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บทคัดยอ 

 การศ ึกษาเ รื ่อง  การบริหารงานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา 
กรุงเทพมหานคร ครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร เพื่อเปรียบเทียบ
การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตาม
อายุ ระดับการศึกษา  และตําแหนงปจจุบัน และเพื่อศึกษา ปญหา  อุปสรรค และขอเสนอแนะการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางท่ีใช
ในการวิจัย คือ  

กลุมตัวอยาง ไดแก บุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา  
กรุงเทพมหานคร  จํานวน ๒๓๔ คน ไดมาโดยใชการสุมตัวอยางแบบแบงช้ัน (Stratified Random 

Sampling) ตามตารางกําหนดขนาดกลุมตัวอยางแบบสําเร็จรูปของ Krejcie & Morgan  สถิติท่ีใชใน
การวิเคราะหขอมูล คือ การหาคาความถ่ีและคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สถิติทดสอบคาที (t-test)  และสถิติการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: F-test) โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรวิเคราะห
สถิติสําเร็จรูป    
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ผลการวิจัยพบวา   
 ๑.  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลอง 
สามวา กรุงเทพมหานคร โดยการหาคาเฉล่ีย (Χ ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบวา อยูใน
ระดับมาก ๓ ดาน และอยูในระดับปานกลาง ๒ ดาน โดยดานท่ีมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ไดแก 
ดานการจัดบุคคลปฏิบัติงาน ดานการบํารุงรักษาบุคคล และดานการพัฒนาบุคคล สวนดานท่ีมี
คาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานการวางแผนบุคคล และดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน   
  ๒.   ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลอง   
สามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ โดยการทดสอบคาที (t-test)  โดยภาพรวม พบวา แตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ เม่ือพิจารณาเปนรายดานก็พบวาแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  
  ๓.  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลอง
สามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ การศึกษา และตําแหนงปจจุบัน โดยการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance: ANOVA)  สรุปไดดังนี้  

๓.๑  จําแนกตามอายุ โดยภาพรวม พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .๐๕ เม่ือพิจารณาเปนรายดานก็พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  

๓.๒  จําแนกตามระดับการศึกษา โดยภาพรวม พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  เม่ือพิจารณาเปนรายดานก็พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .๐๕  
 ๓.๓ จําแนกตามตําแหนงปจจุบัน โดยภาพรวม พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการวางแผนบุคคล ดานการบํารุงรักษา
บุคคล และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕   
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ABSTRACT 

The study entitled ‘Development  Of  Personnel  Administration  In  Primary  School  Klongsamwa  
District  Bangkok’ was a survey research aiming to study Development  Of  Personnel  Administration  
In  Primary  School  Klongsamwa  District  Bangkok, to compare Development  Of  Personnel  
Administration  In  Primary  School  Klongsamwa  District  classified according to age, qualification and 

present position and to study the problems and suggestions in Development  Of  Personnel  Administration  
In  Primary  School  Klongsamwa  District  Bangkok. The sample of the study was 234 Educational 

personnel of Primary schools  in Khlong Samwa of Bangkok  using a Stratified Random sampling method 

according to the given table of the sample size of Krejcie & Morgan. Statistics used for the data analysis 
was Percentage, Mean and Standard Deviation, t-test and One-Way Analysis of Variance: F-test 
based on the ready-made computer programme. The results of the study were as follows:   
 
FINDINGS:   
 1. The result of the data analysis of Development  Of  Personnel  Administration  In  
Primary  School  Klongsamwa  District  Bangkok to find out X and S.D. values in general in all the 
aspects  it was found that 3 aspects were more and 2 ones were moderate. The aspects with 
more average values were staffing, promoting and developing and the moderate aspects  were 
planning and evaluating  respectively.   
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   2. The result of the comparative analysis of Development  Of  Personnel  Administration  
In  Primary  School  Klongsamwa  District  Bangkok classified according to sex   through t-test it was 

generally  found not to be significantly different at .05 level and  while considering each aspect  it was found 
not to be significantly different at .05 level.   
 3. The result of the comparative analysis of Development  Of  Personnel  Administration  
In  Primary  School  Klongsamwa  District  Bangkok classified according to age, qualification and present 

position   through the One-Way Analysis of Variance: ANOVA was as follows: 

 3.1  To the age  it was generally found  not to be significantly different at .05 level, while 

considering each aspect it was found that it was  significantly different at .05 level. 

 3.2  To the qualification  it was generally found that it was not significantly different at .05 

level, while considering each aspect it was found to be  significantly different at .05 level. 

 3.3  To the present position  it was generally found that it was significantly different at .05 

level, while considering each aspect it was found that the aspects of planning, promoting and evaluating were  
significantly different at .05 level. 
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ท่ีไดใหโอกาสแกผูวิจัยไดศึกษาเลาเรียนในคร้ังนี้จนสําเร็จการศึกษาเปนท่ีเรียบรอยทุกอยาง และ
ขอเจริญพรขอบคุณทานผูอํานวยการ รองผูอํานวยการโรงเรียนวัดบัวแกว และผูอํานวยการ
โรงเรียนทุกโรงเรียนในเขตคลองสามวา ท่ีใหโอกาสผูวิจัยไดศึกษาการบริหารงานบุคคล 
โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ท่ีเปนกลุมตัวอยางในการวิจัยท่ีไดให
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วา ท่ีเปดโอกาสใหผูวิจัยไดศึกษาเลาเรียนในระดับปริญญาโท อาจารยทุกรูป และคณาจารยคณะ
ครุศาสตรทุกทาน ตลอดจนเจาหนาท่ีทุกคนท่ีไดใหความรูประสิทธ์ิประสาทวิทยาการ และ
ประสบการณ รวมถึงใหความเมตตาเอ้ือเฟอ ถายทอดความรูความเขาใจ และเปนกําลังใจใหแก
ผูวิจัยมาโดยตลอด คุณความดี การทําประโยชนใดๆ อันเกิดจากวิทยานิพนธนี้ ผูวิจัยขอมอบบูชา
เปนกตเวทิตาตอคุณพอกัน คุณแมทองสุข นาคมี  พี่นอง ญาติสายโลหิต มิตรสหายผูเปนท่ีรัก 
เพื่อนสหธรรมิกรวมช้ันเรียน ท่ีเปนกําลังใจและใหการสนับสนุนในทุกๆ เร่ือง รวมท้ังผูมีอุปการ
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             ตอนท่ี ๒.  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล   ๗๔ 
             ตอนท่ี ๓.  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล    ๗๔ 
             ตอนท่ี ๔.  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบ/อายุ/การศึกษา/ตําแหนง/ประสบการณ ๗๔ 
 
บทท่ี  ๕  สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ      ๙๑ 
 ๕.๑   สรุปผลการวิจยั        ๙๑ 
 ๕.๒  อภิปรายผล        ๙๒ 
 ๕.๓  ขอเสนอแนะ        ๙๖ 
 ๕.๔  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป      ๙๗ 
 
บรรณานุกรม          ๙๘ 
ภาคผนวก 

ก. แบบสอบถามเพื่อการวิจยั                  ๑๐๔ 
ข. หนังสือขอเรียนเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือการวิจัย              ๑๑๐ 
ค. ช่ือโรงเรียนท่ีขออนุญาตแจกแบบสอบถาม                ๑๑๕ 

ประวัติผูวิจัย                     ๑๑๗ 
 
 
 
 



ซ 
 

สารบัญตาราง 

ตารางท่ี                   หนา 

๑.  ตอนท่ีก๑  ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม  
     วิเคราะหขอมูลดวยการแจกแจงความถ่ีและหาคารอยละ (Percentage)              ๗๕ 
๒.  ตอนท่ีก๒กผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับ การบริหารงานบุคคล  
      โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร  
      โดยการหาคาเฉล่ีย (Χ ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)                           ๗๗ 
๓.  ตอนท่ี  ๓ ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล  
     โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร  
      จําแนกตามเพศโดยการทดสอบคาที (t-test)                                                                      ๘๓ 

