําการวิจัย ต้ังแต เดือน มิถุนายน ๒๕๕๔  

ถึง เดือน กุมภาพันธ ๒๕๕๕ รวมระยะเวลา ๙ เดือน 
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๑.๔ สมมติฐานการวิจัย 
เพ่ือใหการวิจัยคร้ังน้ีเปนไปตามวัตถุประสงคของการวิจัย ผูวิจัยจึงไดตั้งสมมติฐานของ

การวิจัยไวดังน้ี คือ 
๑. ผูบริหารและครูท่ีมี เพศ ตางกัน มีความเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลใน

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน แตกตางกัน 
๒. ผูบริหารและครูท่ีมี อายุ ตางกัน มีความเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลใน

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน แตกตางกัน 
๓. ผูบริหารและครูท่ีมี ระดับการศึกษา ตางกัน มีความเห็นเก่ียวกับการบริหารงาน

บุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน แตกตางกัน 
๔. ผูบริหารและครูท่ีมี ตําแหนง ตางกัน มีความเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลใน

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน แตกตางกัน 
๕. ผูบริหารและครูท่ีมี ประสบการณ ตางกัน มีความเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล

ในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน แตกตางกัน 
๖.  ผูบริหารและครูท่ีอยูในโรงเรียนที่มีขนาดตางกัน มีความเห็นเก่ียวกับการบริหารงาน

บุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืน แตกตางกัน  

๑.๕  นิยามศัพทเฉพาะท่ีใชในการวิจัย 
 การบริหารงานบุคคล หมายถึง  กระบวนการตาง ๆในการดําเนินงานท่ีเก่ียวของกับบุคคล 
นับตั้งแตการกําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคล การวางแผนกําลังคน การสรรหาและเลือกสรร 
การธํารงรักษาบุคลากร การพัฒนาใหบุคลากรกาวหนาทันสมัยอยูเสมอ การควบคุม การประเมินผล
การปฏิบัติงานและการใหพนจากงานโดยวิธีการตาง ๆ ต้ังแตโอน ยาย ใหออก ไลออก ปลดออก 
และเกษียณอายุ เปนตน เพ่ือใหไดคนท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดคงอยูกับองคกรตราบนานเทานาน 

การดําเนินการเก่ียวกับบุคคลในสถานศึกษานับต้ังแตการไดบุคคลมาปฏิบัติงาน การบรรจุแตงตั้ง 
การธํารงรักษาและอบรมพัฒนา สวัสดิการการประเมินผลการปฏิบัติงานไปจนถึงการใหบุคคลพน
จากงาน แบงเปน ๕ ดาน คือ 
 ๑. การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง หมายถึงการวางแผนอัตรากําลัง เปน
การคาดคะเนเก่ียวกับการกําหนดกําลังคน หรือกําหนดความตองการดานบุคคลไวลวงหนาท้ังในแง
ปริมาณและคุณภาพท่ีหนวยงานตองการวา ตองการกําลังคนประเภทใด ระดับใด จํานวนเทาใด 
เม่ือไร ไดมาจากไหน ดวยวิธีใด และเม่ือไดมาแลวจะเหมาะสมหรือไมอยางไร เปนตนในการ
กําหนดตําแหนงควรคํานึงถึงตําแหนงหนาท่ีและคาตอบแทนท่ีสัมพันธกัน 
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 ๒. การสรรหาและบรรจุแตงต้ัง หมายถึง การแสวงหาบุคคลท่ีมีความรูความสามารถ
เหมาะสมกับงานมากท่ีสุดเขามารวมปฏิบัติงาน จะสงผลใหโรงเรียนมีประสิทธิภาพและประสบ
ผลสําเร็จในการบริหารจัดการ มีการประชาสัมพันธรับครูและครูอัตราจาง และมีการต้ัง
คณะกรรมการในการสรรหา คือ จัดทําใบสมัคร ประกาศรับสมัคร รับสมัคร และพิจารณาใบสมัคร 
ประกาศรายช่ือผูมีสิทธิสอบ กระบวนการคัดเลือก โดยสอบขอเขียน สอบสัมภาษณ ใหมีการ
ทดลองปฏิบัติหนาท่ีตามสมควรการบรรจุแตงตั้ง หมายถึง การจัดใหบุคคลท่ีไดรับการคัดเลือกเขา
ดํารงตําแหนงหนาท่ี เขาปฏิบัติงาน และมอบหมายงาน ใหตรงกับความรูความสามารถ พิจารณา
กําหนดเงินเดือนอยางเหมาะสม มีการอนุญาตใหมีการโอนยายครูไดตามความตองการ 

 ๓. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง การทําใหบุคลากร
ทางการศึกษาของโรงเรียนทํางานอยางมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยการเพ่ิมพูนความรู
ความสามารถ มีทัศนคติท่ีดีตอการทํางาน และทํางานที่ตนรับผิดชอบอยางมีคุณภาพประสบ
ความสําเร็จเปนท่ีพอใจของโรงเรียน 

 ๔. วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การท่ีขาราชการปฏิบัติตามวินัย การปองกันมิให
ขาราชการกระทําผิดวินัย และดําเนินการทางวินัยแกขาราชการผูกระทําผิดโดยผูบริหารตองใชภาวะ
ผูนํา สงเสริมใหขาราชการครูมีวินัยโดยการสรางเงื่อนไขและปจจัยตางๆ ใหเกิดขึ้นในตัวครู โดยใช
วิธีการตางๆมีการฝกอบรมเปนตน  

 ๕. การออกจากราชการ หมายถึง การท่ีบุคคลผูน้ันพนจากตําแหนงหนาท่ีความ
รับผิดชอบการปฏิบัติงานของทางราชการ โดยไมไดรับเงินเดือนของหนวยงานน้ันๆ ตอไป 
เน่ืองมาจาก การลาออก การลดจํานวนพนักงานลนงาน การออกเพราะมีเหตุเสียหาย เกษียณอายุ
หรือทุพพลภาพ และตาย 
 ๖. สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน หมายถึง โรงเรียนรัฐบาลท่ีจัดการศึกษากอนระดับอุดมศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ 
 ๗. ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา หมายถึง บุคคลผูไดรับการแตงตั้งเปนผูอํานวยการ
โรงเรียน ใหปฏิบัติหนาท่ีเก่ียวกับการบริหารงานท้ังหมดในโรงเรียนประถมศึกษาในสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ 
 ๘. ครู หมายถึง ผูท่ีไดรับบรรจุแตงต้ังใหปฏิบัติหนาท่ีดานการสอนในโรงเรียน
ประถมศึกษา ในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ 
 ๙. ขนาดโรงเรียน หมายถึง การกําหนดขนาดของโรงเรียนระดับประถมศึกษาตามท่ี
กระทรวงศึกษาธิการไดกําหนดขนาดของโรงเรียนตามจํานวนนักเรียน ในปการศึกษา ๒๕๕๔  
โดยแบงดังน้ี 



๗ 
 

 
 

  ๑) นักเรียน ๑ – ๑๒๐ คน เปนโรงเรียนขนาดเล็ก 
  ๒) นักเรียน ๑๒๑ – ๖๐๐ คน เปนโรงเรียนขนาดกลาง 
  ๓) นักเรียนตั้งแต ๖๐๑ - ๑,๐๐๑ คนขึ้นไป เปนโรงเรียนขนาดใหญ 

                                                                                                              หนวย : คน 

 

              

 ตารางท่ี ๑.๑ แสดงจํานวนนักเรียนตามขนาดโรงเรียน 

๑.๖ ประโยชนท่ีไดรับจากการวิจัย 

 ๑.๖.๑ ทําใหทราบถึงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา 
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ปราจีนบุรี เขต ๑ 
 ๑.๖.๒ ทําใหทราบถึงการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน
ระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ปราจีนบุรี เขต ๑  
  
 
 

ขนาดโรงเรยีน 
รายช่ือโรงเรียน 

ใหญ กลาง เล็ก 
๑. โรงเรียนอนุบาลปราจีนบุรี ๑,๖๐๐   
๒. โรงเรียนอนุบาลประจันตคาม ๗๔๐   
๓. โรงเรียนบานแหลมหิน ๗๓๐   
๔. โรงเรียนบานประพาส ๖๖๓   
๕. โรงเรียนอนุบาลเมืองปราจีนบุร ี  ๕๗๑  
๖. โรงเรียนอนุบาลบานสราง  ๕๔๑  
๗. โรงเรียนเมืองปราจีนบุรี  ๓๗๙  
๘. โรงเรียนวัดประสาธนรังสรรค  ๒๗๐  
๙. โรงเรียนวัดโคกเข่ือน   ๑๑๙ 
๑๐. โรงเรียนวัดหาดสะแก   ๑๑๘ 
๑๑.โรงเรียนวัดศรีมงคล   ๑๑๔ 
๑๒. โรงเรียนวัดสัมพันธ   ๑๐๓ 



 
 

บทท่ี ๒ 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดศึกษาคนควาแนวคิดทฤษฎีจากตํารา บทความ หนังสือ 
เอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวของตางๆ  เพ่ือนํามาเปนกรอบแนวความคิดในการวิจัย ซ่ึงมีหัวขอท่ี
สําคัญดังตอไปน้ี 

๒.๑  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ (ฉบับท่ี ๓) พ.ศ. ๒๕๕๓ ท่ีเก่ียวกับการ
บริหารงานบุคคล 

๒.๒  พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗    
ท่ีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 

๒.๓  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 
 ๒.๓.๑   แนวคิดของการบริหาร 
 ๒.๓.๒  แนวคิดของการบริหารสถานศึกษา 
 ๒.๓.๓ ขอบขายของการบริหารสถานศึกษา 
 ๒.๓.๔  แนวคิดของการบริหารงานบุคคล 
 ๒.๓.๕  ทฤษฎีของการบริหาร 
๒.๔ หลักการเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 
          ๒.๔.๑   หลักการในการบริหารงานบุคคล 
         ๒.๔.๒  วัตถุประสงคในการบริหารงานบุคคล 
         ๒.๔.๓   ความสําคัญในการบริหารงานบุคคล 
       ๒.๔.๔   กระบวนการในการบริหารงานบุคคล 
        ๒.๔.๕   กลยุทธการนํานโยบายทางการศึกษาไปปฏิบัติ 
๒.๕   การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
 ๒.๕.๑   การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 
 ๒.๕.๒  การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 
 ๒.๕.๓  การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
 ๒.๕.๔  วินัยและการรักษาวินัย 
           ๒.๕.๕  การออกจากราชการ  



๙ 

๒.๖ งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
   ๒.๖.๑ งานวิจัยในประเทศ 
 ๒.๖.๒ งานวิจัยตางประเทศ 
๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

๒.๑ พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ (ฉบับท่ี ๓) พ.ศ. ๒๕๕๓ ท่ีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 
 ๒.๑.๑ พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ (ฉบับท่ี ๓)พ.ศ. ๒๕๕๓จึงจําเปนตองตรา
พระราชบัญญัติน้ี   
 กระทรวงศึกษาธิการ พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. ๒๕๕๓ซ่ึงมีผลบังคับใช
ต้ังแตวันท่ี ๑๒ กรกฏาคม ๒๕๕๓ มีผลใหระบบการจัดการศึกษาของไทยตองเปล่ียนแปลงอยาง
มากหลายดานสาระสําคัญท่ีผูวิจัยนํามาเปนประเด็นสําคัญ มีรายละเอียดดังตอไปน้ี๑ 
 “มาตรา ๓๗ การบริหารและการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานใหยึดเขตพ้ืนท่ีการศึกษาโดย
คํานึงถึงระดับของการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จํานวนสถานศึกษา จํานวนประชากร วัฒนธรรมและความ
เหมาะสมดานอื่นดวย เวนแตการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานตามกฎหมายวาดวยการอาชีวศึกษา 
 ใหรัฐมนตรีโดยคําแนะนําของสภาการศึกษา มีอํานาจประกาศในราชกิจจานุเบกษา
กําหนดเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเพ่ือการบริหารและการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน แบงเปนเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาและเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
 ในกรณีท่ีสถานศึกษาใดจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานทั้งระดับประถมศึกษาและระดับ
มัธยมศึกษาการกําหนดใหสถานศึกษาแหงน้ันอยูในเขตพื้นท่ีการศึกษาใด ใหยึดระดับการศึกษา
ของสถานศึกษาน้ันเปนสําคัญ ทั้งน้ี ตามท่ีรัฐมนตรีประกาศกําหนดโดยคําแนะนําของ
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
 ในกรณีท่ีเขตพ้ืนท่ีการศึกษาไมอาจบริหารและจัดการไดตามวรรคหน่ึง กระทรวงอาจจัด
ใหมีการศึกษาข้ันพ้ืนฐานดังตอไปน้ีเพ่ือเสริมการบริหารและการจัดการของเขตพ้ืนท่ีการศึกษาก็ได 
 (๑) การจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานสําหรับบุคคลท่ีมีความบกพรองทางรางกาย จิตใจ 

สติปญญาอารมณ สังคม การส่ือสารและการเรียนรู หรือมีรางกายพิการหรือทุพพลภาพ 
 (๒) การจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานท่ีจัดในรูปแบบการศึกษานอกระบบหรือการศึกษาตาม
อัธยาศัย 
 (๓) การจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานสําหรับบุคคลที่มีความสามารถพิเศษ 

                                                  
๑กระทรวงศึกษาธิการ, พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ (ฉบับที่ ๓) พ.ศ. ๒๕๕๓, หนา ๑ – ๒. 



๑๐ 

 (๔) การจัดการศึกษาทางไกล และการจัดการศึกษาท่ีใหบริการในหลายเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา” 
 มาตรา ๔ ใหเพ่ิมความตอไปน้ีเปนวรรคหาของมาตรา ๓๘ แหงพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติพ.ศ. ๒๕๔๒ ซ่ึงแกไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ (ฉบับท่ี ๒) พ.ศ. 
๒๕๔๕ 
 “ในการดําเนินการตามวรรคหน่ึงในสวนท่ีเก่ียวกับสถานศึกษาเอกชนและองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินวาจะอยูในอํานาจหนาท่ีของเขตพ้ืนท่ีการศึกษาใด ใหเปนไปตามท่ีรัฐมนตรี
ประกาศกําหนดโดยคําแนะนําของคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน” 
 หมายเหตุ :- เหตุผลในการประกาศใชพระราชบัญญัติฉบับน้ี คือ โดยท่ีการจัดการศึกษา
ข้ันพ้ืนฐานประกอบดวยการศึกษาระดับประถมศึกษาและระดับมัธยมศึกษา ซ่ึงมีระบบการบริหาร
และการจัดการศึกษาของท้ังสองระดับรวมอยูในความรับผิดชอบของแตละเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ทํา
ใหการบริหารและการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานเกิดความไมคลองตัวและเกิดปญหาการพัฒนา
การศึกษา สมควรแยกเขตพ้ืนท่ีการศึกษาออกเปนเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาและเขตพ้ืนท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เพ่ือใหการบริหารและการจัดการศึกษามีประสิทธิภาพ อันจะเปนการพัฒนา
การศึกษาแกนักเรียนในชวงชั้นประถมศึกษาและมัธยมศึกษาใหสัมฤทธิผลและมีคุณภาพย่ิงขึ้น 

๒.๒ พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗ท่ีเก่ียวกับการ
บริหารงานบุคคล 
 ๒.๒.๑พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗
พระราชบัญญัติเงินเดือน เงินวิทยฐานะ และเงินประจําตําแหนงขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗ และพระราชบัญญัติเงินเดือนและเงิน
ประจําตําแหนง (ฉบับท่ี ๔) พ.ศ. ๒๕๔๗ เปนกฎหมายเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลสําหรับ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ซ่ึงมีผลบังคับใช ตั้งแตวันท่ี ๒๔ ธันวาคม ๒๕๔๗เปนผล
ใหระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูเปล่ียนแปลงไป ระบบการบริหารงานตามกฎหมาย
ใหมน้ี เปนระบบการกระจายอํานาจบริหารงานบุคคลใหแกเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและสถานศึกษา โดย
มีคณะอนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (อ.ก.ค.ศ.)ท่ี คณะกรรมการขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) ตั้งเปนองคกรรองรับการกระจายอํานาจ และมี ก.ค.ศ. เปน
องคกรกลางบริหารงานบุคคล มีการกําหนดใหตําแหนงขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
เปนตําแหนงท่ีมีวิทยฐานะ ซ่ึงสามารถกาวหนาไดถึงวิทยฐานะเช่ียวชาญพิเศษ มีบัญชีเงินเดือนของ
ตนเอง ซ่ึงถือเปนมิติใหมท่ีขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีบัญชีเงินเดือน เงินวิทยฐานะ 



๑๑ 

และมีเงินประจําตําแหนงเปนของตนเองทําใหสามารถกําหนดเงินเดือน เงินวิทยฐานะ และเงิน
ประจําตําแหนงใหสอดคลองและเหมาะสมซ่ึงเปนไปตามเจตนารมณของพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ ท่ีตองการใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีกฎหมายวาดวยเงินเดือน
คาตอบแทน สวัสดิการ หรือประโยชนเก้ือกูลอื่น เพ่ือใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามี
รายไดท่ีเพียงพอ และเหมาะสมกับฐานะทางสังคมและวิชาชีพของตนเอง 
 กระทรวงศึกษาธิการ กําหนดพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗ ท่ีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลไวดังน้ี๒ 
 มาตรา ๑๖ การประชุม ก.ค.ศ. ตองมีกรรมการมาประชุมไมนอยกวาก่ึงหน่ึงของจํานวน
กรรมการท้ังหมดจึงจะเปนองคประชุมในการประชุม ถาประธานกรรมการไมอยูในท่ีประชุม
หรือไมสามารถปฏิบัติหนาท่ีได ใหรองประธานกรรมการทําหนาท่ีแทน ถาไมมีรองประธาน
กรรมการหรือมี แตไมสามารถปฏิบัติหนาท่ีได ใหท่ีประชุมเลือกกรรมการคนหน่ึงทําหนาท่ีเปน
ประธานในท่ีประชุมในการประชุม ถามีเรื่องเก่ียวกับตัวกรรมการผูใด โดยเฉพาะหรือมีกรณีเขาขาย
กฎหมายกําหนดวากรรมการผูน้ันมีสวนไดเสียกรรมการผูน้ันไมมีสิทธิเขาประชุม การวินิจฉัยช้ีขาด
ของท่ีประชุมใหถือเสียงขางมาก กรรมการคนหน่ึงใหมีหน่ึงเสียงในการลงคะแนน ถาคะแนนเสียง
เทากันใหประธานในท่ีประชุมออกเสียงเพ่ิมข้ึนอีกเสียงหน่ึงเปนเสียงช้ีขาด 
 มาตรา ๑๗ ก.ค.ศ. มีอํานาจต้ังอนุกรรมการวิสามัญ เรียกโดยยอวา “อ.ก.ค.ศ. วิสามัญ
เพ่ือทํา การใดๆ แทน ก.ค.ศ. ทํา หนาท่ีเชนเดียวกับคณะอนุกรรมการอื่นท่ีกําหนดตาม
พระราชบัญญัติน้ีได 
 มาตรา ๑๘ ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาจะเปนกรรมการใน ก.ค.ศ. 
อนุกรรมการใน อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนท่ีการศึกษา และกรรมการอ่ืนตามกฎหมายวาดวยการศึกษา
แหงชาติในขณะเดียวกันมิไดเวนแตการเปนกรรมการโดยตําแหนง 
 มาตรา ๒๑ ใหมีคณะอนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาประจํา 
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาเรียกโดยยอวา “อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนท่ีการศึกษา” โดยออกนามเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
น้ันๆประกอบดวย 
 มาตรา ๒๕ ในสวนราชการอ่ืนนอกจากสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
ให ก.ค.ศ. ต้ัง อ.ก.ค.ศ. เพ่ือทําหนาท่ีบริหารงานบุคคลสําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการ

                                                  

 ๒กระทรวงศึกษาธิการ, พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 
๒๕๔๗,หนา ๒๗ – ๓๓. 



๑๒ 

ศึกษาในสวนราชการน้ันท้ังน้ี การตั้ง การพนจากตําแหนงและขอบเขตการปฏิบัติหนาท่ีใหเปนไป
ตามท่ี ก.ค.ศ. กําหนด 
 การศึกษาการบริหารงานบุคลในสถานศึกษาในเขตพ้ืนท่ีการศึกษาข้ันพ้ืนฐานจึงเปนไป
ตามท่ีพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ .ศ .  ๒๕๔๒  และท่ีแกไขเพ่ิมเติม(ฉบับท่ี  ๒)  
พ.ศ. ๒๕๔๕  และพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗           
ท่ีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลไดกําหนดหนาท่ีและหลักในการดําเนินการตามกระบวนการ
บริหารงานบุคคลเอาไวจึงไดยกมาตรากฎหมาย บางมาตราของกฎระเบียบในพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ และพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามากลาวอาง
ไวเพ่ือใหไดเห็นถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคคลในเขตพ้ืนท่ีการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน
โดยเฉพาะในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปราจีนบุรี เขต ๑ 

๒.๓ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 

 ๒.๓.๑ แนวคิดของการบริหาร 
 นักวิชาการและนักบริหารไดใหความหมายของการบริหารไวแตกตางกันไป แตใน
หลักการใหญๆ แลวก็มีความหมายท่ีครอบคลุมตรงกันดังน้ี 
 พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ไดกลาววา “การบริหาร หมายถึง การทํางาน
ใหสําเร็จโดยอาศัยคนอ่ืน ( Getting things done through other people ) เม่ือวาตามคํานิยามน้ี  
การบริหารในพระพุทธศาสนาเร่ิมมีข้ึนเปนรูปธรรมสองเดือนนับจากวันท่ีพระพุทธเจาตรัสรู น่ัน
คือในวันอาสาฬหบูชาเม่ือพระพุทธเจาทรงแสดงพระธรรมเทศนาเปนครั้งแรกแกพระปญจวัคคียซ่ึง
ทําใหเกิดพระสังฆรัตนะข้ึน เมื่อมีพระสังฆรัตนะเปนสมาชิกใหมเกิดขึ้นในพระพุทธศาสนาอยางน้ี 
พระพุทธเจาก็ตองบริหารคณะสงฆ” ๓ 
 วิจิตร ศรีสอาน ไดกลาววา “การบริหาร เปนกิจกรรมของกลุมบุคคลท่ีรวมมือกันเพ่ือให
บรรลุวัตถุประสงครวมกัน โดยใชกระบวนการและทรัพยากรท่ีเหมาะสม วัตถุประสงคของการ
บริหารก็คือการประสานความพยายามของคนเพ่ือผลสัมฤทธ์ิของงานตามเปาหมายท่ีวางไว๔ 

                                                  
๓พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตฺโต ป.ธ. ๙, Ph.D.), พุทธวิธีบริหาร, (กรุงเทพมหานคร :       

โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หนา ๓. 
๔วิจิตร ศรีสอาน, เอกสารการสอนชุดวิชาหลักและระบบการบริหารการศึกษา เลม ๑ หนวยที่ ๑- ๑๕, 

(กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๑), หนา ๑๙. 



๑๓ 

 ปราชญา กลาผจญ และสมศักด์ิ คงเท่ียง ไดกลาววา การบริหาร คือ กระบวนการมีการ
วางแผน การจัดองคการ การส่ังการและการควบคุม ซ่ึงจะทําใหงานดําเนินไปไดอยางเรียบรอย 
และกระบวนการตางๆ เหลาน้ีลวนเก่ียวของสัมพันธกันอยางใกลชิดเสมอ” ๕ 
 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา การบริการ หมายถึง การทํางานใหสําเร็จโดยอาศัยผูอ่ืน 
เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน โดยมีการวางแผน จัดองคการ ส่ังการและควบคุมเพ่ือใหเกิด
กระบวรการทํางานรวมกันใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลอยางสูงสุด 
 ๒.๓.๒ แนวคิดของการบริหารสถานศึกษา 
 คําวา “การบริหารสถานศึกษา” มีนักวิชาการเปนจํานวนมากไดใหความหมายไวใน
ลักษณะท่ีคลายกัน ดังน้ี 
 ฮอยและเชอรชิว (Hoy and Cecil)  อธิบายวา การบริหารโรงเรียนเปนการบริหาร
บุคลากรทางการศึกษา ครู นักเรียน เพ่ือใหความรวมมือรวมแรงรวมใจในการปฏิบัติงานใน
โรงเรียนใหบุคคลทั้ง ๓ กลุมเห็นดวยและดําเนินการตามขอตกลงที่วางไวและพึงยึดปฏิบัติ 
โดยเครงครัด๖ 
 กานต  กุณาศล ไดกลาววา การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การจัดการศึกษา 
ข้ันพ้ืนฐานท่ีสําคัญและจําเปนสําหรับทุกคน เพ่ือปลูกฝงใหผูเรียนเปนพลเมืองดี มีคุณธรรม มี
ความรู และความสามารถ ดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุขสมควรแกสภาพตน๗ 
 กิติมา ปรีดีดิลก ไดกลาววา การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การดําเนินการทุกอยางใน
สถานศึกษาต้ังแตการบริหารงานวิชาการ การบริหารงานบุคคล การบริหารงานอาคารสถานท่ี  
การบริหารงานธุรการและการเงิน การบริหารงานกิจการนักเรียน และนักศึกษา  และงานดาน
ความสัมพันธกับชุมชน๘ 
 อมรชัย ตันติเมธ ไดกลาววา การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การรวมมือกันดําเนิน
กิจกรรมตาง ๆ ท้ังดานบุคลิกภาพ ความรู ความสามารถ พฤติกรรม และคุณธรรม ตลอดจนคานิยม

                                                  
๕ปราชญา กลาผจญ และสมศักดิ์ คงเที่ยง,หลักและทฤษฎีการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : 

บพิธการพิมพ, ๒๕๔๕), หนา ๑๒. 
๖Hoy, Wayne K. & Cecil, Miskel G. Educational Administration Theory, Rescarch, and 

Practice. (New York : McGraw – Hill lnc, 1996), p. 170. 
๗กานต กุณาศล, การประถมศึกษา, (กาญจนบุรี : สถาบันราชภัฏกาญจนบุรี, ๒๕๔๒), หนา ๓. 

 ๘กิติมา ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศการศึกษาเบื้องตน, (กรุงเทพมหานคร : อักษรพิพัฒน, 
๒๕๔๒), หนา ๑๓. 



๑๔ 

ใหตรงกับความตองการของสังคม สามารถเปนสมาชิกท่ีดี และมีประสิทธิภาพของสังคมโดยใช
กระบวนการและทรัพยากรตางๆ ท้ังท่ีเปนระเบียบและไมเปนระเบียบ๙ 

 จากแนวคิดของนักวิชาการทั้งตางประเทศและชาวไทย ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา การ
บริหารสถานศึกษา  หมายถึง กระบวนการบริหารการศึกษาของสถานศึกษา หรือโรงเรียนท่ี
ผูบริหารดําเนินกิจกรรม หรือใชกระบวนการตางๆ โดยความรวมมือของผูบริหาร และผูท่ีเก่ียวของ
กับการศึกษา โดยเร่ิมจากการวางแผน การวินิจฉัยสั่งการ การอํานายการ การควบคุมและการจัดการ
ตางๆ เพ่ือใหผู เ รียนมีความรู ความสามารถ มีคุณภาพ และมีคุณลักษณะที่พึงประสงคตาม
เจตนารมณของการศึกษา สําหรับการมีชีวิตอยูรวมกันอยางสันติสุขในสังคม 
 ๒.๓.๓ ขอบขายของการบริหารสถานศึกษา 
 การบริหารสถานศึกษา เปนบริบทท่ีเก่ียวกับการบริหาร และจัดการดานการศึกษาเลา
เรียนใหแกเด็กและเยาวชน ซ่ึงเปนการจัดกิจกรรมท่ีตองดําเนินการอยางตอเน่ือง และไดรับการ
สนับสนุน สงเสริมจากทุกฝายท่ีเก่ียวของ เพราะขอบขายของการบริหารสถานศึกษาหรือโรงเรียน
น้ัน จะตองกระทําอยางเปนระบบและไดมาตรฐาน ดังน้ันจึงมีหนวยงานและนักวิชาการหลายทาน
ไดใหแนวคิดเก่ียวกับขอบขายของการบริหารงานสถานศึกษา หรือโรงเรียนๆไว ดังตอไปน้ี 

 กระทรวงศึกษาธิการ ไดกําหนดขอบขายของการบริหารงานในสถานศึกษาไว ๔ กลุม 
ดังน้ี ๑๐ 
  ๑. การบริหารวิชาการ ประกอบดวย 
   ๑)   การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
   ๒)  การพัฒนากระบวนการเรียนรู 
   ๓)  การวัดผล การประเมินผล และเทียบโอนผลการเรียน 
   ๔)  การวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
   ๕)  การพัฒนาส่ือ นวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา 
   ๖)   การพัฒนาแหลงการเรียนรู 
   ๗)  การนิเทศการศึกษา 
   ๘)  การแนะแนวการศึกษา 

                                                  
 ๙อมรชัย ตันติเมธ, การบริหารสถานศึกษาปฐมวัย, (นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 
๒๕๔๒), หนา ๑๐. 

 ๑๐กระทรวงศึกษาธิการ, พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ และแกไขเพ่ิมเติม       
(ฉบับที่ ๒ ) พ.ศ. ๒๕๔๕), หนา ๓๓ – ๓๘. 



๑๕ 

   ๙)  การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 
   ๑๐) การสงเสริมความรูดานวิชาการแกชุมชน 
   ๑๑) การประสานความรวมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอ่ืน 
   ๑๒)การสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแกบุคคล ครอบครัว องคกร หนวยงาน 
และสถาบันอ่ืนท่ีจัดการศึกษา 
  ๒. การบริหารงบประมาณ ประกอบดวย 
   ๑)  การจัดทําและเสนอของบประมาณ 
   ๒) การจัดสรรงบประมาณ 
   ๓) การตรวจสอบ การติดตาม ประเมินผลและรายงานผลการใชเงิน 
   ๔) การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือการศึกษา 
   ๕) การบริหารการเงิน 
   ๖) การบริหารบัญชี 
   ๗) การบริหารพัสดุและทรัพยสิน 
  ๓. การบริหารงานบุคคล ประกอบดวย 
   ๑)  การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 
   ๒)  การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง 
   ๓)  การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
   ๔)  วินัยและการรักษาวินัย 
   ๕)  การออกจากราชการ 
  ๔. การบริหารท่ัวไป ประกอบดวย 
   ๑)  การดําเนินการธุรการ 
   ๒)  งานเลขานุการคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
   ๓)  งานพัฒนาระบบเคร่ือขายขอมูลสารสนเทศ 
   ๔)  การประสานและพัฒนาเคร่ือขายการศึกษา 
   ๕)  การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองคการ 
   ๖) งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
   ๗) การสงเสริมสนับสนุนดานวิชาการ งบประมาณ บุคลากรและบริหารท่ัวไป 
   ๘) การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดลอม 
   ๙) การจัดทําสํามโนนักเรียน 
   ๑๐) การรับนักเรียน 



๑๖ 

   ๑๑) การสงเสริมและประสานงานการศึกษาในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัย 
   ๑๒) การสงเสริมงานกิจการนักเรียน 
   ๑๓) การประชาสัมพันธงานการศึกษา 
   ๑๔) การสงเสริมสนับสนุนและประสานงานการศึกษาของบุคคล ชุมชน องคกร 
หนวยงานและสถาบัน สังคมอื่นท่ีจัดการศึกษา 
   ๑๕) การจัดระบบการควบคุมในหนวยงาน 
   ๑๖) งานบริการสาธารณะ 
   ๑๗) งานที่ไมไดระบุไวในงานอ่ืน 
 ดังท่ีกลาวมาน้ี ยอมแสดงใหเห็นอยางเดนชัดวา ขอบขายของการบริหารงานใน
สถานศึกษามีอยางกวางขวาง เพ่ือใหผูบริหารสถานศึกษาตองทําความเขาใจทั้ง ๔ กลุมงาน แลว
นํามาเขาสูหลักของการบริหารงานบุคคล เพ่ือใหสอดคลองกับการบริหารสถานศึกษา ตาม
เจตนารมณของกระทรวงศึกษาธิการไดกําหนดไว คือ ดานวิชาการ ดานงบประมาณ ดานการ
บริหารงานบุคคล และดานการบริหารท่ัวไป 

 ๒.๓.๔ แนวคิดของการบริหารงานบุคคล 
คําวา “การบริหารงานบุคคล” เปนศัพททางวิชาการ ท่ีคณะรัฐประศาสนศาสตร

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  ไดบัญญัติขึ้นใชโดยถอดความจากคําในภาษาอังกฤษวา 
“PersonnelAdministration” หรือ ”Personnel Management” การบริหารดานบุคลากรท่ีเรียกกัน
โดยทั่วไปวา“การบริหารงานบุคคล” น้ีในภาษาอังกฤษก็มีการใชกันหลายคํา เชน Personnel 
Administration,Personnel Management, Labor Relations, Industrial Relations และ Manpower 
Managementเปนตน ในภาษาไทยก็มีใชอยูหลายคําเชนเดียวกัน เชน การบริหารงานบุคคล การ
บริหารบุคลากรการจัดการงานบุคคล และการบริหารงานเจาหนาท่ี เปนตน เน่ืองจากในยุคปจจุบัน
น้ีวงวิชาการและวิชาชีพบริหารใชคํา “การบริหารงานบุคคล” กันอยางกวางขวางจนเปนท่ียอมรับ
กันโดยท่ัวไปแนวคิดของการบริหารงานบุคคลโดยท่ัวไปน้ันไดมีผูใหนิยามความหมายไวหลาย
ความหมาย เชน 
 ศิริพร พงศศรีโรจน ไดกลาววา การบริหารงานบุคคล เปนศิลปะในการคัดเลือกบุคคล
เขาทํางาน โดยใหไดบุคคลท่ีเหมาะสม พัฒนาบุคคลใหมีคุณภาพและใชบุคคลน้ัน ๆ ปฏิบัติงาน 



๑๗ 

 ใหเกิดประสิทธิผลอยางมีประสิทธิภาพ รักษาทรัพยากรนี้ไวอยางผูมีคุณคาเพ่ือใหไดมาซ่ึงผลผลิต
หรือบริการท้ังปริมาณและคุณภาพของงานอยางสูงสุด๑๑ 
 สมาน รังสิโยกฤษฎ ใหความหมายวา การบริหารงานบุคคล หมายถึงการดําเนินการ
เก่ียวกับบุคคลในองคการหรือหนวยงาน นับตั้งแตการสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงานการบรรจุแตงตั้ง 
การพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ไปจนถึงการใหบุคคลพนจากงาน๑๒ 

เสนาะ ติเยาว  ไดกลาววา  การบริหารงานบุคคลเปนกระบวนการที่ทําใหไดคนใชคน
และบํารุงรักษาคนที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในจํานวนท่ีเพียงพอและเหมาะสมน่ันคือ 
หนาท่ีทางดานการรับสมัคร การคัดเลือก การฝกอบรม การพัฒนาตัวบุคคล การรักษาระเบียบวินัย 
การใหสวัสดิการและการโยกยายเปล่ียนแปลงตําแหนงงาน๑๓ 
 พนัส หันนาคินทร ไดกลาววา การบริหารงานบุคคล หมายถึง การที่องคการจัดวาง
กระบวนการตาง ๆ เพ่ือประโยชนในการที่จะไดมาซ่ึงบุคคลที่มีคุณภาพตามความตองการและความ
จําเปน เม่ือไดมาแลวก็ตองกําหนดแนวทางท่ีชัดเจนในอันท่ีจะบํารุงรักษา ตอบแทนพัฒนา 
ประเมินผลการทํางาน ตลอดจนกําหนดวิธีการท่ีจะใหความมั่นคงแกชีวิตการทํางานและการ
พิจารณาใหออกจากงานตามวาระหรือดวยสาเหตุอื่น เชน ไมสามารถท่ีจะทํางานตอไปได ไมวาจะ
ดวยการดอยความสามารถหรือการประพฤติท่ีไมสมควรก็ตาม ในกรณีดังกลาว ผูบริหารและ
ผูปฏิบัติงานอาจจะไมเคยพบตัวกันเลย แตผูปฏิบัติจะตองเดินไปตามเสนทางท่ีวางไว๑๔ 
 บรรยงค โตจินดา  ไดกลาววา การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการในการสรร
หาบุคคลเขามาปฏิบัติงาน เพ่ือใหไดบุคลากรทีมีคุณภาพเหมาะกับงานท่ีกําหนดไว ท้ังผูบริหารยัง
ใชเทคนิคการบริหารงานเพ่ือใหเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน ใหบุคคลท่ีปฏิบัติงานมีการพัฒนา
คุณภาพและฝมือในการทํางาน มีการประเมินผลงาน การธํารงรักษาทรัพยากรบุคคลท่ีมีคาเอาไว มี

                                                  
๑๑ศิริพร พงศศรีโรจน, องคการและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : หจก. เทคนิค,๒๕๔๐),  

หนา ๑๔๐.  
๑๒สมาน รังสิโยกฤษณ, การบริหารงานบุคคลแผนใหม, พิมพครั้งท่ี ๕, (กรุงเทพมหานคร :  

ไทยวัฒนพานิช, ๒๕๔๑), หนา ๑. 
 ๑๓เสนาะ  ติ เ ย าว ,   การบ ริหารงานบุ คลากร ,   พิมพ ครั้ งที่  ๑๒ ,  (กรุ ง เทพมหานคร  :   

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,  ๒๕๔๓), หนา ๑๑. 
๑๔พนัส หันนาคินทร, ประสบการณในการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : พรานนกการพิมพ, 

๒๕๔๒), หนา ๑๕. 



๑๘ 

การจายคาตอบแทน สวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลแกบุคคลท่ีอยูในองคการ การสรางขวัญ
กําลังใจ สรางจริยธรรมและทัศนคติท่ีดีตอองคการหรือวัฒนธรรมขององคการท่ีเหมาะสม๑๕ 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการตาง ๆใน
การดําเนินงานท่ีเก่ียวของกับบุคคล นับตั้งแตการกําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคล การ
วางแผนกําลังคน การสรรหาและเลือกสรร การธํารงรักษาบุคลากร การพัฒนาใหบุคลากรกาวหนา
ทันสมัยอยูเสมอ การควบคุม การประเมินผลการปฏิบัติงานและการใหพนจากงานโดยวิธีการตาง ๆ 
ต้ังแตโอน ยาย ใหออก ไลออก ปลดออก และเกษียณอายุ เปนตน เพ่ือใหไดคนท่ีมีประสิทธิภาพ
สูงสุดคงอยูกับองคกรตราบนานเทานาน 

 ๒.๓.๕ ทฤษฎีของการบริหาร 
 ทฤษฎีของการบริหารเปนศาสตรท่ีมีองคประกอบของความรู หลักและกฎเกณฑท่ีนํามา
จากศาสตรสาขาตางๆ เพ่ือไปใชเปนแนวทางในการศึกษาความรูเก่ียวกับการบริหารแลวนําไปสู
การปฏิบัติจริง การบริหารที่จะประสบผลสําเร็จไดน้ัน ก็ข้ึนอยูกับความสามารถประสบการณและ
ทักษะของผูบริหาร การประยุกตเอาทฤษฎีตางๆ เก่ียวของกับการบริหารไปสูการปฏิบัติจริงใหได
อยางเหมาะสมกับสถานการณและส่ิงแวดลอม นับวาเปนศิลปะอยางหน่ึง ซ่ึงนักวิชาการและนักการ
ศึกษาหลายทาน ไดเสนอทฤษฎีของการบริหารท่ีนาสนใจดังน้ี 

 เทเลอร (Taylor) อางใน ภารตี อนันตนาวี กลาวถึง ทฤษฎีการบริหารเชิงวิทยาศาสตร ๖ 

ประการ คือ๑๖ 
 ๑. หลักเร่ืองเวลา ถือวา เปนการวัดความสามารถในการผลิต โดยการจัดเวลาในการผลิต

และการตั้งเวลามาตรฐานสําหรับการผลิตท้ังหมด ซ่ึงการวัดผลผลิตของการทํางานน้ัน ถาจะวัดให
ถูกตอง ตองใชเวลาเปนเครื่องตัดสิน และควรมีการกําหนดเกณฑมาตรฐานของเวลาท่ีควรใชในการ
ทํางานแตละอยางหรือประเภทดวย 

 ๒. หลักการกําหนดหนวยคาจาง คาจางสําหรับบุคลากรน้ันตองเหมาะสมกับผลงาน
และอัตราคาจางน้ันพิจารณา โดยยึดหลักเกณฑขอ ๑ นอกจากน้ันผูปฏิบัติงานควรไดทํางานท่ีเหมาะ
กับความสามารถของตนเองมากท่ีสุด 

 ๓. หลักการแยกงานวางแผนออกจากงานปฏิบัติ คือ ฝายบริหารควรทําหนาท่ีดานการ
วางแผนและประสานงาน เพ่ือใหฝายปฏิบัติงานทํางานไดอยางคลองตัว มีประสิทธิภาพ ไมควรให 
                                                  
 ๑๕บรรยงค โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : อมรการพิมพ, ๒๕๔๓), หนา ๑๖. 