๔.  ตอนท่ี  ๔  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล  
      โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร  
      จําแนกตามอายุ การศึกษา และตําแหนงปจจุบัน  
     โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  
      (One – Way Analysis of Variance: ANOVA)       ๘๔ 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

ฌ

สารบัญตาราง 

ตารางท่ี  หนา 
   

๔.๑ แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม  จําแนกตามเพศ     ๗๕ 

๔.๒ แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม  จําแนกตามอายุ  ๗๕ 
๔.๓ แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม  จําแนกตามวุฒิการศึกษา  ๗๖ 
๔.๔ แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม  จําแนกตามตําแหนง

ปจจุบัน  
 
๗๖ 

๔.๕ แสดงการวิ เคราะหขอมูลเกี่ ยวกับ  การบริหารงานบุคคล โรงเรียน
ประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม โดยการหา
คาเฉล่ีย (Χ ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)    

 
 
๗๗ 

๔.๖ 
แสดงการวิ เคราะหขอมูลเกี่ ยวกับ  การบริหารงานบุคคล โรงเรียน
ประถมศึกษา             เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการวางแผน
บุคคล โดยการหาคาเฉล่ีย (Χ ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)    

 
 

๗๘ 

๔.๗ แสดงการวเิคราะหขอมูลเกีย่วกับ การบริหารงานบุคคล โรงเรียน
ประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการจดับุคคลเขา
ปฏิบัติงาน โดยการหาคาเฉล่ีย (Χ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)    

 
 
๗๙ 

๔.๘ แสดงการวิ เคราะหขอมูลเกี่ ยวกับ  การบริหารงานบุคคล โรงเรียน
ประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนาบุคคล โดย
การหาคาเฉล่ีย (Χ ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)    

 
 
๘๐ 

๔.๙ แสดงการวิ เคราะหขอมูลเกี่ ยวกับ  การบริหารงานบุคคล โรงเรียน
ประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการบํารุงรักษาบุคคล 
โดยการหาคาเฉล่ีย (Χ ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)    

 
 
๘๑ 

๔.๑๐ แสดงการวิ เคราะหขอมูลเกี่ ยวกับ  การบริหารงานบุคคล โรงเรียน
ประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน โดยการหาคาเฉล่ีย (Χ ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)    

 
 

๘๒ 
๔.๑๑ ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา 

เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ โดยการทดสอบคาที 
 (t-test)  

 
 
๘๓ 



 
 

ญ

ตารางท่ี  หนา 

   
๔.๑๒ แสดงผลการวเิคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียน

ประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ โดยการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance: 
ANOVA) 

 
 
 
๘๔ 

๔.๑๓ แสดงผลการวิ เคราะห เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล  โรงเรียน
ประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามวุฒิการศึกษา 
โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of 
Variance: ANOVA) 

 
 
 
๘๕ 

๔.๑๔ แสดงผลการวิ เคราะห เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล  โรงเรียน
ประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามตําแหนง
ปจจุบัน โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis 
of Variance: ANOVA) 

 
 
 
๘๖ 

๔.๑๕ แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางรายคูของ การบริหารงาน
บุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตาม
ตําแหนงปจจุบัน โดยภาพรวม ตามวิธี LSD (Lease significance difference)   

 
 
๘๗ 

๔.๑๖ แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางรายคูของ การบริหารงาน
บุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการ
วางแผนบุคคล จําแนกตามตําแหนงปจจุบัน  ตามวิธี LSD (Lease 
significance difference)                 

 
 
 
๘๘ 

๔.๑๗ แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางรายคูของ การบริหารงาน
บุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการ
บํารุงรักษาบุคคลจําแนกตามตําแหนงปจจุบัน  ตามวิธี LSD (Lease 
significance difference)         

 
 
 
๘๙ 

๔.๑๘ แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางรายคูของ การบริหารงาน
บุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  จําแนกตามตําแหนงปจจุบัน  ตามวิธี LSD 
(Lease significance difference)         

 
 
 
๙๐ 



 
 

ฎ

สารบัญแผนภูม ิ
แผนภาพที่                     หนา 
 

   
 ๒. ๑๓ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๖๘ 

 
 



ญ 
 

 

สารบัญแผนภาพ 
แผนภาพที่                     หนา 
 

   
 ๒. ๓ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๖๙ 

 



ฎ 
 

 

คําอธิบายสัญลักษณและคํายอ 

๑. คํายอภาษาไทย 

   คํายอเก่ียวกับพระไตรปฎก 
   อักษรยอในวิทยานิพนธฉบับนี้ ใชอางอิงจากพระไตรปฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬา    
ลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ. ๒๕๓๙ การอางอิงใชระบบระบุ เลม ขอ หนา หลังคํายอช่ือคัมภีร          
ดังตัวอยาง เชน ที.ม. (ไทย) ๑๐/๒๐๘/๑๕๕. หมายถึง ทีฆนิกาย มหาวรรค พระไตรปฎก เลมท่ี ๑๐ 
ขอท่ี ๒๐๘ หนา ๑๕๕ 

พระวินัยปฎก 

วิ.มหา. (ไทย) = วินัยปฎก  มหาวภิังค (ภาษาไทย) 
วิ.ม. (ไทย) = วินัยปฎก  มหาวรรค (ภาษาไทย) 
วิ.จู. (ไทย) = วินัยปฎก  จูฬวรรค (ภาษาไทย) 

พระสุตตันตปฎก 

ที.สี. (ไทย) = สุตตันตปฎก ทีฆนิกาย   สีลขันธวรรค (ภาษาไทย) 
ที.ม.   (ไทย) = สุตตันตปฎก ทีฆนิกาย   มหาวรรค         (ภาษาไทย) 
ที.ปา. (ไทย) = สุตตันตปฎก ทีฆนิกาย   ปาฏิกวรรค (ภาษาไทย) 
ม.มู. (ไทย) = สุตตันตปฎก มัชฌิมนิกาย มูลปณณาสก (ภาษาไทย) 
ม.ม. (ไทย) = สุตตันตปฎก มัชฌิมนิกาย มัชฌิมปณณาสก (ภาษาไทย) 
ม.อุ. (ไทย) = สุตตันตปฎก มัชฌิมนิกาย อุปริปณณาสก (ภาษาไทย) 
สํ.ส. (ไทย) = สุตตันตปฎก สังยุตตนิกาย สคาถวรรค (ภาษาไทย) 
องฺ.ทุก. (ไทย) = สุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย ทุกนิบาต (ภาษาไทย) 
องฺ.ติก. (ไทย) = สุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย ติกนิบาต (ภาษาไทย) 
องฺ.จตุกฺก. (ไทย) = สุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย จตุกกนิบาต (ภาษาไทย) 
องฺ.ปฺจก. (ไทย) = สุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย ปญจกนิบาต (ภาษาไทย) 
องฺ.สตฺตก.  (ไทย) = สุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย สัตตกนิบาต    (ภาษาไทย) 
องฺ.อฏฐก. (ไทย) = สุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย อัฏฐกนิบาต (ภาษาไทย) 
องฺ.นวก. (ไทย) = สุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย นวกนิบาต (ภาษาไทย) 
องฺ.ทสก. (ไทย) = สุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย ทสกนิบาต (ภาษาไทย) 
 



บทที่ ๑ 

บทนํา 

 

๑.๑   ความเปนมาของปญหา 
 การบริหารและการจัดการองคกรใหประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคไดนั้น ปจจัยท่ี
ถือวาเปนองคประกอบพื้นฐานท่ีสําคัญตอการจัดกรที่จะชวยใหองคการสามารถบริหารงานไดอยาง
สัมฤทธ์ิผล ท้ัง ๔ ประเภท ไดแก บุคคล (man) เงินทุน (money) วัสดุอุปกรณ (material) และวิธีการ
จัดการ (management) ทรัพยากรมนุษยถือวาเปนทรัพยากรทางการบริหารที่มีคุณคาท่ีสุดในองคกร 
เพราะนอกจากจะใช ความรูความสามารถ ทักษะ และประสบการณจากทรัพยากรมนุษยแลว
ทรัพยากรมนุษยยังสามารถบริหารจัดการทรัพยากรทางการบริหารอ่ืนๆ ไดอีกดวย องคกรตางๆ จึง
พยายามท่ีจะคนหาทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพเขามาทํางานรวมถึงพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูให
มีศักยภาพและขีดความสามารถในระดับท่ีองคการตองการ๑  
  ความเจริญทางดานเทคโนโลยีและสารสนเทศ และการเปล่ียนแปลงในทุกมิติในยุค 
โลกาภิวัฒนในปจจุบัน เปนปจจัยคุกคามท่ีสําคัญ องคกรตางๆ จําเปนท่ีจะตองบริหารทรัพยากร
มนุษยใหเกิดประสิทธิภาพ และมีคุณภาพทันกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน โดยเฉพาะอยางยิ่ง 
องคการท่ีดําเนินงานดานการจัดการศึกษา ตองบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยทางการศึกษาใหมี
คุณภาพและทันสมัยอยูเสมอ เนื่องจากบุคคลทางการศึกษาเปนปจจัยสําคัญท่ีจะพัฒนาเด็กและ
เยาวชนของชาติ ใหเปนทรัพยากรมนุษยท่ีมีความสามารถ 
  สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร เปนหนวยงานท่ีดําเนินงานดานการจัดการศึกษา     
เพื่อสนองตอบความตองการ และพัฒนาคุณภาพการศึกษา และยกระดับคุณภาพมาตรฐานการศึกษา
ของกรุงเทพมหานครใหมีศักยภาพในการพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี และพัฒนาประเทศชาติ
ใหอยูในสังคมโลกอยางเปนสุข ถือวาเปนองคกรทางการศึกษาหนึ่งท่ีมีความสําคัญของประเทศ จึง
มีความจําเปนท่ีจะตองมีการวางแผนการบริหารจัดการทรัพยากรทางดานการศึกษาท่ีดี เพื่อใหการ
ดําเนินงานดานการจัดการศึกษาเกิดผลในทางท่ีดีท้ังในเชิงคุณภาพและปริมาณ 

                                                 
๑ กีรติ ยศยิ่งยง,การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ,พิมพคร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : 

มิสเตอร กอปป (ประเทศไทย) จํากัด,๒๕๔๙), หนา ๑.   
 



  
 

๒ 

  รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๔๐ มาตรา ๘๑ ไดเล็งเห็น
ความสําคัญเกี่ยวกับการสงเสริมและพัฒนาคนไวดังนี้๒ 
  รัฐตองจัดการศึกษาอบรมคนใหเกิดความรูคูคุณธรรม จัดใหมีกฎหมายเก่ียวกับ
การศึกษาของชาติ ปรับปรุงการศึกษาใหสอดกลองกับความเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม
สรางเสริมความรูและปลูกฝงจิตสํานึกท่ีถูกตองเกี่ยวกับการเมืองการปกครองในระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข สนับสนุนการคนควาวิจัยในศิลปะวิทยาการ
ตางๆ เรงรัดพัฒนาวิชาชีพครูและสงเสริมภูมิปญญาทองถ่ิน ศิลปะและวัฒนธรรมของชาติสืบไป 
  นอกจากนั้นพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช ๒๕๔๒ และแกไขเพ่ิมเติม 
(ฉบับท่ี ๒) พุทธศักราช ๒๕๔๕ มาตรา ๕๒ ไดกลาวถึงการพัฒนาบุคคลทางการศึกษาไวดังนี้๓ 
  ใหกระทรวงศึกษาธิการสงเสริมใหมีระบบกระบวนการพัฒนาครู และบุคลกรทาง
การศึกษาเพ่ือใหมีคุณภาพและมาตรฐานท่ีเหมาะสมกับการเปนวิชาชีพช้ันสูง โดยการกํากับดูแล
และประสานใหสถาบันท่ีผลิตและพัฒนาครูรวมท้ังบุคคลทางการศึกษาใหมีความพรอมเขมแข็งใน
การเตรียมบุคคลใหมและพัฒนาบุคคลทางการศึกษาอยางเพียงพอและตอเนื่อง 
  ศิริวรรณ ลัญชานนท และเจริญ  โชไชย๔ ไดกลาววาการบริหารงานบุคคล หมายถึงการ
ปฏิบัติการเกี่ยวกับตัวบุคคลกรหรือเจาหนาท่ีในองคกรใดองคกรหนึ่งเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคกร ดังนั้นประสิทธ์ิภาพในการดําเนินงานของโรงเรียนยอมข้ึนอยูกับประสิทธิภาพของบุคคล
ผูปฏิบัติงานอยูในโรงเรียนนั้น ผูบริหารจะตองสามารถรวมทํางานเขากับคน และสามารถแกปญหา
ท่ีเกิดข้ึนจากบุคคลไดอยางเปนท่ีพอใจของทุกๆ ฝายการหาคนท่ีมีความรูความสามารถ ตรงกับท่ี
ตองการเขามาทํางานใชคนใหถูกวิธี เพื่อเขาจะไดนําความดีท่ีมีอยูในตัวเขาออกมาอุทิศใหกับงาน 
และการบํารุงรักษาใหคนดีมีความสามารถอยูทํางานใหนานที่สุดโดยยึดถือประสิทธิภาพของงาน
เปนพื้นฐาน ผูบริหารโรงเรียนถือวาเปนตัวจักรท่ีสําคัญยิ่ง ท่ีจะขับเคล่ือนการทํางานของบุคคล ให
เดินไปอยางมีประสิทธิภาพและเปนศูนยรวมพลังของบุคคล 
  จากแนวคิดขางตน ผูวิจัยสนใจศึกษาการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
ประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร เพื่อจะไดทราบถึงสภาพและปญหาท่ีแทจริงจะได
ดําเนินการแกไข พัฒนา ปรับปรุง และเปล่ียนแปลงการพัฒนาการบริหารงานบุคคลใหเกิด

                                                 
๒ รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย, พุทธศักราช ๒๕๔๐, สภารางรัฐธรรมนูญ, ๒๕๔๐,หนา ๓๘. 
๓ พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ , พุทธศักราช ๒๕๔๒ ,  และแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่  ๒) 

(พุทธศักราช ๒๕๔๕, กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๖), หนา ๒๔ – ๒๕. 
๔ ศิริวรรณ ลัญชานนท, และเจริญ โชไชย, การบริหารสํานักงาน, (พิมพครั้งที่๒), (กรุงเทพมหานคร: 

สุวรรณสาสนการพิมพ, ๒๕๒๙), หนา ๙๓. 