 ๑๖ภารดี อนันตนาวี, หลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา, (ชลบุรี : บริษัทสํานักพิมพ
มนตรี จํากัด, ๒๕๕๒), หนา ๑๕. 



๑๙ 

ฝายปฏิบัติงานเปนฝายรับผิดชอบในการคิดและวางแนวทางในการทํางาน ฝายบริหารควรวางแผน
โดยต้ังอยูบนพ้ืนฐานของหลักการ เวลาและขอมูลอ่ืนๆ ตามหลักเกณฑในขอ ๑ และขอมูลท่ี
เก่ียวของสัมพันธกับการผลิต การปฏิบัติงานน้ันจะตองสะดวกรวดเร็วขึ้นทันเหตุการณนอกจากน้ัน
การทํางานตองมีระบบและวิธีการท่ีเหมาะสม 

 ๔. หลักการทํางานโดยวิธีการทางวิทยาศาสตร ถือวา วิธีการของการทํางานควรจะถูก
กําหนดโดยฝายบริหาร ฝายบริหารควรจะเปนผูรับผิดชอบ (ไมใชฝายปฏิบัติงาน)ในการจัดวิธีการ
ทํางาน แสวงหาวิธีและเทคนิคทางวิทยาศาสตรท่ีเหมาะสมและดีท่ีสุดมาใช และฝายบริหารตอง
ฝกอบรมใหแกผูปฏิบัติงานใหมีความรูและความสามารถอยางเหมาะสมในการทํางานตามเทคนิค
น้ันๆ โดยอาศัยวิธีการทางวิทยาศาสตรเพ่ือใหไดผลผลิตสูงสุด 

 ๕. หลักการควบคุมงานโดยฝายบริหาร ถือวา ฝายบริหารควรไดรับการฝกอบรมในดาน
การบริหารซ่ึงตั้งอยูบนหลักการของวิทยาศาสตร และสามารถประยุกตหลักวิทยาศาสตรมาใชใน
การจัดการและการควบคุมใหเกิดประโยชนมากยิ่งขึ้น และฝายบริหารตองเปนฝายควบคุมการ
ทํางานของฝายปฏิบัติงานดวย 

 ๖. หลักการจัดระเบียบการปฏิบัติงาน มีการพิจารณานําหลักการบริหารแบบทหารมาใช 
ควรมีการจัดองคการใหเหมาะสมเพ่ือใหเกิดการปรับปรุงเปล่ียนแปลงและทํางานอยางประสาน
สัมพันธกันระหวางแผนการตางๆ ในองคการน้ัน โดยยึดถือความเครงครัดในระเบียบวินัยในการ
สงเสริมประสิทธิภาพการทํางาน 

 คริส อากีริส (Chris Argyris) อางใน ภารดี อนันตนาวี  ไดกลาวถึงทฤษฎีการบริหาร
แบบมีสวนรวมไว ๓ ประการ คือ๑๗ 

 ๑. สวนรวมในการแสดงความคิดเห็น คือ สมาชิกในองคการยอมมีความปรารถนาท่ีจะ
ไดรวมแสดงความคิดเห็นในการบริหารในองคการ การรับฟงความคิดเห็นก็ทําใหรูสึกวาไดมีสวน
รวมในการบริหารองคการแลว 

 ๒. การมีสวนรวมชวยใหเกิดการยอมรับในเปาหมาย คือ เม่ือมีความรวมมือเกิดข้ึน
ภายในองคการ ก็ทําใหสมาชิกท้ังหมดภายในองคการมีเปาหมายเดียวกัน เปนการยินยอมพรอมใจ
กันปฏิบัติ ซ่ึงเปนผลทางใจอันนําไปสูการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี 

 ๓. การมีสวนรวมทําใหเกิดความสํานึกในหนาท่ีท่ีตนรับผิดชอบ คือ เปนการกระตุนให
เกิดความสํานึกในหนาท่ีท่ีตนรับผิดชอบในการปฏิบัติงานในองคการ 

 

                                                  
๑๗ เรื่องเดียวกัน, หนา ๓๐.  



๒๐ 

มาสโลว (Maslow) อางใน ภารดี อนันตนาวี ไดกลาวถึง ทฤษฎีการจูงใจ ๔ ประการ 

คือ๑๘ 

 ๑. ความตองการของมนุษยมีลําดับข้ัน จะเร่ิมจากความตองการข้ันต่ําสุดไปหาสูงสุด 
 ๒. ความตองการของมนุษยมีความตอเน่ือง มีความตองการไมส้ินสุด และตองการชนิด

ใหมข้ึนไปอีก 
 ๓. เมื่อมนุษยไดรับการตอบสนองระดับตํ่าแลว ก็จะมีความตองการระดับสูงขึ้น  

หรือเม่ือความตองการระดับสูงไดรับการตอบสนองแลวก็อาจเกิดความตองการระดับต่ําอีกก็ได 
 ๔. ความตองการของมนุษยมีความเก่ียวเน่ืองกันและซํ้าซอนกันอยู แมวาความตองการ

ระดับหน่ึงไดหายไปแลวก็เกิดความตองการระดับอื่นเขามาแทนท่ี แตความจริงแลวความตองการ
เหลาน้ันไดรับการตอบสนองเพียงบางสวนเทาน้ัน 

 ฟาโยล (Fayol) อางใน ภารดี อนันตนาวี ไดกลาวถึง หลักการบริหาร ๑๔ ประการ คือ๑๙ 
 ๑. การแบงงานกันทํา (Division of Work) คือ การทํางานควรมีการแบงงานกันทํา

ตามแตละฝายงาน เพ่ือสงเสริมความสามารถ ความมั่นใจ และความถูกตองแมนยําในการทํางานท่ี
จะชวยใหผลผลิตของงานเพ่ิมสูงขึ้น 

 ๒. อํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบ (Authority and Responsibility) คือ ในการทํางาน 
ผูท่ีไดรับมอบใหปฏิบัติงานใดก็ควรจะไดรับการมอบอํานาจอยางเพียงพอที่จะสามารถปฏิบัติงาน
น้ันไปไดดวยดี อํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบจึงควรไปดวยกัน 

 ๓. ความมีระเบียบวินัย (Discipline) คือ ผูปฏิบัติงานท่ีดีจะตองมีระเบียบวินัย ในการ
ทํางานจึงตองมีการออกกฎระเบียบเพ่ือใหมีการเคารพและเช่ือฟงผูบังคับบัญชา 

 ๔. ความมีเอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of Command) คือ ผูปฏิบัติควรเปนผู
ไดรับการบังคับบัญชาส่ังการจากผูบริหารเพียงคนเดียว ภายใตแผนงานและเปาหมายท่ีกําหนดไว 

 ๕. เอกภาพในการอํานวยการ (Unity of Direction) คือ การทํางานในกลุมเดียวกัน ควรมี
หัวหนาในการดําเนินการเพียงคนเดียว ภายใตแผนงานและเปาหมายท่ีกําหนดไว 

 ๖. ประโยชนสวนบุคคลถือวาเปนรองจากประโยชนสวนรวม (Subordination of 
Individual Interests to General Interests) คือ ในธุรกิจใดๆ ก็ตาม ผูบริหารไมควรเห็นแกประโยชน
ของคนใดคนหน่ึงหรือกลุมใดกลุมหน่ึง โดยจะตองปฏิบัติตนใหเปนตัวอยาง ใหคําปรึกษาแนะนํา
และรวมมือกับผูปฏิบัติงานทุกคนอยางท่ัวถึง และไมเห็นแกประโยชนของตนเปนท่ีตั้ง 

                                                  
๑๘เรื่องเดียวกัน, หนา ๑๑๙. 
๑๙เรื่องเดียวกัน, หนา ๑๘. 



๒๑ 

 ๗. การใหผลประโยชนตอบแทน (Remuneration) คือ เงินเดือน คาจาง ควรถือหลัก
ความยุติธรรม โดยคํานึงถึงคาครองชีพ สภาวะทางเศรษฐกิจ ความตองการดานแรงงาน สถานภาพ
ของผูรวมงาน เพ่ือความพึงพอใจของทั้งสองฝายท้ังนายจางและลูกจาง 

 ๘. การรวมอํานาจไวท่ีสวนกลาง (Centralization) คือ เมือมีการมอบอํานาจใหผูบริหาร
คนใดแลว ก็ใหสามารถควบคุม บังคับบัญชาหรือส่ังการไดโดยใหผูบริหารพิจารณาตามความ
เหมาะสมตามสถานการณวาควรจะกระจายอํานาจหรือรวมอํานาจ ท้ังน้ีข้ึนอยูกับลักษณะของ
องคการ บุคลิกภาพสวนตัว และคุณคาทางจริยธรรมของผูบริหาร 

 ๙. สายการบังคับบัญชา (Chain of Common or Scalar Chain) เปนส่ิงแสดงใหเห็นถึง
ความสัมพันธอยางเปนทางการระหวางผูบังคับบัญชา ซ่ึงควรจัดใหมีชวงของการบังคับบัญชา
ลดหล่ันท่ีเหมาะสม ไมควรหางเหินจนเกินไป เพราะจะกอใหเกิดชองวางของสายการบังคับบัญชา 

 ๑๐. คําส่ัง (Order) คือ ในการบริหารงานน้ัน จําเปนตองมีการส่ังการท่ีจะตองออกเปน
คําส่ังหรือกฎระเบียบขอบังคับท่ีเปนลายลักษณอักษรวางไวเพ่ือใหผูปฏิบัติรับทราบและปฏิบัติตาม 

 ๑๑. ความเสมอภาค (Equity) คือ หลักแหงความยุติธรรมที่ผูบริหารจะตองปฏิบัติตอ
ผูใตบังคับบัญชาทุกคน รวมท้ัง มีความเมตตากรุณา ความจงรักภักดีตอทุกคน โดยเสมอภาค 

 ๑๒. ความม่ันคงในหนาท่ีการงาน (Stability of Tenure of Personnel) คือ การดํารงอยู
ในตําแหนงของบุคลากรที่มีความตองการเวลาในการเรียนรูงานเพ่ือท่ีสามารถปฏิบัติงานใหไดดี
บุคลากรจึงไมควรใหถูกปรับออกหรือเปล่ียนแปลงตําแหนงกอนเวลาอันควร ท้ังน้ีเพ่ือประโยชน
แหงความมั่นคงท้ังขององคการและบุคลากร 

 ๑๓. ความคิดริเริ่ม (Initiative) คือ ผูบริหารควรสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวม
ในการแสดงความคิด รวมวางแผนและรวมปฏิบัติงาน เพ่ือท่ีจะไดเปนผูท่ีมีประสบการณ และเกิด
ความพึงพอใจแกผูรวมงานทุกฝาย ความคิดริเร่ิมเปนคุณสมบัติท่ีสําคัญของผูบริหารทางธุรกิจ 

 ๑๔. ความสามัคคี (Esprit de Corps) คือ ผูบริหารตองสรางความสามัคคีใหเกิดขึ้นใน
องคการ เปนการกอใหเกิดความกลมเกลียวปรองดองและความสัมพันธท่ีดีตอกัน 

 ลูเธอร กูลิค และ เลียนดอลล เออรวิกค (Luther Gulick & Lyndall Urwick) อางใน       
ศิริวรรณ เสรีรัตน และ คณะ ไดกลาวถึง กระบวนการในการบริหารวา กระบวนการหรือวิธีในการ
บริหารแบบ POSDCORB เปนกระบวนการหรือวิธีในการบริหารท่ีไดรับการยกยองมากวิธีหน่ึงอัน
เปนคํายอของภาระหนาท่ีท่ีสําคัญของนักบริหาร ๗ ประการ ไดแก๒๐ 

 ๑. การวางแผน (P-Planning) เปนการวางเคาโครงกิจกรรม ซ่ึงเปนการเตรียมการกอน
ลงมือปฏิบัติเพ่ือใหการดําเนินการสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ 

                                                  

 ๒๐ศิริ วรรณ  เสรี รั ตน  สมชาย  หิรัญ กิตติ  และ  สมศักดิ์  วานิชยาภรณ ,  ทฤษฎีองคการ , 
(กรุงเทพมหานคร : ธรรมสาร จํากัด, ๒๕๔๕), หนา ๘๖. 



๒๒ 

 ๒. การจัดองคการ (O-Organizing) เปนการกําหนดโครงสรางขององคการโดยมีการ
พิจารณาใหเหมาะสมกับงาน เชน การแบงงาน (Division of Work) เปนกรม กอง หรือแผนก โดย 
อาศัยปริมาณงาน คุณภาพของงาน หรือจัดตามลักษณะเฉพาะของงาน (Specialization) นอกจากน้ี
อาจพิจารณาในแงของการควบคุม (Span of Control) หรือพิจารณาในแงของหนวยงาน เชน 
หนวยงานหลัก (Line) และ หนวยงานท่ีปรึกษา (Staff) เปนตน 

 ๓. การจัดหาบุคลากรมาปฏิบัติงาน (S-Staffing) เปนเรื่องท่ีเ ก่ียวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยในองคการน่ันเอง ท้ังน้ีเพ่ือใหไดบุคลากรมาปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและ
สอดคลองกับการจัดแบงหนวยงานที่กําหนดเอาไว 

 ๔.การอํานวยการ (D-Directing) เปนภารกิจในการใชศิลปะในการบริหารงาน เชน 
ภาวะผูนํา (Leadership) มนุษยสัมพันธ (Human Relations) การจูงใจ (Motivation) และการ
ตัดสินใจ (Decision Making) เปนตน 

 ๕ .  การประสานงาน  (CO-Coodinating)  เปนการประสานใหสวนต างๆ  ของ
กระบวนการทํางานไดตอเน่ืองและเก่ียวเน่ืองกัน เพ่ือใหการดําเนินงานเปนไปดวยความเรียบรอย
และราบร่ืน 

 ๖ .  การรายงาน  (R-Reporting)  เปนกระบวนการและเทคนิคของการแจ งให
ผูบังคับบัญชาตามชั้นไดทราบถึงผลการปฏิบัติงาน โดยท่ีมีความสัมพันธกับการติดตอส่ือสาร 
(Communication) ในองคการอยูดวย 

 ๗. การงบประมาณ (B-Budgeting) เปนภารกิจท่ีเก่ียวกับการวางแผนการทําบัญชีการ
ควบคุมเก่ียวกับการเงินและการคลัง 

 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา ทฤษฎีของการบริหาร หมายถึง แนวความคิดหรือความ
เช่ือท่ีเกิดขึ้นอยางมีหลักเกณฑ มีการสังเกตและทดสอบจนเปนท่ีแนใจ ทฤษฎีเปนสวนของมโน
ทัศนท่ีเช่ือมโยงกัน เปนขอสรุปแบบกวางท่ีไดพรรณนาและอธิบายถึงพฤติกรรมการบริหาร
องคการทางการศึกษาอยางเปนระบบ ถาทฤษฎีไดรับการพิสูจนบอยๆ ก็จะกลายเปนกฎเกณฑ
ทฤษฎีเปนแนวความคิดท่ีมีเหตุผลและสามารถนําไปประยุกตและปฏิบัติได ทฤษฎีมีบทบาทในการ
ใหคําอธิบายเก่ียวกับปรากฏการณท่ัวไปและช้ีแนะแนวทางในการวิจัย 

๒.๔ หลักการเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 

 ๒.๔.๑ หลักการในการบริหารงานบุคคล 
 การจัดสรรบุคคลใหทํางานในตําแหนงท่ีเหมาะสม การใชคนใหเหมาะสมกับงาน    

(Put the right man on the right job) การสรางขวัญและกําลังใจใหบุคลากรัก ทุมเทรับผิดชอบงาน 
และทําใหเห็นวาการปฏิบัติงานที่รับมอบหมายเปนเกียรติยศ ศักด์ิศรี มีความม่ันคงในอาชีพ เปนตน 
เหลาน้ี เปนหน่ึงในหลักการพ้ืนฐานของการบริหารงานบุคคลท่ีนําไปสูความสําเร็จ 

 นักวิชาการหลายทานไดกลาวถึง “หลักการในการบริหารงานบุคคล” ไวตางกันดังน้ี 



๒๓ 

 บรรยงค โตจินดาไดใหหลักของการบริหารงานบุคคลไว ๑๒ ประการ คือ๒๑ 
 ๑. หลักความเสมอภาค โดยยึดหลักการเปดโอกาสใหผูมีความสามารถทุกคนมาสมัคร

เขาทํางาน โดยไมกีดกัน 
 ๒. หลักความสามารถ ยึดถือความรู ความสามารถ หลักคุณวุฒิเปนเกณฑในการ

เลือกสรรบุคคลเขาทํางาน รวมท้ังการพิจารณาความดี ความชอบ และการเล่ือนตําแหนง 
 ๓. หลักความม่ันคง ยึดหลักการปฏิบัติงานระยะยาว รวมท้ังการยึดหลักเหตุผลเม่ือมี

ปญหาในการทํางาน 
 ๔. หลักความเปนธรรมทางการเมือง ยึดหลักการปฏิบัติงานใหบังเกิดผลดี ไมให

ความสําคัญกับฝายใดฝายหน่ึงโดยเฉพาะ 
 ๕. หลักการพัฒนา ยึดหลักการใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษย โดยการ สนับสนุน 

การพัฒนาบุคลากร การใหความรู การอบรม มีการจัดระบบนิเทศ และการตรวจตราการปฏิบัติงาน
ท่ีดี เพ่ือใหเกิดความเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

 ๖. หลักความเหมาะสม ยึดหลักการใชคนใหเหมาะสมกับงาน โดยการแตงตั้งหรือ
มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความสามารถ 

 ๗. หลักความยุติธรรม ยึดหลักคุณธรรม ไมใหความสําคัญกับพรรคพวก มีการกําหนด
คาตอบแทนใหเหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงานท่ีรับผิดชอบ โดยเฉพาะไมเอาเปรียบและ
ลวงเกินทางเพศ 

 ๘. หลักสวัสดิการ ยึดหลักการบริการ เพ่ือเปนการสรางขวัญกําลังใจใหแกบุคลากรการ
จัดสถานที่ทํางานใหถูกสุขลักษณะ การรักษาสุขภาพ ความปลอดภัย 

 ๙. หลักเสริมสราง  ไดแก ยึดหลักการเสริมสราง จริยธรรม และคุณภาพ ท้ังในการ
ปองกันการกระทําผิด การผิดวินัยในการปฏิบัติงาน 

 ๑๐. หลักมนุษยสัมพันธ การใหความสําคัญกับสังคม มีการสรางความ สัมพันธระหวาง
ผูบริหาร และผูใตบังคับบัญชา และผูรวมงานดวยกัน เพ่ือการเสริมสรางบรรยากาศในการทํางาน 

 ๑๑. หลักประสิทธิภาพ ยึดหลักการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ และกอใหเกิดประสิทธิผล
ในการทํางาน โดยเนนในดานการใชทรัพยากรตางๆ ใหเกิดประโยชนสูงสุด 

 ๑๒ .  หลักการศึกษาวิจัยและพัฒนา  ยึดหลักการพัฒนาปรับปรุงองคการให มี
ประสิทธิภาพ และสามารถอยูรอดได ระบบการบริหารท่ีดี จําเปนตองมีการศึกษาวิจัย ปญหา
อุปสรรคตางๆ เพ่ือจะไดนําเทคนิควิทยาการตางๆ มาพัฒนาการบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพ
ย่ิงๆ ขึ้นไป 

  

                                                  

 ๒๑บรรยง โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : อมรการพิมพ, ๒๕๔๖), หนา ๕๔. 



๒๔ 

 เสนาะ  ติเยาว ไดกลาวถึง หลักการบริหารงานบุคคลไวดังน้ี๒๒ 
 ๑. มีความเปนธรรมในเร่ืองอัตราคาจาง ชั่วโมงการทํางานและสภาพ ในท่ีทํางานเร่ือง

ของความเปนธรรมน้ันเปนความตองการของทุกๆ คน แมวาเราไมรูแนชัดวา ความเปนธรรมอยูท่ี
ไหนหรือยังไมเขาใจกันอยางแทจริงวาความยุติธรรมคืออะไร แตก็ไมใช เปนเร่ืองสุดวิสัยเสียทีเดียว 
เชน ในการกําหนดอัตราคาจาง นายจางจะกําหนดอัตราใหต่ําเพ่ือตนจะไดกําไรสูงสุดหรือลูกจาง
อยากไดคาจางสูงๆ โดยไมคํานึงถึงความสามารถของตัวเองไมได คําวาคาจางยุติธรรมก็คืออัตรา
คาจางท่ีกําหนดข้ึน โดยพิจารณาถึงอัตราคาจางท่ีวงการอุตสาหกรรมน้ันๆ จายความสามารถของ
นายจางท่ีจะจายคาจางน้ันได ผลงานท่ีลูกจางทําได คาครองชีพและความยากงายในการทํางานการ
คํานึงถึงปจจัยตางๆ ดังกลาวก็นาจะเพียงพอแลวสําหรับคาจางท่ียุติธรรม 

 ๒. แจงใหพนักงานไดรูขาวคราวความเปนไปตางๆ ในสวนท่ีเก่ียวของกับสวนไดสวน
เสียท้ังฝายนายจางและฝายลูกจาง การเปดเผยขาวใหคนงานมีสวนรูเห็นน้ันกอใหเกิดผลดีและสราง
ความเขาใจอันดีตอกัน ซ่ึงจะนําไปสูการรวมมือกัน คนงานจะไดรู ความคล่ีคลายตางๆ ท่ีเกิดข้ึนใน
หนวยงาน ไดรูทัศนะแนวความคิดรูปแบบและแนวทางตางๆ อันเปนการชวยเสริมสรางความรู
ความเขาใจในส่ิงท่ีถูกตอง สามารถวางตัวและมีการเตรียมการ ท่ีเหมาะสม ทางดานความรูสึกของ
คนงานเม่ือฝายบริหารเปดเผยขาวตางๆ ก็เทากับเปนการสรางความไววางใจใหแกพนักงาน ยอม
กอใหเกิดความจงรักภักดีและความรูสึกในทางปกปองคุมครองงานขององคการ 

 ๓. ทําใหคนงานมีความรูสึกวาตนเองมีคาและเปนสวนหน่ึงขององคการ หลักขอน้ีเปน
การยอมรับทางดานความตองการของคนที่วา คนไมไดมีชีวิตอยูไดดวยอาหาร อยางเดียวความ
ตองการทางดานสังคมก็เปนความสําคัญอยางหน่ึง ความรูสึกในความสําเร็จของความภูมิใจใน
อาชีพและความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน เปนความตองการของพนักงานทุกระดับ และเปนปจจัย
อยางหน่ึงในการเสริมสรางขวัญและกําลังใจ 

 ๔. มีความเปนกันเองกับพนักงาน ในการติดตอกับพนักงานในเร่ืองงานถึงแมวาจะ
เกิดขึ้น โดยมีระเบียบแบบแผนกําหนดไวอยางเปนทางการ ก็ไมควรถือวาตองกระทําตามพิธีเสมอ
ไป เพราะการทําใหความรวมมือของพนักงานทุกคนเกิดข้ึนจากอิทธิพลของความรูสึกสวนตัว
ทัศนคติ ท้ังทางสังคม ทางวัฒนธรรมและทางจรรยามารยาทของแตละคน ดังน้ัน ความเปนกันเอง
ในการส่ังการการควบคุมบังคับบัญชาและการปกครองจึงเปนหลักสําคัญ อีกประการหน่ึง 

 ๕. จายคาจางและคาแรงโดยยึดถือความสามารถ ผูบริหารไมควรคิดวาคาจางเปนการ 
“ให” แตเกิดจาก “ความสามารถ” ของลูกจางเอง เพราะการดําเนินธุรกิจถือหลักความสามารถเปน
เกณฑไมใชเปนการกุศล ท่ีจะมัวคํานึงถึงเมตตาจิตของผูบริหารโดยคิดวา การจายคาจางเปนบุญเปน
คุณของเจาของกิจการ การท่ีจะข้ึนเงินเดือนและคาจางก็เพราะประสิทธิภาพของลูกจางเอง ไมใช

                                                  

 ๒๒เสนาะ ติเยาว, การบริหารงานบุคลากร, พิมพครั้งที่ ๑๒, หนา ๓๒. 



๒๕ 

เปนเพราะความสงสารของฝายนายจางเพราะการใหเปน การทําลายประสิทธิภาพของพนักงานใน
ทางออมหากปลอยใหการทํางานกลายเปนบุญคุณแลวก็เทากับเปนการสรางระบบอุปถัมภ 
(Patronage System) ขึ้นในหนวยงานเปนการใหเพ่ือตอบแทนสินนํ้าใจแกบุคคล และผูรับก็ตอง
ระลึกถึงผูใหอยูเร่ือยๆ หลักเกณฑตางๆ ก็จะคอยๆ หมดไปในทางตรงกันขามการจายคาตอบแทน
แรงงานโดยพิจารณาผลงานและความสามารถเปนเกณฑจะเปนการสงเสริมเกียรติภูมิและกําลังใจ
ใหอุทิศแรงงานเพ่ือใหงานสําเร็จลุลวงไปดวยดี 

 ๖. ตองถือวาพนักงานมีความสามารถดวยกันทุกคน อยาดูถูกดูแคลนความสามารถของ
พนักงาน เราจะเห็นไดวาคนบางคนไมกระตือรือรน มีผลงาน เพราะเขาไมมีโอกาสและชองทางที่
จะแสดงความสามารถของตนใหปรากฏ ลักษณะงานบางอยางถึงจะทําดีเพียงใดผลงานก็ไมออกมา
เดนเหมือนกับงานบางประเภท ท่ีถึงแมจะใชความรูความสามารถอยางปกติธรรมดาผลงานก็ออกมา
ดี จะตองเขาใจความจริงท่ีวาคนทุกคนมีท้ังแงดีแงเสียอยูในตัวดวยกันท้ังน้ัน ผูบริหารเพียงแตดูคน
ใหเปน ใชคนใหถูกก็จะสามารถดึงเอาความรูความถนัดของแตละคนมาใชประโยชนตองานไดเม่ือ
บุคคลมีความถนัดในทางใดถาเขาไดมีโอกาสทํางานในดานน้ันแลว ผลงานของเขาก็จะดีเดนขึ้นมา
ได การคาดคะเนความสามารถของคนผิด การประเมินสมรรถภาพการปฏิบัติงานต่ําไปรังแตจะ
กอใหเกิดผลรายตอการบริหารบุคคลมากข้ึนเทาน้ัน 

 สํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน ไดกลาวถึงการกําหนด
หลักการบริหารงานบุคคลไวดังน้ี๒๓ 

 ๑. มีการกําหนดภารกิจหนาท่ี และความรับผิดชอบของบุคลากร อยางชัดเจน คือ
ผูปฏิบัติงานรูบทบาทหนาท่ี ความรับผิดชอบ และเปาหมายผลงานท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพท่ี
คาดหวังจากพวกเขา 

 ๒. กระบวนการบริหารงานบุคคลมีความชัดเจน และเปนท่ีรับรูรับทราบโดยบุคลากร
ทุกคนขององคการ กระบวนการน้ีถือเปนกติกาท่ีทุกคนรับรูรับทราบ เชน ความชัดเจนเรื่องการ
ประเมินผล กระบวนการทางวินัยกระบวนการพิจารณาแตงตั้งโยกยาย เปนตน 

 ๓. มุงผลงานที่มีคุณภาพจากบุคลากร เพ่ือใหเกิดประโยชนตอประชาชนและหนวยงาน 
การปฏิบัติราชการน้ันตองมุงเปาหมายผลงานใหเกิดตอสังคมเปนหลัก ดังน้ันการบริหารงานบุคคล
ก็ตองมุงใหผูทํางานมีผลงานท่ีเปนไปตามเปาหมายดังกลาว ความคุมคาของคาตอบแทนที่รัฐใหแก
ผูทํางานจึงวัดไดจากผลงานท่ีเปนประโยชนตามเปาหมายท่ีกําหนด 

 ๔. เนนหลักคุณธรรม คือมีความคงเสนคงวา ไมมีอคติ ไมเห็นแก หนาใคร  เนน
หลักการ ยึดถือผลงานเปนหลัก หลักการน้ีถือเอาความรูความสามารถ การปฏิบัติตน และผลการ

                                                  

 ๒๓สํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน, แผนพัฒนาการศึกษาเอกชน ฉบับท่ี ๙ 
(พ.ศ. ๒๕๔๕ – ๒๕๔๙), (กรุงเทพมหานคร : กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๕), หนา ๕๔. 



๒๖ 

ทํางานเปนเคร่ืองวัดความดี ความชอบ โดยไมอาความรูสึกหรือความรูจักมักคุน สวนตนเปน
ตัวกําหนด 

 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา หลักการบริหารงานบุคคลควรท่ีจะตองใชหลัก
ประชาธิปไตย โดยการเคารพในสิทธิ และความสามารถของบุคคล บริหารงานโดยมีการยืดหยุน มี
ความยุติธรรม มีการพัฒนาและการใหขวัญและกําลังใจบุคลากร สนับสนุนใหบุคลากรได
ปฏิบัติงานอยางเต็มความรู ความสามารถ ตลอดท้ังจัดสวัสดิการ และสรางบรรยากาศท่ีดีในการ
บริหารงาน สนับสนุนใหมีการวิจัยเพ่ือนําผลการวิจัยมาปรับปรุงและพัฒนาการทํางานอยางตอเน่ือง 
สอดคลองกับวัตถุประสงคและนโยบาย คือ ยึดหลักความเปนธรรมในเร่ืองคาจางและสภาพการ
ทํางาน การแจงขาวใหพนักงานทราบ การทําใหรูสึกวาสําคัญและเปนสวนหน่ึงขององคการ ควร
จายคาจาง เพราะความสามารของผูปฏิบัติงานและคนทุกคนมีความสามารถดวยกันท้ังส้ิน 

 ๒.๔.๒ วัตถุประสงคในการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลในองคการใหประสบผลสําเร็จไดน้ัน ควรกําหนดและดําเนินการ

ตามวัตถุประสงคขององคการเปนหลัก เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพขององคการให
ดีย่ิงข้ึน  โดยมุงใชทรัพยากรบุคคลและวัตถุท่ีมีอยูใหคุมคาและเปนประโยชนมากท่ีสุด  ซ่ึง
นักวิชาการและนักศึกษาหลายทานไดเสนอ วัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคลไวดังน้ี 

 อํานวย  แสงสวาง ไดเสนอวัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคลไว ๔ ประการคือ๒๔ 
 ๑. วัตถุประสงคดานสังคม (Social Objectives) องคกรจะตองมีวัตถุประสงคเพ่ือสราง

ความรับผิดชอบดานคุณธรรมและสังคม ขจัดและระงับการดําเนินกิจการ ท่ีผิดท้ังดานคุณธรรมและ
สังคม 

 ๒. วัตถุประสงคดานองคการ (Organizational Objectives) การจัดการทรัพยากรมนุษย
เกิดข้ึน เพ่ือชวยใหองคการมีประสิทธิภาพในการดําเนินงาน การจัดการทรัพยากรมนุษยจึงเปน
วิธีการอยางหน่ึงท่ีมีสวนชวยสรางองคการตามวัตถุประสงค ดังน้ัน การจัดต้ังฝายทรัพยากรมนุษย
ข้ึนมา เพ่ือทําหนาท่ีในการรับใชองคการ 

 ๓. วัตถุประสงคดานหนาท่ี (Functional Objectives) ฝายทรัพยากรมนุษย มีหนาท่ีและ
ความรับผิดชอบ ชวยรักษาระดับการตอบสนองความตองการขององคการไดอยางเหมาะสม         
จะพบวา เม่ือการจัดการทรัพยากรมนุษยกระทําไปอยาง ไมรอบคอบและไมสามารถตอบสนอง
ความตองการขององคการไดก็จะเกิดการส้ินเปลืองทรัพยากรมนุษยไดงาย จึงเปนหนาท่ีความ
รับผิดชอบของฝายจัดการทรัพยากรมนุษย 

                                                  
๒๔อํานวย แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, พิมพคร้ังท่ี ๒ , (กรุงเทพมหานคร : ทิพยวิสุทธ์ิ, 

๒๕๔๔), หนา ๕. 



๒๗ 

 ๔. วัตถุประสงคดานบุคคล (Personnel Objectives) เพ่ือชวยใหบุคลากรไดรับผลสําเร็จ
ตามเปาหมายของบุคคล ในระยะยาวความสําเร็จตามเปาหมายของบุคลากรทุกคนจะมีสวนชวย
สนับสนุนการดําเนินงานขององคการ การทําใหบุคลากรไดรับผลสําเร็จตามเปาหมายฝายทรัพยากร
มนุษยจะตองมีมาตรการในการธํารงและสงวนรักษาบุคลากรท่ีดีไว โดยการจัดใหมีการจูงใจให
บุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน มิฉะน้ันประสิทธิภาพในการทํางานและความพอใจใน
การทํางานของบุคลากรจะมีแตลดลงอยูตลอดเวลา ในท่ีสุดบุคลากรก็จะลาออกจากองคการไป
สมัครเขาทํางานกับองคการอ่ืนท่ีดีกวาอยางแนนอน 

 สมเกียรติ พวงรอด ไดเสนอวัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคลไว ๓ ประการ
ดังน้ี๒๕ 

 ๑. เพ่ือสรางตัวปอนที่มีคุณภาพ กลาวคือ ควรไดบุคลากรที่มีความรู ความสามารถและมี
ความเหมาะสมกับงาน มีคุณสมบัติสอดคลองกับความตองการขององคการ 

 ๒. เพ่ือเพ่ิมผลผลิตใหมีคุณภาพ คือ บุคคลท่ีมีศักยภาพสูง มีการกระตุนเพ่ือใหคุณภาพ
ของงานเพ่ิมข้ึน บุคลากรเกิดความพอใจในการทํางาน ชวยใหองคการประสบความสําเร็จ 

 ๓. เพ่ือพัฒนากระบวนการใหมีประสิทธิภาพ กลาวคือ ความตอเน่ืองของการบํารุงรักษา 
การใหขวัญและกําลังใจในขณะทํางาน การฝกฝน สรางความชํานาญ และการประเมินผลติดตามผล
การปฏิบัติงาน พรอมท้ังการปรับปรุงแกไขใหดีย่ิงขึ้น 

 ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน กลาวถึง วัตถุประสงคของการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีจะ
ตอบสนองความตองการในหลายระดับดังตอไปน้ี๒๖ 

 ๑. สังคม งานทรัพยากรมนุษยขององคการมีวัตถุประสงคเพ่ือจะตอบสนองความ
ตองการทางสังคม เน่ืองจากตามปกติและสังคมตองการใหสมาชิกทุกคนมี ความเปนอยูอยาง
เหมาะสมสงบสุข และสามารถพัฒนาสังคมใหคงอยูไดในอนาคตหนวยงานทรัพยากรมนุษยของ
องคการจะมีความเก่ียวของกับการสรรหาบุคคลท่ีมีความเหมาะสมใหเขามารวมงานกับองคการ ซ่ึง
นับเปนการสรางงานใหแกสมาชิกของสังคม นอกจากนี้งานทรัพยากรมนุษยยังตองสงเสริมการให
ผลตอบแทนอยางยุติธรรม ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ และความสามารถท่ีจะ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและเปนพลเมืองท่ีดีของสังคมทายท่ีสุดงานทรัพยากรมนุษยยังมี
หนาท่ีสรางแนวทางและหลักประกันแกบุคลากรท่ีตองออกจากองคการเมื่อคบเกษียณอายุหรือดวย

                                                  
๒๕สมเ กียรติ  พวงรอด ,  การบริหารงานบุคคล ,  (ปตตานี  : คณะศึกษาศาสตร 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร, ๒๕๔๔), หนา ๕. 
 ๒๖ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, การจัดการทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยูเคชั่น, ๒๕๔๕),  
หนา ๑๖. 



๒๘ 

เหตุอื่นใดที่มิใช การกระทําผิดท่ีรายแรง เพ่ือใหเขาสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุข 
ซ่ึงนับเปน สวนหน่ึงของความรับผิดชอบทางสังคมขององคการ 

 ๒. องคการ งานทรัพยากรมนุษยของทุกองคการตางมีวัตถุประสงคหลักเพ่ือใหองคการ
สามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และเจริญเติบโต อยางตอเน่ืองในอัตราท่ีเหมาะสม ดังท่ี
กลาวมาแลววาหนวยงานทรัพยากรมนุษยจะมีหนาท่ีเก่ียวพันกับบุคคลตั้งแตกอนเขารวมงาน ขณะ
ปฏิบัติงานและภายหลังจากการรวมงานกับองคการ เพ่ือสรางความมั่นใจใหองคการวาจะมีบุคคลท่ี
มีความรู ทักษะ และความสามารถในระดับและปริมาณที่เหมาะสมรวมงานอยูตลอดเวลา โดยเขา
เหลาน้ันจะจงรักภักดีและทุมเทความสามารถในการปฏิบัติงานใหกับองคการอยางเต็มท่ี 

 ๓. บุคลากรเหตุผลสําคัญขอหน่ึงท่ีบุคคลสวนใหญตองทํางาน ก็คือ เพ่ือใหเขาและ
ครอบครัวสามารถดํารงชีวิตและมีคุณภาพชีวิตท่ีดีในสังคม โดยมีปจจัยส่ี มีความปลอดภัยและมี
การยอมรับทางสังคมในอัตราสวนท่ีเหมาะสม เราจะเห็นไดวาการจัดการทรัพยากรมนุษย
วัตถุประสงคท่ีจะตอบสนองความตองการระดับตางๆ ของบุคลากร ตั้งแต ความตองการขั้นพ้ืนฐาน
ไปจนถึงความตองการในระดับสูง โดยสามารถพิจารณาจากงานของหนวยงานบุคลากรเริ่มตั้งแต
การรับบุคคลเขาทํางาน การจายคาตอบแทนอยางเหมาะสมและยุติธรรม การใหผลประโยชนตอบ
แทน การฝกอบรม และพัฒนาการเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง การวางแผนอาชีพและวางแนวทาง
สําหรับอนาคต และการจัดกิจกรรมนันทนาการ ซ่ึงงานเหลาน้ีจะมีสวนชวยสงเสริมคุณภาพชีวิต
การทํางานและมาตรฐานการครองชีพของบุคคลใหดีขึ้น 

 สํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กลาววาวัตถุประสงคพ้ืนฐาน
ของการบริหารงานบุคลากร คือ หนวยงาน มีบุคลากรคุณภาพในปริมาณท่ีเพียงพอเหมาะสม
สําหรับการปฏิบัติภารกิจหนาท่ี และบุคลากรเหลาน้ันมีขวัญกําลังใจท่ีดี มีความมุงม่ันต้ังใจทํางาน 
เพ่ือใหเกิดผลตามเปาหมายท่ีพึงประสงคขององคการ๒๗ 

 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา วัตถุประสงคในการบริหารงานบุคคล น้ันจะตอง
คํานึงถึงความตองการทางสังคม ตลอดจนถึงความคาดหวังทางดานการบริหารโดยมีเปาหมายของ
องคการเปนหลัก แตท้ังน้ีจะตองคํานึงถึงความตองการของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการดวย เชน 
นโยบายเก่ียวกับการบํารุงรักษา การพัฒนา หรือการใหขวัญกําลังใจ เปนตน เหลาน้ีท่ีจะสงผลตอ
การปฏิบัติงานและการบริหารงานในองคการใหมีประสิทธิภาพประสิทธิผล และบุคลากรใน
องคการตางก็มีความสุขกับการปฏิบัติงานในหนาท่ีของตนตอไป 

 
 

                                                  
๒๗สํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน, แผนยุทธศาสตรการปฏิรูปและสงเสริม

การศึกษาเอกชน, (กรุงเทพมหานคร : กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๕), หนา ๕๓. 