  
 

๓ 

ประสิทธิภาพ และคุณภาพตอไป โดยผูวิจัยมุงหวังวาการศึกษาคร้ังนี้จะเปนสารสนเทศใหกับ
ผูบริหารการศึกษาและผูเกี่ยวของนําไปใชในการวางแผนปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนประถมศึกษา กรุงเทพมหานคร 
 

๑.๒  วัตถุประสงคของการวิจัย 
 ๑.๒.๑  เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา
กรุงเทพมหานคร 
 ๑.๒.๒  เพื่อเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา  
กรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ อายุ ตําแหนงปจจุบัน วุฒิการศึกษา   
  

๑.๓  ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัย เ ร่ือง  การบริหารงานบุคคล  โรงเ รียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา 
กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยกําหนดขอบเขตไวดังนี้ 
 

 ๑.๓.๑  ขอบเขตดานเนื้อหา 
                   ในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยไดศึกษากําหนดขอบเขตเน้ือหา โดยการทบทวนเอกสารจาก
แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร ตํารา และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยเฉพาะประเด็นท่ีเกี่ยวของกับการ
บริหารงานบุคคล  ๕ ดาน ไดแก ๑.  การวางแผนงานบุคคล ๒. การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน            
๓.  การพัฒนาบุคคล ๔.  การบํารุงรักษาบุคคล และการสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
บุคคล ๕.  การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล 
 

   ๑.๓.๒  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  ๑.๓.๒.๑  ประชากรไดแก บุคคลทางการศึกษาโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสาม
วา  กรุงเทพมหานคร  จํานวน  ๖๐๔  คน จาก ๑๘ โรงเรียน โดยแสดงจํานวนประชากรและกลุม
ตัวอยางตามราง ดังนี ้
 
ท่ี ชื่อโรงเรียน ประชากร กลุมตัวอยาง 

๑ โรงเรียนกลางคลองสอง    ๑๙ ๕ 
๒ โรงเรียนบางชัน (ปล้ืมวิทยานุสรณ)   ๑๒๑ ๓๓ 



  
 

๔ 

๓ โรงเรียนบานแบนชะโด     ๙ ๓ 
๔ โรงเรียนบานหนองระแหง     ๑๖ ๑๐ 
๕ โรงเรียนประชาราษฎรอุปถัมภ     ๕๗ ๒๐ 
๖ โรงเรียนวัดคูบอน   ๗๖ ๒๐ 
๗ โรงเรียนวัดบัวแกว   ๔๐ ๒๐ 
๘ โรงเรียนวัดแปนทอง   ๓๗ ๒๐ 
๙ โรงเรียนวัดพระยาสุเรนทร   ๒๔ ๑๐ 
๑๐ โรงเรียนวัดลํากะดาน ๒๒ ๑๐ 
๑๑ โรงเรียนวัดศรีสุก   ๑๔ ๑๐ 
๑๒  โรงเรียนวัดสุขใจ   ๑๑ ๕ 
๑๓ โรงเรียนวัดสุทธิสะอาด ๓๔ ๑๐ 
๑๔ โรงเรียนสุเหราเกาะขุนเณร ๘ ๓ 
๑๕  โรงเรียนสุเหราคลองส่ี   ๑๐ ๑๐ 
๑๖ โรงเรียนสุเหราคลองหนึ่ง ๓๔ ๑๒ 
๑๗ โรงเรียนสุเหราสามวา     ๒๐ ๑๓ 
๑๘ โรงเรียนสุเหราแสนแสบ     ๕๒ ๒๐ 

  ๑.๓.๒.๒   กลุมตัวอยาง ไดแก บุคคลทางการศึกษาโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลอง
สามวา  กรุงเทพมหานคร  จํานวน ๒๓๔ คน โดยใชเกณฑตามตารางของ Krejcie and Morgan๕ 
และใชวิธีการสุมแบบแบงช้ัน 
 

๑.๔   สมมติฐานการวิจัย 
 ๑.๔.๑ ผูบริหารที่มีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคล โรงเรียน
ประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
  ๑.๔.๒ ผูบริหารท่ีมีอายุตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคล โรงเรียน
ประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
   ๑.๔.๓ ผูบริหารท่ีมีวุฒิการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคล 
โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 

                                                 
        ๕ Best and Jame V. Kahn. “Research in Education” (7 th ed). Boston : Allyn and Bacon,1993,p.246. 



  
 

๕ 

  ๑.๔.๔ ผูบริหารที่มีตําแหนงปจจุบันตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคล 
โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
 

๑.๕  คําจํากัดความของศัพทที่ใชในการวิจัย 
 ๑.  การบริหารงานบุคคล หมายถึง การปฏิบัติงานในสวนท่ีเกี่ยวของกับการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  ในเขตคลองสามวา  สังกัดกรุงเทพมหานคร ในดานดังตอไปนี้ 
  ๑.๑  การวางแผนงานบุคคล หมายถึง การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการวางแผนบุคคล
อยางมี ข้ันตอน  เพื่อให บุคคลมีสวนรวมในการพัฒนาตนเองและปฏิบัติงานตามความรู
ความสามารถ อันจะเปนกําลังในการพัฒนาโรงเรียนใหมีประสิทธิภาพสูงสุด 
  ๑.๒  การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการสรรหา
บุคคลท่ีมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีตรงกับสายงาน อยางเปนธรรม รวมท้ังใหบุคคลมี
สวนรวมในการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 
  ๑.๓  การพัฒนาบุคคล หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการ
วางแผนลวงหนาเพื่อเพิ่มพูนความรู  ทักษะ  ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของบุคคลใน
การทํางานใหแกบุคคลนั้น โดยองคการเปนผูจัดข้ึนใหแกบุคคล ในระยะเวลาท่ีจํากัด ผาน
กระบวนการพัฒนาปจเจกบุคคล เชน การฝกอบรม  การศึกษาและการพัฒนา กระบวนการพัฒนา
อาชีพและกระบวนการพัฒนาองคการ  ท้ังนี้เพื่อดึงเอาศักยภาพของทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูออกมาใช
ใหเกิดประโยชนสูงสุดเพื่อเอ้ืออํานวยตอการชวยองคการบรรลุถึงเปาหมายท่ีต้ังไว  
    ๑.๔  การบํารุงรักษาบุคคล หมายถึง การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการสรางสภาพทาง
จิตใจ โดยการยกยองชมเชย จัดสวัสดิการ สงเสริมสนับสนุนบุคคลที่มีประสิทธิภาพ ในการทํางาน
อยางเปนธรรม 
  ๑.๕  การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล  หมายถึง การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการ
กําหนดกระบวนการในการวางแผน ประเมิน ระดับขีดความสามารถและศักยภาพของบุคคล
ผูปฏิบัติงานแตละคน เพื่อจะไดจัดฝกอบรม ปรับปรุงแกไขจุดดอยและพัฒนาจุดเดนไดอยางถูกตอง
และเหมาะสม 
 

๑.๖  ปญหาที่ตองการทราบ 
  ๑.๖.๑  เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา
กรุงเทพมหานคร มีการดําเนินการอยางไร 



  
 

๖ 

 ๑.๖.๒  เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา
กรุงเทพมหานคร  โดยจําแนกตามเพศ อายุ ตําแหนงปจจุบัน วุฒิการศึกษา มีการดําเนินการอยางไร   
                 
๑.๗  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 ๑.๗.๑  ไดทราบการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา
กรุงเทพมหานคร 
 ๑.๗.๒ ไดทราบการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา              
เขตคลองสามวากรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา  ตําแหนงปจจุบัน  
 
 
 



บทที่ ๒ 

เอกสารและรายงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

กกกกกกกก การวิจัย เ ร่ืองการบริหารงานบุคคล  โรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา 

กรุงเทพมหานคร เปนการศึกษาเชิงสํารวจโดยผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ

ในหัวขอตาง ๆ ดังนี้ 

๒.๑  แนวคิดและทฤษฎีการบริหาร 
 ๒.๑.๑  ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