๒๙ 

 ๒.๔.๓ ความสําคัญในการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานจะบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและนโยบายในองคการใดๆ ก็ตาม

ยอมขึ้นอยูกับการบริหารทรัพยากรทางการบริหารท่ีมีอยูใหเกิดประโยชน และมีประสิทธิภาพ
สูงสุดเปนสําคัญ ในบรรดาทรัพยากรทั้งหลาย คน เปนทรัพยากรการบริหารท่ีสําคัญท่ีสุด มีคุณ
คาสูงสุดมีประโยชนมากท่ีสุด และทรัพยากรดานกําลังคนเปนปจจัยพ้ืนฐานท่ีสําคัญย่ิง เพราะคน
เปนกุญแจแหงประสิทธิผลของการบริหารกิจการตางๆ ดังน้ัน การท่ีผูบริหารโรงเรียนจะประสบ
ความสําเร็จในเรื่องของการบริหารไดน้ัน จะตองคํานึงถึงการมีระบบการบริหารงานบุคคลท่ีดี ท่ี
สามารถดึงดูดและบํารุงรักษาบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถไวในหนวยงานใหมากและนานท่ีสุด
เทาท่ีหนวยงานตองการ ซ่ึงไดมีนักวิชาการและนักศึกษาหลายทานไดกลาวถึง ความสําคัญในการ
บริหารงานบุคคล ไวตางกันดังน้ี 

 วรนารถ  แสงมณี ไดเสนอความสําคัญของการบริหารงานบุคคลไว ๖ ประการ ดังน้ี๒๘ 
 ๑. มีการแขงขันมากข้ึน เกิดการเปล่ียนแปลงในสังคม เศรษฐกิจและการเมือง ทําใหมี

การเปล่ียนแปลงบทบาทของบุคลากร บุคลากรไมไดอยูในฐานะท่ีจะตองทํางานใหกับองคการใด
องคการหน่ึงแตเพียงท่ีเดียว อาจโยกยายไปทํางานใหกับองคการใดก็ไดตามสิทธิและความพอใจ 
เพราะความอยูรอดขององคการขึ้นอยูกับบุคลากรดวย ตางฝายตางก็ตองอาศัยซ่ึงกันและกัน 
ผูบริหารไมไดอาศัยงานเพียงอยางเดียว แตตองอาศัยเกียรติยศและความมั่นคงในการทํางาน การ
ยอมรับในความสําคัญของคน ความสําเร็จในชีวิตและการมีสวนรวมในการทํางานเปนเคร่ืองจูงใจ 

 ๒. เกิดจากกฎเกณฑและขอกําหนดของรัฐ รัฐไดเขามามีบทบาทในการกําหนดเก่ียวกับ
เร่ืองสวัสดิการ รายได สภาพการทํางาน วันหยุดงานและเงินทดแทนตางๆ 

 ๓. ความซับซอนทางดานเทคโนโลยี เชน มีการแบงงานทําตามหนาท่ีตามความชํานาญ
เฉพาะดาน ตองการบุคคลท่ีมีความรูความสามารถสูง จะตองไดรับการฝกอบรมและมีคุณสมบัติท่ี
พรอมจะทําเพ่ือใหระบบการทํางานดําเนินไปอยางราบร่ืน ผูบริหารจึงตองดูแลธํารงรักษาสงเสริม
สนับสนุนบุคลากรซ่ึงเปรียบเสมือนทรัพยากรอันมีคาขององคการ ใหมีความกาวหนาในหนาท่ี มี
รายไดและสวัสดิการตางๆ เพ่ือใหเขาเกิดความพึงพอใจที่จะทํางานน้ันใหไดผลงานมากท่ีสุด 

 ๔. องคการมีความซับซอนมากข้ึน ทุกสวนขององคการไมไดอิสระท่ีจะดําเนินงานเอง
โดยไมถูกกระทบจากปจจัยท่ีอยูภายนอก ไมวาจะเปนเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและวัฒนธรรมมี
สาเหตุหลายประการท่ีทําใหการดําเนินงานในองคการมีความยุงยาก 

                                                  
๒๘วรนารถ แสงมณี, การบริหารงานบุคคล, พิมพคร้ังท่ี ๒, (สํานักพิมพ ม.ป.พ., ๒๕๔๓), หนา ๖.  



๓๐ 

 ๕. บทบาทของฝายบริหารเปล่ียนไปจากเดิม ปรัชญาทางการบริหารขั้นพ้ืนฐานท่ีถือเอา
วัตถุประสงคขององคการ ซ่ึงนับวาเปนส่ิงสําคัญท่ีจะกอใหเกิดความรวมมือหรือความขัดแยง
ระหวางบุคคลฝายตางๆ ในองคการจึงตองใหความสําคัญกับคนเปนอันดับแรก 

 ๖. ความรูทางดานพฤติกรรมศาสตรมีมากข้ึน เกิดขึ้นจากการศึกษาวิจัยคนควาของ
ผูเช่ียวชาญและนักวิชาการทางดานพฤติกรรม เชน ส่ิงแวดลอมในท่ีทํางานและความสัมพันธ
ระหวางผูปฏิบัติงานจะกอใหเกิดผลกระทบในการปฏิบัติงานในทางใดบาง 

 อาภัสสรี  ไชยคุณนา ไดกลาววา บุคลากรเปนผูใชทรัพยากรตางๆ ในการสรางผลงาน
เปนองคประกอบและทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุดขององคการ ถามีการบริหารไดอยางมีประสิทธิภาพมี
การพัฒนาบุคลากรในการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพเพ่ิมข้ึนได ก็สามารถใชทรัพยากรไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ลดความส้ินเปลืองของเวลา วัสดุ และงบประมาณอันเปนการชวยลดตนทุนในการ

ผลิตลง ผลงานที่ไดก็จะมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลตามมา๒๙ 

 พยอม วงศสารศรี ไดเสนอความสําคัญของการบริหารงานบุคคลไว  ๓ ประการดังน้ี๓๐ 

 ๑. ชวยพัฒนาองคการใหเจริญเติบโต เพราะการบริหารงานบุคคลเปนส่ือกลางในการ
ประสานงานกับแผนกตางๆ เพ่ือแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาทํางานใน
องคการ เม่ือองคการไดบุคคลท่ีมีคุณสมบัติดังกลาวยอมทําใหองคการเจริญเติบโตและพัฒนาย่ิงข้ึน 

 ๒. ชวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานเกิดความ
จงรักภักดีตอองคการท่ีตนปฏิบัติงาน 

 ๓. ชวยเสริมสรางความม่ันคงแกสังคมและประเทศชาติ ถาการบริหารทรัพยากรมนุษย
กําเนินการอยางมีประสิทธิภาพแลว ยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคการและผูปฏิบัติงาน
ทําใหสภาพสังคมโดยสวนรวมมีความสุข 

 จากแนวคิดดังกลาว สรุปวา  บุคคล ในหนวยงานน้ันถือไดวา เปนปจจัยสําคัญท่ีสุด
เพราะจะทําใหงานดําเนินไปประสบกับความสําเร็จหรือลมเหลวก็ได เพราะบุคคลเปนผูใช
ทรัพยากรในการบริหารตางๆ เชน เงิน วัสดุ อุปการณ และการจัดการ ถาหนวยใดมีบุคลากรท่ีมี
คุณภาพและสามารถรักษาธํารงไว ดึงดูดใหเขาเหลาน้ันปฏิบัติงานใหกับหนวยงานนานท่ีสุดแลวคิด
วา หนวยงานน้ันจะตองมีประสิทธิภาพและมีความเจริญกาวหนาตอไปในอนาคต 

                                                  
๒๙อาภัสสรี ไชยคุณนา, การบริหารงานบุคคล, (คณะครุศาสตร สถาบันราชภัฏเชียงใหม, ๒๕๔๒), 

หนา ๒.                      
๓๐พยอม วงคสารศรี, การบริหารงานบุคคล, พิมพคร้ังท่ี ๔, (กรุงเทพมหานคร : พรานนกการพิมพ, 

๒๕๓๔), หนา ๕ – ๖.                       



๓๑ 

 ๒.๔.๔ กระบวนการในการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลเปนการดําเนินการเก่ียวกับบุคคล นับตั้งแตการวางแผน กําลังคน

ในองคการจนกระทั่งการส้ินสุดภาระการปฏิบัติงาน ซ่ึงไดมีนักวิชาการและนักบริหารได ใหทัศนะ
เก่ียวกับกระบวนการบริหารงานบุคคล ไวดังน้ี 

 สมคิด บางโม ไดเสนอกระบวนการในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาไว ๖ 

ขั้นตอน คือ๓๑ 
 ๑. ขั้นการวางแผนกําลังคนและตําแหนง การกําหนดอัตราเงินเดือนและตําแหนง 
 ๒. ขั้นการแสวงหาบุคคล ไดแก การสรรหา การเลือกสรร การบรรจุ 
 ๓. ขั้นการพัฒนาบุคคล 
 ๔. ขั้นการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ๕. ขั้นการบํารุงรักษาและจัดสวัสดิการ 
 ๖. ข้ันการใหบุคคลพนจากงาน 
 อุทัย หิรัญโต ไดใหความเห็นเก่ียวกับกระบวนการบริหารงาน บุคคล ไว ๒๒ ประการ 

ดังน้ี ๓๒ 
 ๑. การกําหนดนโยบายและการวางระเบียบเก่ียวกับบุคคล  
 ๒. การวางแผนในการจัดอัตรากําลังใหสอดคลองกับวัตถุประสงค  
 ๓. การวางโครงการปฏิบัติ  
 ๔. การกําหนดหนาท่ีและคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานในตําแหนงตางๆ   
 ๕. การกําหนดอัตราเงินเดือนหรือคาจาง  
 ๖. การสรรหาคนมาทํางาน  
 ๗. การเลือกสรรและการทดสอบ  
 ๘. การใหทดลองปฏิบัติงาน  
 ๙. การบรรจุแตงตั้ง  
 ๑๐. การจัดทําทะเบียนประวัติ  
 ๑๑. การยายการโอน  
 ๑๒. การพัฒนาตัวบุคคล  

                                                  
๓๑สมคิด บางโม, หลักการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : นําอักษรการพิมพ, ๒๕๓๘), หนา ๑๒๖.                      
๓๒อุทัย หิรัญโต, หลักการบริหารงานบุคคล, พิมพคร้ังที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร, 

๒๕๓๑), หนา ๓ – ๔.                       



๓๒ 

 ๑๓. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 ๑๔. การพิจารณาความดีความชอบ  
 ๑๕. การเล่ือนตําแหนงฐานะ  
 ๑๖. การรักษาสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน 
 ๑๗. การจัดสวัสดิการหรือประโยชนเก้ือกูล  
 ๑๘. การปกครองบังคับบัญชา  
 ๑๙. การรักษาวินัย  
 ๒๐. การใหออกจากงาน  
 ๒๑. การจัดทําระบบบําเหน็จบํานาญ  
 ๒๒. การศึกษาวิจัยเก่ียวกับตัวบุคคล 
 นพพงษ บุญจิตราดุลย   ไดกําหนดกระบวนการบริหารงานบุคคล มี ๔ ประการ 

ดังน้ี๓๓  

 ๑. การคัดเลือกและการสรรหาบุคลากร  
 ๒. การบํารุงรักษาบุคลากร  
 ๓. การพัฒนาบุคลากร  
 ๔. การใหบุคคลพนจากงาน 
 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ กําหนดกระบวนการ บริหารงาน

บุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษาไว ๔ ประการ คือ ๓๔ 

 ๑. การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน  
 ๒. การธํารงรักษาบุคลากร  
 ๓. การรักษาระเบียบวินัย  
 ๔. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  

                                                  

 ๓๓นพพงษ บุญจิตราดุล, หลักการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพบพิธการพิมพ, 
๒๕๓๔), หนา ๓๗. 

๓๔สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ, สํานักงาน, การบริหารงานบุคคลสําหรับ
ขาราชการครู หลักการและแนวทางปฏิบัติ, ( กรุงเทพมหานคร : กองพัฒนาบุคคลสํานักงานคณะกรรมการ        
การประถมศึกษาแหงชาติ, ๒๕๓๖), หนา ๘๕.                      



๓๓ 

สมศักด์ิ คงเท่ียง และอัญชลี โพธ์ิทอง อางอิงจากกระบวนการ บริหารของ Gulick และ 

Urwick ในดานกระบวนการบริหารงานบุคคล ไดแก ๓๕ 
 ๑. การจัดอัตรากําลัง  
 ๒. การสรรหา  
 ๓. การพัฒนาบุคลากร  
 ๔. การเสริมสรางบรรยากาศการทํางานท่ีดี  

มันดี และ โนอี (Mondy & Neo) ไดเสนอกระบวนการบริหารงานบุคคลไว ๖ ประการ 

คือ ๓๖ 
 ๑. การวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหาและคัดเลือก ( Human Resources Planning, 

Recruitment and Selection) 
 ๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ( Human Resources Development) 
 ๓. การจายคาตอบแทนและการอํานวยประโยชน (Compensation and Benefits) 
 ๔. การดูแลความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health) 
 ๕. การแรงงานสัมพันธและสวัสดิการ (Employee and Labor Relations) 
 ๖. การวิจัยเก่ียวกับทรัพยากรมนุษย ( Human Resources Research) 

 Cascio ระบุกระบวนการบริหารงานบุคคลไว ๖ ประการ คือ๓๗ 

 ๑. การสรางความสนใจ  
 ๒. การคัดเลือก  
 ๓. การบํารุงรักษา  
 ๔. การพัฒนา  
 ๕. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 ๖. การปรับปรุงแกไข  

                                                  
๓๕สมศักดิ์ คงเท่ียง และอัญชลี โพธ์ิทอง, การบริหารงานบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย        

ในเอกสารประกอบคําบรรยายกระบวนวิชา EA ๗๓๓, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๒), 
หนา ๕. 

๓๖Mondy, W.R. & Noe, R.M., Human Resource Management, ( Boston : Allyn & Bacon, 1990), 
pp. 9 – 10.                       

๓๗Cascio, Wayne F., Managing Human Resources  Productivity, Quality of Work Life, 
Profits, 3rd ed, (Singapore : McGrawhill Book, 1992), p. 182. 



๓๔ 

 Armstrong กําหนดกระบวนการบริหารงานบุคคลไว ๗ ประการดังน้ี๓๘ 
 ๑. การแสวงหาบุคคล  
 ๒. การจายคาตอบแทน  
 ๓. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 ๔. การพัฒนาบุคคล  
 ๕. การใหบริการกับบุคคล  
 ๖. การใหพนจากงาน  
 ๗. การเสริมแรงงานสัมพันธ  
 จากแนวคิดท่ีนักวิชาการและนักบริหารไดใหความหมายของกระบวนการ บริหารงาน

บุคคล สรุปไดวา กระบวนการบริหารงานบุคคล เปนกระบวนการเกี่ยวกับการกําหนด นโยบาย และ
การวางแผนเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลที่จะเขามาปฏิบัติงานหรือท่ีกําลังปฏิบัติงาน อยูใน
หนวยงานหรือองคการ เพ่ือใหการดําเนินงานดานการบริหารงานบุคคลเปนไปอยางมี 
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตอหนวยงานหรือองคการ กระบวนการบริหารงานบุคคล จะ
ประกอบดวย การสรรหาบุคคล การใชบุคคล การพัฒนาบุคคล และการธํารงรักษาบุคคล ซ่ึงแตละ
ข้ันตอนผูบริหารจะตองดําเนินการ โดยอาศัยความรูดานระเบียบกฎหมายท่ีเก่ียวของและ
ประสบการณ 

 ๒.๔.๕ กลยุทธการนํานโยบายทางการศึกษาไปปฏิบัติ 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช กลาวถึง กลยุทธการนํานโยบายทางการศึกษาไป

ปฏิบัติไวดังน้ี๓๙ 
 ๑. ความสนใจเก่ียวกับนโยบายการศึกษา  นโยบายการศึกษาเปนสาขาหน่ึงของนโยบาย

รัฐบาล นโยบายการศึกษาสวนใหญจัดอยูในประเภทนโยบายการจัดสรรทรัพยากรเสียใหม จากการ
สํารวจของมิตเชลล (Douglas E. Mitchell) พบวาความสนใจเก่ียวกับนโยบายการศึกษาเพ่ิงจะเริ่ม
ข้ึนเม่ือไมนานมาน้ี (Boyan, 1988) ดังจะเห็นไดวางานวิจัยนโยบายท่ีพิมพเผยแพรสวนใหญจะอยู

                                                  
๓๘Armsrtong, Michael, A Handbook of Personnel Management Practice,( London : Kogan, 

1995), p. 97. 

 ๓๙มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ,นโยบายและการวางแผนการศึกษา  หนวยที่  ๑  – ๕ ,  
พิมพครั้งที่ ๔, (โรงพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๙), หนา ๒๒๑ – ๒๒๖.     



๓๕ 

ในชวงเวลาทศวรรษท่ี 1980 มาจนถึงปจจุบัน สําหรับอาณาจักร (domain) ของความสนใจนโยบาย
การศึกษาระดับประเทศมักครอบคลุม ๔ เรื่อง คือ  

  ๑)  ความเสมอภาคทางการศึกษา (educational equity)  
  ๒) การควบคุมดูแลโรงเรียน (school governance) 
  ๓) การเรียนและการสอน 
  ๔) เศรษฐศาสตรการศึกษา (economics of education) 
 นอกจากน้ี เม่ือมีการทบทวนวรรณกรรมตางๆ อีกจํานวนหน่ึง มิตเชลล ไดขอสรุปวา 

ความสนใจการศึกษานโยบาย (policy studies ) ระดับรัฐเทาท่ีเปนอยูในสหรัฐอเมริกาพบวา มีสาระ
ครอบคลุมเน้ือหานโยบายการศึกษา ๗ ประการคือ 

  ๑)  การจัดองคการและการบริหาร 
  ๒) การเงินโรงเรียน 
  ๓) การวัดและการประเมินผล 
  ๔) หลักสูตรและแผนการเรียน 
  ๕) การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
  ๖)  การพัฒนาส่ือและการเลือกส่ือ 
  ๗) อาคารสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวก 

 ๒. ความรูเก่ียวกับกลยุทธการนํานโยบายการศึกษาไปปฏิบัติ สําหรับความรูเก่ียวกับกล
ยุทธการนํานโยบายการศึกษาไปปฏิบัติในปจจุบันถือวายังมีขอจํากัดอยูมาก เพราะเรายังมีผลงาน
การศึกษาวิจัยทางดานน้ีไมมากพอ แตเทาท่ีพอประมวลมาไดดังน้ี 

  ๑) ผลงานวิจัยเรื่องการวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของการนํานโยบาย
รณรงคเพ่ือการรูหนังสือแหงชาติไปปฏิบัติพบวา นโยบายรณรงคเพ่ือการรูหนังสือของรัฐบาลท่ี
นําไปปฏิบัติในชวงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี ๕ (พ.ศ. ๒๕๒๕ – ๒๕๒๙) 
ประสบผลสําเร็จไดดวยกลยุทธตอไปน้ี 

   (๑) กลยุทธการเผยแพรขาวสารนโยบาย นโยบายรณรงคเพ่ือการรูหนังสือ เปน
นโยบายท่ีรัฐบาลไดทุมโฆษณาประชาสัมพันธอยางขวางขวาง โดยอาศัยส่ือวิทยุกระจายเสียง วิทยุ
โทรทัศนของกรมประชาสัมพันธอยางตอเน่ืองตลอดระยะเวลาของการนํานโยบายไปปฏิบัติ 
นอกจากน้ี สถานีวิทยุโทรทัศนและวิทยุกระจายเสียงในสังกัดกองทัพท่ีตั้งอยูในสวนกลางและ
ทองถ่ิน ตางก็รวมมือกับรัฐบาลในการประชาสัมพันธขาวสารการดําเนินนโยบายการรูหนังสือ ส่ือ
ประเภทหนังสือ แผนปลิว แผนพับตางๆ ก็ไดรับการนํามาใชมาก ย่ิงไปกวาน้ัน ส่ือท่ีเขาถึง
ประชาชนและกลุมเปาหมายมากท่ีสุดคือ ส่ือประเภทศิลปนพ้ืนบาน เชน ลิเก หนังตะลุง หมอลํา 



๓๖ 

ฯลฯ ก็ไดรับการนํามาเพ่ือประโยชนในการประชาสัมพันธนโยบายในทุกพ้ืนท่ีท่ีสําคัญอีกส่ือหน่ึงท่ี
เขาถึงตัวกลุมเปาหมายมากท่ีสุดเชนเดียวกันคือ การประชาสัมพันธผานหอกระจายขาวประจํา
หมูบาน การประชาสัมพันธนโยบายมีความสําคัญในการสรางความเขาใจใหท่ัวถึงกับผูเก่ียวของ 
ชวยจูงใจบุคคลและหนวยงานที่รวมรับผิดชอบใหเห็นความสําคัญ และมีทัศนคติท่ีดีตอนโยบายกล
ยุทธการประชาสัมพันธจะตองดําเนินการอยางตอเน่ืองตลอดระยะเวลาของการนํานโยบายไป
ปฏิบัติ 

   (๒) กลยุทธการใชความสนับสนุนจากผูนําและผูมีอํานาจ การสนับสนุนจากผูมี
อํานาจเปนกลยุทธสําคัญอยางย่ิงดังท่ีเคยกลาวถึงแลว สําหรับการนํานโยบายการรณรงคเพ่ือการรู
หนังสือแหงชาติไปปฏิบัติ  ได รับความสนับสนุนอยาง ย่ิงจากผู มีอํานาจในสวนกลางคือ 
นายกรัฐมนตรีและรัฐมนตรีกระทรวงท่ีเก่ียวของ โดยเฉพาะนายกรัฐมนตรี (พลเอกเปรม ติณสูลา
นนท) จะแสดงตนเปนผูนําคนสําคัญในผลักดันการนํานโยบายไปปฏิบัติ กลาวคือ นายกรัฐมนตรี
จะเขารวมในฐานะประธานการประชุมสัมมนาระดับชาติทุกคร้ัง มีการเชิญผูวาราชการจังหวัด
ประชุมชี้แจงใหเขาใจนโยบาย และส่ังการใหดูแลเอาใจใสนโยบายเปนระยะๆ นายกรัฐมนตรีเปนผู
มอบรางวัลแกบุคคลและองคการสนับสนุนนโยบาย มอบรางแกผูวาราชการจังหวัดท่ีมีผลงาน
รณรงคดีเดน สวนรัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ (นายชวน หลีกภัย) ไดใหความสําคัญกับ
นโยบายน้ีเพราะเห็นวานโยบายน้ีเปนนโยบายแกปญหาสําคัญของชาติ สําหรับผูนําในระดับภูมิภาค 
นโยบายน้ีไดรับความสนับสนุนและรวมมืออยางมากจากฝายปกครองโดยเฉพาะ ผูวาราชการ
จังหวัดและนายอําเภอ นอกจากน้ันผูนําคนสําคัญในทองถ่ินอื่นๆ เชน ผูนําทางศาสนา ผูบริหาร
โรงเรียน ผูนําชุมชน พระสงฆ ผูอาวุโสในหมูบาน ฯลฯ ยังใหความสนับสนุนและรวมมือ
คอนขางมาก จะเห็นวา กลยุทธการใชความสนับสนุนจากผูนําและผูมีอํานาจ คือ ส่ิงสําคัญประการ
หน่ึงท่ีทําใหนโยบายท่ีนําไปปฏิบัติประสบผลสําเร็จ เพราะผูมีอํานาจสามารถใชอํานาจส่ังการตาม
กฎหมาย เพ่ือใหมีและใชบุคคล เคร่ืองมืองบประมาณ และส่ิงอํานวยความสะดวกมาสนับสนุน
โครงการหรือแผนงาน ในขณะท่ีผูนําในระดับตางๆ มีอิทธิพลจูงใจใหบุคคลอื่นๆ เห็นความสําคัญ
ของนโยบายและพรอมใหความรวมมือและสนับสนุนใหนโยบายบรรลุผลสําเร็จสําหรับใน
สังคมไทย ความสนับสนุนจากผูมีอํานาจและกลุมผูนําเปนผลมาจากการใหเกียรติยกยองจากกลุม
ผูรับผิดชอบท่ีนํานโยบายไปปฏิบัติเชิญใหเขารวมโครงการในฐานะประธานคณะกรรมการ 
กรรมการท่ีปรึกษา ประธานกรรมการหรือคณะทํางาน หรือรวมเปนคณะกรรมการระดับตางๆ ตาม
ฐานะตําแหนงและระดับสังคม โดยอาศัยความสัมพันธสวนตัวนําความสัมพันธของสายงาน 

   (๓) กลยุทธการจัดองคการบริหารและประสานงานท่ีบูรณาการลดหลั่นกันต้ังแต
ระดับชาติจนถึงระดับหมูบาน โครงสรางองคการรูปแบบน้ีมีลักษณะเดนดานความคลองตัวในการ



๓๗ 

ประสานนโยบายกับการปฏิบัติใหเปนไปในทิศทางเดียวกันทุกระดับ มีความคลองตัวดานการ
ไหลเวียนของขอมูลขาวสารสามารถนําปญหาอุปสรรคในระดับปฏิบัติสงถึงระดับนโยบายได
รวดเร็ว ชวยใหฝายนโยบายปรับแผนใหรับสถานการณของปญหาไดทันเวลา ลักษณะสําคัญของ
โครงสรางองคการท่ีนํามาใชจะตองมีความยืดหยุนสูง เปนองคการเฉพาะกิจท่ีอาศัยการส่ือสาร
สัมพันธแบบไมเปนทางการนําแบบเปนทางการ ผูนําจากองคการเอกชน ผูนําชุมชน รวมทั้งผูนํา
ของสถาบันทางสังคมอ่ืนๆ เชน ผูนําศาสนา ประมูลนิธิ ฯลฯ รวมเปนกรรมการในกลไกของ
โครงสรางองคการบริหารและประสานงานแตละระดับ 

   (๔) กลยุทธการประชุมอบรมหรือการสัมมนาปญหา การประชุมอบรมมี
จุดมุงหมายเพ่ือสรางความเขาใจและเพ่ือจูงใจบุคคลและหนวยงานท่ีรวมรับผิดชอบใหเขาใจเหตุผล
และความสําคัญของนโยบาย และแสวงหาแนวทางนํานโยบายไปปฏิบัติใหสําเร็จรวมกัน หรือ
ผูเก่ียวของกับการนํานโยบายไปปฏิบัติระดับนําจะเปนการขยายความรู ความคิด มีการแลกเปล่ียน
ความเห็นตอนโยบายการประชุมอภิปรายหรือการสัมมนาในระหวางการนํานโยบายไปปฏิบัติ จะ
เปดโอกาสใหบุคคลสําคัญท่ีรับผิดชอบนโยบายไดแลกเปล่ียนประสบการณซ่ึงกันและกัน การ
พบปะพูดคุยเพ่ือใหคําปรึกษาระหวางผูปฏิบัติกับผูรับผิดชอบนโยบาย จะชวยสรางความเขาใจและ
หาทางชวยเหลือหากพบวามีปญหา 

   (๕) กลยุทธการใชเอกสารคูมือปฏิบัติงาน มีการจัดทําคูมือสําหรับผูบริหารและ
ผูปฏิบัติงานแจกจายแกบุคลากรท่ีรับผิดชอบนโยบาย จัดประชุมชี้แจงแนวการปฏิบัติแกผูบริหาร
และผูปฏิบัติใหเขาใจกระบวนการ ข้ันตอนและวิธีการปฏิบัติรวมกัน ทําความเขาใจและคล่ีคลาย
ปญหาแนวปฏิบัติหรือขอคับของใจตางๆในการใชเอกสารคูมือใหเขาใจตรงกัน 

   (๖) กลยุทธการคัดเลือกผูนําคนสําคัญ ผูนําคนสําคัญท่ีรับผิดชอบงานบริหารควร
ไดรับการคัดเลือกจากผูท่ีมีภาวะผูนําสูง มีทัศนคติท่ีดีตอการบริหารท่ีเนนกระบวนการมีสวนรวม มี
ทัศนคติท่ีดีตอนโยบายท่ีนําไปปฏิบัติ เคยมีประสบการณความสําเร็จจากการเปนผูบริหารโครงการ
อ่ืนมาแลว 

   (๗) กลยุทธในการออกตรวจเย่ียมผูปฏิบัติงานในพ้ืนท่ี ผูบริหารโครงการควรมี
แผนการตรวจเย่ียมผูปฏิบัติงานตลอดเวลาของการนํานโยบายไปปฏิบัติ มีการจัดสรรงบประมาณ
เพ่ือการตรวจเย่ียม การตรวจเย่ียมเปนกลยุทธในการเสริมกําลังใจผูปฏิบัติงาน การตรวจเย่ียมชวยให
ผูบริหารทราบปญหาการปฏิบัติในภาคสนาม การตรวจเยี่ยมเพ่ือใหคําแนะนําปรึกษาจะชวย
คล่ีคลายปญหาขอคับของใจแกผูปฏิบัติงาน 

   (๘) กลยุทธการตรวจสอบ ควบคุม กํากับดูแล และประเมินผลมีการวางระบบ
การตรวจสอบควบคุม กํากับ ดูแลและประเมินผลไวชัดเจนตั้งแตเร่ิมลงมือปฏิบัติ การตรวจสอบ



๓๘ 

ควบคุมและการกํากับดูแลและการประเมินผลบางระดับ อาจมอบหมายใหอยูในความรับผิดชอบ
ของผูบริหารโครงการแตละระดับโดยใหมีการรายงานผลการปฏิบัติเปนระยะ นําผลการประเมินแต
ละระยะมาปรับปรุงแนวปฏิบัติ และหาทางเสนอแนะการแกปญหาจากกลไกขององคการในระดับ
ท่ีรับผิดชอบใหสอดคลองกับสภาพปญหาการทํางาน การประเมินผลแบบลึกควรใหเปนหนาท่ีของ
องคการหรือทีมงานอิสระ เชน ทีมนักวิจัยประเมินผลนโยบายจากมหาวิทยาลัย 

   (๙) กลยุทธการใหรางวัลและส่ิงตอบแทน การใหรางวัลและส่ิงตอบแทนเปนการ
ใหส่ิงเสริมแรงทางบวกแกผูปฏิบัติงาน การใหส่ิงเสริมแรงสามารถกระทําไดหลายลักษณะ ข้ึนอยู
กับความเหมาะสมของผูรับและผูให เชน ใหของท่ีระลึก ใหประกาศเกียรติคุณ ยกยองใหเปนบุคคล
ดีเดน ใหคําชมเชย มอบโลเกียรติยศ หรืออาจเปนคาตอบแทนแกผูปฏิบัติท่ีมีผลงานดีเดน เพ่ือ
สงเสริมกําลังใจแกผูอุทิศตนใหแกนโยบาย 

กลาวโดยสรุป  กลยุทธการนํานโยบายการศึกษาไปปฏิบัติ โดยเฉพาะนโยบายท่ีมีเน้ือหา
ทางดานความเสมอภาคทางการศึกษา ควรดําเนินการดวยกลยุทธ ๙ ประการคือ ๑. เผยแพรขาวสาร
นโยบายใหเขาใจกวางขวางและตอเน่ือง ๒. ใชความสนับสนุนจากผูนําและผูมีอํานาจ ๓. จัด
องคการบริหารและประสานงานที่บูรณาการลดหล่ันกันอยางเหมาะสมทุกระดับเพ่ือรับผิดชอบนํา
นโยบายไปปฏิบัติ ๔. ประชุมอบรมหรือสัมมนาปญหานโยบายเปนระยะสมํ่าเสมอ ๕. แจกจาย
เอกสารแนวปฏิบัติแกผู เก่ียวของทุกระดับ ๖. คัดเลือกผูนําคนสําคัญท่ีมีคุณลักษณะเปนนัก
ประชาธิปไตยท่ีมีภาวะผูนําสูง ๗. ออกตรวจเยี่ยมผูปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีสมํ่าเสมอ ๘. ตรวจสอบ
ควบคุมกํากับดูแลและประเมินผลเปนระบบ ๙. ใหรางวัลและส่ิงตอบแทนแกผูปฏิบัติงานดีเดน 

 ๓. ผลการวิจัยเรื่องแผนการสนับสนุนโรงเรียนผูนําการเปล่ียนแปลงโดยศึกษาความ
ตอเน่ืองของกิจกรรมของ เบอรแมน และคณะ พบกลยุทธ ๒ ประการ ท่ีทําใหครูมีแรงจูงใจที่จะ
ปรับปรุงการเรียนการสอนอยูสมํ่าเสมอและดําเนินตอไป แมวารัฐบาลกลางจะสิ้นสุดการใหความ
สนับสนุนทางการเงินแลวคือ 

  ๑) กลยุทธการมีสวนรวม การมีสวนรวมของครูในกระบวนการตัดสินใจและการ
ปรับแนวปฏิบัติดานการเรียนการสอนรวมกัน การมีสวนรวมของครูในกระบวนการตัดสินใจและ
การปรับแนวการสอนรวมกันทําใหครูรูสึกเปนเจาของงานท่ีรวมกันทํา ครูจะชวยกันเลือกวิธีการท่ี
กําหนดไวในโครงการมาปฏิบัติใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมของแตละโรงเรียน แนวทางการ
ทํางานแบบมีสวนรวมคือ การประชุมปรึกษาหารือและอาศัยทรัพยากรจากทองถ่ิน 

  ๒) กลยุทธการสนับสนุนจากฝายบริหาร การสนับสนุนจากฝายบริหารคือ กลยุทธ
สําคัญย่ิงท่ีทําใหครูมีแรงจูงใจท่ีจะปรับปรุงการเรียนการสอนและการทํางานอยางตอเน่ือง การ
สนับสนุนของฝายบริหารท่ีเปนประโยชนตอครูคือ การฝกอบรม การอํานวยความสะดวกใหครูใน



๓๙ 

การจัดประชุม ชวยเหลือครูดานการเชิญท่ีปรึกษาจากขางนอกมาใหคําแนะนํา เขาไปเย่ียมและ
สังเกตการณทํางานของครู และใหความชวยเหลือครูในดานอื่นๆ 

กลาวโดยสรุป การนํานโยบายในระดับหองเรียนไปปฏิบัติ เพ่ือใหครูมีแรงจูงใจท่ีจะนํา
เทคนิควิธีการสอนใหมๆ มาใชอยูอยางสมํ่าเสมอและตอเน่ือง กลยุทธสําคัญท่ีควรเลือกนํามาใช คือ 
การใหครูมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ และดําเนินการและผูบริหารใหความสนับสนุน
ชวยเหลือ 
๒.๕ การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 ภารกิจสําคัญท่ีมุงสงเสริมใหสถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองภารกิจของ
สถานศึกษา เพ่ือดําเนินการดานการบริหารงานบุคคลใหเกิดความคลองตัว อิสระภายใตกฎหมาย 
ระเบียบ เปนไปตามหลักธรรมมาภิบาล ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนามี
ความรูความสามารถ มีขวัญกําลังใจ ไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคง และกาวหนาใน
อาชีพ ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญ ดังน้ันผูวิจัยจึงขอสรุปการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาในปจจุบันและนําเสนอใน ๕ ประเด็นหลัก ดังน้ี 

 ๑. การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 
 ๒. การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 
 ๓. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
 ๔. วินัยและการรักษาวินัย 
 ๕. การออกจากราชการ 

 ๒.๕.๑ การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 
 ๑. การวางแผนอัตรากําลัง 

 การวางแผนอัตรากําลังถือวาเปนภารกิจแรกสุดของการบริหารงานบุคคล ประกอบไป
ดวยการ วิเคราะหภารกิจ และประเมินสภาพความตองการกําลังคนกับภารกิจของสถานศึกษา จัดทํา
แผน อัตรากําลังขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา โดยความเห็นชอบของ 
คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานตามเกณฑท่ีคณะกรรมการขาราชการครู และบุคลากรทางการ
ศึกษา กําหนด นําเสนอแผนอัตรากําลังเพ่ือขอความเห็นชอบตอคณะอนุกรรมการขาราชการครู และ
บุคลากร ทางการศึกษาของเขตพ้ืนท่ีการศึกษา นําเสนอแผนอัตรากําลังสูการปฏิบัติ ดังท่ีนักวิชาการ
และนักศึกษาหลายทานไดใหความหมายของการวางแผนอัตรากําลัง ไวดังน้ี 



๔๐ 

 ธงชัย สันติวงศ  ไดกลาวถึงการวางแผนอัตรากําลังวา เปนกระบวนการหน่ึงในการ
บริหารงานบุคคลสําหรับพยากรณความตองการวามีกําลังคนในจํานวนท่ีพอเพียงมีคุณสมบัติท่ี

เหมาะสมและมีความพรอมทุกครั้งท่ีตองการ๔๐ 

 เสนาะ ติเยาว ไดกลาววา การวางแผนอัตรากําลัง เปนกระบวนการท่ีจะชวยใหองคการ
จัดหาบุคลากรใหเพียงพอกับความตองการ ท่ีจะทําใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว รวมถึงการ
คาดคะเนความตองการของบุคลากร การเปรียบเทียบความตองการที่จะใชคนในอนาคตกับกําลังคน

ท่ีมีอยูในปจจุบัน กําหนดจํานวนและคุณสมบัติของคนท่ีจะเขามาในชวงเวลาตางๆ๔๑ 

 สมาน รังสิโยกฤษฏ ไดกลาวถึงการวางแผนอัตรากําลังวา เปนการคาดคะเนถึงความ
ตองการและกําหนดวิธีท่ีจะไดมาซ่ึงกําลังคนในหนวยงาน วาจะไดมาจากไหน อยางไร ตลอดจน

กําหนดนโยบายและระเบียบปฏิบัติตางๆ เพ่ือท่ีจะใชกําลังคนท่ีมีอยูใหไดประโยชนสูงสุด๔๒ 

 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน ไดกลาวไววา สถานศึกษาจําเปนท่ีจะตองมีการวางแผนดาน
อัตรากําลัง โดยการสํารวจอัตรากําลังท่ีมีอยูในปจจุบัน และพยากรณความจําเปนในอนาคตแลวจึง

วางแผนปฏิบัติเก่ียวกับการขออัตรากําลังเพ่ิมเพ่ือใชประโยชนในสถานศึกษา๔๓ 

 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การวางแผนอัตรากําลัง เปนการคาดคะเนเก่ียวกับการ
กําหนดกําลังคน หรือกําหนดความตองการดานบุคคลไวลวงหนาท้ังในแงปริมาณและคุณภาพท่ี
หนวยงานตองการวา ตองการกําลังคนประเภทใด ระดับใด จํานวนเทาใด เมื่อไร ไดมาจากไหน 
ดวยวิธีใด และเมื่อไดมาแลวจะเหมาะสมหรือไมอยางไร เปนตน 

 ๒. การกําหนดตําแหนง 
ในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาน้ัน จะเห็นไดวาเมื่อรับคนเขามาทํางานไดแลว 

ปญหาสําคัญก็คือ จะใหคนน้ันมีอัตราเงินเดือนเทาใด เร่ืองน้ีเปนเร่ืองของการบริหารงานบุคคลและ

                                                  
๔๐ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, พิมพคร้ังที่ ๙, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 

๒๕๔๐), หนา ๑๐๓. 
๔๑เ ส น า ะ  ติ เ ย า ว ,  ก า ร บ ริ ห า ร ง า น บุ ค ค ล ,  พิ ม พ ค ร้ั ง ที่ ๒ ,  ( ก รุ ง เ ท พ ม ห า น ค ร :  

โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๓๒), หนา ๖๓. 
๔๒สมาน  รั ง สิโยกฤษฎ ,  ความรูทั่ ว ไปเกี่ ยวกับการบริหารงานบุคคล ,  พิมพครั้ งที่  ๑๑ ,

(กรุงเทพมหานคร : จัดพิมพโดยสวัสดิการสํานักงาน ก.พ., ๒๕๓๕), หนา ๑๐. 
๔๓ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทพิมพดีด , ๒๕๔๓), 

หนา ๑๒๒. 



๔๑ 

เกณฑการพิจารณาในการกําหนดตําแหนงและอัตราเงินเดือน หรือคาตอบแทนจะตองสัมพันธกัน 
โดยมีวัตถุประสงคคือ ใชคนใหถูกกับงาน และใหความเปนธรรมในคาตอบแทน ดังมีนักวิชาการ
และนักการศึกษาไดใหความหมายไวดังน้ี 

นวทัศน แนวสุข ไดกลาววา การกําหนดตําแหนงมีวิธีการดําเนินการไดดังน้ี ๔๔ 

 ๑. การกําหนดตําแหนงตามตัวคน ซ่ึงกระทําโดยยึดหลักตางๆ คือ  
  ๑) คํานึงถึงอาวุโสรับราชการนานตําแหนงก็ตองสูงขึ้น  
  ๒) คํานึงถึงคุณวุฒิ คุณวุฒิมาก ประสบการณมาก  
  ๓) คํานึงถึงขั้นตอนระดับ คือ ระดับหรือขั้นเทาน้ัน อัตราเงินเดือนเทาน้ัน มิได

คํานึงถึงตําแหนง  
 ๒. การกําหนดตําแหนงตามงาน จะตองอาศัยหลักการประเมินคาของงาน  

(Job evaluation) ซึ่งมี ๔ วิธี คือ 
    ๑) การประเมินคาของงานโดยวิธีจัดลําดับงาน (Job ranking method) คือ การเอา

ตําแหนงแตละตําแหนงมาเทียบกันวา ใครมีความสําคัญ มีอัตราเงินเดือนสูงกวากัน วิธีน้ีเปนการ
ประเมินท่ีใชสามัญสํานึกมากวาวิธีการวิเคราะห (analysis) 

    ๒) การประเมินคาของงานโดยเปรียบเทียบองคประกอบของงาน (factor compare 
method) คือ การเอาตําแหนงเปรียบเทียบกันทีละคู แลวหาองคประกอบท่ีจะนํามาวัดขอแตกตาง 
เชน ความรูความสามารถ การปกครองบังคับบัญชา ความรับผิดชอบสภาพการปฏิบัติงานและอ่ืนๆ 
แลวใหคะแนนจัดลําดับวางานใดมีความสําคัญควรไดคะแนนมากท่ีสุด 

    ๓) ระบบจุดหรือการใหคะแนน (position classification method) ระบบน้ีเปนการ
กําหนดตําแหนงโดยหนาท่ีและความรับผิดชอบของงานหรือตําแหนงเปนหลัก มีวิธีการดําเนินการ
เปนข้ันๆ คือ 

   - สํารวจหนาท่ีความรับผิดชอบของตําแหนงตางๆ วามีหนาท่ีและความ
รับผิดชอบอยางไร 

   - จัดสายงานโดยการวิเคราะหงานในตําแหนงตางๆ 
   - จัดระดับตําแหนงในแตละสายงาน โดยคํานึงถึงลักษณะหนาท่ีและความ

รับผิดชอบปริมาณและคุณภาพของงาน 

                                                  
 ๔๔นวทัศน แนวสุข, “การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
สระแกว”,  วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ, 
๒๕๔๘),          หนา ๑๘-๑๙. 



๔๒ 

   - จัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนง เปนการเขียนหรือการกําหนดขึ้นจากผล
การวิเคราะหโดยกําหนดรายละเอียดชื่อสายงาน ระดับตําแหนงช่ือตําแหนงหนาท่ีและความ
รับผิดชอบคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง ตลอดจนความรูความสามารถที่ตองการในตําแหนง
น้ันๆ 

   ๔) กําหนดตําแหนงท่ีมีอยูเปนตําแหนงในสายงาน และระดับมาตรฐานวิธีการ
กําหนด ตําแหนงท่ีมีอยู ใหเปนตําแหนงในสายงานและระดับตางๆ 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา แจงไวในหมวด ๓การ

กําหนดตําแหนงวิทยฐานะ และการใหไดรับเงินเดือนเงินวิทยฐานะและเงินประจําตําแหนงดังน้ี๔๕ 

มาตรา ๓๘ ตําแหนงขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มี ๓ ประเภท ดังน้ี 
๑. ตําแหนงท่ีมีหนาท่ีเปนผูสอนในหนวยงานทางการศึกษา ไดแก ตําแหนงดังตอไปน้ี 
  ๑) ครูผูชวย 
  ๒) ครู 
  ๓) อาจารย 
  ๔) ผูชวยศาสตราจารย 
  ๕) รองศาสตราจารย 
  ๖) ศาสตราจารย 
ตําแหนงท่ี ๑.๑ และ ๑.๒ จะมีในหนวยงานทางการศึกษาใดก็ไดสวนตําแหนง           

๑.๓ – ๑.๖ ใหมีในหนวยงานทางการศึกษาท่ีสอนระดับปริญญา 
๒. ตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา และผูบริหารการศึกษา ไดแก ตําแหนงดังตอไปน้ี 
  ๑) รองผูอํานวยการสถานศึกษา 
  ๒) ผูอํานวยการสถานศึกษา 
  ๓) รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
  ๔) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
  ๕) รองอธิการบดี 
  ๖) อธิการบดี 

                                                  

 ๔๕สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา, พระราชบัญญัติระเบียบ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพคุรุสภาลาดพราว, ๒๕๔๘),
หนา ๒๓-๒๔. 



๔๓ 

  ๗) ตําแหนงท่ีเรียกช่ืออยางอ่ืนตามท่ี คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษากําหนดตําแหนงผูบริหารท่ี  ๒.๑ และ ๒.๒ ใหมีในสถานศึกษาและหนวยงานทางการ
ศึกษาตามประกาศกระทรวง ตําแหนงผูบริหารท่ี ๒.๓ และ ๒.๔ ใหมีในสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา ตําแหนงผูบริหารท่ี ๒.๕ และ ๒.๖ ใหมีในหนวยงานการศึกษาท่ีสอนระดับปริญญา 

๓. ตําแหนงบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน มีดังตอไปน้ี 
  ๑) ศึกษานิเทศก 
  ๒) ตําแหนงท่ีเรียกชื่ออยางอื่นตามท่ีคณะกรรมการขาราชการครู และบุคลากร

ทางการศึกษากําหนด หรือตําแหนงของขาราชการท่ีคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษานํามาใช กําหนดใหเปนตําแหนงขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตาม
พระราชบัญญัติน้ีการกําหนดระดับตําแหนง และการใหไดรับเงินเดือนและเงินประจําตําแหนงของ
ตําแหนงบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนใหเปนไปตามท่ีกําหนดในกฎคณะกรรมการขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา โดยใหนํากฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการพลเรือนในสวนท่ีเก่ียวของกับ
การดํารงตําแหนง และการใหไดรับเงินเดือนและเงินประจําตําแหนงของขาราชการพลเรือนสามัญ
มาใชบังคับโดยอนุโลม 

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา ในการกําหนดตําแหนงควรคํานึงถึงตําแหนงหนาท่ีและ
คาตอบแทนท่ีสัมพันธกันและผูวิจัยเห็นวาควรกําหนดตําแหนงดวยวิธีการระบบจุดหรือการให
คะแนน เพราะเปนระบบการกําหนดตําแหนงโดยมีหนาท่ีและความรับผิดชอบของงานเปนหลัก 

๒.๕.๒ การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 

 ๑. การสรรหา 
ในการบริหารงานบุคคลไมวาจะเปนหนวยงานหรือองคการ การสรรหาบุคคล และการ

คัดเลือกบุคคลเปนงานบริหารท่ีมีความสําคัญท่ีสุด เพราะความกาวหนาของหนวยงานหรือ องคการ
ทุกชนิดข้ึนอยูกับปริมาณและคุณภาพของบุคคลท่ีมีอยูในหนวยงานหรือองคการเปนสําคัญ ถาการ
สรรหาและการคัดเลือกบุคคลผิดพลาด หนวยงานหรือองคการก็ไมอาจมีบุคคลท่ีเหมาะสม กับงาน 
ซ่ึงจะมีผลกระทบอยางรายแรงแกหนวยงานได ดังน้ันผูบริหารท่ีมีสวนรับผิดชอบตอการ บริหาร
บุคคลจะตองกําหนดนโยบาย วิธีการสรรหาและคัดเลือกบุคคลท่ีชัดเจนและมีระเบียบแบบ 
แผนปฏิบัติ ซ่ึงการสรรหาบุคคลมีนักวิชาการและนักบริหารไดใหความหมายไวหลายประการ ดังน้ี 

 สุภารัตน รวดเร็ว  ใหความเห็นวา การสรรหา คือ กระบวนการเลือกสรรจากแหลง
บุคลากรมาใชประโยชนในหนวยงาน ซ่ึงเปนการกระทําตางๆ เพ่ือใหไดคนดีมาทํางานนับตั้งแต 
การประกาศรับสมัคร การประชาสัมพันธ การเลือกใชขอสอบคัดเลือก การคนหาบุคคลจากแหลง



๔๔ 

บุคลากรตางๆ ท้ังภายในหนวยงานเดียวกันและภายนอกหนวยงาน การบรรจุบุคลากรเขามาทํางาน

ใหเหมาะสมกับงาน ตลอดจนการติดตามงานของการปฏิบัติงานดวย๔๖ 

จารุพรรณ คุณพันธ  กลาวถึงการสรรหาวา หมายถึง ความพยายามขององคการในการ
แสวงหาบุคคลท่ีมีความรูความสามารถใหเขามาทําการคัดเลือก เขาปฏิบัติงานในตําแหนงท่ี

เหมาะสมขององคการ๔๗ 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  ไดใหความหมายวา การสรรหาบุคลากรวา หมายถึง 
การเสาะแสวงหาชักจูง และจัดการใหไดบุคลากรท่ีพรอมและสามารถจะทํางานไดมาสมัครทํางาน 

ในตําแหนงตาง ๆ ของหนวยงาน๔๘ 

สุภารัตน รวดเร็ว กลาวถึงขั้นตอนของการสรรหาบุคลากรไวดังน้ี ๔๙ 
๑. การจัดทําใบสมัคร เมื่อพิจารณาวาควรจะแสวงหากําลังคนจากจากที่ใดแลว โรงเรียน

จัดทําใบสมัครเพ่ือใหผูสมัครกรอกขอมูลท่ีตองการ ซ่ึงเปนการเตรียมหลักฐานข้ันตนกอนท่ีจะรับ
สมัครตอไป ขอมูลในการประกาศตองระบุคุณสมบัติของผูสมัคร ท้ังในดานสวนตัวและในดาน
ตําแหนงงานท่ีตองการ  

๒. การประกาศรับสมัคร ขั้นตอนน้ีนับวามีความสําคัญ คือ จะทําใหผูมีความรู
ความสามารถเหมาะสมกับหนาท่ีและความรับผิดชอบของตําแหนงท่ีวางลง และตองการใหทราบ
โดยท่ัวถึงกันจะไดเกิดความสนใจมาสมัคร สาระสําคัญในการประกาศ ไดแก ตําแหนงท่ีเปดรับ
สมัครระยะเวลาของการเปดรับสมัคร สถานท่ีหรือหนวยงานที่รับสมัคร 

                                                  
๔๖สุภารัตน รวดเร็ว, “ปญหาและขอเสนอแนะการบริหารงานบุคคลขาราชการ ตรวจคนเขาเมืองใน

เขตพ้ืนที่ภาคตะวันออก”, วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : สาขาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๔), หนา ๓๐. 

๔๗จารุพรรณ คุณพันธ, “การศึกษาการบริหารบุคลากรครูในโรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษา เขต
การศึกษา ๑”, วิทยานิพนธ ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : ภาควิชาบริหารการศึกษา 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๓๘), หนา ๒๕. 

๔๘มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ,  คู มือการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา , 
(กรุงเทพมหานคร : ขนิษฐาการพิมพ, ๒๕๓๒), หนา ๖. 

๔๙สุภารัตน รวดเร็ว, “ปญหาและขอเสนอแนะการบริหารงานบุคคลขาราชการ ตรวจคนเขาเมืองใน
เขตพ้ืนที่ภาคตะวันออก”,  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : สาขาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๔), หนา ๓๔ – ๓๖. 



๔๕ 

๓. การรับและพิจารณาใบสมัคร เพ่ือตรวจสอบขอความตางๆ ในใบสมัครใหถูกตอง
ครบถวน โดยพิจารณาวาผูสมัครมีสิทธิตามกฎหมายหรือไม และตองไมลืมตรวจสอบคุณสมบัติข้ัน
ตํ่า ตามความตองการของตําแหนง และมีหลักฐานตางๆ ครบถวน  

๔. การประกาศรายช่ือผูมีสิทธิสอบ กระทําภายหลังเม่ือตรวจสอบใบสมัครถ่ีถวนแลว 
คัดเอาบุคคลท่ีมีคุณสมบัติครบถวนไว คัดรายการที่ขาดคุณสมบัติออกใหเรียบรอย และประการช่ือ
ผูมีสิทธ์ิเขาสอบท้ังหมด โดยปดประกาศท่ีหนวยราชการน้ันๆ  

๕. กระบวนการคัดเลือกบุคลากร โดยท่ัวไปมีความคลายคลึงกัน ไดลําดับข้ันตอนไว
ดังน้ี การรับสมัครฝายงานบริหารงานบุคคลสัมภาษณขั้นตน กรอกใบสมัครงาน สอบคัดเลือก ภาค
ขอเขียน สอบสัมภาษณ ตรวจสอบภูมิหลังของผูสมัคร สัมภาษณขั้นสุดทายโดยผูบริหารหนวยงาน 
ตรวจโรค ปฐมนิเทศในการรับเขาทํางาน 

กลาวโดยสรุป การสรรหาบุคลากร หมายถึง การแสวงหาบุคคลท่ีมีความรูความสามารถ
เหมาะสมกับงานมากท่ีสุดเขามารวมปฏิบัติงาน จะสงผลใหโรงเรียนมีประสิทธิภาพและประสบ
ผลสําเร็จในการบริหารจัดการ และมีขั้นตอนในการสรรหา คือ จัดทําใบสมัคร ประกาศรับสมัคร 
รับสมัคร และพิจารณาใบสมัคร ประกาศรายชื่อผูมีสิทธิสอบ กระบวนการคัดเลือก โดยสอบ
ขอเขียน สอบสัมภาษณ 

 ๒. การบรรจุแตงต้ัง 
การบรรจุแตงตั้ง ขั้นน้ีเปนขั้นสุดทายของกระบวนการเลือกสรรบุคคลเขาดํารงตําแหนง 

นักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดใหความหมายไวหลายประการดังน้ี 
สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ   ไดกลาวถึง การบรรจุแตงต้ังไววา 

เปนการจัดใหผูท่ีไดรับการคัดเลือกจากระบวนการสรรหาไดเขาปฏิบัติงานและรับมอบหมายหนาท่ี
การงานตามตําแหนง วุฒิ และความรูความสามารถของแตละคน ซ่ึงรวมไปถึงการโยกยาย

สับเปล่ียน และการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงในระดับสูงข้ันตอไป ๕๐ 

                                                  

 ๕๐สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ, การบริหารงานบุคคลสําหรับ ขาราชการครู, 
(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพอักษรไทย, ๒๕๓๑), หนา ๔๑. 



๔๖ 

พนัส หันนาคินทร  กลาวถึงการบรรจุแตงต้ังวา หมายถึง การรับบุคคลเขาเปน
ขาราชการ สวนการแตงต้ังเปนการมอบหมายหรือกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบในตําแหนงท่ี

ไดรับการบรรจุ ๕๑ 

สุภาพร พิศาลบุตร  ไดกลาวไววา การบรรจุและแตงตั้งหมายถึงการกําหนดใหพนักงาน
ใหมเขาทํางานใดงานหน่ึงท่ีกําหนดใหหลังจากท่ีไดผานกรรมวิธีตาง ๆ ในการจางและไดประกาศ
ผลแลว คือ นับตั้งแตการสมัคร การคัดเลือกจนกระทั่งการตรวจสอบประวัติภูมิหลัง โดยมาก
หัวหนางานตาง ๆมักจะเปน ผูพิจารณาเองโดยคํานึงถึงลักษณะของงาน และจะตองมีการทดลอง

งาน (Probation) อาจจะเปน ๓ เดือน ๖ เดือน แตไมเกิน ๑ เดือน ๕๒ 

สมาน รังสิโยกฤษฎ ไดกลาวถึงการบรรจุแตงต้ังวาเปนกระบวนการดําเนินการท่ี
ตอเน่ืองจากการคัดเลือก เม่ือคัดเลือกไดตัวบุคลากรมาแลว ก็จะตองบรรจุใหเขาดํารงตําแหนงเพ่ือ

ปฏิบัติงานตอไป การบรรจุใหเขาดํารงตําแหนง อาจดําเนินการไดเปน ๒ ขั้นตอน ดังน้ี ๕๓ 
๑. การบรรจุเพ่ือทดลองปฏิบัติราชการ หมายถึง การบรรจุเขาดํารงตําแหนงตามท่ี

คัดเลือกไวใหเขาปฏิบัติหนาท่ีในชวงระยะเวลาหน่ึงกอน โดยปกติจะกําหนดเวลา ๖ เดือน ถึง ๑ ป 
เพ่ือจะทดสอบดูวาเปนผูท่ีมีความรูความสามารถและความประพฤติเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ี
หรือไม ถาไมเหมาะสมจะตองใหออกไป ถามีความรูความสามารถและความประพฤติเหมาะสม ก็
บรรจุแตงต้ังใหดํารงตําแหนงท่ีแทจริง  

๒. การบรรจุแตงตั้งใหดํารงตําแหนงท่ีแทจริง เปนการดําเนินการตอจากการทดลอง
ปฏิบัติราชการ เม่ือผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาไดพิจารณาเห็นวาบุคลากรไดทดลองปฏิบัติราชการ
ครบกําหนดตามเวลาแลว เปนผูมีความรูความสามารถและความประพฤติเหมาะสมกับตําแหนง
หนาท่ีแลว ก็ออกคําส่ังบรรจุใหดํารงตําแหนงท่ีแทจริงตอไป  

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การบรรจุแตงตั้ง หมายถึง การจัดใหบุคคลท่ีไดรับการ
คัดเลือกเขาดํารงตําแหนงหนาท่ี เขาปฏิบัติงาน และมอบหมายงาน หรือกําหนดหนาท่ีความ
รับผิดชอบในตําแหนงท่ีไดรับการบรรจุ 

                                                  
๕๑พหัส หันนาคินทร, การบริหารงานบุคลากรในโรงเรียน, (พิษณุโลก : มหาวิทยาลัยศรีนครินทร 

วิโรฒ, ๒๕๒๖), หนา ๗๕. 
๕๒สุภาพร พิศาลบุตร, การสรรหาและบรรจุพนักงาน, (กรุงเทพมหานคร : ศูนยเอกสารและตํารา

สถาบันราชภัฏสวนดุสิต,๒๕๔๓), หนา ๒๖๓ – ๒๖๖. 
๕๓สมาน รังสิโยกฤษฎ,  ความรูทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งท่ี ๑๘,

(กรุงเทพมหานคร : สวัสดิการ สํานักงาน ก.พ., ๒๕๔๐), หนา ๗๒. 



๔๗ 

๒.๕.๓ การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
ในปจจุบันมีความเจริญกาวหนาทางวิทยาการใหม และเทคโนโลยีตางๆ ท่ีเกิดขึ้นอยาง

มากมาย และมีแนวโนมจะมีมากข้ึนตามลําดับ ทําใหสภาพแวดลอมทางสังคมเปล่ียนไป ในดาน
การศึกษาหลักสูตรก็มีการปรับเปล่ียนไป เพ่ือใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและ
สังคม ดวยเหตุน้ีการเสริมสรางประสิทธิภาพครู จึงมีความจําเปนอยางย่ิงเพ่ือท่ีครูจะไดมีความรู 
ความชํานาญ และทักษะในการปฏิบัติงานในหนาท่ีของตนใหบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว
อยางมีประสิทธิผล ดังน้ันการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานราชการเปนส่ิงสําคัญ
สําหรับบุคลากรเปนอยางมาก นักวิชาการและนักการศึกษาไดใหความสําคัญและความจําเปนของ
การเสริมสรางประสิทธิภาพของบุคลากรไวหลายแนวทาง ดังน้ี 

อุทัย หิรัญโต  ไดกลาวถึงความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรวาการสรรหา และการ
เลือกสรรคน แมจะไดคนท่ีมีความรูความสามารถสูงแลวก็ตาม ก็หายุติลงแคน้ันไม เพราะความ
เจริญทางวิชาการและเทคโนโลยีมีอยูอยางไมหยุดย้ัง ซ่ึงจําเปนจะตองนํามาใชในการบริหารงาน 
มิฉะน้ันองคกรจะกาวไปไมทันโลก หลักการใชคนใหเกิดประโยชนสูงสุด จึงจําเปนตองมีการ

พัฒนาใหมีความรูความสามารถเพ่ิมเติมอยูเสมอ๕๔ 

ธงชัย สันติวงษ กลาววา การฝกอบรม ซ่ึงเปนกิจกรรมการเสริมสรางประสิทธิภาพ
บุคลากรน้ัน นับวาเปนงานสําคัญและจําเปนท่ีผูบริหารตองใหความสนใจเปนอยางย่ิง ท้ังน้ีก็
เพ่ือท่ีจะใหเปนหนทางท่ีองคการสามารถสําเร็จตามวัตถุประสงคไดดีข้ึน พนักงานเกาก็จะมีโอกาส
ไดรับความรูความสามารถท่ีดีตลอดเวลา ทันตอการเปล่ียนแปลงและความกาวหนาใหมๆ ทํานอง
เดียวกันกับพนักงานใหมก็จะมีโอกาสไดรับการฝกฝนและพัฒนาย่ิงข้ึน โดยเฉพาะในสังคมยุค
ปจจุบัน มีความเจริญกาวหนาทางวิทยาการเก่ียวกับการผลิตเปนอันมาก ก็ย่ิงทําใหความจําเปนเร่ือง
การฝกอบรมมีความสําคัญย่ิงกวาแตกอน ท้ังน้ีเพราะเหตุหลายประการ คือ ๕๕ 

๑. งานบางอยางมีขอบขายขยายกวางข้ึน ซ่ึงทําใหบุคลากรจําเปน ตองมีความรูความ
ชํานาญมากข้ึนกวาเดิม  

๒. ตรงขามในทางกลับกัน งานบางอยางตามลักษณะงานที่เปล่ียนไป อาจทําใหตองการ
ใชบุคลากรท่ีมีความชํานาญเฉพาะเร่ืองเฉพาะอยางมากขึ้น  

                                                  
๕๔อุทัย หิรัญโต, หลักการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร, ๒๕๒๓),           

หนา ๑๕๑. 
๕๕ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงาน, ( กรุงเทพมหานคร, ๒๕๒๕), หนา ๑๖๒.  



๔๘ 

๓. นอกจากนี้งานหลายชนิดก็อาจจะหมดสิ้นไป โดยมีงานใหมมาทดแทน เชน การใช
เคร่ืองคอมพิวเตอรลงบัญชีแทนการลงบัญชีดวยมือ 

สมพร เสรีวัลลภ ไดกลาวถึงหลักการ เหตุผล และความจําเปนในการท่ีจะตองมีการ

เสริมสรางประสิทธิภาพบุคลากรโดยสรุป ดังน้ี๕๖ 
๑. ประสิทธิผลของโรงเรียนขึ้นอยูกับความรู ความสามารถของผูปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพของผูปฏิบัติงานยอมจะเพ่ิมข้ึนจากการท่ีระบบโรงเรียนใหโอกาสแกเขาท่ีจะพัฒนา
วิจัยความสามารถท่ีมีอยูในตัวของเขาแตละคน  

๒. การพัฒนาของคนน้ัน เปนกิจกรรมต้ังแตเกิดจนตาย การสรางเสริมประสิทธิภาพ 
เปนกิจกรรมท่ีจะตองกระทําตั้งแตแรกเขาทํางาน จนถึงเวลาท่ีจะตองออกจากงานไปตามวาระ 

๓. ระบบโรงเรียนมีหนาท่ีท่ีจะตองเสริมสรางประสบการณดานตางๆ ท้ังเพ่ือเตรียมคน
ไปรับหนาท่ีใหม และปรับปรุงงานท่ีทําอยูเดิมใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึน ท้ังเปนคณะและเปน
รายบุคคล และบทบาทน้ีจะตองเพ่ิมข้ึนอยูเสมอ  

๔. จุดประสงคประการแรกในการสรางเสริมประสิทธิภาพบุคลากรน้ัน เพ่ือปรับปรุง
คุณภาพของระบบโรงเรียนใหสูงขึ้น และในกรณีเชนน้ีก็จําเปนท่ีจะตองทําการปรับปรุงให
ผูปฏิบัติงานสามารถทํางานไดสอดคลองกันและดวยคุณภาพท่ีไดระดับทัดเทียมกัน  

๕. ระบบโรงเรียนควรจะถือวาการพัฒนาตัวบุคคลน้ัน เปนการลงทุนรูปแบบหน่ึงท่ี
ไดผลระยะยาว นอกจากจะเปนการเสริมสรางประสิทธิภาพของผูปฏิบัติงานแลว ยังเปนการท่ีจะ
ดึงดูดคนใหปรารถนาท่ีจะทํางานอยูกับระบบโรงเรียนน้ันๆ มากข้ึน อันเปนการสรางความเปน
ปกแผนแนนหนาใหแกระบบโรงเรียนน้ันโดยตรง 

ภิญโญ สาธร ไดกลาวถึงความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรท่ีทําหนาท่ีครูในโรงเรียน
โดยเฉพาะวา ครูแมจะมีความสามารถดีเดนเพียงใดก็ตามถาเวลาผานไปนานๆ บรรดาความรู ความ
ชํานาญ ยอมออนลงเปนธรรมดา หรือบางท่ีการทํางานจําเจอยูเสมอๆ งานที่ทําก็กลายเปนความนา
เบ่ือหนายไดเหมือนกัน การไดเปล่ียนแปลงงานเปนครั้งคราว การไดออกไปพบปะสังสรรคกับครู
หรือบุคลากรของโรงเรียนอื่นเสียบาง อาจจะชวยใหมีความสดชื่น มีพลังและกําลังใจเกิดข้ึนใหม
กลับมาทํางานไดดีข้ึนก็ได ดังน้ันการใหครูหรือบุคลากรที่ทําหนาท่ีตางๆ ของโรงเรียนไดเขารวม
สัมมนา หรือเขารับการฝกอบรม ซ่ึงฝายการศึกษาจัดข้ึนเปนคร้ังคราว เปนส่ิงจําเปนท่ีโรงเรียนควร
สนับสนุนทุกวิถีทาง นอกจากน้ีโรงเรียนอาจเชิญวิทยากรจากหนวยงานอ่ืนมาบรรยายเรื่องวิธีสอน 

                                                  
๕๖สมพร เสวีวัลลภ, การศึกษาสภาพและปญหาการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนประถมศึกษา,

(กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๓๙), หนา ๑๙. 



๔๙ 

หรือหลักการทํางานใหครูในโรงเรียนไดฟงเปนครั้งคราวก็ได การไดไปทัศนศึกษารวมกันท้ัง
โรงเรียนก็มีสวนใหครูมีโอกาสรูจักกัน สนทนากันในหมูเพ่ือนรวมงาน ทําใหบรรยากาศของการ
ทํางานเปนไปแบบมิตร งานท่ีทําหลังจากการไดไปทัศนศึกษาดวยกัน นาจะไดผลดีขึ้น กิจกรรม
ตางๆ ดังกลาวมาน้ีเปนส่ิงจําเปนท่ีโรงเรียนความพิจารณา ท้ังน้ีเพ่ือพัฒนาครูใหเขมแข็ง ทันสมัย 

และทํางานอยางมีประสิทธิภาพตลอดเวลา ๕๗ 

สมพงศ เกษมสิน ไดกลาวถึงความสําคัญของการสรางเสริมประสิทธิภาพบุคลากรวา 
เปนความจริงท่ีวา การบรรจุแตงตั้งบุคลากรเขาปฏิบัติงานน้ัน ไดมีการกําหนดคุณสมบัติ และ
กฎเกณฑไวแลวเปนอยางดี แตประสบการณไดแสดงใหประจักษวากฎเกณฑตางๆ น้ันหาไดเปน
หลักประกันท่ีดีท่ีสุดท่ีจะไดคนท่ีเหมาะสมแกหนาท่ีเสมอไปไม เพราะปจจุบันน้ีวิทยากรตางๆ ได
เจริญรุดหนาไปมาก ไดมีการคนพบหลักเกณฑใหมๆ ซ่ึงนํามาใชแทนของเกาอยูตลอดเวลา ดังน้ัน
จึงอาจทําใหคนท่ีเคยเหมาะสมอยูในสมัยหน่ึงกลายเปนหยอนความเหมาะสมไปในอีกสมัยหน่ึงได
โดยงาย ในวงการบริหารของเราก็ไมอาจหลีกเล่ียงปญหาน้ีได โดยเฉพาะอยางย่ิงในขณะน้ีรัฐบาล
ไดพยายามท่ีจะขยายงานชวยเหลือรับใชประชาชนท่ัวทุกแหงหน เพ่ือใหทันกับความเจริญเติบโต
ของบานเมือง และจํานวนประชากรท่ีเพ่ิมขึ้นอยางรวดเร็ว ความเปล่ียนแปลงเหลาน้ีนํามาซ่ึงความ
เจริญของบานเมือง และในเวลาเดียวกันก็นํามาซ่ึงปญหาทางเศรษฐกิจและสังคมที่ไมมีใครคาดฝน
มากอน อันเปนความจําเปนท่ีรัฐจะตองจัดบริหารตางๆ เพ่ิมขึ้น เพ่ือแกไขและปรับปรุงสวัสดิภาพ
ของประชาชนใหอยูในภาวะอยูดีกินดีโดยท่ัวไป และในการดําเนินกิจกรรมตางๆ จํานวนมาก สมัย
ท่ีวาใครๆ ก็ทํางานไดน้ันพนไปแลว งานองคการมีลักษณะเฉพาะมากขึ้นทุกที จําเปนท่ีจะตองใชผู

ท่ีมีความสามารถปฏิบัติงานของชาติใหบรรลุผลดีได ๕๘ 

สมพร เสวีวัลลภ กลาววา การเสริมสรางประสิทธิภาพบุคลากรน้ันเปนส่ิงจําเปนอยางย่ิง 
เพราะเปนกรรมวิธีท่ีจะชวยเพ่ิมพูนความรูความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ใหไดผลดี มีท้ังประสิทธิภาพและประสิทธิผล ชวยใหบรรลุท้ังเปาหมายสวนบุคคลและเปาหมาย

ขององคการ ๕๙ 

                                                  
๕๗ภิญโญ สาธร, หลักการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๓), หนา ๒๗๑.  
๕๘สมพงษ เกษมสิน, การบริหาร, พิมพครั้งที่ ๘, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๖),   

หนา ๑๘๒ – ๑๘๓. 
๕๙สมพร เสวีวัลลภ, “การศึกษาสภาพและปญหาการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนประถมศึกษาสังกัด

กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต, หนา ๑๕. 



๕๐ 

สรุปไดวา การเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ หมายถึง การทําใหบุคลากร
ทางการศึกษาของโรงเรียนทํางานอยางมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยการเพ่ิมพูนความรู
ความสามารถ มีทัศนคติท่ีดีตอการทํางาน และทํางานที่ตนรับผิดชอบอยางมีคุณภาพประสบ
ความสําเร็จเปนท่ีพอใจของโรงเรยีน 

๒.๕.๔  วินัยและการรักษาวินัย 
ในสถานศึกษาหน่ึงๆ ยอมประกอบไปดวยคนเปนจํานวนมาก วินัยจึงเปนเร่ืองจําเปนย่ิง

ตอการบริหารงาน เพราะวินัยเปนขอกําหนดแนวทางปฏิบัติของบุคคลในองคการใหอยูรวมกันได
ดวยความเปนระเบียบเรียบรอย ใหความคุมครองในการปฏิบัติงาน ใหผลตอบแทนในการ
ปฏิบัติงาน และกําหนดถึงแนวทางการปฏิบัติงาน เพ่ือใหบรรลุถึงวัตถุประสงคขององคการอยางมี
ประสิทธิภาพ ดังท่ีนักวิชาการและนักศึกษาไดอธิบายวินัยและการรักษาวินัยไวดังน้ี 

บรรจบ  ศรีประภาพงค  ไดอธิบายวินัยและการรักษาวินัยไว ๕ ข้ันตอนดังน้ี๖๐ 

๑. กรณีความผิดวินัยไมรายแรง 
  ๑) ผูอํานวยการสถานศึกษาแตงต้ังคณะกรรมการ เพ่ือดําเนินการสอบสวนใหได

ความจริงและความยุติธรรม โดยไมชักชา เม่ือมีกรณีอันมีมูลท่ีควรกลาวหาวาขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษากระทําผิดวินัยไมรายแรง 

  ๒) ผูอํานวยการสถานศึกษาส่ังยุตเิร่ือง ในกรณีท่ีคณะกรรมการสอบสวนแลวพบวา 
ไมไดกระทําผิดวินัย หรือส่ังลงโทษภาคทัณฑ ตัดเงินเดือน หรือลดข้ันเงินเดือนตามท่ี
คณะกรรมการสอบสวนแลวพบวามีความผิดวินัยไมรายแรง 

  ๓) รายงานการดําเนินงานทางวินัยไมรายแรงไปยังสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
๒. กรณีความผิดวินัยรายแรง 
  ๑) ผูมีอํานาจส่ังบรรจุ และแตงตั้งตามระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนกรณีอันมีมูลวาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
กระทําผิดวินัยอยางรายแรง ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีกําหนดไว 

  ๒) ผูมีอํานาจส่ังบรรจุและแตงตั้ง ตามระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา เสนอผลการพิจารณา ใหอนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาลงโทษ 
                                                  

๖๐บรรจบ ศรีประภาพงศ , “ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒” , วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏ
ราชนครินทร, ๒๕๔๘) , หนา ๓๖ – ๓๘. 



๕๑ 

  ๓) ผูมีอํานาจส่ังบรรจุและแตงตั้ง ตามระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ส่ังลงโทษปลดออกหรือไลออกตามผลการพิจารณาของคณะอนุกรรมการขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

  ๔) รายงานการดําเนินงานทางวินัยไปยังเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
๓. การอุทธรณ 
  ๑) กรณีการอุทธรณความผิดวินัยท่ีไมรายแรง ใหขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาย่ืนเรื่องอุทธรณ ตอคณะอนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาภายใน ๓๐ วัน นับแตวันท่ีไดรับแจงคําส่ังตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีคณะกรรมการ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา กําหนด 

  ๒) กรณีการอุทธรณความผิดวินัยรายแรง ใหขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาย่ืนเรื่องขออุทธรณตอคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ภายใน๓๐ วัน 
นับแตวันท่ีไดรับแจงคําสั่ง 

๔. การรองทุกข 
  ๑) กรณีท่ีขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาถูกส่ังใหออกจากราชการใหรอง

ทุกขตอคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ภายใน ๓๐ วัน นับแตวันท่ีไดรับ
แจงคําส่ัง 

  ๒) กรณีท่ีขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ไมไดรับความเปนธรรมหรือมี
ความคับของใจ เน่ืองมาจากการกระทําของผูบังคับบัญชาหรือการแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวน
ทางวินัยใหรองทุกขตอคณะอนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เขตพ้ืนท่ี
การศึกษา 

๕. การเสริมสรางและการปองกันการกระทําผิดวินัย 
  ๑) ผูอํานวยการสถานศึกษาปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีตอผูใตบังคับบัญชา 
  ๒) ดําเนินการใหความรู ฝกอบรม การสรางขวัญและกําลังใจ การจูงใจในอันท่ีจะ

เสริมสรางและพัฒนาเจตคติ จิตสํานึกและพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา 
  ๓) หมั่นสังเกตตรวจสอบดูแลเอาใจใส ปองกันและขจัดเหตุเพ่ือมิให

ผูใตบังคับบัญชากระทําผิดวินัยตามควรแกกรณี 



๕๒ 

นวทัศน แนวสุข  ไดอธิบายขั้นตอนการรักษาวินัยไว ๒ ขั้นตอนดังน้ี๖๑ 
๑. การเสริมสรางใหขาราชการมีวินัย ไดแก การกระทําในทางท่ีจะจูงใจใหขาราชการมี

วินัย เปนวิธีการรักษาวินัยแบบเสริมสราง (constructive discipline) หรือในทางนิธาน (positive 
discipline) เพ่ือใหเกิดอัตวินัย (self – discipline) แนวทางในการจูงใจใหขาราชการมีวินัยอาจทําได
โดยการสรางปจจัยท่ีสงเสริมวินัย ซ่ึงไดแกปจจัยดังตอไปน้ี 

  ๑) ความสํานึกในหนาท่ี เปนปจจัยท่ีจะทําใหขาราชการตองทํางานตามหนาท่ีและ
ตองรักษาวินัยตามหนาท่ี 

  ๒) ความรับผิดชอบ เปนปจจัยท่ีจะสงเสริมใหขาราชการตั้งใจปฏิบัติหนาท่ีให
เกิดผลดีและความกาวหนาแกราชการดวยความอุตสาหะ เอาใจใส ระมัดระวังรักษาประโยชนของ
ทางราชการ อุทิศเวลาใหแกราชการ และรักษาความลับในราชการ 

  ๓) ความรักเกียรติศักด์ิ เปนปจจัยท่ีจะทําใหขาราชการรักษาช่ือเสียงไมประพฤติชั่ว 
ไมทุจริต คดโกง หรือหาประโยชนโดยมิชอบ 

  ๔) ความรักสภาพแวดลอม เชน รักงาน รักหนวยงาน รักผูบังคับบัญชา รักผูรวมงาน 
ซ่ึงเปนปจจัยท่ีจะสงเสริมใหขาราชการต้ังใจทํางาน มีความสามัคคีประสานงานชวยเหลือซ่ึงกันและ
กันในหนาท่ีราชการ 

  ๕) ขวัญและกําลังใจ เปนปจจัยท่ีจะโนมนําใหขาราชการต้ังใจทําดี ถาขวัญไมดี
หรือไมมีกําลังใจก็จะไมอยากทําดี ขวัญและกําลังใจจึงเปนปจจัยท่ีจะสงเสริมใหขาราชการมีวินัย 

  ๖) ความรวมมือรวมใจ เปนปจจัยท่ีจะทําใหขาราชการมีความสามัคคี กลมเกลียว 
ทํางานประสานกัน และทําตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาโดยความตั้งใจดี 

  ๗) อุดมคติ ไดแก ความคิดท่ีบุคคลถือเอาเปนแนวทางดําเนินชีวิตในอันท่ีจะใหได
บรรลุถึงสภาพอันดีเลิศ เนนความคิดท่ีจะยึดถือเอาส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีเปนเปาหมายในการดําเนินชีวิต
หรือในการทํากิจการวาจะทําเพ่ือสิ่งน้ัน เชน เพ่ือช่ือเสียง เพ่ือประชาชน เพ่ือชาติ เพ่ือความสําเร็จใน
ชีวิต เปนตน อุดมคติในการทํางานเพ่ือส่ิงท่ีดี เปนปจจัยท่ีจะดึงดูดใหขาราชการต้ังใจทํางานอยางมี
วินัย อยางซ่ือสัตยสุจริต ไมโกง ไมเก และทุมเททํางานใหสําเร็จบรรลุผลตามอุดมคติน้ัน 

  ๘) ความภูมิใจ เปนพลังใหขาราชการต้ังใจทํางานใหไดผลดี โดยไมหวังอะไร
มากกวาความภูมิใจ ซ่ึงจะทําใหมีวินัยในการทํางาน 

                                                  

 ๖๑นวทัศน แนวสุข, “การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
สระแกว”, วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ, ๒๕๔๘),  
หนา ๓๔ – ๓๖. 



๕๓ 

  ๙) ความกลัว เชน กลัวบาป กลัวถูกลงโทษ กลัวเสียชื่อเสียง กลัวต่ําตอยนอยหนาลา
หลังผูอ่ืน เปนตน ความกลัวเปนปจจัยท่ีทําใหไมกลาทําผิด และสงเสริมใหต้ังใจทํางานดวยความ
อุตสาหะ มุงมั่นเพ่ือใหพนจากส่ิงท่ีนากลัวน้ัน 

  ๑๐) ความละอาย เปนปจจัยท่ีทําใหขาราชการไมอยากทําในส่ิงไมถูกตอง หรือไม
สมควร หรือตองทําใหดี เพ่ือไมใหเปนท่ีอับอายขายหนาผูอ่ืน ซ่ึงจะเปนผลใหมีวินัย 

  ๑๑) ความบริสุทธ์ิใจ เปนปจจัยท่ีทําใหขาราชการปฏิบัติหนาท่ีดวยความซ่ือสัตย
สุจริตและเท่ียงธรรม ไมรายงานเท็จตอผูบังคับบัญชา 

  ๑๒) ความเคยชินตอการทําในส่ิงท่ีถูกท่ีควร เปนปจจัยอยางหน่ึงท่ี ชักจูงใหทําแตใน
ส่ิงท่ีถูกท่ีควรเสมอ การทําในส่ิงท่ีถูกท่ีควรยอมจะไมผิดวินัย 

๒. การปองกันขาราชการกระทําผิดวินัย 
การปองกันมิใหขาราชการกระทําผิดวินัย ไดแก การกระทําในทางท่ีจะขจัดเหตุท่ีทําให

ขาราชการกระทําผิดวินัย และปกปองคุมครองขาราชการใหพนจากเหตุท่ีทําใหกระทําผิดวินัย 
สาเหตุท่ีทําใหขาราชการกระทําผิดวินัย ไดแก 
๑. ไมรูระเบียบแบบแผน จึงกระทําผิดวินัยไปโดยไมรูวาผิด 
  ๒) อิทธิพลบีบบังคับ จึงจําตองกระทําผิดวินัย 
  ๓) ความจําเปนชักนําทําใหกระทําผิดวินัย 
  ๔) ความกดดันทางอารมณไมมีทางระบายจึงกระทําผิดวินัย 
แนวทางในการปฏิบัติการปองกันการกระทําผิดวินัย คือ 
  ๕) ใหความรูเก่ียวกับระเบียบแบบแผนแกขาราชการใหครบถวนท่ัวถึง 
  ๖) ปกปองคุมกันขาราชการใหพนจากอิทธิพลท่ีบีบบังคับใหกระทําผิดวินัย 
  ๗) ดูแลระมัดระวังและชวยเหลือขาราชการใหพนจากส่ิงชักนําใหกระทําผิด 
  ๘) ผูบริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีตอผูใตบังคับบัญชา 
  ๙) จัดฝกอบรมเพ่ือสรางขวัญกําลังใจในการจูงใจท่ีจะเสริมสรางและพัฒนาเจตคติ

จิตสํานึก และพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา 
กลาวโดยสรุป การรักษาวินัย ไดแก การท่ีขาราชการปฏิบัติตามวินัย การปองกันมิให

ขาราชการกระทําผิดวินัย และดําเนินการทางวินัยแกขาราชการผูกระทําผิดโดยผูบริหารตองใชภาวะ
ผูนํา สงเสริมใหขาราชการครูมีวินัยโดยการสรางเงื่อนไขและปจจัยตางๆ ใหเกิดขึ้นในตัวครู โดยใช
วิธีการตางๆมีการฝกอบรมเปนตน 

 
 



๕๔ 

๒.๕.๕ การออกจากราชการ 
การใหบุคคลพนจากงานน้ัน เปนกระบวนการข้ันสุดทายของการบริหารงานบุคคลเม่ือ

บุคคลไดปฏิบัติงานใหแกองคกรระยะหน่ึง จนถึงวัยอันสมควรท่ีจะตองพักผอนจากการทํางานตาม
สภาพรางกายของมนุษย โดยปกติจะถืออายุ ๖๐ ป เปนเกณฑ แตท้ังน้ีขึ้นอยูกับสมรรถภาพของแต
ละบุคคล และสภาพของงานท่ีตองปฏิบัติ ตลอดจนความพรอมขององคกรดวยซึ่งทางราชการเรียก
การเกษียณอายุ ในเรื่องน้ี ไดมีนักศึกษาและนักวิชาการกลาวถึงการออกจากราชการไว ดังน้ี 

 บรรจบ  ศรีประภาพงค  ไดอธิบายขั้นตอนการออกจากราชการไว ๖ ข้ันตอนดังน้ี๖๒ 

๑. การลาออกจากราชการ 
  ๑) ผูอํานวยการสถานศึกษา พิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการ ของครูผูชวย 

ครูและบุคลากรอื่นทางการศึกษา 
  ๒) รายงานการอนุญาตการลาออกไปยังสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
๒. การใหออกจากราชการ กรณีไมพนทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการหรือไมผานการ

เตรียมความพรอมและพัฒนาอยางเขมขน 
  ๑) ดําเนินการใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ทดลองปฏิบัติหนาท่ี

ราชการหรือเขารับการพัฒนาอยางเขมขนตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีกําหนด 
  ๒) ดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีกําหนดไว

ในมาตรฐานกําหนดตําแหนง 
  ๓) ผูอํานวยการสถานศึกษา ส่ังใหผูท่ีไมผานการประเมินทดลองปฏิบัติราชการหรือ

เตรียมความพรอมและพัฒนาอยางเขมออกจากราชการ 
  ๔) รายงานสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
๓. การใหออกจากราชการไวกอน 
  ๑) ผูอํานวยการสถานศึกษาส่ังพักราชการหรือส่ังใหออกจากราชการไวกอนในกรณี

ท่ีครูผูชวย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน มีกรณีถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัยอยางรายแรง จนถูก
ต้ังคณะกรรมการสอบสวน หรือถูกฟองคดีอาญา หรือตองหาวากระทําผิดอาญา(เวนแตไดกระทํา
ผิดโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

                                                  

 ๖๒บรรจบ ศรีประภาพงศ , “ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานสังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต  ๒”,  วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย :  
มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร, ๒๕๔๘) , หนา ๓๘ – ๔๐. 