 ๒.๑.๒  ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
    ๒.๑.๓  วัตถุประสงคในการบริหารงานบุคคล 
  ๒.๑.๔  กระบวนการของการบริหารงานบุคคล 
 ๒.๑.๕  ข้ันตอนการบริหารงานบุคคล  
 ๒.๑.๖  หลักการบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรม 
๒.๒  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคคล 
             ๒.๒.๑  การวางแผนอัตรากําลัง (Manpower Planning) 
  ๒.๒.๒  ความหมายของการวางแผนอัตรากําลังบุคคล 
  ๒.๒.๓  กระบวนการในการวางแผนอัตรากําลังบุคคล 
 ๒.๒.๔  ประโยชนของการวางแผนอัตรากําลังบุคคล 
๒.๓  การสรรหาหรือการจัดบุคคลเขาทํางาน (Personnel Recruitment) 

๒.๓.๑   ความหมายของการสรรหาบุคคล 
๒.๓.๒  กระบวนการในการสรรหาบุคคล 
๒.๓.๓  ความสําคัญของการคัดเลือกบุคคล 

        ๒.๓.๔   การทดลองปฏิบัติงาน (Employment Test)  
๒.๓.๕  การบรรจุแตงต้ัง (Placement)  

๒.๔   แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคคล 
๒.๔.๑  ความหมายของการพัฒนาบุคคล 
๒.๔.๒  กระบวนการในการพัฒนาบุคคล 
๒.๔.๓  วิธีการพัฒนาบุคคลในองคกร 
๒.๔.๔  วัตถุประสงคของการพัฒนาบุคคล 

 



  

๘

๒.๕   การฝกอบรม (Training) 
๒.๕.๑  ความหมายในการฝกอบรม 
๒.๕.๒  กระบวนการในการฝกอบรม 
๒.๕.๓  ประโยชนของการฝกอบรม 

๒.๖  การสัมมนา (Seminar) 
๒.๖.๑  ความหมายและความสําคัญของการสัมมนา 
๒.๖.๒  การศึกษาดูงาน (Field Study) 
๒.๖.๓  ความหมายและความสําคัญของการศึกษาดูงาน 

๒.๗.  การศึกษาตอ (Upgrading) 
๒.๗.๑  ความหมายและความสําคัญของการศึกษาตอ 

๒.๘  การบํารุงรักษาบุคคล (Personnel Maintenance) 
๒.๘.๑  ความหมายของการบํารุงรักษาบุคคล 
๒.๘.๒  ความสําคัญของการบํารุงรักษาบุคคล 

๒.๙  การจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล (Welfare and Faring Benefit) 
๒.๙.๑  ความหมายของการจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล 
๒.๙.๒  หลักการจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล 
๒.๙.๓  ประเภทของการจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล 
๒.๙.๔  ประโยชนของการจัดสวัสดิการ 

๒.๑๐  การสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน (Moral Building) 
๒.๑๐.๑  ความหมายของการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
๒.๑๐.๒  วิธีการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
๒.๑๐.๓  ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (Safety and Healthy) 
๒.๑๐.๔  ความหมายของความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
๒.๑๐.๕  หลักการสรางความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
๒.๑๐.๖  วัตถุประสงคหลักของการจัดระบบความปลอดภัยในการทํางาน 

๒.๑๑   การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Evaluation Appraisal) 
๒.๑๑.๑  ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
๒.๑๑.๒  กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
๒.๑๑.๓  ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

๒.๑๒  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
๒.๑๓   กรอบแนวคิดทางการวิจัย 
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๒.๑  แนวคิดและทฤษฎีการบริหาร 
   การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) คือ การดําเนินการสรรหาและคัดเลือก
บุคคลเขามาทํางานในองคกร มอบหมายงาน พัฒนาบุคคลและใหพนจากงาน โดยมีการจัดหารูปแบบ
ของการจูงใจและสวัสดิการตาง ๆ ให เพื่อประสิทธิภาพในการบริหารบุคคลซ่ึงสงผลตอความสําเร็จ
ขององคกรการบริหารงานบุคคล  

ทฤษฎีของการบริหารเปนศาสตรท่ีมีองคประกอบของความรู หลักและกฎเกณฑท่ีนํามา
จากศาสตรสาขาตาง ๆ เพื่อไปใชเปนแนวทางในการศึกษาความรูเกี่ยวกับการบริหารแลวนําไปสู
การปฏิบัติจริง การบริหารท่ีจะประสบผลสําเร็จไดนั้น ก็ข้ึนอยูกับความสามารถ ประสบการณและ
ทักษะของผูบริหาร การประยุกตเอาทฤษฎีตาง ๆ เกี่ยวของกับการบริหารไปสูการปฏิบัติจริงใหได
อยางเหมาะสมกับสถานการณและส่ิงแวดลอม นับวาเปนศิลปะอยางหนึ่ง ซ่ึงนักวิชาการและนักการ
ศึกษาหลายทาน ไดเสนอทฤษฎีของการบริหารที่นาสนใจดังนี ้
 รศ.ธงชัย สันติวงษ๑ ไดกลาววา โดยขอเท็จจริงท่ีทราบโดยท่ัวไปนั้นคือ การแสดง 
ออกหรือการกระทําใด ๆ ของแตละคนและรูปแบบของการปฏิบัติ ท่ีจะเปนไปในทางใดน้ัน
ยอมข้ึนอยูกับขอสมมุติฐาน หรือ ความเช่ือท่ีเปนพื้นฐาน (Basic assumption) ของผูบริหารแตละคน
เสมอฉันใดก็ฉันนั้น ในทํานองเดียวกันกับเร่ืองการบริหารงานบุคคล กลาวคือ การปฏิบัติในเร่ืองนี้
ของผูบริหาร แตละคนจะเปนไปอยางไร ในแนวทางใด ก็ยอมข้ึนอยูกับความเช่ือของเขาในสวนท่ี
เกี่ยวของกับคนดวย  
 ความเชื่อหรือขอสมมุติฐานพ้ืนฐานเหลานี้เชน ความนึกคิดท่ีวา ไวใจไดไหม เอาการ
เอางานดีหรือไม หัวดีหรือฉลาดหรือไม นิสัยชอบประพฤติเชนนั้นเพราะอะไร ควรตองกํากับหรือ
ควบคุมอยางไร เหลานี้ลวนแตถือไดวาเปนสวนประกอบ ของปรัชญาของการบริหารงานบุคคลท่ีมี
อยูของผูบริหารแตละคน ซ่ึงการปฏิบัติใด ๆ ของผูบริหารเหลานั้น ในสวนที่เกี่ยวกับคน ไมวาจะ
เปนการวาจางการใหการอบรมหรือ รูปแบบของการปกครอง ตางก็เปนไปโดยมีรากฐานมาจาก
ปรัชญาดังกลาวของผูบริหารทั้งส้ิน 
 ปรัชญาของการบริหารงานบุคคลผูบริหารแตละคนท่ีมีอยูนั้นจะเปนไปในทางใด
ยอมข้ึนอยูกับปจจัยท่ีสําคัญตาง ๆ หลายประการคือ 

                                                            

  ๑ ธงชัย สันติวงษ,รศ, การบริหารงานบุคคล, ( กรุงเทพมหานคร: พิมครั้งที่ ๙,โรงพิมพไทยพัฒนา

พานิช,  ๒๕๔๐), หนา ๑๐-๑๒. 