๕๕ 

  ๒) รายงานการส่ังพักราชการหรือการใหออกจากราชการไวกอนไปยังสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษา 

๔. การใหออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน 
  ๑) กรณีเจ็บปวยโดยไมสามารถปฏิบัติหนาท่ีโดยสมํ่าเสมอ 
   (๑) ตรวจสอบขอเท็จจริงเก่ียวกับการปฏิบัติราชการ อันเน่ืองมาจากการเจ็บปวย 
   (๒) ผูอํานวยการสถานศึกษาส่ังใหออกจากราชการเมื่อเห็นวาไมสามารถปฏิบัติ

ราชการได 
   (๓) รายงานการส่ังใหออกจากราชการไปยังสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
  ๒) กรณีมีเหตุอันควรสงสัยวาหยอนความสามารถบกพรองในหนาท่ีราชการหรือ

ประพฤติตนไมเหมาะสม 
   (๑) ผูอํานวยการสถานศึกษา ส่ังแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนเม่ือครูผูชวย ครู

และบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน มีกรณีถูกกลาวหาหรือมีเหตุอันควรสงสัยวาหยอนความสามารถใน
อันท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีราชการหรือประพฤติตนไมเหมาะสม 

   (๒) ถาคณะกรรมการสอบสวนและผูอํานวยการสถานศึกษาเห็นวาครูผูชวย ครู
และบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ไมเปนผูหยอนความสามารถ ไมบกพรองในหนาท่ีราชการหรือเปน
ผูประพฤติตนเหมาะสม ใหส่ังยุติเร่ือง แตถาคณะกรรมการสอบสวนและผูอํานวยการสถานศึกษา
เห็นวาเปนผูหยอนความสามารถ บกพรองในหนาท่ีราชการหรือประพฤติตนไมเหมาะสม ใหสง
เร่ืองไปยังสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา เพ่ือเสนอ อนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาเขตพ้ืนท่ีพิจารณา 

๕. กรณีมลทินมัวหมอง 
  ๑) ผูอํานวยการสถานศึกษาส่ังแตงต้ังคณะกรรมการสอบสวนวินัยอยางรายแรง 

กรณีมีเหตุอันควรสงสัยวาครูผูชวย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ไดมีการกระทําความผิดวินัย
อยางรายแรง แตการสอบสวนไมไดความแนชัดพอที่ส่ังลงโทษวินัยรายแรง ถาใหรับราชการตอไป
จะทําใหเสียหายตอทางราชการอยางรายแรง 

  ๒) ผูอํานวยการสถานศึกษา เสนอผลการสอบสวนไปยังสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา เพ่ือเสนออนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เขตพ้ืนท่ีการศึกษา
พิจารณา เม่ืออนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เขตพ้ืนท่ีการศึกษามีมติใหผูน้ัน
ออกจากราชการ เพราะมลทินหรือมัวหมอง กรณีถูกสอบขางตนใหผูอํานวยการสถานศึกษาส่ังให
ออกจากราชการเพ่ือรับบําเหน็จบํานาญเหตุทดแทน 



๕๖ 

๖. กรณีไดรับโทษจําคุก โดยคําส่ังของศาลหรือรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงท่ีสุดให 
จําคุกในความผิดท่ีไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

  ๑) ผูอํานวยการสถานศึกษาส่ังใหออกจากราชการ เพ่ือรับบําเหน็จบํานาญเหตุ
ทดแทนเม่ือปรากฏวาครูผูชวย ครูและบุคลากรอื่นทางการศึกษา ไดรับโทษจําคุกโดยคําส่ังของศาล
หรือรับโทษจําคุกโดย คําพิพากษาถึงท่ีสุดใหจําคุกในความผิดท่ีไดกระทําโดยประมาทหรือ
ความผิดลหุโทษ 

  ๒) รายงานผลการส่ังใหออกจากราชการไปยังสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

สนิท คงภักดี  ไดจําแนกการออกจากราชการไว ๕ ประเภท ดังน้ี๖๓ 

 ๑.  ตามกฎหมาย ไดแก ตาย และเกษียณ 
 ๒. สมัครใจออก ไดแก ลาออกไปประกอบอาชีพอ่ืน ลาออกไปดํารงตําแหนงทาง

การเมืองมีผลตั้งแตวันลาออก และสมัครใจไปปฏิบัติงานใดๆ ตามความประสงคของทางราชการ 
๓. ถูกลงโทษทางวินัย ไดแก ปลดออกและไลออก 

 ๔. ถูกส่ังใหออก ไดแก ผูบังคับบัญชาส่ังใหออก และ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
หรือ ก.ค.ศ. พิจารณา 

 ๕. ถูกเพิกถอนใบประกอบวิชาชีพ ไดแก แตงตั้งเปนขาราชการอ่ืนและยายและแตงตั้ง
เปนขาราชการอื่นท่ีหนวยงานอ่ืน 

มานพ แกวขาว ไดสรุปการออกจากราชการไว ๒ ประการดังน้ี๖๔ 
๑. การลาออกจากราชการ 
  ๑) ตองทําเปนหนังสือลาออกมิใชออกดวยวาจา โดยจะตองเปนหลักฐานท่ีเชื่อถือได

คือตองมีลายมือชื่อของผูลาออก 
  ๒) ตองย่ืนหนังสือลาออกตอผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไปข้ันหน่ึง เพ่ือใหพิจารณา

อนุญาตหรือเสนอตอผูมีอํานาจอนุญาต 

                                                  

 ๖๓สนิท คงภักดี , "การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ชลบุรี เขต ๒”, วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร,๒๕๔๙) , หนา ๓๕. 
 ๖๔มานพ แกวขาว, “การศึกษาการพัฒนาบุคลากรตามความตองการของครูอาจารยโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดพัทลุง”, ปริญญานิพนธ กศ.ม. การบริหารการศึกษา, 
(กรุงเทพมหานคร : บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, ๒๕๓๖), หนา ๒๕. 
 



๕๗ 

  ๓) ผูลาออกรอฟงคําส่ังของผูบังคับบัญชาวาจะอนุญาตใหออกตามท่ีขอหรือทําการ
ยับย้ังไวกอน 

  ๔) ในระหวางท่ีรอคําส่ังจะหยุดราชการไมได ยกเวนไดรับอนุญาตใหลาปวย หรือ
ลากิจจนกวาจะไดรับอนุญาต หรือครบ ๓ เดือน นับแตวันลาออก 

๒. การใหขาราชการพนสถานภาพ การใหขาราชการพนจากสถานภาพมีวิธีปฏิบัติดังน้ี 
  ๑) การออกจากราชการเพราะตาย ก็เปนอันพนจากราชการนับต้ังแตวันตาย โดย

ผูบังคับบัญชาไมตองอนุญาต เพียงแตแจงใหหนวยงานท่ีเก่ียวของทราบ 
  ๒) การออกจากราชการเพราะขาดคุณสมบัติ เมื่อขาราชการพลเรือนขาดคุณสมบัติ

ตามท่ีกําหนด ผูมีอํานาจส่ังบรรจุตองส่ังใหผูน้ันออกจากราชการ โดยไมตองทําเปนคําสั่งแบบ
ราชการ 

  ๓) ออกจากราชการเพราะสูงอายุ เรียกกันโดยท่ัวไปวาการเกษียณอายุมีข้ันตอนใน
การปฏิบัติดังน้ี 

   (๑) ในทุกป องคกรกลางในการบริหารบุคคลขององคกรน้ันๆตองสํารวจรายช่ือ
ขาราชการท่ีมีอายุครบ ๖๐ ปบริบูรณ ในปงบประมาณถัดไป แลวแจงใหกระทรวงเจาสังกัด และ
กระทรวงการคลังทราบ 

   (๒) เมื่อสวนราชการตางๆ ไดรับแจงรายช่ือแลวจะตองรีบดําเนินการตาม
ระเบียบตอไป 

  ๔) การใหออกจากราชการเพราะมีเหตุเก่ียวกับสมรรถภาพ หรือวินัยซ่ึงมีกรณีตางๆ 
ดังน้ี 

   (๑) ใหออกจากราชการเพราะทดลองปฏิบัติหนาท่ีแลวปรากฏวามีความประพฤติ
ไมดี หรือไมมีความรู หรือมีความสามารถไมเหมาะสม ผูมีอํานาจบรรจุแตงต้ังส่ังใหผูน้ันออกจาก
ราชการตามท่ีบัญญัติไวในระเบียบ 

   (๒) การใหออกจากราชการไวกอน ในระหวางถูกสอบสวนพิจารณาผูมีอํานาจ
แตงตั้งเปนผูส่ัง 

   (๓) การใหออกจากราชการเพราะหยอนสมรรถภาพ และประพฤติตนไม
เหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ี หรือบกพรองในหนาท่ี หรือเจ็บปวยจนไมอาจสามารถปฏิบัติหนาท่ี
ราชการไดโดยสมํ่าเสมอ ถาผูบังคับบัญชาเห็นวาหากไดรับราชการตอไปจะเปนการเสียหายแก
ราชการ ก็อาจส่ังใหผูน้ันออกจากราชการได 



๕๘ 

   (๔) การใหออกจากราชการเพราะตองรับโทษจําคุกในความผิดท่ีไดกระทําโดย
ประมาท หรือความผิดลหุโทษเมื่อไดรับโทษจําคุก หรือเพราะมีมลทินมัวหมองหรือเพราะกระทํา
ผิดวินัยรายแรง โดยคําพิพากษาท่ีสุดแลว ผูมีอํานาจส่ังใหผูน้ันออกจากราชการได 

สรุปวา การออกจากราชการ หมายถึง การท่ีบุคคลผูน้ันพนจากตําแหนงหนาท่ีความ
รับผิดชอบการปฏิบัติงานของทางราชการ ซ่ึงอาจเกิดข้ึนตามสภาพท่ีไมอาจเปนขาราชการตอไปได 
เน่ืองมาจาก การลาออก การลดจํานวนพนักงานลนงาน การออกเพราะมีเหตุเสียหาย เกษียณอายุ
หรือทุพพลภาพ และตาย หรือตามความประสงคของตัวขาราชการเอง หรือตามดุลยพินิจของ
ผูบังคับบัญชาเพ่ือประโยชนของทางราชการ ซึ่งกรณีน้ีตองเปนไปตามเง่ือนไข หลักเกณฑ และ
วิธีการท่ี ก.พ. กําหนดไวในกฎหมาย  

๒.๖ งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

๒.๖.๑ งานวิจัยในประเทศท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานบุคคล 

บุศรินทร  จันทมาลา ๖๕ไดทําวิทยานิพนธเรื่อง “การบริหารงานบุคคลในกลุมโรงเรียน

คาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี” ผลการวิจัยพบวา การบริหารงานบุคคลในกลุมโรงเรียน
คาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูอยูในระดับมาก ท้ัง ๕ 
ดาน คือดานการวางแผนอัตรากําลัง ดานการกําหนดตําแหนง  ดานการสรรหา ดานการบรรจุแตงตั้ง 
ดานการพัฒนาธํารงรักษาบุคลากร และดานวินัย 

สนิท คงภักดี๖๖ ไดทําวิทยานิพนธ เรื่อง “การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต ๒”  ผลการวิจัยพบวา ความคิดเห็นท่ีมีตอการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต ๒ 
โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบ
ความคิดเห็น จําแนกตามประสบการณ โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 
.๐๕ ยกเวนดานการวางแผนและกําหนดตําแหนงดานการบรรจุแตงต้ัง และดานการออกจาก

                                                  
๖๕บุศรินทร  จันทมาลา, “การบริหารงานบุคคลในกลุมโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑจันทบุรี”,

วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร, ๒๕๔๘), หนา ก. 
๖๖สนิท  คงภักดี,  “การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ชลบุรี เขต ๒”, วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร,  
๒๕๔๙), หนา ก. 



๕๙ 

ราชการ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ จําแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายดาน
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

สมพร  ใจคําปน๖๗ ไดทําวิทยานิพนธ เรื่อง “การบริหารงานบุคลากรของผูบริหาร

สถานศึกษา ในอําเภอสอด จังหวัดเชียงใหม” ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารสวนใหญ เห็นวา มีการ
ปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของ กับการบริหารบุคคล ในเรื่อง การวางแผน ใชบุคลากรไดประโยชนสูงสุด 
การใชแผน ปฏิบัติงาน ควบคูกับการทํางาน การมีคําส่ังแตงตั้งใหบุคลากรเขาปฏิบัติไวอยางชัดเจน 
การประชุมชี้แจง แกบุคลากรกอนเร่ิมปฏิบัติงาน การสงเสริมใหบุคลากรพัฒนาตนเองไดอยาง
อิสระการพิจารณา ความดีความชอบอยางยุติธรรม และการเปดโอกาสใหบุคลากร มีสวนรวมใน
การประเมินผล การปฏิบัติงานของตนเอง สวนปญหาท่ีพบ คือ บุคลากรไมเพียงพอ จัดบุคลากรเขา
ปฏิบัติงานไมตรงกับความรู ความสามารถ ขาดงบประมาณสนับสนุน การพัฒนาบุคลากร และขาด
การวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ธนกร อินทขันตี๖๘ ไดศึกษาเร่ือง “การศึกษาสภาพและปญหาการบริหารจัดการ

โรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสุพรรณบุรี ตามนโยบายโรงเรียนพ่ีโรงเรียนนอง 
แบบ B” ประจําปการศึกษา ๒๕๔๗ จากกลุมตัวอยาง ๑๙๑ คนไดแก ผูบริหาร ๓๙ คน ครูวิชาการ 
๓๘ คน ครูประจําชั้น ๓๘ คน คณะกรรมการสถานศึกษา ๓๗ คน ผูปกครอง ๓๙ คน ผลการวิจัย
พบวา งานบุคลากรของโรงเรียนมีปญหา คือ บุคลากรตามเกณฑไมเพียงพอและไมพึงพอใจในการ
รับนักเรียนมาเรียนรวม การดําเนินงานไมมีการใชบุคลากรรวมกัน ภาระงานเพิ่มข้ึนแตครูเทาเดิม 
ขอเสนอแนะคือ จัดสรรบุคลากรเพ่ิมตามจํานวนนักเรียนท่ีเพ่ิมขึ้น สวนโรงเรียนมารวมมีปญหาคือ 
ครูขาดขวัญกําลังใจ ขาดความมั่นคงในสถานศึกษา ขอเสนอแนะคือ ใหขวัญกําลังใจและสรางความ
ม่ันใจเก่ียวกับสถานภาพของโรงเรียนขนาดเล็ก 

                                                  
๖๗สมพร  ใจคําปน, “การบริหารงานบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษา ในอําเภอสอด  

จังหวัดเชียงใหม”, วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๖), 
หนา ก. 

๖๘ธนกร อินทขันตี, “การศึกษาสภาพและปญหาการบริหารจัดการโรงเรียน ในสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาสุพรรณบุรี ตามนโยบายโรงเรียนพี่โรงเรียนนอง แบบ B”,  วิทยานิพนธ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต,
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี, ๒๕๔๗), หนา ก. 



๖๐ 

นวทัศน  แนวสุข๖๙ ไดศึกษาเร่ือง “การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแกว” ประจําปการศึกษา ๒๕๔๘ กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก 
คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จํานวน ๔๐๐ คน แบงเปน ๒ กลุม คือ กลุมผูแทนฝายบริหาร 
๑๘๐ คน และกลุมผูแทนฝายชุมชน ๒๒๐ คน ผลการวิจัยพบวาความเห็นเก่ียวกับการบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียนในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานการวางแผน
อัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง และดานเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับ
มาก สวนดานการสรรหา ดานการรักษาวินัยและดานการลาออกจากราชการอยูในระดับปานกลาง 
เม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ระหวางกลุม พบวาไม
แตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีความ
คิดเห็นแตกตาง ในขณะท่ี ดานการวางแผนอัตรากําลัง และการกําหนดตําแหนง ดานการสรรหา 
ดานการรักษาวินัย และดานการลาออก มีความคิดเห็นไมแตกตางกันขอเสนอแนะเก่ียวกับการ
บริหารงานบุคลากร คือ ควรมุงเนนการประชาสัมพันธเผยแพรความรูและจัดประชุมสัมมนาเพ่ือให
คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานมีความรูเก่ียวกับการบริหารจัดการงานบุคคลของโรงเรียนให
มากขึ้น 

บรรจบ ศรีประภาพงศ ๗๐ ไดศึกษาเรื่อง “ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ัน

พ้ืนฐานสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒” ประจําปการศึกษา ๒๕๔๘ กลุม
ตัวอยางในการวิจัย ไดแกผูบริหารสถานศึกษา ๑๑๘ คน และครู ๓๑๗ คน ผลการวิจัยพบวาการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดาน 
พบวาดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง ดานการสรรหาและบรรจุแตงต้ัง และ
ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ อยูในระดับมาก ดานวินัยและการรักษาวินัจ 
อยูในระดับปานกลาง และดานออกจากราชการ อยูในระดับนอย เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของ
ผูบริหารและครู เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จําแนกตามตําแหนงและ
จําแนกตามขนาดโรงเรียน แตกตางกัน สวน จําแนกตามอายุราชการ ไมแตกตางกัน 

                                                  
๖๙นวทัศน แนวสุข, “การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

สระแกว”, วิทยานิพนธ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ  
ในพระบรมราชูปถัมภ จังหวัดสระแกว, ๒๕๔๘), หนา ก. 

๗๐บรรจบ ศรีประภาพงศ, “ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒”, วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏ
ราชนครินทร, ๒๕๔๘), หนา ก. 
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พระนิรันดร  สุทฺธิเมตฺติโก๗๑ ไดศึกษาเรื่อง  “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน

มัธยมศึกษา เขตบางกอกนอย สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓” ประจําป
การศึกษา ๒๕๕๒  กลุมตัวอยางในการวิจัย ไดแก ผูบริหาร ๖๑ คน และครูผูสอน ๒๒๗ คน 
ผลการวิจัยพบวา สภาพการบริหารงานบุคคล โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปน
รายดานพบวา ดานการสรรหาบุคลากร ดานการบํารุงรักษาบุคลากร ดานการพัฒนาบุคลากร ดาน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และดานการพิจารณาใหบุคลากรพนจากงาน มีสภาพการปฏิบัติอยู
ในระดับปานกลางเชนกัน ยกเวน ดานการวางแผนอัตรากําลัง มีสภาพการปฏิบัติอยูในระดับมาก
แนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคล คือ ควรมีการวางแผนอัตรากําลังท่ีเหมาะสมกับ
ตําแหนง เปดโอกาสใหครูมีสวนรวมในการสรรหาบุคลากร มีการสงเสริมขวัญกําลังใจแกบุคลากร
ท่ีหลากหลาย มีการสงเสริมดานการฝกอบรมสัมมนาทางวิชาการ คุณธรรม จริยธรรมและปฏิบัติ
ธรรม มีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามระบบคุณธรรมและระเบียบปฏิบัติและในการพิจารณาให
พนจากงานน้ันใหพิจารณาถึงระเบียบการขอบสถานศึกษาเปนหลัก 

๒.๖.๒ งานวิจัยตางประเทศ 

แบลง (Blanks)๗๒  ไดศึกษาวิจัย “รูปแบบของงานสําหรับผูทําหนาท่ีการบริหารบุคคล

ภายในระบบโรงเรียนชุมชนในมลรัฐแคโรไลนาเหนือ (North Carolina)สหรัฐอเมริกา” พบวา 
๑. การบริหารบุคคล ของโรงเรียนยังอยูในชวงของการพัฒนา แตยังลาหลังกวาการ

บริหารบุคคลของหนวยงานอื่นๆ 
๒. ถึงแมวาบุคลากรท่ีรับผิดชอบดานบริหารบุคคลจะมีพ้ืนฐานความรูสูงก็ตาม แตใน

ดานวิชาการแลว เขาเหลาน้ันก็ยังไมพรอมในดานการบริหารบุคคล จึงตองใหบุคคลเหลาน้ันฝก
ทักษะความชํานาญ ไมวาจะเปนดานการฝกอบรมในลักษณะประจําการ หรือการศึกษานอกระบบ
โรงเรียน 

๓. การบริหารบุคคลของโรงเรียนจําเปนตองกําหนดความสําคัญกอนหลังโดยเฉพาะ
งบประมาณและการวางตัวทํางาน หรือตําแหนงของบุคลากร 

                                                  
๗๑พระนิรันดร สุทฺธิเมตฺติโก, “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอกนอย 

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย :  
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒), หนา ก. 

๗๒Blank, E.B. “A Model Job Description For Personnel Administrator position in North Carolina 
Public School System,”  North Carolina. (The University of North Carolina at Greensboro, 1991), p 27. 
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๔. ถาอาศัยรูปแบบการพัฒนาองคการ หรือบุคลากรของภาคธุรกิจเอกชนเปนตัวอยาง 
การบริหารบุคคลของโรงเรียนเปนงานท่ีเปนไปได 

สโลน (Sloane)๗๓ ไดติดตามผลการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียนแหงรัฐไมอาม่ี ซ่ึง

ผานการอบรมระยะส้ัน โดยการพิจารณาจากความรูท่ีไดรับ ทัศนคติท่ีปรากฏและการปฏิบัติงาน
เฉพาะอยางเปรียบเทียบกับตัวอยางอีกกลุมหน่ึงซ่ึงไมไดผานการอบรมแตไดรับการสนับสนุนให
ศึกษาสาระของการฝกอบรมจากเอกสารตาง ๆ ผลการศึกษาวิจัยพบวากลุมผูบริหารโรงเรียนท่ีผาน
การฝกอบรมไดรับความรูในเรื่องการปฏิบัติงานมากข้ึน และมีทัศนคติเปล่ียนไปในทางบวก ซ่ึง
สงผลสําเร็จในการทํางาน รวมท้ังมีทัศนะในการปฏิบัติงานเฉพาะ และสามารถนําไปใชอยางไดผล 
สวนกลุมผูบริหารโรงเรียนท่ีไดรับการสงเสริมใหศึกษาสาระของการฝกอบรมดวยตนเองมี
แนวโนมท่ีจะไดรับความรูเปล่ียนแปลงทัศนคติ และมีทักษะการปฏิบัติงานเฉพาะอยางนอยกวา
ผูบริหารท่ีผานการฝกอบรมโดยเฉพาะ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                  
๗๓Sloane, Etta K. . “Principals and Inservice Training : Knowledge Attitude and Mainstreaming 

Practices,” (Dissertation Abstracts International, 1983), p. 38-A. 
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๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 
 
     

     ตัวแ          
            
            
            
            
            
            
            
            
       
แผนภูมิท่ี ๒.๑ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 แผนภาพท่ี ๒.๑ แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐานระดับประถมศึกษา 

 
๑.  ดานการวางแผนอัตรากําลังและการ       
      กําหนดตําแหนง 
๒. ดานการสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง 
๓.  ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพใน 
       การปฏิบัติราชการ 
๔.  ดานวินัยและการรักษาวินัย 
๕.  ดานการออกจากราชการ  

ปจจัยสวนบุคคล 
 
๑. เพศ 
๒. อายุ 
๓. ระดับการศึกษา 
๔. ตําแหนง 
        - ผูอํานวยการ 
        - ครูผูสอน 
๔. ประสบการณ 
๕. ขนาดโรงเรียน 
  

ตัวแปรตน 
(Independent Variable) 

ตัวแปรตาม 
(Dependent Variable) 



 
 

 
 

บทท่ี ๓ 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 ในการวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพ่ือมุงศึกษาความเห็นของ
ผูบริหารและครูเ ก่ียวการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ปราจีนบุรี เขต ๑ โดยดําเนินการตามลําดับข้ันตอน
ดังน้ี 

๓.๑ ประชากรและกลุมตัวอยาง 
๓.๒ เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
๓.๓ การเก็บรวบรวมขอมูล 
๓.๔ การวิเคราะหขอมูล 
๓.๕ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

๓.๑ ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี  ไดแก   ผูบริหารและครู ในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน

ระดับประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ จํานวน ๑๔๒ โรงเรียน 
โดยมีผูบริหารและครู  จํานวน ๑,๓๐๐ คน  

 กลุมตัวอยาง  ขนาดของกลุมตัวอยางท่ีเหมาะสมเปนตัวแทนของประชากร คํานวณจาก
ตารางของ แครซี และมอรแกน ดังน้ัน จํานวนของประชากร ครูและผูบริหาร ๑,๓๐๐ คน จะมีขนาด
กลุมตัวอยางท่ีเหมาะสมตอการเปนตัวแทนของประชากร จํานวน ๒๙๑ คน การสุมตัวอยาง โดย
การเลือกจากโรงเรียนดวยวิธีการสุมอยางงาย จากโรงเรียนขนาดใหญ ขนาดกลาง ขนาดเล็ก  
อยางละ ๔ โรงเรียน รวมท้ังส้ิน ๑๒ โรงเรียน ทําใหไดจํานวนผูบริหารและครูมีจํานวนท้ังส้ิน  
๓๒๐ คน  ประกอบดวยผูบริหาร จํานวน ๑๙ คน ครูจํานวน ๓๐๑  คน ดังน้ี  
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 ตารางท่ี ๓.๑ แสดงจํานวนกลุมตัวอยางแบงตามขนาดของโรงเรียน 
                                                                                                                                  หนวย : คน 

ขนาด
โรงเรียน 

ช่ือโรงเรยีน ผูบริหาร ครู รวม 

ขนาดใหญ ๑.โรงเรียนอนุบาลปราจีนบุรี ๕ ๖๗ ๗๓ 
 ๒.โรงเรียนอนุบาลประจันตคาม ๒ ๓๗ ๓๙ 
 ๓.โรงเรียนบานแหลมหิน ๒ ๓๗ ๓๙ 
 ๔.โรงเรียนบานประพาส ๑ ๒๕ ๒๖ 

ขนาดกลาง ๕.โรงเรียนอนุบาลเมืองปราจีนบุร ี ๒ ๓๑ ๓๓ 
 ๖.โรงเรียนเมืองปราจีนบุรี ๑ ๓๑ ๓๒ 
 ๗.โรงเรียนอนุบาลบานสราง ๑ ๒๖ ๒๗ 
 ๘.โรงเรียนวัดประสาธนรังสรรค ๑ ๑๗ ๑๘ 

ขนาดเล็ก ๙. โรงเรียนวัดศรีมงคล ๑ ๙ ๑๐ 
 ๑๐.โรงเรียนวัดสัมพันธ ๑ ๘ ๙ 
 ๑๑.โรงเรียนวัดหาดสะแก ๑ ๗ ๘ 
 ๑๒.โรงเรียนวัดโคกเข่ือน ๑ ๗ ๘ 

รวม ๑๙ ๓๐๑ ๓๒๐ 

   ๓.๒ เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
เครื่องมือ ท่ีใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามท่ีผู วิจัยสราง ข้ึนดวยตนเอง  เปน 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย เร่ือง การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา 
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ 

๑. ขั้นตอนการสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
  ๑) ศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา 
  ๒) ศึกษาหลักการและทฤษฎี จากเอกสาร ตําราท่ีเก่ียวของกับการวิจัย 
  ๓) ศึกษาการดําเนินงานโรงเรียนขั้นพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา 
  ๔) ศึกษาแบบสอบถามจากงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
      ๕ )  ขอมูล ท่ีไดจากการศึกษาคนคว า นํามาสร าง เปนแบบสอบถาม  เสนอ

คณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ และนําเสนอตอผูเชี่ยวชาญตรวจสอบ 
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ปรับปรุงแกไขแลวนําเสนอคณะกรรมการท่ีปรึกษาอีกคร้ัง ปรับปรุงแกไขแลวนําเสนอ
ผูเช่ียวชาญตรวจสอบความตรงดานเน้ือหา (Content Validity) 

๒. ลักษณะของเครื่องมือ 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม มี ๓  ตอน คือ 
ตอนท่ี ๑ เปนแบบสอบถามเก่ียวกับ ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม เปนแบบ

ตรวจสอบรายการ (Check List) ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง ประสบการณ และขนาด
ของโรงเรียน 

ตอนท่ี ๒ เปนแบบสอบถามเก่ียวกับ การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน
ระดับประถมศึกษา จํานวน ๕ ดานคือ 

  ๑) ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 
  ๒) ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 
  ๓) ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
  ๔) ดานวินัยและการรักษาวินัย 
  ๕) ดานการออกจากราชการ 
ลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ๕ ระดับ คือ มากที่สุด มาก 

ปานกลาง นอย และนอยท่ีสุด 
ตอนท่ี ๓ เปนแบบสอบถามแบบปลายเปด เพ่ือใหผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับอุปสรรค

และขอเสนอแนะเพ่ิมเติมไดอยางอิสระ 
๓. การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
ในการหาคุณภาพของเครื่องมือ ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
  ๑) ขอคําแนะนําจากอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธและผูเชี่ยวชาญ ตรวจสอบ

เคร่ืองมือท่ีสรางไว 
  ๒) หาความเท่ียงตรง (Validity) โดยการนําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลว เสนอ

ประธานและกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ เพ่ือขอความเห็นชอบและนําเสนอตอผูเช่ียวชาญ แลว
นํามาปรับปรุงแกไขใหเหมาะสม จํานวน ๕ ทาน ประกอบดวย 

  (๑) ผศ.ดร. สุทธิพงษ ศรีวิชัย  ผูอํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

  (๒) ผศ.ดร. อินถา ศิริวรรณ อาจารยประจําคณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
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  (๓)  ผศ.ดร.สิน งามประโคน อาจารยประจําคณะครุศาสตร มหาวิทยาลัย   
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

  (๔) ดร.ศุลีพร เศวตพงษ อาจารยพิเศษคณะครุศาสตร มหาวิทยาลัย    
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

  (๕) ดร.นิเวศน  วงศสุวรรณ อาจารยพิเศษคณะครุศาสตร มหาวิทยาลัย    
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ท้ังน้ีเพ่ือพิจารณาท้ังในดานเน้ือหาสาระและโครงสรางของคําถาม รูปแบบของ
แบบสอบถาม ตลอดจนภาษาที่ใชและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยหาคาดัชนีความ
สอดคลอง  ไดคาดัชนีความความสอดคลอง ๐.๘๗๕ 

  ๓) หาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขแลว 
ไปทดลองใช (Try–Out) กับผูบริหารและครู โรงเรียนเกาะมะไฟ ซ่ึงเปนโรงเรียนในสถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐานระดับประถมศึกษา ท่ีไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน ๓๐ คน เพ่ือหาความเชื่อมั่น ดวยวิธีการหา
คาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) ของครอนบาค (Cronback)๑ ไดคาความเชื่อม่ันของ
แบบสอบถามท้ังฉบับเทากับ ๐.๘๙๒ 

๓.๓ การเก็บรวบรวมขอมูล 
การเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยไดดําเนินการตามระเบียบแนวทางการปฏิบัติของราชการ

ดังน้ี 
๑. ผูวิจัยขอความรวมมือจากภาควิชาการบริหารการศึกษาคณะครุศาสตร มหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ทําหนังสือถึงสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ เพ่ือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม  

๒. ผูวิจัยนําหนังสือพรอมท้ังแบบสอบถามสงถึงโรงเรียนท่ีเปนกลุมตัวอยาง เพ่ือขอ
ความรวมมือในการตอบแบบสอบถามดวยตนเอง 

๓. ผูวิจัยเดินทางตามเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนดวยตนเองในระหวางเดือน
พฤศจิกายน - เดือนธันวาคม ๒๕๕๔ แลวนํามาวิเคราะห 

 
 
 

                                                  
 ๑Cronback, Lee J,Essentials of psychological testing,4 ed.,(New York: Harper & Row,1971), P.67. 
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๓.๔ การวิเคราะหขอมูล 
ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดนําขอมูลท่ีได มาดําเนินตามข้ันตอน ดังน้ี  
๑. นําแบบสอบถามท่ีสมบูรณท้ังหมดมาใหคะแนน ตามแนวทางการประเมินความ

คิดเห็นแบบมาตราสวนประเมินคา แบบลิเคิรท (Likert’ Scales) 
  ๕ คะแนน หมายถึง  มากที่สุด 
  ๔ คะแนน หมายถึง  มาก 
  ๓ คะแนน หมายถึง  ปานกลาง 
  ๒ คะแนน หมายถึง  นอย 
  ๑ คะแนน หมายถึง  นอยท่ีสุด 
๒. การแปลผลความหมายของคะแนน ผูวิจัยกําหนดเกณฑความหมายคาเฉล่ียของ

คะแนน แลวแปรความหมายท่ีกําหนดดังน้ี 
  ๑) แปลผลการวิเคราะหขอมูล ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  โดยการ

แจกแจงความถ่ีและหาคารอยละ 
  ๒) แปลผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 

ข้ันพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑  โดยการ
หาคาเฉล่ีย  (SD) และการหาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) เปนรายขอและรายดาน วิเคราะหขอมูล
จากแบบสอบถาม ท่ีเปนแบบมาตราสวนประมาณคา โดยหาคาเฉล่ียของชวงระดับคะแนน             
(Class interval) ๕ ระดับ ดังน้ี๒ 

          ๔.๕๑ – ๕.๐๐ หมายถึง  มากที่สุด 
  ๓.๕๑ – ๔.๕๐ หมายถึง  มาก 
  ๒.๕๑ – ๓.๕๐ หมายถึง  ปานกลาง 
  ๑.๕๑ – ๒.๕๐ หมายถึง  นอย 
  ๑.๐๐ – ๑.๕๐  หมายถึง  นอยท่ีสุด 
  ๓) แปลผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 

ข้ันพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑  จําแนก
ตามปจจัยสวนบุคคล โดยการทดสอบคาที (t – test) และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  
(One Way ANOVA) และการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูโดยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’s) 

                                                  
 ๒ประกอบ กรรณสูตร, สถิติเพ่ือการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร, พิมพคร้ังที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : 
ดานสุทธาการพิมพ, ๒๕๔๒), หนา ๑๐๘. 
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๓.๕ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
การวิเคราะหขอมูลสําหรับการวิจัยในคร้ังน้ี ใชเครื่องมือทางคอมพิวเตอร โปรแกรม 

สําเร็จรูปทางสถิติสังคมศาสตร เพ่ือวิเคราะหหาคาสถิติ ดังน้ี 
๑. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  ใชการแจก

แจงความถี่หาคารอยละ 
จํานวนผูตอบแบบสอบถาม 

จํานวนประชากรของโรงเรียนตาง ๆ = 
จํานวนประชากรท้ังหมด 

x ๑๐๐ 

๒. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
ข้ันพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา โดยหาคาเฉลี่ย ( ) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD)  เปนรายดาน
และรายขอ 

๓. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน
ระดับประถมศึกษา จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล โดยการทดสอบคาที (t – test) และการวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) และการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูโดยวิธีการ
ของเชฟเฟ (Scheffe’s)  
 

 
 



 

บทท่ี ๔ 

ผลการศึกษา 

กา รวิ จั ย ค ร้ั ง น้ี มุ ง ศึ กษ าก า รบริ ห า ร ง านบุ คคลในสถาน ศึกษา ข้ัน พ้ืนฐ าน  
และเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ระดับประถมศึกษา สํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
ในการเสนอผลการวิเคราะหขอมูลไดใชสัญลักษณแทนคาสถิติตาง ๆ ดังน้ี 

   แทน  คาคะแนนเฉล่ีย (Mean) 
S.D.  แทน  คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
F  แทน  คาสถิติทดสอบ F-test (One Way ANOVA) 
t แทน  คาสถิติทดสอบ t-test 
P แทน  คาความนาจะเปน 
*  แทน  นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 
ข้ันตอนการวิเคราะหขอมูล 
การวิเคราะหขอมูล จะเสนอผลในรูปตารางประกอบความ ผูวิจัยไดนําเสนอผลการ

วิเคราะหขอมูลแบงออกเปน ๔ ตอน ตามลําดับดังน้ี 
ตอนท่ี ๑ การวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม โดยหาคาความถี่ 

และรอยละ( Percent) 
ตอนท่ี ๒ ผลการวิเคราะหการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับ

ประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถม ปราจีนบุรี เขต ๑ โดยหาคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน พิจารณาเปน  รายดาน รายขอ และภาพรวม 

ตอนท่ี ๓ ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
ข้ันพ้ืนฐาน จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง ประสบการณ ขนาดโรงเรียน โดยหา
ค า เฉลี่ ยและค า เ บ่ี ยง เบนมาตรฐานและการ วิ เคราะหความแปรปรวนแบบทาง เ ดียว                      
(One way ANOVA) และเปรียบเทียบความแตกตาง โดยวิธีของ Schefe และนําเสนอในรูปตาราง
ประกอบการบรรยาย 

ตอนท่ี ๔ ผลวิเคราะหปญหาการบริหารงานบุคคลและขอเสนอแนะแนวทางการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปราจีนบุรีเขต ๑ ความถ่ีและรอยละและนําเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย 



๗๑ 

๔.๑ ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามโดยหาคาความถ่ีและ รอยละ
รายละเอียดดังแสดงใน  ตาราง ๔.๑ 

ตารางท่ี ๔.๑ จํานวนและรอยละของประชากรท้ังหมดจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล  
  n=๓๒๐ 

                             ปจจัยสวนบุคคล จํานวน  รอยละ 

๑. เพศ             
 ๑) ชาย ๑๓๕  ๔๒.๒ 
 ๒) หญิง ๑๘๕  ๕๗.๘ 
๒. อายุ   
 ๑) ต่ํากวา ๓๑ ป ๖๙  ๒๑.๖ 
 ๒) ๓๑-๔๐ ป ๘๗  ๒๗.๒ 
 ๓) ๔๑-๕๐ ป ๗๐  ๒๑.๙ 
 ๔) ๕๑ ปขึ้นไป ๙๔  ๒๙.๔ 
๓. ระดับการศกึษา   
 ๑) ปริญญาตรี ๒๔๙  ๗๗.๘ 
 ๒) ปริญญาโท ๗๑  ๒๒.๒ 
๔. ตําแหนง   
 ๑) ผูอํานวยการ ๑๙  ๖.๒ 
 ๒) ครูผูสอน ๓๐๑  ๙๓.๘ 
๕.ประสบการณ   
 ๑) ต่ํากวา ๖ ป ๓๘  ๑๑.๙ 
 ๒) ๖ -๑๐ ป ๖๖  ๒๐.๖ 
 ๓) ๑๑ – ๒๐ ป ๙๐  ๒๘.๑ 
 ๔) ๒๑ ปขึ้นไป ๑๒๖  ๓๙.๔ 
๖. ขนาดโรงเรยีน             
 ๑) โรงเรียนขนาดเล็ก ๓๓  ๑๐.๓ 
 ๒) โรงเรียนขนาดกลาง ๑๑๐  ๓๔.๔ 
 ๓) โรงเรียนขนาดใหญ ๑๗๗  ๕๕.๓ 
  รวม ๓๒๐  ๑๐๐.๐ 



๗๒ 

 จากตารางท่ี ๔.๑  เปนการแสดงขอมูลเก่ียวกับจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง
จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง ประสบการณ ขนาดโรงเรียน มีรายละเอียดดังน้ี 
 เพศ แสดงถึง กลุมตัวอยางท่ีเปนเพศชาย จํานวน ๑๓๕ คน  คิดเปนรอยละ  ๔๒.๒ 
เปนเพศหญิง จํานวน ๑๘๕ คน คิดเปนรอยละ ๕๗.๘ 
 อายุ แสดงถึง กลุมตัวอยางท่ีมีอายุตํ่ากวา ๓๑ ป จํานวน ๖๙ คน คิดเปนรอยละ ๒๑.๖  
มีอายุระหวาง ๓๑ – ๔๐ ป จํานวน ๘๗ คน คิดเปนรอยละ๒๗.๒ มีอายุระหวาง ๔๑ – ๕๐ ป จํานวน 
๗๐  คน คิดเปนรอยละ  ๒๑ .๙  มีอายุ   ๕๑ ป  ข้ึนไป  จํานวน ๙๔  คน คิดเปนรอยละ  ๒๙ .๔
 ระดับการศึกษา แสดงถึง กลุมตัวอยางท่ีมีระดับการศึกษาท่ีจบปริญญาตรี จํานวน ๒๔๙ 
คน คิดเปนรอยละ ๗๗.๘  จบปริญญาโท จํานวน ๗๑ คน คิดเปนรอยละ ๒๒.๒ 
 ตําแหนง แสดงถึง กลุมตัวอยางท่ีดํารงตําแหนงเปนผูอํานวยการ จํานวน ๒๐ คน  
คิดเปนรอยละ ๖.๒ ครูผูสอน จํานวน ๓๐๐ คน คิดเปนรอยละ ๙๓.๘ 
 ประสบการณ แสดงถึง กลุมตัวอยางท่ีมีประสบการณในการทํางานต่ํากวา ๖ ป จํานวน 
๓๘ คน คิดเปนรอยละ ๒๑.๖ ระหวาง ๖ – ๑๐ ป จํานวน ๖๖ คน คิดเปนรอยละ ๒๐.๖ระหวาง     
๑๑ – ๒๐ ป จํานวน ๙๐ คน คิดเปนรอยละ ๒๘.๑ และ ๒๑ ปข้ึนไป จํานวน ๑๒๖ คน คิดเปนรอย
ละ ๓๙.๔ 
 ขนาดโรงเรียน แสดงถึง กลุมตัวอยางท่ีอยูในโรงเรียนขนาดเล็ก จํานวน ๓๓ คน  
คิดเปนรอยละ ๑๐.๓โรงเรียนขนาดกลาง จํานวน ๑๑๐ คน คิดเปนรอยละ ๓๔.๔ โรงเรียนขนาด
ใหญ จํานวน ๑๗๗ คน คิดเปนรอยละ ๕๕.๓ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๗๓ 

๔.๒  ผลการวิเคราะหการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ระดับประถมศึกษา 
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ โดยหาคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน โดยพิจารณาเปน  รายดาน รายขอ และภาพรวม      

ตารางท่ี ๔.๒  คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
ข้ันพ้ืนฐาน ระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปราจีนบุรี เขต ๑ โดยรวมแตละดาน 

การบริหารงานบุคคล 
ในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  S.D. ระดับ 

๑. ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนด    
 ตําแหนง ๓.๖๘ ๐.๔๒ มาก 
๒. ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง ๓.๖๔ ๐.๔๗ มาก 
๓. ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพ    

 ในการปฏิบัติราชการ ๓.๗๒ ๐.๔๖ มาก 
๔. ดานวินัยและการรักษาวินัย ๓.๖๔ ๐.๔๗ มาก 
๕. ดานการออกจากราชการ ๓.๖๑ ๐.๔๕ มาก 

 ภาพรวม ๓.๖๖ ๐.๓๗ มาก 

 จากตารางท่ี ๔.๒  ผูบริหารและครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ มีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  (  =๓.๖๖) และเม่ือพิจารณาเปน
รายดาน พบวาอยูในระดับมากทุกดาน เรียงจากมากไปหานอย คือ ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการ (  =๓.๗๒) ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง  
(  =๓.๖๘) ดานการสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง (  =๓.๖๔) ดานวินัยและการรักษาวินัย  
(  =๓.๖๔)ดานการออกจากราชการ (  =๓.๖๑) ตามลําดับ 
 

 
 
 
 
 
 



๗๔ 

ตารางท่ี ๔.๓   คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับ การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
ข้ันพ้ืนฐาน ระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปราจีนบุรี เขต ๑ ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 

ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง  S.D. ระดับ 
๑. มีการประชุมวางแผนกําหนดอัตรากําลังของขาราชการคร ู    
 รวมกันกับบุคคลท่ีเก่ียวของอยางตอเน่ือง ๓.๗๘ ๐.๘๓ มาก 
๒. มีขั้นตอนในการวางแผนกําหนดอัตราขาราชการครู ๓.๘๑ ๐.๙๔ มาก 
๓. สถานศึกษามีการจัดทําแผนอัตรากําลังขาราชการครูเสนอ          

 ตอคณะกรรมการสถานศึกษา ๓.๗๔ ๐.๘๔ มาก 
๔. มีการวางแผนเพ่ิมจํานวนครูในแตละตําแหนงในโรงเรียน    

 แตละป ๓.๗๐ ๐.๘๓ มาก 
๕. การกําหนดหนาท่ีขาราชการครูไดคํานึงถึงความสามารถ     

 และความเหมาะสมเปนหลัก ๓.๖๖ ๐.๙๒ มาก 
๖. มีการวางแผนพัฒนาคุณภาพครูในโรงเรียนรองรับอนาคต    
 ในแตละป ๓.๖๐ ๐.๙๔ มาก 
๗. มีการจัดทําคูมือตําแหนงและจํานวนขาราชการครูท่ีชัดเจน ๓.๗๒ ๑.๐๕ มาก 
๘. จัดเก็บรวบรวมขอมูลประวติัของขาราชการครูท่ีมีอยูอยาง    

 เปนระบบ ๓.๖๒ ๐.๙๕ มาก 
๙. มีการปรับปรุงขอมูลของขาราชการครูใหเปนปจจุบัน ๓.๖๐ ๐.๙๙ มาก 
๑๐. มีการปรับปรุงการกําหนดตําแหนงท่ีตองการเพ่ิม/ลดเสนอ    

 ตอเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ๓.๕๔ ๐.๙๒ มาก 
 ภาพรวม ๓.๖๘ ๐.๔๒ มาก 

 จากตารางท่ี ๔.๓ ผูบริหารและครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ระดับประถมศึกษา 
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑  มีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงาน
บุคคล ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 
(  =๓.๖๘) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล  
ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนงอยูในระดับมากเชนเดียวกัน เรียงจากมากไปหา
นอย ๓ ลําดับ คือ  มีขั้นตอนในการวางแผนกําหนดอัตราขาราชการครู (  =๓.๘๑) มีการประชุม
วางแผนกําหนดอัตรากําลังของขาราชการครูรวมกันกับบุคคลท่ีเก่ียวของอยางตอเน่ือง(  =๓.๗๘) 



๗๕ 

สถานศึกษามีการจัดทําแผนอัตรากําลังขาราชการครูเสนอตอคณะกรรมการสถานศึกษา 
(  =๓.๗๔) 

ตารางท่ี ๔.๔  คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
 ข้ันพ้ืนฐาน ระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
 ปราจีนบุรี เขต ๑ ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 

ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง  S.D. ระดับ 
๑. แตงตั้งคณะกรรมการสรรหาขาราชการครูภายใน    
 สถานศึกษา ๓.๖๒ ๑.๐๑ มาก 
๒. ขาดการกําหนดหลักเกณฑในการสอบคัดเลือก    

 ขาราชการครู ๓.๕๘ ๐.๘๙ มาก 
๓. กําหนดคุณสมบัติของผูสมัครเขารับราชการตาม    

 ตําแหนง ๓.๕๙ ๐.๙๖ มาก 
๔. ประชาสัมพันธรับสมัครขาราชการครูและครูอัตราจาง    

 อยางชัดเจน ๓.๗๕ ๑.๐๔ มาก 
๕. ดําเนินการสอบคัดเลือกขาราชการครูและครูอัตราจาง    

 อยางโปรงใส ๓.๕๐ ๐.๘๓ มาก 
๖. ประกาศผลการคัดเลือกขาราชการครูเขาทํางานอยาง    
 รวดเร็ว ๓.๗๒ ๑.๐๐ มาก 
๗. ทดลองปฏิบัติงานในหนาท่ีของขาราชการครูและ    

 ประเมินผลเปนเวลา ๖ เดือน – ๑ ป อยางยุติธรรม ๓.๗๐ ๐.๙๔ มาก 
๘. บรรจุแตงตั้งขาราชการครูท่ีมีความรูความสามารถตรง    

 กับงาน ๓.๖๒ ๑.๐๐ มาก 
๙. พิจารณากําหนดคาจาง เงินเดือนของขาราชการครูและ    
 เลิกจางครูอัตราจางอยางเหมาะสม ๓.๖๐ ๐.๙๒ มาก 

๑๐. อนุญาตใหขาราชการครูโอน – ยายและรับยาย    
 ขาราชการครูมาทําการสอนตางโรงเรียนได ๓.๗๔ ๑.๐๐ มาก 
 ภาพรวม ๓.๖๔ ๐.๔๗ มาก 

 จากตารางท่ี ๔.๔ ผูบริหารและครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ระดับประถมศึกษา 
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑  มีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงาน



๗๖ 

บุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ดานการสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง โดยภาพรวมอยูในระดับมาก                     
(  =๓.๖๔) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา อยูในระดับมาก เรียงตามลําดับ ๓ ลําดับแรก คือ  
ประชาสัมพันธรับสมัครขาราชการครูและครูอัตราจางอยางชัดเจน (  =๓.๗๕) อนุญาตให
ขาราชการครูโอน – ยายและรับยายขาราชการครูมาทําการสอนตางโรงเรียนได (  =๓.๗๔)

ประกาศผลการคัดเลือกขาราชการครูเขาทํางานอยางรวดเร็ว (  =๓.๗๒) 

ตารางท่ี ๔.๕   คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
ข้ันพ้ืนฐาน ระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปราจีนบุรี เขต ๑ ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัตริาชการ  S.D. ระดับ 
๑. จัดใหมีการปฐมนิเทศขาราชการครูท่ีเขามาทํางานใหม    
 อยางเปนระเบียบ ๓.๗๓ ๐.๙๙ มาก 
๒. จัดครูพ่ีเล้ียงเพ่ือชวยใหคําแนะนําและเปนท่ีปรึกษาครูเขา    
 ใหม ๓.๖๓ ๐.๙๓ มาก 
๓. วัดผลประเมินผลและติดตามผลหลังการทดลอง    
 ปฏิบัติงานอยางยุติธรรม ๓.๗๒ ๑.๐๑ มาก 
๔. ปรับปรุงขอบกพรองของครูในการปฏิบัติงานอยาง    
 สมํ่าเสมอ ๓.๗๓ ๑.๐๑ มาก 
๕. อนุญาตใหขาราชการครูลาศึกษาตอไดอยางไมมีเง่ือนไข ๓.๘๑ ๑.๐๐ มาก 
๖. จัดสงครูเขารับการอบรมสัมมนาวิชาการอยางนอย    
 ปการศึกษาละ ๑ คร้ัง ๓.๗๐ ๐.๙๕ มาก 
๗. ครูขาดการกระตือรือรนในการแสวงหาความรูดวย    
 ตนเอง ๓.๗๐ ๐.๙๕ มาก 
๘. การคัดเลือกขาราชการครู ไปฝกอบรมสัมมนาหรือดูงาน    
 ตามหมวดสาระที่ทําการสอนไมยุติธรรม ๓.๗๓ ๑.๐๐ มาก 
๙. จัดใหมีคณะกรรมการกําหนดเกณฑประเมินผลการ    
 ปฏิบัติงานอยางโปรงใส ๓.๗๕ ๐.๙๖ มาก 
๑๐. แจงใหขาราชการครูทราบเกณฑการประเมินผลเปน    

 รายบุคคล ๓.๖๗ ๑.๐๐ มาก 
 ภาพรวม ๓.๗๒ ๐.๔๖ มาก 



๗๗ 

 จากตารางที่ ๔.๕ ผูบริหารและครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ระดับประถมศึกษา 
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑  มีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงาน
บุคคล ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการโดยภาพรวมอยูในระดับมาก  
(  =๓ .๗๒)  เ ม่ือพิจารณาเปนรายขออยูในระดับมาก โดยเรียง ๓  ลําดับแรก คือ จัดใหมี
คณะกรรมการกําหนดเกณฑประเมินผลการปฏิบัติงานอยางโปรงใส (  =๓.๗๕) จัดใหมีการ
ปฐมนิเทศขาราชการครูท่ีเขามาทํางานใหม อยางเปนระเบียบ (  =๓.๗๓) ปรับปรุงขอบกพรอง
ของครูในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ (  =๓.๗๓) 

ตารางท่ี ๔.๖  คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
ข้ันพ้ืนฐาน ระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี 
เขต ๑  ดานวินัยและการรักษาวินัย 

ดานวินัยและการรักษาวินัย  S.D. ระดับ 
๑. มีการแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนวินัย ในสถานศึกษา ๓.๖๐ ๐.๙๕ มาก 
๒. สนับสนุนขาราชการครูท่ีกระทําตามระเบยีบวินัย ๓.๖๗ ๐.๙๕ มาก 
๓. จัดฝกอบรมขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน    

 ดานระเบียบวินัย ๓.๕๑ ๐.๙๑ มาก 
๔. ขาราชการครูและบุคลากรไมไดรับความเปนธรรม    

 อันเน่ืองมาจากการแตงต้ังคณะกรรมการสอบสวนวินัย ๓.๖๗ ๐.๙๖ มาก 
๕. ผูบริหารเปดโอกาสใหครูชี้แจงเหตุ-ผลเมื่อเกิดขอพิพาท ๓.๗๒ ๐.๙๕ มาก 
๖. ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอุทธรณคําส่ังทาง

วินัยของตนเองได ๓.๗๒ ๑.๐๔ มาก 
๗. แตงตั้งคณะกรรมการรับเรื่องรองทุกขของขาราชการครู    

 ในสถานศึกษาอยางเปนระบบ ๓.๖๕ ๐.๙๒ มาก 
๘. เสนอความเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาท่ีเก่ียวกับ    

 การรองทุกขของขาราชการครู ๓.๖๗ ๐.๙๖ มาก 
๙. เปนตัวอยางท่ีดีพรอมใหความชวยเหลือและกําลังใจแก    
 ครใูนโรงเรียนอยางยุติธรรม ๓.๖๓ ๐.๙๗ มาก 

๑๐. เปดโอกาสใหขาราชการครูมีสวนรวมในการกําหนด    
 วินัยเพ่ือใชในการปฏิบัติงานในสถานศึกษา ๓.๕๘ ๐.๙๐ มาก 
 ภาพรวม ๓.๖๔ ๐.๔๗ มาก 



๗๘ 

 จากตารางท่ี ๔.๖ ผูบริหารและครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ระดับประถมศึกษา 
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑  มีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงาน
บุคคล ดานวินัยและการรักษาวินัย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (  =๓.๖๔) เมื่อพิจารณาเปนราย
ขออยูในระดับมากเชนกัน โดยเรียง ๓ ลําดับแรก คือ ผูบริหารเปดโอกาสใหครูชี้แจงเหตุ-ผลเม่ือ
เกิดขอพิพาท (  =๓.๖๔) ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอุทธรณคําส่ังทางวินัยของ
ตนเองได (  =๓.๖๔) สนับสนุนขาราชการครูท่ีกระทําตามระเบียบวินัย (  =๓.๖๔) 

ตารางท่ี ๔.๗   คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
ข้ันพ้ืนฐาน ระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปราจีนบุรี เขต ๑  ดานการออกจากราชการ 

ดานการออกจากราชการ  S.D. ระดับ 
๑. มีระบบดูแลสวัสดิการขาราชการครูหลังเกษียณอายุใน

สถานศึกษา ๓.๗๐ ๑.๐๐ มาก 
๒. มีการแตงตั้งกรรมการสอบสวนวินัย ขาราชการครวูา

ดวย คุณสมบัติและการขาดคุณสมบัติใน การปฏิบัติ
หนาท่ี ๓.๔๗ ๐.๙๓ ปานกลาง 

๓. พิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการตามระเบียบ
กระทรวงศึกษาธิการ ๓.๖๙ ๐.๙๙ มาก 

๔. แจงสิทธิประโยชนท่ีขาราชการครูจะพึงไดรับหลัง
ออกจากราชการ ๓.๔๘ ๐.๘๔ ปานกลาง 

๕. ครูใหมท่ีผานการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน
ไดรับบรรจุแตงต้ังเปนขาราชการ ๓.๗๔ ๑.๐๐ มาก 

๖. ขาราชการครท่ีูเจ็บปวย ไมสามารถปฏิบัติหนาท่ีได
ตามภาระงานของสถานศึกษาให ออกจากราชการ ๓.๔๖ ๐.๘๗ ปานกลาง 

๗. ขาราชการครท่ีูมีความสามารถใหปฏิบัติในหนาท่ี
ราชการในตาํแหนงท่ีเหมาะสม ๓.๗๔ ๐.๙๓ มาก 

๘. แตงตั้งใหบุคคลากรท่ีมีประพฤติเหมาะสม ใน
ตําแหนงท่ีเหมาะสมตามความสามารถ ๓.๕๕ ๐.๘๓ มาก 

๙. ขาราชการครท่ีูมีความขยันปฏิบัติหนาท่ีดี ไดรับการ
เล่ือนขั้นตําแหนง ๓.๗๓ ๐.๙๖ มาก 



๗๙ 

 ดานการออกจากราชการ  S.D. ระดับ 
๑๐. ขาราชการครท่ีูอยูในระเบียบวินัย ทําการสอนและ

พัฒนาการเรียนการสอนดี ไดรับตําแหนงหนาท่ีท่ี
เหมาะสม ๓.๕๘ ๐.๗๘ มาก 

 ภาพรวม ๓.๖๑ ๐.๔๕ มาก 

 จากตารางที่ ๔.๗ ผูบริหารและครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ระดับประถมศึกษา 
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ มีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงาน
บุคคลดานการออกจากราชการการโดยภาพรวมอยูในระดับมาก (  =๓.๖๑) เม่ือพิจารณาเปนราย
ขออยูในระดับมากทุกขอ เรียง ๓ ลําดับแรก คือ ครูใหมท่ีผานการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน
ใหไดรับบรรจุแตงตั้งเปนขาราชการ(  =๓.๗๔) ขาราชการครูท่ีมีความสามารถใหปฏิบัติในหนาท่ี
ราชการในตําแหนงท่ีเหมาะสม(  =๓.๗๔) ขาราชการครูท่ีมีความขยันปฏิบัติหนาท่ีดี ไดรับการ
เล่ือนขั้นตําแหนง(  =๓.๗๓) 

๔.๓  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ระดับ
ประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ จําแนกตามปจจัยสวน
บุคคล   
 การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ระดับประถมศึกษา 
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี  เขต  ๑  ตามความคิดเห็นของผูตอบ
แบบสอบถาม จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง ประสบการณ  
และขนาดของโรงเรียน ใชการวิเคราะหหาคาเฉล่ีย ( ) คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบ 
คาที (t – test) และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) และการเปรียบเทียบ
ความแตกตางรายคูโดยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’s) รายละเอียดตามตารางท่ี ๔.๘ – ๔.๑๙ 
 
 
 
 
 
 
 
 



๘๐ 

 สมมติฐานท่ี ๑ ผูบริหารและครูท่ีมีเพศ ตางกัน มีความเห็นเก่ียวกับการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน แตกตางกัน ปรากฏผลดังตารางท่ี ๔.๘ 

ตารางท่ี ๔.๘ ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ระดับ
ประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ ตาม
ความเห็นของผูบริหารและครู จําแนกตามเพศของผูตอบแบบสอบถาม คือ เพศชาย 
จํานวน ๑๓๕ คน และเพศหญิง ๑๘๕ คน 

ชาย หญิง สภาพการบรหิารงานบุคคลในโรงเรียน
๕  ดาน  S.D.  S.D. 

t P 

๑. ดานการวางแผนอัตรากําลัง       
 และการกําหนดตําแหนง ๓.๖๕ ๐.๔๕ ๓.๗๐ ๐.๔๑ -๑.๐๐ ๐.๓๒ 
๒. ดานการสรรหาและการบรรจุ       

 แตงต้ัง ๓.๖๖ ๐.๕๐ ๓.๖๓ ๐.๔๖ ๐.๔๙ ๐.๖๒ 
๓. ดานการเสริมสรางประสิทธิ       

 ภาพในการปฏบัิติราชการ ๓.๖๗ ๐.๕๐ ๓.๗๕ ๐.๔๒ -๑.๔๖ ๐.๑๔ 
๔. ดานวินัยและการรักษาวินัย ๓.๖๔ ๐.๕๐ ๓.๖๕ ๐.๔๔ -๐.๑๗ ๐.๘๗ 
๕. ดานการออกจากราชการ ๓.๕๗ ๐.๔๘ ๓.๖๔ ๐.๔๒ -๑.๓๗ ๐.๑๗ 

 รวม ๓.๖๔ ๐.๔๒ ๓.๖๗ ๐.๓๔ -๐.๘๓ ๐.๔๑ 

 จากตารางท่ี  ๔ .๘  ผลการวิ เคราะหขอมูลเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี 
เขต ๑ ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครู จําแนกตามเพศ พบวา ผูบริหารและครูท่ีมีเพศ ตางกัน  
มีความเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕  จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว 

 

 

 

 

 



๘๑ 

สมมติฐานท่ี ๒ ผูบริหารและครูท่ีมีอายุตางกัน มีความเห็นเก่ียวกับการบริหารงาน

บุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน แตกตางกัน ปรากฏผลดังตารางท่ี ๔.๙-๔.๑๐ 

ตารางท่ี ๔.๙  แสดงคาเฉล่ีย ( ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความความ

คิดเห็น  โดยรวม จําแนกตามอายุ  

อายุ N  S.D. ระดับความเห็น 

๑. ดานการวางแผนอัตรากําลังและการวางแผนตําแหนง   
 ต่ํากวา ๓๑ ป ๖๙ ๓.๖๔ ๐.๔๖ มาก 
 ๓๑-๔๐ ป ๘๗ ๓.๗๔ ๐.๔๔ มาก 
 ๔๑-๕๐ ป ๗๐ ๓.๖๓ ๐.๓๘ มาก 
 ๕๑ ปขึ้นไป ๙๔ ๓.๖๘ ๐.๔๑ มาก 
                                รวม ๓๒๐ ๓.๖๘ ๐.๔๒ มาก 
๒. ดานการสรรหาและบรรจุแตงต้ัง     

 ต่ํากวา ๓๑ ป ๖๙ ๓.๖๑ ๐.๔๖ มาก 
 ๓๑-๔๐ ป ๘๗ ๓.๖๖ ๐.๔๐ มาก 
 ๔๑-๕๐ ป ๗๐ ๓.๔๙ ๐.๔๘ มาก 
 ๕๑ ปขึ้นไป ๙๔ ๓.๗๗ ๐.๕๑ มาก 
                                  รวม ๓๒๐ ๓.๖๔ ๐.๔๗ มาก 
๓. ดานการเสริมสรางและปฏิบัติราชการ     

 ต่ํากวา ๓๑ ป ๖๙ ๓.๖๘ ๐.๕๐ มาก 
 ๓๑-๔๐ ป ๘๗ ๓.๗๗ ๐.๓๗ มาก 
 ๔๑-๕๐ ป ๗๐ ๓.๕๖ ๐.๔๖ มาก 
 ๕๑ ปขึ้นไป ๙๔ ๓.๘๒ ๐.๔๗ มาก 
                                   รวม ๓๒๐ ๓.๗๒ ๐.๔๖ มาก 
๔. ดานวินัยและการรักษาวินัย     

 ต่ํากวา ๓๑ ป ๖๙ ๓.๗๒ ๐.๕๑ มาก 
 ๓๑-๔๐ ป ๘๗ ๓.๖๖ ๐.๓๙ มาก 
 ๔๑-๕๐ ป ๗๐ ๓.๕๒ ๐.๕๒ มาก 
 ๕๑ ปขึ้นไป ๙๔ ๓.๖๖ ๐.๔๔ มาก 
                             รวม ๓๒๐ ๓.๖๔ ๐.๔๗ มาก 



๘๒ 

 อายุ N  S.D. ระดับความเห็น 

๕. ดานการออกจากราชการ     
 ต่ํากวา ๓๑ ป ๖๙ ๓.๗๐ ๐.๕๐ มาก 
 ๓๑-๔๐ ป ๘๗ ๓.๖๒ ๐.๔๓ มาก 
 ๔๑-๕๐ ป ๗๐ ๓.๕๒ ๐.๔๐ มาก 
 ๕๑ ปขึ้นไป ๙๔ ๓.๖๑ ๐.๔๗ มาก 
 รวม ๓๒๐ ๓.๖๑ ๐.๔๕ มาก 

ตารางท่ี ๔.๙  คาเฉล่ีย ( ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยรวม จําแนกตามอายุ 
พบวา ความคิดเห็นของผูบริหารและครู มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก 

ตาร าง ท่ี  ๔ .๑๐  ผลการวิ เ คร าะห เ ปรี ยบ เ ทียบการบริหารงานบุคคล ในสถานศึ กษา 
 ข้ันพ้ืนฐาน ระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
 ปราจีนบุรี เขต ๑ ตามความเห็นของผูบริหารและครู จําแนกตามอายุ   

 

 

การบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียน ๕  ดาน 

แหลงขอมูล SS df MS F P 

๑. ดานการวางแผน ระหวางกลุม ๐.๔๑ ๓ ๐.๒๒ ๑.๒๑ ๐.๓๑ 
 อัตรากําลังและการ ภายในกลุม ๕๖.๙๒ ๓๑๖ ๐.๑๘   
 กําหนดตําแหนง รวม ๕๗.๕๗ ๓๑๙    
๒. ดานการสรรหาและ ระหวางกลุม ๓.๒๒ ๓ ๑.๐๗ ๔.๙๖ ๐.๐๐* 

 การบรรจุแตงตั้ง ภายในกลุม ๖๘.๓๐ ๓๑๖ ๐.๒๒   
  รวม ๗๑.๕๒ ๓๑๙    
๓. ดานการเสริมสราง ระหวางกลุม ๓.๐๑ ๓ ๑.๐๐ ๔.๙๗ ๐.๐๐* 

 ประสิทธิภาพในการ ภายในกลุม ๖๓.๘๒ ๓๑๖ ๐.๒๐   
 ปฏิบัติราชการ รวม ๖๖.๘๓ ๓๑๙    
๔. ดานวินัยและการรักษา ระหวางกลุม ๑.๕๘ ๓ ๐.๕๓ ๒.๔๗ ๐.๐๖ 

 วินัย ภายในกลุม ๖๗.๖๐ ๓๑๖ ๐.๒๑   
  รวม ๖๙.๑๘ ๓๑๙    



๘๓ 

 *มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 
 จากตารางท่ี ๔.๑๐  ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
ระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑  ตามความคิดเห็น
ของผูบริหารและครู จําแนกตามอายุ พบวา โดยรวม ผูบริหารและครูท่ีมีอายุตางกัน มีความเห็น
เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ ๐.๐๕ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว รายดานพบวา มีความแตกตางกัน ๒ ดาน คือ  
ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง และดานการเสริมสราง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

 ดังน้ันจึงทําการเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูตามวิธีของ (Scheffe) รายละเอียด
ตามตาราง ๔.๑๑ – ๔.๑๒ 
ตารางท่ี ๔.๑๑  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบ การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ระดับ

ประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑  
ตามความเห็นของผูบริหารและครู ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง จําแนกตาม
อายุเปนรายคู 

ต่ํากวา ๓๑ ป ๓๑ – ๔๐ ป ๔๑ – ๕๐ ป ๕๑ ปข้ึนไป อายุ 
 ๓.๖๑ ๓.๖๖ ๓.๔๙ ๓.๗๗ 

ต่ํากวา ๓๑ ป ๓.๖๑ - -๐.๐๕ ๐.๑๒ -๐.๑๖ 
๓๑ – ๔๐ ป ๓.๖๖  - ๐.๑๗ -๐.๑๑ 
๔๑ – ๕๐ ป ๓.๔๙   - -๐.๒๘* 
๕๑ ปขึ้นไป ๓.๗๗    - 

 *มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

 การบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียน ๕  ดาน 

แหลงขอมูล SS df MS F P 

๕. ดานการออกจาก ระหวางกลุม ๑.๑๔ ๓ ๐.๓๘ ๑.๘๘ ๐.๑๓ 
 ราชการ ภายในกลุม ๖๓.๕๐ ๓๑๖ ๐.๒๐   
  รวม ๖๔.๖๔ ๓๑๙    
๖. รวมทุกดาน ระหวางกลุม ๑.๒๔ ๓ ๐.๔๑ ๓.๐๐ ๐.๐๓* 
  ภายในกลุม ๔๓.๔๗ ๓๑๖ ๐.๑๔   
  รวม ๔๔.๗๑ ๓๑๙    



๘๔ 

จากตารางท่ี ๔.๑๑ พบวา   ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบ การบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี 
เขต ๑ ตามความเห็นของผูบริหารและครู ดานการสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง จําแนกตามอายุ เปน
รายคู พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ มีจํานวน ๑ คู ไดแก ครูและ
ผูบริหาร ท่ีมีอายุ ๔๑ – ๕๐ ป มีความคิดเห็นนอยกวาครูและผูบริหาร ท่ีมีอายุ ๕๑ ปขึ้นไป  

ตารางท่ี ๔.๑๒ ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับ
ประถมศึกษาสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี  เขต  ๑ 
ตามความเห็นของผูบริหารและครู ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการจําแนกตามอายุ เปนรายคู 

ต่ํากวา ๓๑ ป ๓๑ – ๔๐ ป ๔๑ – ๕๐ ป ๕๑ ปข้ึนไป อายุ 
 ๓.๖๘ ๓.๗๗ ๓.๕๖ ๓.๘๒ 

ต่ํากวา ๓๑ ป ๓.๖๘ - -๐.๐๙ ๐.๑๒ -๐.๑๔ 
๓๑ – ๔๐ ป ๓.๗๗   ๐.๒๑* -๐.๐๔ 
๔๑ – ๕๐ ป ๓.๕๖    -๐.๒๖* 
๕๑ ปขึ้นไป ๓.๘๒    - 

 *มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

 จากตารางท่ี ๔.๑๒ พบวา   ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบ การบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี 
เขต ๑ ตามความเห็นของผูบริหารและครู ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
จําแนกตามอายุ เปนรายคู  พบวา ผูบริหารและครูท่ีมีอายุตางกันมีความคิดเห็นเก่ียวกับการ
บริหารงานบุคคลดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ มีจํานวน ๒ คู ไดแก ผูบริหารและครูท่ีมีอายุ มีอายุ  ๓๑ – ๔๐ ปมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
มากกวา ผูบริหารและครูท่ี อายุ ๔๑ – ๕๐ ป และผูบริหารและครูท่ี อายุ ๔๑ – ๕๐ ปความคิดเห็น
เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ นอยกวา
ผูบริหารและครูท่ี อายุ ๕๑ปขึ้นไป 

 

 



๘๕ 

ตารางท่ี ๔.๑๓   ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบ การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ระดับ
ประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑  
ตามความเห็นของผูบริหารและครู  จําแนกตามอายุโดยภาพรวม เปนรายคู 

ต่ํากวา ๓๑ ป ๓๑ – ๔๐ ป ๔๑ – ๕๐ ป ๕๑ ปข้ึนไป อายุ 
 ๓.๖๗ ๓.๖๙ ๓.๕๔ ๓.๗๑ 

ต่ํากวา ๓๑ ป ๓.๖๗ - -๐.๐๒ ๐.๑๒ -๐.๐๔ 

๓๑ – ๔๐ ป ๓.๖๙  - ๐.๑๕ -๐.๐๑ 

๔๑ – ๕๐ ป ๓.๕๔   - -๐.๑๖ 

๕๑ ปขึ้นไป ๓.๗๑    - 

 *มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

 จากตารางท่ี ๔.๑๓ พบวา   ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบ การบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี 
เขต ๑ ตามความเห็นของผูบริหารและครู  จําแนกตามอายุโดยภาพรวม เปนรายคู  พบวา ผูบริหาร
และครูท่ีมีอายุตางกันมีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลโดยภาพรวม ไมมีความแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕  

สมมติฐานท่ี ๓ ผูบริหารและครู มีระดับการศึกษา ตางกัน มีความเห็นเก่ียวกับการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน แตกตางกัน ปรากฏผลดังตารางท่ี ๔.๑๖ 

 

 

 

 

 

 

 

 



๘๖ 

ตารางท่ี ๔.๑๔ ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบ การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ระดับ
ประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑  ตาม
ความเห็นของครูและผูบริหาร จําแนกตามระดับการศึกษา ของผูตอบแบบสอบถาม 
คือ ระดับปริญญาตรี จํานวน ๒๔๙ คน และระดับปริญญาโท จํานวน ๗๑ คน 

ปริญญาตร ี ปริญญาโท สภาพการบรหิารงานบุคคลใน
โรงเรียน ๕  ดาน  S.D.  S.D. 

t P 

๑. ดานการวางแผนอัตรากําลังและ       
 การกําหนดตําแหนง ๓.๖๙ ๐.๔๓ ๓.๖๔ ๐.๔๒ -๑.๐๐ ๐.๓๒ 
๒. ดานการสรรหาและการบรรจุ       

 แตงตั้ง ๓.๖๖ ๐.๔๕ ๓.๖๐ ๐.๕๕ ๐.๔๙ ๐.๖๒ 
๓. ดานการเสริมสรางประสิทธิ       

 ภาพในการปฏิบัติราชการ ๓.๗๓ ๐.๔๓ ๓.๖๘ ๐.๕๔ -๑.๔๖ ๐.๑๔ 
๔. ดานวินัยและการรักษาวินัย ๓.๖๗ ๐.๔๔ ๓.๕๕ ๐.๕๔ -๐.๑๗ ๐.๘๗ 
๕. ดานการออกจากราชการ ๓.๖๓ ๐.๔๓ ๓.๕๗ ๐.๕๑ -๑.๓๗ ๐.๑๗ 

 รวม ๓.๖๗ ๐.๓๕ ๓.๖๑ ๐.๔๕ -๐.๘๓ ๐.๔๑ 

 จากตารางท่ี ๔.๑๔ ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี 
เขต ๑ ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครู จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา ผูบริหารและครูท่ีมี
ระดับการศึกษา ตางกัน มีความเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕  จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว 

 สมมติฐานท่ี ๔ ผูบริหารและครูท่ีมีตําแหนง ตางกัน มีความเห็นเก่ียวกับการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน แตกตางกัน ปรากฏผลดังตารางท่ี ๔.๑๕ 

 
 
 
 
 
 



๘๗ 

ตาราง ๔.๑๕ ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบ การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ระดับ
ประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑   
ตามความเห็นของผูบริหารและครูจําแนกตามตําแหนง  คือ ผูอํานวยการ จํานวน ๑๙ 
คน และครู จํานวน ๓๐๑ คน              

ผูบริหาร ครูผูสอน สภาพการบรหิารงานบุคคลใน
โรงเรียน ๕  ดาน  S.D.   S.D. 

t P 

๑. ดานการวางแผนอัตรากําลังและ       
 การกําหนดตําแหนง ๓.๔๐ ๐.๕๑ ๓.๗๐ ๐.๔๑ -๓.๐๕ ๐.๐๐* 
๒. ดานการสรรหาและการบรรจุ       

 แตงตั้ง ๓.๑๔ ๐.๕๘ ๓.๖๘ ๐.๔๕ -๕.๐๙ ๐.๐๐* 
๓. ดานการเสริมสรางประสิทธิ       

 ภาพในการปฏิบัติราชการ ๓.๒๘ ๐.๖๕ ๓.๗๕ ๐.๔๓ -๓.๑๘ ๐.๐๐* 
๔. ดานวินัยและการรักษาวินัย ๓.๐๓ ๐.๕๙ ๓.๖๘ ๐.๔๓ -๖.๔๕ ๐.๐๐* 
๕. ดานการออกจากราชการ ๓.๑๐ ๐.๕๐ ๓.๖๕ ๐.๔๓ -๕.๔๕ ๐.๐๐* 

 รวม ๓.๑๙ ๐.๕๑ ๓.๖๙ ๐.๓๔ -๔.๓๒ ๐.๐๐* 

 จากตารางท่ี ๔.๑๕  ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี 
เขต ๑ ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครู จําแนกตามระดับการศึกษา โดยรวมและรายดาน 
พบวา ผูบริหารและครูท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีความเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕  จึงเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว 

 สมมติฐานท่ี ๕ ผูบริหารและครูท่ีมีประสบการณ ตางกัน มีความเห็นเก่ียวกับการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน แตกตางกัน ปรากฏผลดังตารางท่ี ๔.๑๖-๔.๑๗ 

ตารางท่ี ๔.๑๖  แสดงคาเฉล่ีย ( ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความคิดเห็นตอการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยรวม จําแนกตามประสบการณ    

 

 



๘๘ 

ประสบการณ N  S.D. ระดับความเห็น 

๑. ดานการวางแผนอัตรากําลังและการวางแผนตําแหนง   
 ต่ํากวา ๖ ป ๓๘ ๓.๗๖ ๐.๔๕ มาก 
 ๖ – ๑๐ ป ๖๖ ๓.๖๘ ๐.๔๑ มาก 
 ๑๑ – ๒๐ ป ๑๒๖ ๓.๖๘ ๐.๔๔ มาก 
 ๒๑ ปขึ้นไป ๙๐ ๓.๖๔ ๐.๓๙ มาก 
 รวม ๓๒๐ ๓.๖๘ ๐.๔๒ มาก 
๒. ดานการสรรหาและบรรจุแตงต้ัง     
 ต่ํากวา ๖ ป ๓๘ ๓.๖๖ ๐.๔๖ มาก 
 ๖ – ๑๐ ป ๖๖ ๓.๖๕ ๐.๔๒ มาก 
 ๑๑ – ๒๐ ป ๑๒๖ ๓.๖๖ ๐.๔๙ มาก 
 ๒๑ ปขึ้นไป ๙๐ ๓.๖๑ ๐.๔๙ มาก 
 รวม ๓๒๐ ๓.๖๔ ๐.๔๗ มาก 
๓. ดานการเสริมสรางและปฏิบัติราชการ     
 ต่ํากวา ๖ ป ๓๘ ๓.๗๔ ๐.๕๔ มาก 
 ๖ – ๑๐ ป ๖๖ ๓.๗๗ ๐.๓๙ มาก 
 ๑๑ – ๒๐ ป ๑๒๖ ๓.๗๐ ๐.๔๕ มาก 
 ๒๑ ปขึ้นไป ๙๐ ๓.๖๙ ๐.๔๘ มาก 
 รวม ๓๒๐ ๓.๗๒ ๐.๔๖ มาก 
๔. ดานวินัยและการรักษาวินัย     
 ต่ํากวา ๖ ป ๓๘ ๓.๖๘ ๐.๕๒ มาก 
 ๖ – ๑๐ ป ๖๖ ๓.๗๕ ๐.๔๓ มาก 
 ๑๑ – ๒๐ ป ๑๒๖ ๓.๖๑ ๐.๔๖ มาก 
 ๒๑ ปขึ้นไป ๙๐ ๓.๕๙ ๐.๔๗ มาก 
 รวม ๓๒๐ ๓.๖๔ ๐.๔๗ มาก 
 

 

 

 