  

๑๐

  ๑. ประสบการณการศึกษา และพ้ืนฐานของผูบริหาร กลาวคือข้ึนอยูกับการท่ีบุคคลนั้น
ไดเคยมีความประทับใจ ความเขาใจ และมีพื้นฐานเกี่ยวของกับคนมาอยางไรเหลานี้ลวนเปนความ
เช่ือท่ีพัฒนา และสรางสมข้ึนมาภายใน 
  ๒. ปรัชญาของฝายบริหารระดับสูง กลาวคือ หากไดเคยผานการทํางานมาในองคการ
หรือหนวยงานแบบไหนก็ตาม แตละคนก็มักจะไดเคยมีโอกาส ไดรับถายทอด ไดรูเห็น รับฟง และ
เคยถูกปฏิบัติมาดวยตนเอง ซ่ึงก็ยอมจะกลายเปนความเช่ือไดเชนกัน 
  ๓. อิทธิพลของการเปล่ียนแปลงในสภาพแวดลอม การเปล่ียนแปลงในสภาพแวดลอม
ไมวาจะเปนการเปล่ียนแปลงคานิยมรูปแบบการใชชีวิด การเปลี่ยนแปลงในกฎหมายท่ีเกี่ยวกับ
แรงงานหรือแมแตความกาวหนาในการศึกษา ลวนแตมีผลในทางออมท่ีทําใหปรัชญาการ
บริหารงานบุคคล ตองเปล่ียนแปลงไปดวย ความเช่ือวาคนยุคนี้หรือเยาวชนยุคใหมไมเหมือนกับแต
กอน ทําใหตองเปล่ียนวิธีการปฏิบัติหลาย ๆ อยางนั้นดูจะเปนความจริงท่ีผูบริหารทุกคนตระหนัก
และพิจารณาอยูตลอดเวลา 
  ๔. ขอสมมุติฐานเกี่ยวกับคน ท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีปรัชญาการบริหารบุคคลจะโนมเอียงไป
ในทางใดยอมข้ึนอยูกับตัวผูบริหารนั้น ๆ จะยึดถือขอสมมุติฐานพ้ืนฐานท่ีเกี่ยวของกับคนแบบใด
ระหวาง ๒ แบบที่มี Theory x ท่ีเช่ือวา ธาตุแทของคนน้ันเปนคนเร็ว หรือเช่ือในอีกทางหน่ึงท่ีตรง
ขามหนามือเปนหลังมือ Theory y ท่ีเช่ือวา คนเปนทรัพยากรที่ประเสริฐท่ีธาตุแทในสวนลึกเปนคน
ดีดวยกันทุกคน 
 ๕. ความจําเปนท่ีตองมีการจูงใจท่ีถูกตองยิ่งข้ึนโดยเหตุท่ีคนเปนปจจัยแหงความสําเร็จ
ในการบริหารงานของนักบริหารทุกคนและทุกองคกร และขอเท็จจริงอันนี้จะมีความสําคัญ
ยิ่งข้ึนไปอีก โดยเฉพาะในยุคสังคมที่ ท้ังสภาพของงาน และสภาพของแรงงานตางก็เปล่ียนไป การ
แขงขันท่ีจะใหการบริหารทรัพยากรดานบุคคลใหถูกตอง และไดประสิทธิภาพมากกวา ยอมจะเปน
ประเด็นสําคัญท่ีตางฝายตางก็จะพยายามทําใหดีกวา 
 และเพราะเหตุท่ีสภาพลักษณะของคนท่ีจะตองมีการชักนําหรือจูงใจดวยวิธีใหม ท่ี
แตกตางจากเดิมตามความกาวหนาของการศึกษา เร่ืองทฤษฎีของการจูงใจ (Theory of motivation) 
ดังนั้นการมุงท่ีจะเขาใจและพยายามทําใหถูกตองยอมเปนผลโดยตรง ท่ีทําใหปรัชญาของการ
บริหารบุคคลตองรีบเปล่ียนแปลงไปโดยดําเนินไปสูแนวทางใหมท่ีถูกตองยิ่งข้ึน และผลท่ีตามมา
พรอมกันก็คือ กิจกรรมหรือหนาท่ีการงานทางดานการบริหารบุคคล จึงตองมีหลักเกณฑ วิธีปฏิบัติ
ท่ีถูกตอง และมีประสิทธิภาพที่จะสงเสริมใหพนักงานมีความสามารถทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ
ดวยดีตลอดเวลา 



  

๑๑

 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฏีตาง ๆ จึงสรุปไดวา บุคคลในสถานศึกษาหรือครู เปน
ทรัพยากรมนุษยท่ีมีความสําคัญตอความเจริญกาวหนาของการศึกษาไทย และของประเทศชาติ
บุคคลครู  จึงตองไดรับการพัฒนาทางดานรางกาย และจิตใจควบคูกับการพัฒนาทักษะดานวิชาชีพ
ครูใหมีความรูความสามารถในดานวิชาการ รวมท้ังการสรางเจตคติท่ีดีตอหนาท่ี โดยอาศัยการ
เรียนรูในรูปแบบการฝกอบรม  สงเสริมใหบุคคลครูไดมีโอกาสศึกษาตอ เพื่อเพิ่มพูนประสบการณ 
ทักษะ ความสามารถในการถายทอดความรูความสามารถใหเด็ก ๆ ซ่ึงเปนอนาคตของชาติ 

เทเลอร (Taylor) อางใน ภารดี อนันตนาวี๒ กลาวถึง ทฤษฎีการบริหารเชิงวิทยาศาสตร 
๖ ประการ คือ 

๑. หลักเร่ืองเวลา ถือวา เปนการวัดความสามารถในการผลิต โดยการจัดเวลาในการผลิต
และการต้ังเวลามาตรฐานสําหรับการผลิตท้ังหมด ซ่ึงการวัดผลผลิตของการทํางานน้ัน ถาจะวัดให
ถูกตอง ตองใชเวลาเปนเคร่ืองตัดสิน และควรมีการกําหนดเกณฑมาตรฐานของเวลาท่ีควรใชในการ
ทํางานแตละอยางหรือแตละประเภทดวย 

๒. หลักการกําหนดหนวยคาจาง คาจางสําหรับบุคคลนั้นตองเหมาะสมกับผลงาน และ
อัตราคาจางนั้นควรพิจารณาโดยยึดหลักเกณฑขอ ๑ นอกจากนั้นผูปฏิบัติงานควรไดทํางานท่ีเหมาะ
กับความสามารถของตนเองมากท่ีสุด 

๓. หลักการแยกงานวางแผนออกจากการปฏิบัติ คือ ฝายบริหารควรทําหนาท่ีดานการ
วางแผนและประสานงาน เพื่อใหฝายปฏิบัติงานทํางานไดอยางคลองตัว มีประสิทธิภาพ ไมควรให
ฝายปฏิบัติงานเปนฝายรับผิดชอบในการคิดและวางแนวทางในการทํางาน ฝายบริหารควรวางแผน
โดยต้ังอยูบนพื้นฐานของหลักการ เวลาและขอมูลอ่ืน ๆ ตามหลักเกณฑในขอ ๑ และขอมูลท่ี
เกี่ยวของสัมพันธกับการผลิต การปฏิบัติงานนั้นจะตองสะดวกรวดเร็วข้ึนทันเหตุการณ นอกจากน้ัน
การทํางานตองมีระบบและวิธีการที่เหมาะสม 

๔. หลักการทํางานโดยวิธีการทางวิทยาศาสตร ถือวา วิธีการของการทํางานควรจะถูก
กําหนดโดยฝายบริหาร ฝายบริหารควรจะเปนผูรับผิดชอบ (ไมใชฝายปฏิบัติงาน) ในการจัดวิธีการ
ทํางาน แสวงหาวิธีและเทคนิคทางวิทยาศาสตรท่ีเหมาะสมและดีท่ีสุดมาใช และฝายบริหารตอง
ฝกอบรมใหแกผูปฏิบัติงานใหมีความรูและความสามารถอยางเหมาะสมในการทํางานตามเทคนิค
นั้น ๆ โดยอาศัยวิธีการทางวิทยาศาสตรเพื่อใหไดผลผลิตสูงสุด 