๘๙ 

 ประสบการณ N  S.D. ระดับความเห็น 
๕. ดานการออกจากราชการ     
 ต่ํากวา ๖ ป ๓๘ ๓.๖๗ ๐.๔๘ มาก 
 ๖ – ๑๐ ป ๖๖ ๓.๗๐ ๐.๔๑ มาก 
 ๑๑ – ๒๐ ป ๑๒๖ ๓.๕๘ ๐.๔๕ มาก 
 ๒๑ ปขึ้นไป ๙๐ ๓.๕๗ ๐.๔๕ มาก 
 รวม ๓๒๐ ๓.๖๑ ๐.๔๕ มาก 

 ตารางท่ี ๔.๑๖   พบวา คาเฉล่ีย ( ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความคิดเห็น
ตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยรวม จําแนกตามประสบการณ   พบวา ความ
คิดเห็นของผูบริหารและครู มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก 

ตารางท่ี ๔.๑๗   ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ระดับ
 ประถมศึกษา สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ 
 ตามความเห็นของผูบริหารและครูจําแนกตามประสบการณ    

 

สภาพการบรหิารงานบุคคลใน
โรงเรียน ๕  ดาน 

แหลงขอมูล SS df MS F P 

๑. ดานการวางแผนอัตรากําลัง ระหวางกลุม ๐.๓๘ ๓ ๐.๑๓ ๐.๗๐ ๐.๕๕ 
 และการกําหนดตําแหนง ภายในกลุม ๕๗.๑๙ ๓๑๖ ๐.๑๘   
  รวม ๕๗.๕๗ ๓๑๙    
๒. ดานการสรรหาและการ ระหวางกลุม ๐.๑๖ ๓ ๐.๐๕ ๐.๒๔ ๐.๘๗ 

 บรรจุแตงตั้ง ภายในกลุม ๗๑.๓๖ ๓๑๖ ๐.๒๓   
  รวม ๗๑.๕๒ ๓๑๙    
๓. ดานการเสริมสรางประสิทธิ ระหวางกลุม ๐.๓๐ ๓ ๐.๑๐ ๐.๔๗ ๐.๗๐ 

 ภาพในการปฏบัิติราชการ ภายในกลุม ๖๖.๕๓ ๓๑๖ ๐.๒๑   
  รวม ๖๖.๘๓ ๓๑๙    
๔. ดานวินัยและการรักษาวินัย ระหวางกลุม ๑.๑๖ ๓ ๐.๓๙ ๑.๗๙ ๐.๑๕ 

  ภายในกลุม ๖๘.๐๒ ๓๑๖ ๐.๒๒   
  รวม ๖๙.๑๘ ๓๑๙    



๙๐ 

 *มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 
 จากตารางท่ี ๔.๑๗  ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
ระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ ตามความคิดเห็น
ของผูบริหารและครู จําแนกตาม ประสบการณ  พบวา โดยรวมและรายดานไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 

 สมมติฐานท่ี ๖ ผูบริหารและครูท่ีอยูในโรงเรียนขนาดตางกัน มีความเห็นเก่ียวกับการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน แตกตางกัน ปรากฏผลดังตารางท่ี ๔.๒๔ 

ตารางท่ี ๔.๑๘  แสดงคาเฉล่ีย ( ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความคิดเห็น โดยรวม 
จําแนกตามขนาดโรงเรียน 

ขนาดโรงเรยีน N  S.D. ระดับความเห็น 

๑. ดานการวางแผนอัตรากําลังและการวางแผนตําแหนง   
 ขนาดเล็ก ๓๓ ๓.๖๒ ๐.๓๓ มาก 
 ขนาดกลาง ๑๑๐ ๓.๗๗ ๐.๓๕ มาก 
 ขนาดใหม ๑๗๗ ๓.๖๓ ๐.๔๗ มาก 
 รวม ๓๒๐ ๓.๖๘ ๐.๔๒ มาก 
๒. ดานการสรรหาและบรรจุแตงต้ัง     

 ขนาดเล็ก ๓๓ ๓.๕๔ ๐.๔๘ มาก 
 ขนาดกลาง ๑๑๐ ๓.๗๐ ๐.๔๔ มาก 
 ขนาดใหม ๑๗๗ ๓.๖๒ ๐.๔๙ มาก 
 รวม ๓๒๐ ๓.๖๔ ๐.๔๗ มาก 

 

 สภาพการบรหิารงานบุคคล
ในโรงเรียน ๕  ดาน 

แหลงขอมูล SS df MS F P 

๕. ดานการออกจากราชการ ระหวางกลุม ๐.๘๖ ๓ ๐.๒๙ ๑.๔๓ ๐.๒๓ 
  ภายในกลุม ๖๓.๗๗ ๓๑๖ ๐.๒๐   
  รวม ๖๔.๖๔ ๓๑๙    
๖. รวมทุกดาน ระหวางกลุม ๐.๔๑ ๓ ๐.๑๔ ๐.๙๗ ๐.๔๑ 
  ภายในกลุม ๔๔.๓๐ ๓๑๖ ๐.๑๔   
  รวม ๔๔.๗๑ ๓๑๙    



๙๑ 

 ขนาดโรงเรยีน N  S.D. ระดับความเห็น 

๓. ดานการเสริมสรางและปฏิบัติราชการ     
 ขนาดเล็ก ๓๓ ๓.๖๔ ๐.๓๘ มาก 
 ขนาดกลาง ๑๑๐ ๓.๗๗ ๐.๔๑ มาก 
 ขนาดใหม ๑๗๗ ๓.๗๐ ๐.๕๐ มาก 
 รวม ๓๒๐ ๓.๗๒ ๐.๔๖ มาก 
๔. ดานวินัยและการรักษาวินัย     

 ขนาดเล็ก ๓๓ ๓.๕๒ ๐.๓๗ มาก 
 ขนาดกลาง ๑๑๐ ๓.๖๙ ๐.๔๒ มาก 
 ขนาดใหม ๑๗๗ ๓.๖๓ ๐.๕๐ มาก 
 รวม ๓๒๐ ๓.๖๔ ๐.๔๗ มาก 
๕. ดานการออกจากราชการ     

 ขนาดเล็ก ๓๓ ๓.๕๑ ๐.๓๗ มาก 
 ขนาดกลาง ๑๑๐ ๓.๖๔ ๐.๔๒ มาก 
 ขนาดใหม ๑๗๗ ๓.๖๑ ๐.๔๘ มาก 
 รวม ๓๒๐ ๓.๖๑ ๐.๔๕ มาก 

 ตารางท่ี ๔.๑๘   พบวา คาเฉล่ีย ( ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความคิดเห็น
ตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยรวม จําแนกตามขนาดโรงเรียน  พบวา มี
คาเฉล่ียอยูในระดับมากทุกดาน 

ตารางที่  ๔ .๑๙  การวิเคราะหความแปรปรวนระดับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
 ข้ันพ้ืนฐาน ระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
 ปราจีนบุรี เขต ๑  ตามความเห็นของผูบริหารและครูจําแนกตามขนาดโรงเรียน 

 

 

 

 

 

 



๙๒ 

  *มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

จากตารางท่ี ๔.๑๙  ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน
ระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑  ตามความเห็นของ
ผูบริหารและครู จําแนกตาม ขนาดโรงเรียน ของผูตอบแบบสอบถามพบวาไมมีแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ ยกเวนดานการวางแผนอัตรากําลัง 

ดังน้ันจึงทําการเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูตามวิธีของ (Scheffe) รายละเอียด
ตามตาราง ๔.๒๐  

สภาพการบรหิารงานบุคคลใน
โรงเรียน ๕  ดาน 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

๑. ดานการวางแผนอัตรา 
กําลังและการกําหนด ระหวางกลุม ๑.๔๑ ๒ ๐.๗๑ ๓.๙๘ ๐.๐๒* 

 ตําแหนง ภายในกลุม ๕๖.๑๖ ๓๑๗ ๐.๑๘   
  รวม ๕๗.๕๗ ๓๑๙    
๒. ดานการสรรหาและการ ระหวางกลุม ๐.๘๑ ๒ ๐.๔๐ ๑.๘๑ ๐.๑๗ 

 บรรจุแตงตั้ง ภายในกลุม ๗๐.๗๑ ๓๑๗ ๐.๒๒   
  รวม ๗๑.๕๒ ๓๑๙    
๓. ดานการเสริมสราง

ประสิทธิภาพในการ ระหวางกลุม ๐.๕๘ ๒ ๐.๒๙ ๑.๓๘ ๐.๒๕ 
 ปฏิบัติราชการ ภายในกลุม ๖๖.๒๕ ๓๑๗ ๐.๒๑   
  รวม ๖๖.๘๓ ๓๑๙    
๔. ดานวินัยและการรักษาวินัย ระหวางกลุม ๐.๗๖ ๒ ๐.๓๘ ๑.๗๕ ๐.๑๘ 

  ภายในกลุม ๖๘.๔๒ ๓๑๗ ๐.๒๒   
  รวม ๖๙.๑๘ ๓๑๙    
๕. ดานการออกจากราชการ ระหวางกลุม ๐.๔๔ ๒ ๐.๒๒ ๑.๐๘ ๐.๓๔ 

  ภายในกลุม ๖๔.๒๐ ๓๑๗ ๐.๒๐   
  รวม ๖๔.๖๔ ๓๑๙    
๖. รวมทุกดาน ระหวางกลุม ๐.๗๐ ๒ ๐.๓๕ ๒.๕๑ ๐.๐๘ 
  ภายในกลุม ๔๔.๐๑ ๓๑๗ ๐.๑๔   
  รวม  ๔๔.๗๑ ๓๑๙   



๙๓ 

ตารางท่ี ๔.๒๐ ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบ การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ระดับ
ประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ ตาม
ความเห็นของผูบริหารและครู ดานการวางแผนอัตรากําลัง จําแนกตามขนาด
โรงเรียน เปนรายคู 

ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ ขนาด
โรงเรียน  ๓.๖๒ ๓.๖๓ ๓.๗๗ 
ขนาดเล็ก ๓.๖๒ - -๐.๑๕ -๐.๐๑ 
ขนาดกลาง ๓.๖๓  - ๐.๑๔* 
ขนาดใหญ ๓.๗๗   - 

จากตารางท่ี ๔.๒๐ พบวา   ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบ การบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี 
เขต ๑ ตามความเห็นของผูบริหารและครู ดานการวางแผนอัตรากําลัง จําแนกตามขนาดโรงเรียน 
เปนรายคู พบวา มีความแตกตางกันหน่ึงคู คือ ผูบริหารและครูท่ีสอนอยูในโรงเรียนขนาดกลางมี
ความคิดนอยกวาผูบริหารและครูท่ีสอนอยูในโรงเรียนขนาดใหญ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๙๔ 

๔.๔  ผลวิเคราะหขอเสนอปญหาและแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
ข้ันพ้ืนฐาน ระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑  
รายละเอียดตามตารางท่ี ๔.๒๑ – ๔.๒๒ 

ตารางท่ี ๔.๒๑   ขอเสนอแนะเก่ียวกับปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ระดับ
ประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ 

ปญหาการบรหิารงานบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

๑. ผูบริหารขาดการดูแลบุคลากรอยางจริงจังขาดความเอาใจใส   
 ปลอยใหระดับลางเลนพรรคเลนพวก ไมสนใจระบบคุณธรรม   
 ในสังคม ทําใหครูบางกลุม ขาดขวัญและกําลังใจ และในที่สุด   
 ก็จะเฉ่ือยชา ๒๐ ๖.๒ 
๒. ขาดการประสานงานและแจงใหบุคลากรทราบเร่ืองภายใน   

 องคกร ๒๐ ๖.๒ 
๓. การทํางานบางตําแหนงจัดคนไมตรงสายงาน            ๑๕ ๔.๗ 
๔. บุคลากรทางการศึกษายังไมเปนแบบอยางท่ีดีแกนักเรียน   

 นักศึกษา เพ่ือใหนักเรียนยึดถือเปนแบบอยาง ๑๒ ๓.๗ 
๕. การปฏิบัติงานในปจจุบันจะเนนไปท่ีเอกสาร หรืองาน   

 ประชาสัมพันธ การปฏิบัติจริง ขาดการดูแลเอาใจใส ๑๐ ๓.๑ 
๖. ครูขาดการเอาใจใสนักเรียน บางคนสอนเต็มเวลาแตไมสอน   
 เร่ืองคุณธรรมจริยธรรมแกนักเรียน ๑๐ ๓.๑ 
๗. ผูบริหารไมสนใจตอหนาท่ี การไดมาของตําแหนงไมโปรงใส ๘ ๒.๕ 
๘. ครูอัตราจางขาดการดูแลเร่ืองสวัสดิการ ทํางานหนักแตไมมี   

 อะไรเปนแรงจูงใจ เพ่ือเปนแรงพลังในการทํางาน ๗ ๒.๒ 
    

 สรุปผลการวิเคราะหปญหาเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ ตามความคิดเห็น
ของผูบริหารและครู คือ ผูบริหารขาดการดูแลบุคลากรอยางจริงจังขาดความเอาใจใส ปลอยให
ระดับลางเลนพรรคเลนพวก ไมสนใจระบบคุณธรรมในสังคม ทําใหครูบางกลุม ขาดขวัญและ
กําลังใจ และในที่สุดก็จะเฉ่ือยชา  คิดเปนรอยละ๖.๒ ขาดการประสานงานและแจงใหบุคลากร
ทราบเรื่องภายในองคกร คิดเปนรอยละ ๖.๒ การทํางานบางตําแหนงจัดคนไมตรงสายงาน  คิดเปน



๙๕ 

รอยละ ๔.๗ บุคลากรทางการศึกษายังไมเปนแบบอยางท่ีดีแกนักเรียนนักศึกษา เพ่ือใหนักเรียน
ยึดถือเปนแบบอยาง คิดเปนรอยละ ๓.๗ 

ตารางท่ี ๔.๒๒ ขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  
ระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ 

ขอเสนอแนะ จํานวน(คน) รอยละ 

๑. ควรจัดอบรมและถายทอดความรูใหมๆ แกผูรวมงานอยาง   
 ตอเน่ืองทันกับเทคโนโลยีและการบริหารในเหตุการณปจจุบัน ๒๕ ๗.๘ 
๒. อัตรากําลังครูควรจะใหชัดเจนจัดหาครูใหตรงกับกลุมสาระ ๒๐ ๖.๓ 
๓. ผูทําหนาท่ีดานการบริหารจะตองมีความรู ความเขาใจ เก่ียวกับ   

 กฎระเบียบตางๆของทุกดานในงานบุคคล เพ่ือจะไดแนะนํา   
 เพ่ือนครูได ระเบียบใหมตองทราบมิใชทราบแตของเดิมๆ ๑๕ ๔.๗ 
๔. ควรมีการพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถในงานที่ตน   

 รับผิดชอบ ๑๒ ๓.๘ 
๕. ฝายบริหารตองมีความจริงใจ มีคุณธรรม ตอบุคลากร ไมใช   

 ปลอยใหมีการเลนพรรคเลนพวก ๑๐ ๓.๑ 
๖. ควรมีการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีอยาง   
 สมํ่าเสมอและยุติธรรม ๙ ๒.๘ 
๗. จัดตั้งคณะกรรมการครูและกรรมการสถานศึกษารวมทํางาน   

 เปนระยะส้ัน- ระยะยาวทําไปทีละอยางแลวประเมินผลงานโดย   
 แตงต้ังหัวหนางานและคณะทํางานท่ีชํานาญงานอยางชัดเจน ๘ ๒.๕ 
๘. คัดเลือกบุคคลตามหลักเกณฑเขาทํางานไมใชพวกใครก็รับเขา   

 ทํางานใชเสนใชสายมาบีบบังคับมันไมยุติธรรมสําหรับคนไมมี   
 พวกไมมีเงินวิธีสอบก็เปดท่ัวไปใหกวางขวางไมใชงุบงิบรูใน   
 หนวยงานน้ันๆ ๗ ๒.๒ 
๙. ผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชาตองเปดใจคุยกัน และยอมรับฟง   
 ความคิดเห็นของกันและกัน ๕ ๑.๖ 

    

 สรุปผลการวิเคราะหขอเสนอแนะเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน ระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ ตามความ



๙๖ 

คิดเห็นของผูบริหารและครู คือควรจัดอบรมและถายทอดความรูใหมๆ แกผูรวมงานอยางตอเน่ือง
ทันกับเทคโนโลยีและการบริหารในเหตุการณปจจุบัน คิดเปนรอยละ ๗.๘ อัตรากําลังครูควรจะให
ชัดเจนจัดหาครูใหตรงกับกลุมสาระผูทําหนาท่ีดานการบริหารจะตองมีความรู ความเขาใจ เก่ียวกับ
กฎระเบียบตางๆของทุกดานในงานบุคคล เพ่ือจะไดแนะนําเพ่ือนครูได ระเบียบใหมตองทราบมิใช
ทราบแตของเดิม ๆ คิดเปนรอยละ๔.๗ ควรมีการพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถในงานท่ี
ตนรับผิดชอบ คิดเปนรอยละ ๓.๘ 
 



บทท่ี ๕ 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 การวิจัยเร่ืองการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา 
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ ตามการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับประถมศึกษาของผูบริหารและครู ท้ัง ๕ ดาน คือ ดานการวางแผน
อัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง  ดานการเสริมสราง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ดานวินัยและการรักษาวินัย ดานการออกจากราชการเปนการ
วิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ผูวิจัยไดสรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ ดังน้ี 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย  
 ผลการวิจัยเพศหญิงมากท่ีสุดจํานวน  ๑๘๕ คน คิดเปนรอยละ ๔๒.๒  เพศชาย จํานวน 
๑๓๕  คน คิดเปนรอยละ ๕๗.๘ คน มีอายุตํ่ากวา ๓๑ ป จํานวน ๖๙ คน คิดเปนรอยละ ๒๑.๖ มีอายุ
ระหวาง ๓๑-๔๐ ป จํานวน ๘๗ คน คิดเปน รอยละ ๑๖.๙ และมีอายุระหวาง  ๔๑-๕๐ ป จํานวน ๗๐ 
คน คิดเปนรอยละ ๒๑.๙ และมีอายุ ๕๑ ปขึ้นไป จํานวน ๙๔ คน คิดเปนรอยละ ๒๙.๔ มีการศึกษา
ระดับปริญญาตรี จํานวน ๒๔๙ คน คิดเปนรอยละ ๗๗.๘ มีการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน ๗๑ 
คนคิดเปนรอยละ ๒๒.๒ตําแหนงผูอํานวยการ จํานวน ๒๐ คน คิดเปนรอยละ ๖.๒ ตําแหนง
ครูผูสอน จํานวน ๓๐๐ คน  คิดเปนรอยละ ๙๓.๘ มีประสบการณต่ํากวา ๖ ป จํานวน ๓๘ คน  
คิดเปนรอยละ ๑๑.๙ มีประสบการณ  ๖-๑๐ ปจํานวน ๖๖ คน คิดเปนรอยละ ๒๐.๖ มีประสบการณ 
๑๑-๒๐ ปจํานวน ๙๐ คน คิดเปนรอยละ ๒๘.๑ และมีประสบการณ ๒๑ ปขึ้นไป จํานวน ๑๒๖ คน 
คิดเปนรอยละ ๓๙.๔โรงเรียนขนาดเล็ก จํานวน ๓๓ คน คิดเปนรอยละ ๑๐.๓โรงเรียนขนาดกลาง 
จํานวน ๑๑๐ คน คิดเปนรอยละ ๓๔.๔โรงเรียนขนาดใหญ จํานวน ๑๗๗ คน คิดเปนรอยละ ๕๕.๓ 
 
 



๙๘ 
 

 ผลการวิจัยพบวา การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา 
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ พบวา การบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี 
เขต ๑ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (  =๓.๖๖) และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวามีปญหาอยูใน
ระดับมากทุกดาน ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 
 ๑. ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง อยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณา
เปนรายขอจากมากไปหานอย ๓ อันดับ คือ มีข้ันตอนในการวางแผนกําหนดอัตราขาราชการครู,  
มีการประชุมวางแผนกําหนดอัตรากําลังของขาราชการครูรวมกันกับบุคคลท่ีเก่ียวของอยางตอเน่ือง
และ สถานศึกษามีการจัดทําแผนอัตรากําลังขาราชการครูเสนอตอคณะกรรมการสถานศึกษา 
 ๒. ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง  อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอจาก
มากไปหานอย ๓ อันดับ คือ ประชาสัมพันธรับสมัครขาราชการครูและครูอัตราจางอยางชัดเจน, 
อนุญาตใหขาราชการครูโอน – ยายและรับยายขาราชการครูมาทําการสอนตางโรงเรียนได  
และ ประกาศผลการคัดเลือกขาราชการครูเขาทํางานอยางรวดเร็ว  
 ๓. ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา
เปนรายขอจากมากไปหานอย ๓ อันดับ คือ จัดใหมีคณะกรรมการกําหนดเกณฑประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอยางโปรงใส, จัดใหมีการปฐมนิเทศขาราชการครูท่ีเขามาทํางานใหม อยางเปนระเบียบ 
และปรับปรุงขอบกพรองของครูในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ  
 ๔. ดานวินัยและการรักษาวนัิย อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอจากมากไปหานอย 
๓ อันดับ คือ ผูบริหารเปดโอกาสใหครูชี้แจงเหตุ-ผลเมื่อเกิดขอพิพาท, ขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาอุทธรณคําส่ังทางวินัยของตนเองได และสนับสนุนขาราชการครูท่ีกระทําตามระเบียบ
วินัย  
 ๕. ดานการออกจากราชการ อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอจากมากไปหานอย ๓ 
อันดับ คือ ครูใหมท่ีผานการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานใหไดรับบรรจุแตงตั้งเปนขาราชการ, 

ขาราชการครท่ีูมีความสามารถใหปฏิบัติในหนาท่ี ราชการในตาํแหนงท่ีเหมาะสมและขาราชการครู
ท่ีมีความขยันปฏิบัติหนาท่ีดี ไดรับการเล่ือนขั้นตําแหนง 
 ผลก า ร วิ จั ย จ า กก า ร เ ป รี ยบ เ ที ย บก า รบ ริห า ร ง า น บุ คคล ในสถ านศึ กษ า 
ข้ันพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑  จําแนก
ตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง ประสบการณและขนาดของ
โรงเรียน ผลการเปรียบเทียบสรุปผลไดดังน้ี 



๙๙ 
 

เมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลไดแก  เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ พบวา 
ผูบริหารและครูมีความเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ระดับ
ประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ ท้ัง ๕ ดานไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕  จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว แตเม่ือจําแนกตามปจจัยสวน
บุคคลไดแก อายุ ตําแหนง และ ขนาดโรงเรียน พบวา แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
๐.๐๕ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  

๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 
 ผลก า ร อ ภิ ป ร า ย ข อ มู ล เ ก่ี ย ว กั บ  ก า ร บ ริห า ร ง า น บุ ค ค ล ในสถ า น ศึ กษ า 
ข้ันพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ ดังน้ี  

 ๕ .๒ .๑  เ พ่ือศึกษาปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับ
ประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑    
 จากการศึกษาวิจัยปญหาการบริหารงานบุคคลโดยภาพรวมอยูในระดับมากและ เมื่อ
พิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง ดานการสรรหา
และการบรรจุแตงตั้ง ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ดานการออกจาก
ราชการและดานวินัยและการรักษาวินัย มีสภาพการปฏิบัติอยูในระดับมาก  
 จากผลการวิจัย พบวา ศักยภาพในการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษาในปจจุบัน
ไดเปนอยางดี และผลการวิจัยท่ีสะทอนออกมาในรูปแบบน้ี อาจเปนเหตุผลหน่ึงท่ีสถานศึกษาพบ
ปญหาและอุปสรรคในการบริหาร เม่ือนํามาพิจารณาเปนรายดานปรากฏผล ดังน้ี 
 ๑. ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง  ผลการวิจัยพบวาสภาพการ
บริหารงานบุคคล โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีความคิดเห็น
เก่ียวกับการบริหารงานบุคคล ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนงอยูในระดับมาก
เชนเดียวกับ ผลการวิจัยของ บุศรินทร จันทมาลา ไดศึกษาเร่ือง การบริหารงานบุคคลในกลุม
โรงเรียนคาทอลิก    สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี พบวา โดยภาพรวมมีสภาพการปฏิบัติอยูในระดับ
มาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวา อยูในระดับมาก 
  ๒. ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ผลการวิจัยพบวาสภาพการบริหารงานบุคคลโดย
ภาพรวมอยูในระดับมากเมื่อพิจารณาเปนรายขออยูในระดับมาก  เชนเดียวกับ ผลการวิจัยของ  
นวทัศน แนวสุขไดศึกษาเร่ือง “การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาสระแกว” ประจําปการศึกษา ๒๕๔๘  กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก 
คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จํานวน ๔๐๐ คน แบงเปน ๒ กลุม คือ กลุมผูแทนฝายบริหาร 



๑๐๐ 
 

๑๘๐ คน และกลุมผูแทนฝายชุมชน ๒๒๐ คน ผลการวิจัยพบวาความเห็นเก่ียวกับการบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียนในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานการวางแผน
อัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง และดานเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับ
มาก สวนดานการสรรหา ดานการรักษาวินัยและดานการลาออกจากราชการอยูในระดับปานกลาง 
เม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ระหวางกลุม พบวาไม
แตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีความ
คิดเห็นแตกตาง ในขณะท่ี ดานการวางแผนอัตรากําลัง และการกําหนดตําแหนง ดานการสรรหา 
ดานการรักษาวินัย และดานการลาออก มีความคิดเห็นไมแตกตางกันขอเสนอแนะเก่ียวกับการ
บริหารงานบุคลากร คือ ควรมุงเนนการประชาสัมพันธเผยแพรความรูและจัดประชุมสัมมนาเพ่ือให
คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานมีความรูเก่ียวกับการบริหารจัดการงานบุคคลของโรงเรียนให
มากขึ้น 

 ๓. ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ผลการวิจัยพบวาการ
บริหารงานบุคคลโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขออยูในระดับมาก เชนเดียวกับ 
ผลการวิจัยของ บรรจบ ศรีประภาพงศ  ไดศึกษาเรื่อง “ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
ข้ันพ้ืนฐานสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒” ประจําปการศึกษา ๒๕๔๘ กลุม
ตัวอยางในการวิจัย ไดแกผูบริหารสถานศึกษา ๑๑๘ คน และครู ๓๑๗ คน ผลการวิจัยพบวาการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดาน 
พบวาดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง ดานการสรรหาและบรรจุแตงต้ัง และ
ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ อยูในระดับมาก ดานวินัยและการรักษาวินัจ 
อยูในระดับปานกลาง และดานออกจากราชการ อยูในระดับนอย เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของ
ผูบริหารและครู เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จําแนกตามตําแหนง 
และจําแนกตามขนาดโรงเรียน แตกตางกัน สวน จําแนกตามอายุราชการ ไมแตกตางกัน 

 ๔. ดานวินัยและการรักษาวินัย ผลการวิจัยพบวาการบริหารงานบุคคลโดยภาพรวมอยู
ในระดับมาก  เ ม่ือ พิจารณา เปนรายขออ ยู ในระดับมาก  เชน เ ดียว กับ  ผลการวิ จั ยของ 
พระนิรันดร สุทฺธิเมตฺติโก ไดศึกษาเร่ือง “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอก
นอย สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต  ๓” ประจําปการศึกษา  ๒๕๕๒   
กลุมตัวอยางในการวิจัย ไดแก ผูบริหาร ๖๑ คน และครูผูสอน ๒๒๗ คน ผลการวิจัยพบวา สภาพ
การบริหารงานบุคคล โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการ
สรรหาบุคลากร ดานการบํารุงรักษาบุคลากร ดานการพัฒนาบุคลากร ดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และดานการพิจารณาใหบุคลากรพนจากงาน มีสภาพการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง



๑๐๑ 
 

เชนกัน ยกเวน ดานการวางแผนอัตรากําลัง มีสภาพการปฏิบัติอยูในระดับมากแนวทางในการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคล คือ ควรมีการวางแผนอัตรากําลังท่ีเหมาะสมกับตําแหนง เปดโอกาส
ใหครูมีสวนรวมในการสรรหาบุคลากร มีการสงเสริมขวัญกําลังใจแกบุคลากรท่ีหลากหลาย มีการ
สงเสริมดานการฝกอบรมสัมมนาทางวิชาการ คุณธรรม จริยธรรมและปฏิบัติธรรม มีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานตามระบบคุณธรรมและระเบียบปฏิบัติและในการพิจารณาใหพนจากงาน
น้ันใหพิจารณาถึงระเบียบการขอบสถานศึกษาเปนหลัก 
 ๕. ดานการออกจากราชการการ ผลการวิจัยพบวา การบริหารงานบุคคลโดยภาพรวมอยู
ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขออยูในระดับมากเชนกัน ยกเวน มีการแตงต้ังกรรมการ
สอบสวนเมื่อมี เหตุสงสัยวาขาราชการครูขาดคุณสมบัติการปฏิบัติหนาท่ี, แจงสิทธิท่ีขาราชการครู
จะไดรับหลังออกจากราชการ และ ขาราชการครูท่ีเจ็บปวย ไมสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดตามภาระ
งานของสถานศึกษาให ออกจากราชการ อยูในระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ 
สนิท คงภักดี ไดศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาชลบุรี เขต ๒ พบวาโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานท่ีมี
คาเฉล่ียสูงสุด คือ การวางแผนและกําหนดตําแหนง สวนดานท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดคือ ดานการออกจาก
ราชการ 

 ๕.๒.๒ เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา  
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 ๑. เพศแตกตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐานระดับประถมศึกษา  สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑  พบวา 
ความคิดเห็นของผูบริหารและครู จําแนกตามเพศ ของผูตอบแบบสอบถาม มีความเห็นไมแตกตาง
กันซ่ึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว 
 ๒. คาเฉลี่ย ( ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความความคิดเห็น  โดยรวม 
จําแนกตามอายุ พบวา ความคิดเห็นของผูบริหารและครู มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก 
 อายุแตกตางกันมีระดับความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
ข้ันพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา  สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑   ผลการ
เปรียบเทียบพบวา  ความคิดเห็นของผูบริหารและครู จําแนกตาม อายุ ของผูตอบแบบสอบถาม  
มีความเห็นแตกตางกัน ๓ ดาน คือดานการสรรหาและบรรจุแตงต้ัง มีความแตกตางกันจํานวน ๑ คู 
โดยพบวา ผูบริหารและครูท่ีมีอายุ ๔๑ – ๕๐ ป มีความคิดเห็นเก่ียวกับปญหาการบริหารงานบุคคล
นอยกวา มีความคิดเห็นนอยกวาครูท่ีมีอายุ ๕๑ ปข้ึนไป และ ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติราชการ มีความแตกตางกัน ๒ คู คือ ผูบริหารและครูท่ีมีอายุ ๓๑ – ๔๐ ปมีความคิดเห็น



๑๐๒ 
 

มาก กวาผูบริหารและครูท่ีมี อายุ ๔๑ – ๕๐ ป และ ผูบริหารและครูท่ีมีอายุ ๔๑ – ๕๐ ป มีความ
คิดเห็นนอยกวา ผูบริหารและครูท่ีมีอายุ ๕๑ ปขึ้นไป และดานรวม พบวา รายคูไมมีความแตกตาง
กัน 
 ๓. ระดับการศึกษาแตกตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา  สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี 
เขต  ๑   พบวา  ความคิดเห็นของผูบริหารและครู  จําแนกตามระดับการศึกษา  ของผูตอบ
แบบสอบถาม มีความเห็นไมแตกตางกันซ่ึงปฏิเสธสมมติฐานที่ต้ังไว เพราะเหตุท่ีวาผูบริหารและครู
ท่ีตอบแบบสอบถามลวนมีแตระดับปริญญาตรีกับปริญญาโท ซ่ึงมีความเขาใจในเร่ืองของปญหา
การบริหารงานบุคคลเปนอยางดี ถึงระดับการศึกษาจะแตกตางกันแตก็คงมีความเห็นไมแตกตางกัน 
 ๔. ตําแหนงแตกตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
ข้ันพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา  สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ ผลการ
เปรียบเทียบพบวา  ความคิดเห็นของผูบริหารและครู จําแนกตาม ตําแหนง ของผูตอบแบบสอบถาม
พบวา มีความเห็นแตกตางกันทุกดาน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 
 ๕. คาเฉล่ีย ( ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความความคิดเห็น  โดยรวม 
จําแนกตามประสบการณ พบวา ความคิดเห็นของผูบริหารและครู มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก
 ประสบการณแตกตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
ข้ันพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา  สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑   ผลการ
เปรียบเทียบพบวา  ความคิดเห็นของผูบริหารและครู จําแนกตาม ประสบการณ ของผูตอบ
แบบสอบถาม พบวา ไมมีความแตกตางกันทุกกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ต้ังไว 
 ๖. คาเฉลี่ย ( ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความความคิดเห็น  โดยรวม 
จําแนกตามขนาดของโรงเรียน พบวา ความคิดเห็นของผูบริหารและครู มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก
 ขนาดของโรงเรียน แตกตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา  สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี 
เขต ๑     ผลการเปรียบเทียบพบวา  ความคิดเห็นของผูบริหารและครู จําแนกตาม ขนาดโรงเรียน 
ของผูตอบแบบสอบถามพบวา มีความเห็นแตกตางกันเพียง ๑ ดาน คือ ดานการวางแผนอัตรากําลัง  
โดยพบวาผูบริหารและครูท่ีอยูโรงเรียนขนาดกลางมีความเห็นเก่ียวกับปญหาการบริหารงานบุคคล
นอยกวาผูบริหารและครูท่ีอยูในโรงเรียนขนาดใหญ  
 ๕.๒ .๓   ขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
ข้ันพ้ืนฐาน ระดับประถมศึกษา ผูตอบแบบสอบถามใหขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาวา  
ฝายบริหารตองมีความจริงใจ มีคุณธรรม ตอบุคลากร ไมใชปลอยใหมีการเลนพรรคเลนพวก 



๑๐๓ 
 

ผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชาตองเปดใจคุยกัน และยอมรับฟงความคิดเห็นของกันและกัน ควรมีการ
พัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถในงานท่ีตนรับผิดชอบ อัตรากําลังครูควรจะใหชัดเจน
จัดหาครูใหตรงกับกลุมสาระ 

๕.๓  ขอเสนอแนะ 

  ๕.๓.๑ ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย  
๑.  ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 
 ๑) ควรมีการวางแผนพัฒนาคุณภาพครูในโรงเรียนรองรับอนาคตในแตละป 

                       ๒) ควรมีการปรับปรุงขอมูลของขาราชการครูใหเปนปจจุบัน   

๒. ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 
 ๑) ควรดําเนินการสอบคัดเลือกขาราชการครูและครูอัตราจางอยางโปรงใส 

                        ๒) ควรมีการกําหนดหลักเกณฑในการสอบคัดเลือกขาราชการครู 
๓. ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
 ๑) ควรจัดครูพ่ีเล้ียงเพ่ือชวยใหคําแนะนําและเปนท่ีปรึกษาครูเขาใหม 

                        ๒) ควรแจงใหขาราชการครูทราบเกณฑการประเมินผลเปนรายบุคคล 
๔. ดานวินัยและการรักษาวินัย 

 ๑) ควรตรวจสอบขอมูลเบ้ืองตนในกรณีท่ีขาราชการครูถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัย
อยางรายแรง 
                         ๒) ควรเปดโอกาสใหขาราชการครูมีสวนรวมในการกําหนดวินัยเพ่ือใชในการ
ปฏิบัติงานในสถานศึกษา 

๕. ดานการออกจากราชการ 
 ๑) ควรมีการแตงต้ังกรรมการสอบสวนเม่ือมี เหตุสงสัยวาขาราชการครูขาด

คุณสมบัติการปฏิบัติหนาท่ี 
                     ๒) ควรจําแนกขาราชการครูท่ีเจ็บปวย ไมสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดตามภาระงานของ
สถานศึกษาใหออกจากราชการ 

๕.๓.๒ ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป 
๑. ควรศึกษาเปรียบเทียบ ปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับ

ประถมศึกษากับระดับมัธยมศึกษา 
๒. ควรศึกษาวิธีการแกปญหาในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
๓. ควรศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเชิงลึก โดยมีการสัมภาษณ/ภาคสนาม 
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งบประมาณ. ปราจีนบุรี : กลุมงานนโยบายและแผน, ๒๕๕๓. 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  



๑๑๒ 
 

แบบสอบถามพื่อการวิจัย 

เร่ือง : การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานระดับประถมศึกษา 

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ 

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

คําช้ีแจง     

๑. แบบสอบถามน้ี ใชสําหรับสอบถามผูบริหารโรงเรียน และครูผูสอนในสถานศึกษา 

ข้ันพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ 

แบบสอบถามน้ี ผูวิจัยจะนําผลไปวิเคราะหในภาพรวม จึงไมมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานในหนาท่ี

ของทานและโรงเรียนแตอยางใด ดังน้ันขอใหทานตอบไดอยางอิสระ ตามความคิดเห็นของทาน 

และขอความกรุณาตอบใหครบทุกขอ 

๒. แบบสอบถามแบงออกเปน ๓ ตอน คือ 

  ตอนท่ี ๑ ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

       ตอนท่ี  ๒  เ ก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับ

ประถมศึกษาสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ จํานวน ๕ ดาน คือ   

ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง  ดานการสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง  ดานการ

เสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  ดานวินัยและการรักษาวินัย  ดานการออกจาก

ราชการ 

   ตอนท่ี  ๓ ขอเสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกับปญหาและแนวทางการพัฒนาการ

บริหารงานบคุคล   

 ผูวิ จัยหวังเปนอยาง ย่ิงวาจะได รับความอนุเคราะหจากทานดวยดี  ในการตอบ

แบบสอบถามคร้ังน้ี จึงขอเจริญพรขอบคุณแกทานมา ณ โอกาสน้ี 

               

 

              พระเส็ง  ปภสฺสโร (วงษพันธุเสือ) 

                      นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

        บัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลัย 



๑๑๓ 
 

ตอนท่ี ๑  
ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 
 คําช้ีแจง   โปรดทําเครื่องหมาย    ใน    เก่ียวกับขอมูลของทานในปจจุบัน
 

 ขอ ๑  เพศ  
  ๑. ชาย      ๒. หญิง 

 ขอ ๒  อายุ 
  ๑. ตํ่ากวา ๓๑ ป      ๒. ๓๑ – ๔๐ ป   
  ๓. ๔๐ – ๕๐ ป     ๔. ๕๐ ปขึ้นไป 

ขอ ๓  ระดับการศึกษา 
  ๑. ปริญญาตรี          ๒. ปริญญาโท   
  ๓. ปริญญาเอก     ๔.  อื่นๆ............................ 