๕. หลักการควบคุมงานโดยฝายบริหาร ถือวา ฝายบริหารควรไดรับการฝกอบรมในดาน
การบริหารซ่ึงต้ังอยูบนหลักการของวิทยาศาสตร และสามารถประยุกตหลักวิทยาศาสตรมาใชใน

                                                            

๒ ภารดี อนันตนาวี, หลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา, (ชลบุรี : บริษัท สํานักพิมพ

มนตรี จํากัด, ๒๕๕๒), หนา ๑๕. 
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การจัดการและการควบคุมใหเกิดประโยชนมากยิ่งข้ึน และฝายบริหารตองเปนฝายควบคุมการ
ทํางานของฝายปฏิบัติงานดวย 

๖. หลักการจัดระเบียบการปฏิบัติงาน มีการพิจารณานําหลักการบริหารแบบทหารมาใช 
ควรมีการจัดองคกรใหเหมาะสมเพ่ือใหเกิดการปรับปรุงเปล่ียนแปลงและทํางานอยางประสาน
สัมพันธกันระหวางแผนการตาง ๆ ในองคกรนั้น โดยยึดถือความเครงครัดในระเบียบวินัยในการ
สงเสริมประสิทธิภาพการทํางาน 

คริส อากีริส (Chris Argyris)  ภารดี อนันตนาวี๓ ไดกลาวถึงทฤษฎีการบริหารแบบมี
สวนรวมไว ๓ ประการ คือ 

๑. การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น คือ สมาชิกในองคการยอมมีความปรารถนา
ท่ีจะไดรวมแสดงความคิดเห็นในการบริหารงานในองคกร การรับฟงความคิดเห็นก็ทําใหรูสึกวาได
มีสวนรวมในการบริหารองคกรแลว 

๒. การมีสวนรวมชวยใหเกิดการยอมรับในเปาหมาย คือ เม่ือมีความรวมมือเกิดข้ึน
ภายในองคกร ก็ทําใหสมาชิกท้ังหมดภายในองคกรมีเปาหมายเดียวกัน เปนการยินยอมพรอมใจกัน
ปฏิบัติ ซ่ึงเปนผลทางใจอันนําไปสูการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี 

๓. การมีสวนรวมทําใหเกิดความสํานึกในหนาท่ีท่ีตนรับผิดชอบ คือ เปนการกระตุนให
เกิดความสํานึกในหนาท่ีท่ีตนรับผิดชอบในการปฏิบัติงานในองคกร 

มาสโลว (Maslow)  ภารดี อนันตนาวี๔  ไดกลาวถึงทฤษฎีการจูงใจ ๔ ประการคือ 
๑. ความตองการของมนุษยมีลําดับข้ัน จะเร่ิมจากความตองการข้ันตํ่าสุดไปหาสูงสุด 
๒. ความตองการของมนุษยมีความตอเนื่อง มีความตองการไมส้ินสุด และตองการชนิด

ใหมข้ึนไปอีก 
๓. เม่ือมนุษยไดรับการตอบสนองระดับตํ่าแลว ก็จะมีความตองการระดับสูงข้ึน  หรือ 

เม่ือความตองการระดับสูงไดรับการตอบสนองแลวก็อาจเกิดความตองการระดับตํ่าอีกก็ได 
๔. ความตองการของมนุษยมีความเก่ียวเนื่องกันและซํ้าซอนกันอยู แมวาความตองการ

ระดับหนึ่งไดหายไปแลวก็เกิดความตองการระดับอ่ืนเขามาแทนท่ี แตความจริงแลวความตองการ
เหลานั้นไดรับการตอบสนองเพียงบางสวนเทานั้น 

และในขณะเดียวกัน มาสโลว (Maslow) ภารดี อนันตนาวี ยังไดกลาวถึงระดับความ
ตองการ ๕ ระดับ๕ คือ 

๑. ความตองการทางกายภาพ (Physiological Needs) เปนความตองการพื้นฐานท่ีสําคัญ
ท่ีสุดในการดํารงชีวิตอยูได 

                                                            

๓ เรื่องเดียวกัน, หนา ๓๐. 
๔ อางแลว, หนา ๑๑๙. 
๕ อางแลว, หนา ๕๔. 
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๒. ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) เปนความตองการความปลอดภัยทาง
รางกายในการดํารงชีวิตและการทํางานจนเกิดความพึงพอใจและเช่ือม่ัน 

๓. ความตองการทางสังคม (Social Needs) เปนการปรับตัวใหเขากับสังคม เปนความ
ตองการที่จะเปนท้ังผูใหและผูรับ จะไมเกิดความโดดเดี่ยว 

๔. ความตองการชื่อเสียง (Esteem Needs) เชน เกียรติยศ ช่ือเสียง การยอมรับนับถือจาก
คนอื่นและจากตนเอง 

๕. ความตองการความสําเร็จ (Self-Actualization Needs) เปนความตองการท่ีเกิดจาก
ความสามารถของตนเองในการแสดงออกเพ่ือความสําเร็จอันสูงสุด ซ่ึงไมมีท่ีส้ินสุด 

ฟาโยล (Fayol) ภารดี อนันตนาวี ไดกลาวถึง หลักการบริหาร ๑๔ ประการ๖ คือ  
๑. การแบงงานกันทํา (Division of Work) คือ การทํางานควรมีการแบงงานกันทํา

ตามแตละฝายงาน เพื่อสงเสริมความสามารถ ความม่ันใจ และความถูกตองแมนยําในการทํางานท่ี
จะชวยใหผลผลิตของงานเพ่ิมสูงข้ึน 

๒. อํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบ (Authority and Responsibility) คือ ในการทํางาน 
ผูท่ีไดรับมอบใหปฏิบัติงานใดก็ควรจะไดรับการมอบอํานาจอยางเพียงพอท่ีจะสามารถปฏิบัติงาน
นั้นไปไดดวยดี อํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบจึงควรไปดวยกัน 

๓. ความมีระเบียบวินัย (Discipline) คือ ผูปฏิบัติงานท่ีดีจะตองมีระเบียบวินัย ในการ
ทํางานจึงตองมีการออกกฎระเบียบเพื่อใหมีการเคารพและเช่ือฟงผูบังคับบัญชา 

๔. ความมีเอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of Command) คือ ผูปฏิบัติควรเปนผู
ไดรับการบังคับบัญชาส่ังการจากผูบริหารเพียงคนเดียว เพื่อความมีเอกภาพในการบังคับบัญชา 

๕. เอกภาพในการอํานวยการ (Unity of Direction) คือ การทํางานในกลุมเดียวกัน ควรมี
หัวหนาในการดําเนินการเพียงคนเดียว ภายใตแผนงานและเปาหมายท่ีกําหนดไว 

๖. ประโยชนสวนบุคคลถือวาเปนรองจากประโยชนสวนรวม (Subordination of Individual 
Interests to General Interests) คือ ในธุรกิจใด ๆ ก็ตาม ผูบริหารไมควรเห็นแกประโยชนของคนใดคน
หนึ่งหรือกลุมใดกลุมหนึ่ง โดยจะตองปฏิบัติตนใหเปนตัวอยาง ใหคําปรึกษาแนะนําและรวมมือกับ
ผูปฏิบัติงานทุกคนอยางท่ัวถึง และไมเห็นแกประโยชนของตนเปนท่ีต้ัง 

๗. การใหผลประโยชนตอบแทน (Remuneration) คือ เงินเดือน คาจาง ควรถือหลัก
ความยุติธรรม โดยคํานึงถึงคาครองชีพ สภาวะทางเศรษฐกิจ ความตองการดานแรงงาน สถานภาพ
ของผูรวมงาน เพื่อความพึงพอใจของท้ังสองฝายท้ังนายจางและลูกจาง 