ขอ ๔  ตําแหนง 
  ๑. ผูอํานวยการ     ๒. ครูผูสอน 

ขอ ๕ ประสบการณ 
  ๑. ตํ่ากวา ๖ ป     ๒. ๖ - ๑๐  ป   
  ๓. ๑๑ – ๒๐ ป     ๔.  ๒๑ ปขึ้นไป 

                    ขอ ๖ ขนาดโรงเรียน 
  ๑. ขนาดเล็ก                   ๒. ขนาดกลาง   

                             ๓. ขนาดใหญ 
   
      

 
 
 
 



๑๑๔ 
 

ตอนท่ี  ๒ 
ความเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 

ในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา จํานวน ๕ ดาน 
คําช้ีแจง โปรดทํารายการตอไปน้ีโดยใหทานพิจารณาถึงสภาพตามความเปนจริงแลวทํา

เคร่ืองหมาย  ลงในชองระดับความคิดเห็น ซ่ึงกําหนดระดับคะแนนไวดังน้ี 
   ระดับ  ๕  หมายถึง  ระดับความเห็น  มากที่สุด 
   ระดับ  ๔  หมายถึง  ระดับความเห็น  มาก 
   ระดับ  ๓  หมายถึง  ระดับความเห็น  ปานกลาง 
   ระดับ  ๒  หมายถึง  ระดับความเห็น  นอย 
   ระดับ  ๑   หมายถึง  ระดับความเห็น  นอยท่ีสุด 

ระดับความเห็น 
ความเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 

ขอ 

ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 
๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๑ การประชุมวางแผนกําหนดอัตรากําลังของขาราชการครูรวมกันกับ
บุคคลที่เก่ียวของอยางตอเน่ือง 

  
   

๒ ขั้นตอนในการวางแผนกําหนดอัตราขาราชการครู      
๓ สถานศึกษามกีารจัดทําแผนอัตรากําลังขาราชการครูเสนอตอ

คณะกรรมการสถานศึกษา 
     

๔ การวางแผนเพ่ิมจํานวนครูในแตละตําแหนง ในโรงเรียนแตละป
อยางชัดเจน 

     

๕ การกําหนดหนาท่ีขาราชการครูไดคํานึงถึงความสามารถและความ
เหมาะสมเปนหลัก 

     

๖ มีการวางแผนพัฒนาคุณภาพครูในโรงเรียนรองรับอนาคตในแตละป      
๗ มีการจัดทําคูมือระเบียบการ ตําแหนงและจํานวนขาราชการครูท่ี

ชัดเจน 
     

๘ จัดเก็บรวบรวมขอมูลประวติัของขาราชการครูท่ีมีอยูอยางเปนระบบ      
๙ การปรับปรุงขอมูลของขาราชการครูใหเปนปจจุบัน      
๑๐ การปรับปรุงการกําหนดตําแหนงท่ีตองการเพ่ิม/ลดเสนอตอเขตพ้ืนท่ี

การศึกษา 
     



๑๑๕ 
 

ตอนท่ี ๒ (ตอ) 
 

ระดับความเห็น 
ความเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 

ขอ 

ดานการสรรหาและบรรจุแตงต้ัง 
๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๑ แตงตั้งคณะกรรมการสรรหาขาราชการครูภายในสถานศึกษา      
๒ ขาดการกําหนดหลักเกณฑในการสอบคัดเลือกขาราชการครู      
๓ กําหนดคุณสมบัติของผูสมัครเขารับราชการตามตาํแหนง      
๔ ประชาสัมพันธรับสมัครขาราชการครูและครูอัตราจางอยางชัดเจน      
๕ ดําเนินการสอบคัดเลือกขาราชการครูและครูอัตราจางอยางโปรงใส      
๖ ประกาศผลการคัดเลือกขาราชการครูเขาทํางานอยางรวดเร็ว      
๗ ทดลองปฏิบัติงานในหนาท่ีของขาราชการครูและประเมินผล เปน

เวลา ๖ เดือน ถึง ๑ ป อยางยุติธรรม 
     

๘ บรรจุแตงตั้งขาราชการครูท่ีมีความรูความสามารถตรงกับงาน      
๙ พิจารณากําหนดคาจาง เงินเดือนของขาราชการครูและเลิกจางครู

อัตราจางอยางเหมาะสม 
     

๑๐ อนุญาตใหขาราชการครูโอน – ยายและรับยายขาราชการครูมาทํา
การสอนตางโรงเรียนได 

     

 
 
 



๑๑๖ 

 

ตอนท่ี ๒ (ตอ) 
 

ระดับความเห็น 
ความเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 

ขอ 

ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัตริาชการ 
๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๑ จัดใหครูไดมีการเขาอบรมวิทยาการและเทคโนโลยีสมัยใหม เพ่ือ
เสริมสรางประสิทธิภาพในการทํางาน 

  
   

๒ จัดใหมีวิทยากรผูเชี่ยวชาญ มาบรรยายพิเศษเพ่ือพัฒนาความรู
ความสามารถของครู ตามสายงานของแตละคน 

     

๓ วัดผลประเมินผลและติดตามผลหลังการทดลองปฏิบัติงานอยาง
ยุติธรรม 

     

๔ ปรับปรุงขอบกพรองของครูในการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ      
๕ อนุญาตใหขาราชการครูลาศึกษาตอไดอยางไมมีเง่ือนไข      
๖ จัดสงครูเขารับการอบรมสัมมนาวิชาการอยางนอยปการศึกษา ๑ ครั้ง      
๗ ปลูกฝงใหครูกระตือรือรนในการแสวงหาความรูดวยตนเอง      
๘ การคัดเลือกขาราชการครูไปฝกอบรมสัมมนาหรือดูงานตามหมวด

สาระท่ีทําการสอนไมยุติธรรม 
     

๙ จัดใหมีคณะกรรมการกําหนดเกณฑประเมินผลการปฏิบัติงานอยาง
โปรงใส 

     

๑๐ แจงใหขาราชการครูทราบเกณฑการประเมินผลเปนรายบุคคล      
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๑๗ 
 

ตอนท่ี ๒ (ตอ) 
 

ระดับความเห็น 
ความเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 

ขอ 

ดานวินัยและการรักษาวินัย 
๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๑ แตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนวินัย ในสถานศึกษาอยางเปนระบบ      
๒ สนับสนุนขาราชการครูท่ีกระทําตามระเบียบวินัย      
๓ จัดฝกอบรมขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในดานระเบียบ

วินัย 
     

๔ ใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับความเปนธรรมอัน
เน่ืองมาจากการแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนทางวินัย 

     

๕ ผูบริหารเปดโอกาสใหครูชี้แจงเหตุ-ผลเมื่อเกิดขอพิพาท      
๖ ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอุทธรณคําส่ังทางวินัยของ

ตนเองได 
     

๗ แตงตั้งคณะกรรมการรับเรื่องรองทุกขของขาราชการครูใน
สถานศึกษาอยางเปนระบบ 

     

๘ เสนอความเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาท่ีเก่ียวกับการรองทุกข
ของขาราชการครู 

     

๙ เปนตัวอยางท่ีดีพรอมใหความชวยเหลือและกําลังใจแกครูใน
โรงเรียนอยางยุติธรรม 

     

๑๐ เปดโอกาสใหขาราชการครูมีสวนรวมในการกําหนดวินัยเพ่ือใชใน
การปฏิบัติงานในสถานศึกษา 

     

 
 
 
 
 
 
 
 



๑๑๘ 
 

ตอนท่ี ๒ (ตอ) 
 

ระดับความเห็น 
ความเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 

ขอ 

ดานการออกจากราชการ 
๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๑ มีระบบดูแลสวัสดิการขาราชการครูหลังเกษียณอายุในสถานศึกษา      
๒ มีการแตงตั้งกรรมการสอบสวนวินัย ขาราชการครูวาดวย คุณสมบัติ

และการขาดคุณสมบัติใน การปฏบัิติหนาท่ี 
     

๓ พิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการตามระเบียบ
กระทรวงศึกษาธิการ 

     

๔ แจงสิทธิประโยชนท่ีขาราชการครูจะพึงไดรับหลังออกจากราชการ      

๕ ครูใหมท่ีผานการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานไดรับบรรจุ
แตงตั้งเปนขาราชการ 

     

๖ ขาราชการครูท่ีเจ็บปวย ไมสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดตามภาระงาน
ของสถานศึกษาให ออกจากราชการ 

     

๗ ขาราชการครูท่ีมีความสามารถใหปฏิบัติในหนาท่ีราชการใน
ตําแหนงท่ีเหมาะสม 

     

๘ แตงตั้งใหบุคคลากรที่มีประพฤติเหมาะสม ในตําแหนงท่ีเหมาะสม
ตามความสามารถ 

     

๙ 
ขาราชการครูท่ีมีความขยันปฏิบัติหนาท่ีดี ไดรับการเล่ือนข้ัน
ตําแหนง 

     

๑๐ ขาราชการครูท่ีอยูในระเบียบวินัย ทําการสอนและพัฒนาการเรียน
การสอนดี ไดรับตําแหนงหนาท่ีท่ีเหมาะสม 

     

 
 
 
 

 
 



๑๑๙ 
 

ตอนท่ี ๓ 

ขอเสนอแนะปญหาและแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคล 

๑. ทานมีขอเสนอแนะเก่ียวกับปญหาการบริหารงานบุคคลมีอะไรบาง 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
๒. ทานมีขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลอยางไรบาง 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................  
                                                                              ขอบคุณทุกทานท่ีตอบแบบสอบคร้ังน้ี 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย 

 
 
 
 



๑๒๑ 

 

รายนามผูเช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย 

 
๑. ผศ.ดร.สุทธิพงษ  ศรีวิชัย   ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 
                                         (สาขาวิชาการบริหารการศึกษา) 
 มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
๒. ผศ.ดร.อินถา  ศิริวรรณ อาจารยประจําคณะครุศาสตร 

                                                         มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
๓. ผศ.ดร.สิน  งามประโคน อาจารยประจําคณะครุศาสตร 
 มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
๔. ดร.ศุลีพร  เศวตพงษ อาจารยประจํา สถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน กรุงเทพมหานคร 
๕. ดร.นิเวศน  วงศสุวรรณ อาจารยประจํา วิทยาลัยเทคโนโลยีสยาม กรุงเทพมหานคร 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๒๒ 

 

 
(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักด์ิ  บุญปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

 
สวนงาน ................................................................................................................................................. 

ท่ี ...........……….........................  วันที.่..................................................................................................... 

เร่ือง............................................................................................................................................................. 

 

เรยีน     ผศ.ดร.สุทธิพงษ ศรีวิชัย 
 

 ดวย พระเส็ง ฉายา ปภสฺสโร นามสกุล วงษพันธุเสือ รหัสประจําตัวนิสิต ๕๒๐๑๔๐๒๓๕๐  
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย กําลังทําวิทยานิพนธ เรื่อง“การศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับ
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ เปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตร 
ดังกลาว 
  ในการศึกษาเก่ียวกับเรื่องน้ี โครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  
พิจารณาเห็นวาทานเปนผูมีความรู และมีความเช่ียวชาญในเร่ืองน้ีเปนอยางดี  จึงใครขอเรียนเชิญทานเปน
ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัยในการทําวิทยานิพนธ  ดังท่ีไดแนบมาพรอมแลวน้ี  ดังน้ันทางโครงการ
หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา หวังเปนอยางย่ิงวาจะไดรับการอนุเคราะหจาก
ทานดวยดี  จึงขอขอบคุณในความเอ้ือเฟอทางวิชาการมา ณ โอกาสน้ี 
 
 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาควิชาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ   คณะครุศาสตร   มจร.   โทร   ๐๘๑-๖๒๘-๙๖๖๕ 

ศธ ๖๑๐๓.๓ / ๓๓๔   ๓๑    สิงหาคม  ๒๕๕๔ 

ขอความอนุเคราะหตรวจแกไขเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย

บันทึกขอความ 



๑๒๓ 

 

 
(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักด์ิ  บุญปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

 
สวนงาน ................................................................................................................................................. 

ท่ี ...........……….........................  วันที.่..................................................................................................... 

เร่ือง............................................................................................................................................................. 

 

เรยีน     ผศ.ดร.อินถา ศิริวรรณ 
 
 ดวย พระเส็ง ฉายา ปภสฺสโร นามสกุล วงษพันธุเสือ รหัสประจําตัวนิสิต ๕๒๐๑๔๐๒๓๕๐ นิสิต
ปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย กําลังทําวิทยานิพนธ เร่ือง“การศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ เปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตร ดังกลาว 
  ในการศึกษาเก่ียวกับเรื่องน้ี โครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  
พิจารณาเห็นวาทานเปนผูมีความรู และมีความเช่ียวชาญในเร่ืองน้ีเปนอยางดี  จึงใครขอเรียนเชิญทานเปน
ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัยในการทําวิทยานิพนธ  ดังท่ีไดแนบมาพรอมแลวน้ี  ดังน้ันทางโครงการ
หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา หวังเปนอยางย่ิงวาจะไดรับการอนุเคราะหจาก
ทานดวยดี  จึงขอขอบคุณในความเอ้ือเฟอทางวิชาการมา ณ โอกาสน้ี 
 
 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

ภาควิชาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ   คณะครุศาสตร   มจร.   โทร   ๐๘๑-๖๒๘-๙๖๖๕ 

ศธ ๖๑๐๓.๓ / ๓๓๔   ๓๑    สิงหาคม  ๒๕๕๔ 

ขอความอนุเคราะหตรวจแกไขเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย

บันทึกขอความ 



๑๒๔ 

 

 
(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักด์ิ  บุญปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

 
สวนงาน ................................................................................................................................................. 

ท่ี ...........……….........................  วันที.่..................................................................................................... 

เร่ือง............................................................................................................................................................. 

 

เรยีน     ผศ.ดร.สิน งามประโคน 
 

 ดวย พระเส็ง ฉายา ปภสฺสโร นามสกุล วงษพันธุเสือ รหัสประจําตัวนิสิต ๕๒๐๑๔๐๒๓๕๐ นิสิต
ปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย กําลังทําวิทยานิพนธ เร่ือง“การศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ เปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตร ดังกลาว 
  ในการศึกษาเก่ียวกับเรื่องน้ี โครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  
พิจารณาเห็นวาทานเปนผูมีความรู และมีความเช่ียวชาญในเร่ืองน้ีเปนอยางดี  จึงใครขอเรียนเชิญทานเปน
ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัยในการทําวิทยานิพนธ  ดังท่ีไดแนบมาพรอมแลวน้ี  ดังน้ันทางโครงการ
หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา หวังเปนอยางย่ิงวาจะไดรับการอนุเคราะหจาก
ทานดวยดี  จึงขอขอบคุณในความเอ้ือเฟอทางวิชาการมา ณ โอกาสน้ี 
 
 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 

ภาควิชาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ   คณะครุศาสตร   มจร.   โทร   ๐๘๑-๖๒๘-๙๖๖๕ 

ศธ ๖๑๐๓.๓ / ๓๓๔   ๓๑    สิงหาคม  ๒๕๕๔ 

ขอความอนุเคราะหตรวจแกไขเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย

บันทึกขอความ 



๑๒๕ 

 

เรียนมาดวยความนับถือ           

  
                                                                 

(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักด์ิ  บุญปู) 
หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 

ผูอํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

ท่ี ศธ ๖๑๐๓.๓/๐๗๔ 
 
 

 
 

                                         ๒๒  สิงหาคม   ๒๕๕๔ 
 

เรื่อง    ขอความอนุเคราะหตรวจแกไขเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  
 

เรียน      ดร.ศุลีพร เศวตพงษ 
 

 ดวย พระเส็ง ฉายา ปภสฺสโร นามสกุล วงษพันธุเสือ รหัสประจําตัวนิสิต ๕๒๐๑๔๐๒๓๕๐ นิสิต
ปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย กําลังทําวิทยานิพนธ เร่ือง“การศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ เปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตร ดังกลาว 
   ในการศึกษาเก่ียวกับเรื่องน้ี โครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  
พิจารณาเห็นวาทานเปนผูมีความรู และมีความเช่ียวชาญในเร่ืองน้ีเปนอยางดี  จึงใครขอเรียนเชิญทานเปน
ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัยในการทําวิทยานิพนธ  ดังท่ีไดแนบมาพรอมแลวน้ี  ดังน้ันทางโครงการ
หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา หวังเปนอยางย่ิงวาจะไดรับการอนุเคราะหจาก
ทานดวยดี  จึงขอขอบคุณในความเอ้ือเฟอทางวิชาการมา ณ โอกาสน้ี 
  
  จึงนมัสการมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห 
 
 
 
 

     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คณะครุศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
วัดศรสีุดาราม บางขุนนนท  กรุงเทพฯ ๑๐๗๐๐ 
โทร. / Fax. ๐-๒-๔๓๓–๖๕๘๘, ๐๘-๑๘๓๘-๒๔๑๖ 



๑๒๖ 

 

เรียนมาดวยความนับถือ           

  
                                                                 

(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักด์ิ  บุญปู) 
หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 

ผูอํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

ท่ี ศธ ๖๑๐๓.๓/๐๗๔ 

 
 
 

 

                                      ๒๒   สิงหาคม   ๒๕๕๔ 
 

เรื่อง    ขอความอนุเคราะหตรวจแกไขเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  
 

เรียน     ดร.นิเวศน  วงศสุวรรณ 
 

 ดวย พระเส็ง ฉายา ปภสฺสโร นามสกุล วงษพันธุเสือ รหัสประจําตัวนิสิต ๕๒๐๑๔๐๒๓๕๐ นิสิต
ปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย กําลังทําวิทยานิพนธ เร่ือง“การศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ เปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตร ดังกลาว    
  ในการศึกษาเก่ียวกับเรื่องน้ี โครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  
พิจารณาเห็นวาทานเปนผูมีความรู และมีความเช่ียวชาญในเร่ืองน้ีเปนอยางดี  จึงใครขอเรียนเชิญทานเปน
ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัยในการทําวิทยานิพนธ  ดังท่ีไดแนบมาพรอมแลวน้ี  ดังน้ันทางโครงการ
หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา หวังเปนอยางย่ิงวาจะไดรับการอนุเคราะหจาก
ทานดวยดี  จึงขอขอบคุณในความเอ้ือเฟอทางวิชาการมา ณ โอกาสน้ี 
  
  จึงเรียมมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห 
 
 
 
 

     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 

คณะครุศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
วัดศรีสุดาราม บางขุนนนท  กรุงเทพฯ ๑๐๗๐๐ 
โทร. / Fax. ๐-๒-๔๓๓–๖๕๘๘, ๐๘-๑๘๓๘-๒๔๑๖ 

 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ค 
หนังสือขออนุญาต 

แจกแบบสอบถามเพ่ือพัฒนาเคร่ืองมือวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๒๘ 

 
 

ท่ี ศธ ๖๑๐๓.๓ /๒๒๓ 
 
 
 
 

              
              ๖  ธันวาคม   ๒๕๕๔ 

 

เรื่อง   ขออนุญาตแจกแบบสอบถามเพ่ือพัฒนาเครื่องมือการวิจัย 

เรยีน     ผูอํานวยการโรงเรียนสตรีวัดมหาพฤฒาราม 

ส่ิงท่ีสงมาดวย  แบบสอบถาม   จํานวน  ๓๐  ชุด 

    ดวย พระเส็ง ฉายา ปภสฺสโร นามสกุล วงษพันธุเสือ รหัสประจําตัวนิสิต ๕๒๐๑๔๐๒๓๕๐  
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย กําลังทําวิทยานิพนธ เรื่อง “การศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับ
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑” เปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตร 
ดังกลาว 

   ในการน้ี  นิสิตมีความจําเปน ตองเก็บขอมูลเพ่ือประกอบการทําวิทยานิพนธ โครงการหลักสูตรพุทธ
ศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย หวังเปนอยางย่ิงจะ
ไดรับการอนุเคราะหจากทานดวยดี จึงขอขอบคุณในความเอ้ือเฟอทางวิชาการมา ณ โอกาสน้ี 

  จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห   

 
 

    

ขอแสดงความนับถือ 
 

                                
(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักด์ิ  บุญปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
 
 
 

คณะครุศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
วัดศรีสุดาราม บางขุนนนท  กรุงเทพฯ  ๑๐๗๐๐ 
โทร. / Fax. ๐-๒-๔๓๓–๖๕๘๘, ๐๘-๔๑๐๔-๔๒๗๓ 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ฆ 
คาความเช่ือม่ันจากการทดลองเครื่องมือ (Try Out) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   



๑๓๐ 
 

 

คาความเชื่อม่ัน จากการทดลองใชเครื่องมือ (Try–Out) 
 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Valid 30 100.0

Excludeda 0 .0

Cases 

Total 30 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.892 33

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

data01 124.40 92.179 .207 .893 

data02 124.57 90.599 .347 .890 

data03 124.53 90.051 .463 .888 

data04 124.53 91.499 .327 .890 

data05 124.53 88.602 .541 .887 

data06 124.77 90.047 .392 .889 

data07 125.17 88.489 .464 .888 

data08 125.03 87.895 .519 .887 

data09 125.00 90.966 .352 .890 

data10 125.13 90.533 .340 .890 



๑๓๑ 
 

 

 

 
Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

data11 125.13 91.361 .275 .892 

data12 124.97 87.689 .598 .885 

data13 124.53 92.120 .215 .893 

data14 124.80 91.269 .311 .891 

data15 124.90 90.300 .360 .890 

data16 124.90 90.438 .384 .889 

data17 124.80 88.234 .484 .888 

data18 124.97 89.964 .508 .887 

data19 124.87 88.740 .547 .886 

data20 124.47 92.602 .275 .891 

data21 124.53 89.016 .505 .887 

data22 124.60 91.214 .394 .889 

data23 124.67 89.747 .477 .888 

data24 124.73 90.064 .406 .889 

data25 124.53 89.016 .461 .888 

data26 124.53 90.533 .418 .889 

data27 124.47 90.464 .393 .889 

data28 124.60 90.938 .497 .888 

data29 124.83 92.213 .285 .891 

data30 124.87 88.533 .566 .886 

data31 125.07 86.202 .698 .883 

data32 124.97 88.999 .606 .886 

data33 124.93 89.857 .423 .889 

 
 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
             

ภาคผนวก  ง 
หนังสือขออนุญาตแจกแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๓๓ 
 
 

ท่ี ศธ ๖๑๐๓.๓/๒๒๓ 
 
 
 
 
 

                ๖  ธันวาคม   ๒๕๕๔ 
 

เรื่อง  ขออนุญาตแจกแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรยีน  ผูอํานวยการโรงเรียนอนุบาลปราจนีบุรี 
 

ส่ิงท่ีสงมาดวย   แบบสอบถาม   จํานวน ๗๓ ชุด 

    ดวย  พระเส็ง  ฉายา  ปภสฺสโร  นามสกุล  วงษพันธุ เสือ  รหัสประจําตัวนิสิต  ๕๒๐๑๔๐๒๓๕๐  
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย กําลังทําวิทยานิพนธ เรื่อง “การศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับ
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑” เปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตร 
ดังกลาว 

  ในการน้ี  นิสิตมีความจําเปน ตองเก็บขอมูลเพ่ือประกอบการทําวิทยานิพนธ โครงการหลักสูตรพุทธศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย หวังเปนอยางย่ิงจะไดรับ
การอนุเคราะหจากทานดวยดี จึงขอขอบคุณในความเอ้ือเฟอทางวิชาการมา ณ โอกาสน้ี 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห   
 
 

เรียนมาดวยความนับถือ 
 

                                
(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักด์ิ  บุญปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
 

 
 

คณะครุศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
วัดศรีสุดาราม บางขุนนนท  กรุงเทพฯ  ๑๐๗๐๐ 
โทร. / Fax. ๐-๒-๔๓๓–๖๕๘๘, ๐๘-๔๑๐๔-๔๒๗๓ 



๑๓๔ 
 

 
ท่ี ศธ ๖๑๐๓.๓/๒๒๓ 

 
 
 
 

                ๖  ธันวาคม   ๒๕๕๔ 
 

เรื่อง   ขออนุญาตแจกแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรยีน      ผูอํานวยการโรงเรียนบานแหลมหิน 
 

ส่ิงท่ีสงมาดวย   แบบสอบถาม   จํานวน ๓๙ ชุด 

    ดวย  พระเส็ง  ฉายา  ปภสฺสโร  นามสกุล  วงษพันธุ เสือ  รหัสประจําตัวนิสิต  ๕๒๐๑๔๐๒๓๕๐  
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย กําลังทําวิทยานิพนธ เรื่อง “การศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับ
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑” เปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตร 
ดังกลาว 

  ในการน้ี  นิสิตมีความจําเปน ตองเก็บขอมูลเพ่ือประกอบการทําวิทยานิพนธ โครงการหลักสูตรพุทธศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย หวังเปนอยางย่ิงจะไดรับ
การอนุเคราะหจากทานดวยดี จึงขอขอบคุณในความเอ้ือเฟอทางวิชาการมา ณ โอกาสน้ี 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห   
 
   

เรียนมาดวยความนับถือ 
 

                                
(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักด์ิ  บุญปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
 
 
 
 
 
 

คณะครุศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
วัดศรีสุดาราม บางขุนนนท  กรุงเทพฯ  ๑๐๗๐๐ 
โทร. / Fax. ๐-๒-๔๓๓–๖๕๘๘, ๐๘-๔๑๐๔-๔๒๗๓ 



๑๓๕ 
 
 

ท่ี ศธ ๖๑๐๓.๓/๒๒๓ 
 
 
 

             ๖  ธันวาคม   ๒๕๕๔ 
 

เรื่อง   ขออนุญาตแจกแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรยีน    ผูอํานวยการโรงเรียนอนุบาลประจันตคาม 
 

ส่ิงท่ีสงมาดวย   แบบสอบถาม จํานวน ๓๙ ชุด 

     ดวย  พระเส็ง  ฉายา  ปภสฺสโร  นามสกุล  วงษพันธุ เสือ  รหัสประจําตัวนิสิต  ๕๒๐๑๔๐๒๓๕๐  
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย กําลังทําวิทยานิพนธ เรื่อง “การศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับ
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑” เปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตร 
ดังกลาว 

  ในการน้ี  นิสิตมีความจําเปน ตองเก็บขอมูลเพ่ือประกอบการทําวิทยานิพนธ โครงการหลักสูตรพุทธศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย หวังเปนอยางย่ิงจะไดรับ
การอนุเคราะหจากทานดวยดี จึงขอขอบคุณในความเอ้ือเฟอทางวิชาการมา ณ โอกาสน้ี 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห   
 
  

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คณะครุศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
วัดศรีสุดาราม บางขุนนนท  กรุงเทพฯ  ๑๐๗๐๐ 
โทร. / Fax. ๐-๒-๔๓๓–๖๕๘๘, ๐๘-๔๑๐๔-๔๒๗๓ 

เรียนมาดวยความนับถือ 
 

                                
(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักด์ิ  บุญปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 



๑๓๖ 
 
 
ท่ี ศธ ๖๑๐๓.๓/๒๒๓ 
 
 
 
 

                ๖  ธันวาคม   ๒๕๕๔ 
 

เรื่อง   ขออนุญาตแจกแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรยีน      ผูอํานวยการโรงเรียนบานประพาส 

ส่ิงท่ีสงมาดวย   แบบสอบถาม   จํานวน ๒๖ ชุด 

    ดวย  พระเส็ง  ฉายา  ปภสฺสโร  นามสกุล  วงษพันธุ เสือ  รหัสประจําตัวนิสิต  ๕๒๐๑๔๐๒๓๕๐  
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย กําลังทําวิทยานิพนธ เรื่อง “การศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับ
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑” เปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตร 
ดังกลาว 

  ในการน้ี  นิสิตมีความจําเปน ตองเก็บขอมูลเพ่ือประกอบการทําวิทยานิพนธ โครงการหลักสูตรพุทธศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย หวังเปนอยางย่ิงจะไดรับ
การอนุเคราะหจากทานดวยดี จึงขอขอบคุณในความเอ้ือเฟอทางวิชาการมา ณ โอกาสน้ี 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห   
 
 
   

เรียนมาดวยความนับถือ 
 

                                
(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักด์ิ  บุญปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
 
 
 
 
 

คณะครุศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
วัดศรีสุดาราม บางขุนนนท  กรุงเทพฯ  ๑๐๗๐๐ 
โทร. / Fax. ๐-๒-๔๓๓–๖๕๘๘, ๐๘-๔๑๐๔-๔๒๗๓ 



๑๓๗ 
 
 

ท่ี ศธ ๖๑๐๓.๓/๒๒๓ 
 
 
 

             ๖  ธันวาคม   ๒๕๕๔ 
 

เรื่อง   ขออนุญาตแจกแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรยีน    ผูอํานวยการโรงเรียนอนุบาลเมืองปราจีนบุรี 

ส่ิงท่ีสงมาดวย   แบบสอบถาม จํานวน ๓๓ ชดุ 

     ดวย  พระเส็ง  ฉายา  ปภสฺสโร  นามสกุล  วงษพันธุ เสือ  รหัสประจําตัวนิสิต  ๕๒๐๑๔๐๒๓๕๐  
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย กําลังทําวิทยานิพนธ เรื่อง “การศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับ
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑” เปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตร 
ดังกลาว 

  ในการน้ี  นิสิตมีความจําเปน ตองเก็บขอมูลเพ่ือประกอบการทําวิทยานิพนธ โครงการหลักสูตรพุทธศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย หวังเปนอยางย่ิงจะไดรับ
การอนุเคราะหจากทานดวยดี จึงขอขอบคุณในความเอ้ือเฟอทางวิชาการมา ณ โอกาสน้ี 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห   
 
 
  

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

คณะครุศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
วัดศรีสุดาราม บางขุนนนท  กรุงเทพฯ  ๑๐๗๐๐ 
โทร. / Fax. ๐-๒-๔๓๓–๖๕๘๘, ๐๘-๔๑๐๔-๔๒๗๓ 

เรียนมาดวยความนับถือ 
 

                                
(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักด์ิ  บุญปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 



๑๓๘ 
 

 
  

ท่ี ศธ ๖๑๐๓.๓/๒๒๓ 
 
 
 
 
 

            ๖  ธันวาคม   ๒๕๕๔ 
 

เรื่อง   ขออนุญาตแจกแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรียน      ผูอํานวยการโรงเรียนวัดประสาธนรังสรรค 

ส่ิงท่ีสงมาดวย   แบบสอบถาม   จํานวน ๑๘ ชุด 

    ดวย  พระเส็ง  ฉายา  ปภสฺสโร  นามสกุล  วงษพันธุ เสือ  รหัสประจําตัวนิสิต  ๕๒๐๑๔๐๒๓๕๐  
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย กําลังทําวิทยานิพนธ เรื่อง “การศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับ
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑” เปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตร 
ดังกลาว 

  ในการน้ี  นิสิตมีความจําเปน ตองเก็บขอมูลเพ่ือประกอบการทําวิทยานิพนธ โครงการหลักสูตรพุทธศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย หวังเปนอยางย่ิงจะไดรับ
การอนุเคราะหจากทานดวยดี จึงขอขอบคุณในความเอ้ือเฟอทางวิชาการมา ณ โอกาสน้ี 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห   
 
 
   

เรียนมาดวยความนับถือ 
 

                                
(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักด์ิ  บุญปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
 
 
 
 

คณะครุศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
วัดศรีสุดาราม บางขุนนนท  กรุงเทพฯ  ๑๐๗๐๐ 
โทร. / Fax. ๐-๒-๔๓๓–๖๕๘๘, ๐๘-๔๑๐๔-๔๒๗๓ 



๑๓๙ 
 
 
 

  
 

ท่ี ศธ ๖๑๐๓.๓/๒๒๓ 
 
 
 

                     ๖  ธันวาคม   ๒๕๕๓ 
 

เรื่อง   ขออนุญาตแจกแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรยีน      ผูอํานวยการโรงเรียนเมืองปราจีนบุรี 

ส่ิงท่ีสงมาดวย   แบบสอบถาม   จํานวน ๓๒ ชุด 

    ดวย  พระเส็ง  ฉายา  ปภสฺสโร  นามสกุล  วงษพันธุ เสือ  รหัสประจําตัวนิสิต  ๕๒๐๑๔๐๒๓๕๐  
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย กําลังทําวิทยานิพนธ เรื่อง “การศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับ
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑” เปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตร 
ดังกลาว 

  ในการน้ี  นิสิตมีความจําเปน ตองเก็บขอมูลเพ่ือประกอบการทําวิทยานิพนธ โครงการหลักสูตรพุทธศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย หวังเปนอยางย่ิงจะไดรับ
การอนุเคราะหจากทานดวยดี จึงขอขอบคุณในความเอ้ือเฟอทางวิชาการมา ณ โอกาสน้ี 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห   
 
 
   

เรียนมาดวยความนับถือ 
 

                                
(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักด์ิ  บุญปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
 
 
 
 

คณะครุศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
วัดศรีสุดาราม บางขุนนนท  กรุงเทพฯ  ๑๐๗๐๐ 
โทร. / Fax. ๐-๒-๔๓๓–๖๕๘๘, ๐๘-๔๑๐๔-๔๒๗๓ 



๑๔๐ 
 
 
 

  
 

ท่ี ศธ ๖๑๐๓.๓/๒๒๓ 
 
 
 

            ๖  ธันวาคม   ๒๕๕๔ 
 

เรื่อง  ขออนุญาตแจกแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรยีน  ผูอํานวยการโรงเรียนอนุบาลบานสราง 

ส่ิงท่ีสงมาดวย   แบบสอบถาม   จํานวน ๒๗ ชุด 

    ดวย  พระเส็ง  ฉายา  ปภสฺสโร  นามสกุล  วงษพันธุ เสือ  รหัสประจําตัวนิสิต  ๕๒๐๑๔๐๒๓๕๐  
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย กําลังทําวิทยานิพนธ เรื่อง “การศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับ
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑” เปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตร 
ดังกลาว 

  ในการน้ี  นิสิตมีความจําเปน ตองเก็บขอมูลเพ่ือประกอบการทําวิทยานิพนธ โครงการหลักสูตรพุทธศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย หวังเปนอยางย่ิงจะไดรับ
การอนุเคราะหจากทานดวยดี จึงขอขอบคุณในความเอ้ือเฟอทางวิชาการมา ณ โอกาสน้ี 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห   
 
 
   

เรียนมาดวยความนับถือ 
 

                                
(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักด์ิ  บุญปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
 
 
 
 

คณะครุศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
วัดศรีสุดาราม บางขุนนนท  กรุงเทพฯ  ๑๐๗๐๐ 
โทร. / Fax. ๐-๒-๔๓๓–๖๕๘๘, ๐๘-๔๑๐๔-๔๒๗๓ 



๑๔๑ 
 
  

ท่ี ศธ ๖๑๐๓.๓/๒๒๓ 
 
 
 

         
    ๖  ธันวาคม   ๒๕๕๔ 

 

เรื่อง  ขออนุญาตแจกแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรยีน   ผูอํานวยการโรงเรียนวัดหาดสะแก 

ส่ิงท่ีสงมาดวย   แบบสอบถาม   จํานวน ๘ ชดุ 

    ดวย  พระเส็ง  ฉายา  ปภสฺสโร  นามสกุล  วงษพันธุ เสือ  รหัสประจําตัวนิสิต  ๕๒๐๑๔๐๒๓๕๐  
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย กําลังทําวิทยานิพนธ เรื่อง “การศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับ
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑” เปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตร 
ดังกลาว 

  ในการน้ี  นิสิตมีความจําเปน ตองเก็บขอมูลเพ่ือประกอบการทําวิทยานิพนธ โครงการหลักสูตรพุทธศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย หวังเปนอยางย่ิงจะไดรับ
การอนุเคราะหจากทานดวยดี จึงขอขอบคุณในความเอ้ือเฟอทางวิชาการมา ณ โอกาสน้ี 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห   
 
   

เรียนมาดวยความนับถือ 
 

                                
(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักด์ิ  บุญปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 

คณะครุศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
วัดศรีสุดาราม บางขุนนนท  กรุงเทพฯ  ๑๐๗๐๐ 
โทร. / Fax. ๐-๒-๔๓๓–๖๕๘๘, ๐๘-๔๑๐๔-๔๒๗๓ 



๑๔๒ 
 
 

  

ท่ี ศธ ๖๑๐๓.๓/๒๒๓ 
 
 
 

                    
                   ๖  ธันวาคม   ๒๕๕๔ 

 

เรื่อง  ขออนุญาตแจกแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรยีน   ผูอํานวยการโรงเรียนวัดศรีมงคล 

ส่ิงท่ีสงมาดวย   แบบสอบถาม   จํานวน ๑๐ ชุด 

    ดวย  พระเส็ง  ฉายา  ปภสฺสโร  นามสกุล  วงษพันธุ เสือ  รหัสประจําตัวนิสิต  ๕๒๐๑๔๐๒๓๕๐  
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย กําลังทําวิทยานิพนธ เรื่อง “การศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับ
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑” เปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตร 
ดังกลาว 

  ในการน้ี  นิสิตมีความจําเปน ตองเก็บขอมูลเพ่ือประกอบการทําวิทยานิพนธ โครงการหลักสูตรพุทธศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย หวังเปนอยางย่ิงจะไดรับ
การอนุเคราะหจากทานดวยดี จึงขอขอบคุณในความเอ้ือเฟอทางวิชาการมา ณ โอกาสน้ี 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห   
 
 
 
   

เรียนมาดวยความนับถือ 
 

                                
(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักด์ิ  บุญปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
 
 
 

คณะครุศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
วัดศรีสุดาราม บางขุนนนท  กรุงเทพฯ  ๑๐๗๐๐ 
โทร. / Fax. ๐-๒-๔๓๓–๖๕๘๘, ๐๘-๔๑๐๔-๔๒๗๓ 



๑๔๓ 
 
 

  

ท่ี ศธ ๖๑๐๓.๓/๒๒๓ 
 
 
 

                
               ๖  ธันวาคม   ๒๕๕๔ 

 

เรื่อง   ขออนุญาตแจกแบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 

เรยีน   ผูอํานวยการโรงเรียนวัดโคกเข่ือน 

ส่ิงท่ีสงมาดวย   แบบสอบถาม   จํานวน ๘ ชดุ 

    ดวย  พระเส็ง  ฉายา  ปภสฺสโร  นามสกุล  วงษพันธุ เสือ  รหัสประจําตัวนิสิต  ๕๒๐๑๔๐๒๓๕๐  
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย กําลังทําวิทยานิพนธ เรื่อง “การศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับ
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑” เปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตร 
ดังกลาว 

  ในการน้ี  นิสิตมีความจําเปน ตองเก็บขอมูลเพ่ือประกอบการทําวิทยานิพนธ โครงการหลักสูตรพุทธศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย หวังเปนอยางย่ิงจะไดรับ
การอนุเคราะหจากทานดวยดี จึงขอขอบคุณในความเอ้ือเฟอทางวิชาการมา ณ โอกาสน้ี 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห   
 
 
   

เรียนมาดวยความนับถือ 
 

                                
(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักด์ิ  บุญปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
 
 
 
 
 

คณะครุศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
วัดศรีสุดาราม บางขุนนนท  กรุงเทพฯ  ๑๐๗๐๐ 
โทร. / Fax. ๐-๒-๔๓๓–๖๕๘๘, ๐๘-๔๑๐๔-๔๒๗๓ 



๑๔๔ 
 
 

  
 

ท่ี ศธ ๖๑๐๓.๓/๒๒๓ 
 
 
 

                   ๖  ธันวาคม   ๒๕๕๔ 
 

เรื่อง  ขออนุญาตแจกแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรยีน  ผูอํานวยการโรงเรียนวัดสัมพันธ 

ส่ิงท่ีสงมาดวย   แบบสอบถาม   จํานวน ๙ ชุด 

    ดวย  พระเส็ง  ฉายา  ปภสฺสโร  นามสกุล  วงษพันธุ เสือ  รหัสประจําตัวนิสิต  ๕๒๐๑๔๐๒๓๕๐  
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย กําลังทําวิทยานิพนธ เรื่อง “การศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับ
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑” เปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตร 
ดังกลาว 

  ในการน้ี  นิสิตมีความจําเปน ตองเก็บขอมูลเพ่ือประกอบการทําวิทยานิพนธ โครงการหลักสูตรพุทธศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย หวังเปนอยางย่ิงจะไดรับ
การอนุเคราะหจากทานดวยดี จึงขอขอบคุณในความเอ้ือเฟอทางวิชาการมา ณ โอกาสน้ี 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห   
 
 
   

เรียนมาดวยความนับถือ 
 

                                
(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักด์ิ  บุญปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
 
 
 
  

คณะครุศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
วัดศรีสุดาราม บางขุนนนท  กรุงเทพฯ  ๑๐๗๐๐ 
โทร. / Fax. ๐-๒-๔๓๓–๖๕๘๘, ๐๘-๔๑๐๔-๔๒๗๓ 



ประวัติผูวิจัย 

ช่ือ   :  พระเส็ง ฉายา ปภสฺสโร นามสกุล วงษพันธุเสือ 
เกิด   :  วันท่ี ๓๐ เมษายน พ.ศ. ๒๕๐๘ 
สถานท่ีเกิด   :  เลขท่ี ๒๘ หมูท่ี ๑๓ ต.บางยาง อ.บานสราง จ.ปราจีนบุรี  
การศึกษา   :  ประถมศึกษา  
    โรงเรียนเทพพิทักษบุญญาราม อ.บานสราง จ.ปราจีนบุรี 
   : มัธยมศึกษาตอนตน 
    การศึกษานอกโรงเรียนอําเภอบานสราง จ.ปราจีนบุรี 
   : มัธยมศึกษาตอนปลาย 
    การศึกษานอกโรงเรียนอําเภอบานสราง จ.ปราจีนบุรี 
   : นักธรรมช้ันเอก 
    วัดเทพพิทักษบุญญาราม สํานักเรียนคณะจังหวัดปราจีนบุรี 
   : ปริญญาตรี 
                                พุทธศาสตรบัณฑิต คณะครุศาสตร สาขาวิชาบริหารการศึกษา รุนท่ี ๕๔  
อุปสมบท   : วันท่ี ๔ เมษายน พ.ศ. ๒๕๓๓ 
สังกัด   :  วัดเทพพิทักษบุญญาราม ต.บางยาง อ.บานสราง จ.ปราจีนบุรี  
ตําแหนง   :  รองเจาอาวาสวัดเทพพิทักษบุญญาราม 
    พระสอนศีลธรรมในโรงเรียน จ.ปราจีนบุรี 
เขาศึกษา   : วันท่ี ๑ มิถุนายน พ.ศ. ๒๕๕๒ 
สําเร็จการศึกษา : วันท่ี ๒๑ มีนาคม พ.ศ. ๒๕๕๕ 
ท่ีอยูปจจุบัน   :    วัดเทพพิทักษบุญญาราม ต.บางยาง อ.บานสราง จ.ปราจีนบุรี  
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