๘. การรวมอํานาจไวท่ีสวนกลาง (Centralization) คือ เม่ือมีการการมอบอํานาจให
ผูบริหารคนใดแลว ก็ใหสามารถควบคุม บังคับบัญชาหรือส่ังการไดโดยใหผูบริหารพิจารณาตาม
ความเหมาะสมตามสถานการณวาควรจะกระจายอํานาจหรือรวมอํานาจ ท้ังนี้ข้ึนอยูกับลักษณะของ
องคกร บุคลิกภาพสวนตัว และคุณคาทางจริยธรรมของผูบริหาร  

                                                            

๖ อางแลว, หนา ๑๘. 
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๙. สายการบังคับบัญชา (Chain of Common or Scalar Chain) เปนส่ิงแสดงใหเห็นถึง
ความสัมพันธอยางเปนทางการระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงควรจัดใหมีชวงของ
การบังคับบัญชาลดหล่ันท่ีเหมาะสม ไมควรหางเหินจนเกินไป เพราะจะกอใหเกิดชองวางของสาย
การบังคับบัญชาได 

๑๐. คําส่ัง (Order) คือ ในการบริหารงานนั้น จําเปนตองมีการส่ังการท่ีจะตองออกเปน
คําส่ังหรือกฎระเบียบขอบังคับท่ีเปนลายลักษณอักษรวางไว เพื่อใหผูปฏิบัติรับทราบและปฏิบัติตาม 

๑๑. ความเสมอภาค (Equity) คือ หลักแหงความยุติธรรมท่ีผูบริหารจะตองปฏิบัติตอ
ผูใตบังคับบัญชาทุกคน รวมท้ัง มีความเมตตากรุณา ความจงรักภักดีตอทุกคนโดยเสมอภาค 

๑๒. ความม่ันคงในหนาท่ีการงาน (Stability of Tenure of Personnel) คือ การดํารงอยู
ในตําแหนงของบุคคลท่ีมีความตองการเวลาในการเรียนรูงาน เพื่อท่ีจะสามารถปฏิบัติงานใหไดดี 
บุคคลจึงไมควรใหถูกปรับออกหรือเปล่ียนแปลงตําแหนงกอนเวลาอันควร ท้ังนี้เพื่อประโยชนแหง
ความม่ันคงท้ังขององคกรและบุคคล 

๑๓. ความคิดริเร่ิม (Initiative) คือ ผูบริหารควรสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวม
ในการแสดงความคิด รวมวางแผนและรวมปฏิบัติงาน เพื่อท่ีจะไดเปนผูท่ีมีประสบการณและเกิด
ความพึงพอใจแกผูรวมงานทุกฝาย ความคิดริเร่ิมเปนคุณสมบัติท่ีสําคัญของผูบริหารทางธุรกิจ 

๑๔. ความสามัคคี (Esprit de Corps)  คือ ผูบริหารตองสรางความสามัคคีใหเกิดข้ึนใน
องคกร เปนการกอใหเกิดความกลมเกลียวปรองดองและความสัมพันธท่ีดีตอกัน 

ลูเธอร กูลิค และ เลียนดอลล เออรวิกค (Luther Gulick & Lyndall Urwick) ศิริวรรณ 
เสรีรัตน และคณะไดกลาวถึง กระบวนการในการบริหารวา กระบวนการหรือวิธีในการบริหารแบบ 
POSDCORB  เปนกระบวนการหรือวิธีในการบริหารที่ไดรับการยกยองมากวิธีหนึ่ง อันเปนคํายอ
ของภาระหนาท่ีท่ีสําคัญของนักบริหาร ๗ ประการ๗ ไดแก  

๑. การวางแผน (P-Planning) เปนการวางเคาโครงกิจกรรม ซ่ึงเปนการเตรียมการกอนลง
มือปฏิบัติเพื่อใหการดําเนินการสามารถบรรลุเปาหมายท่ีวางไวอยางมีประสิทธิภาพ 

๒. การจัดองคกร (O-Organizing) เปนการกําหนดโครงสรางขององคกรโดยมีการ
พิจารณาใหเหมาะสมกับงาน เชน การแบงงาน (Division of Work) เปนกรม กอง หรือแผนก โดย
อาศัยปริมาณงาน คุณภาพของงาน หรือจัดตามลักษณะเฉพาะของงาน (Specialization) นอกจากนี้            
อาจพิจารณาในแงของการควบคุม (Span of Control) หรือพิจารณาในแงของหนวยงาน เชน 
หนวยงานหลัก (Line) และ หนวยงานท่ีปรึกษา (Staff) เปนตน 

                                                            

๗ ศิริวรรณ  เสรีรัตน สมชาย หิรัญกิตติ และ สมศักด์ิ วานิชยาภรณ, ทฤษฎีองคการ, (กรุงเทพมหานคร : 
ธรรมสาร จํากัด, ๒๕๔๕), หนา ๘๖. 



  

๑๕

๓. การจัดหาบุคคลมาปฏิบัติงาน (S-Staffing) เปนเร่ืองท่ีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
มนุษยในองคกรนั่นเอง ท้ังนี้เพื่อใหไดบุคคลมาปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและสอดคลองกับการ
จัดแบงหนวยงานท่ีกําหนดเอาไว 

๔. การอํานวยการ (D-Directing) เปนภารกิจในการใชศิลปะในการบริหารงาน เชน ภาวะ
ผูนํา (Leadership) มนุษยสัมพันธ (Human Relations) การจูงใจ (Motivation) และการตัดสินใจ 
(Decision Making) เปนตน 

๕. การประสานงาน (CO-Coordinating) เปนการประสานใหสวนตาง ๆ ของกระบวนการ
ทํางานไดตอเนื่องและเกี่ยวเนื่องกัน เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปดวยความเรียบรอยและราบร่ืน 

๖. การรายงาน (R-Reporting) เปนกระบวนการและเทคนิคของการแจงใหผูบังคับบัญชา
ตามช้ันไดทราบถึงผลการปฏิบัติงาน โดยท่ีมีความสัมพันธกับการติดตอส่ือสาร (Communication) ใน
องคกรอยูดวย 

๗. การงบประมาณ (B-Budgeting) เปนภารกิจท่ีเกี่ยวกับการวางแผนการทําบัญชีการ
ควบคุมเกี่ยวกับการเงินและการคลัง 

เชนเดียวกัน ไดมีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานท้ังในและตางประเทศไดให
ความหมายของ “การบริหารงานบุคคล” ไวในรูปแบบท่ีตางกันท่ีนาสนใจ ซ่ึงพอสรุปไดดังนี้ 

อุทัย  หิรัญโต๘ กลาววา  “การบริหารงานบุคคล เปนการปฏิบัติเกี่ยวกับตัวบุคคลใน
องคกรใดองคกรหนึ่ง นับต้ังแตการสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแตงต้ัง การโอนการยาย การ
ฝกอบรม การพิจารณาความตองการ การเล่ือนตําแหนง การเล่ือนข้ันเงินเดือน การปกครองบังคับ
บัญชา การดําเนินการทางวินัย การพนจากงาน และการจายบําเหน็จบํานาญเม่ือออกจากงาน” 

ณัฏฐพันธ เขจรนันทน๙ กลาววา “การบริหารงานบุคคล คือ กระบวนการสําหรับผูท่ีมี
หนาท่ีเกี่ยวกับงานบุคคลขององคกร ใชความรู ทักษะ ประสบการณ ในการสรรหา คัดเลือกและ
บรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเขาทํางาน พรอมธํารงรักษา พัฒนาใหมีศักยภาพในการปฏิบัติงานและมี
คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีเหมาะสม ตลอดจน เสริมสรางหลักประกันใหแกสมาชิกท่ีตองพนจากการ
รวมงานกับองคกรใหสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุขในอนาคต” 

ธงชัย สันติวงษ๑๐ กลาววา “การบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจของผูบริหารทุกคนท่ี
มุงปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงท่ีเกี่ยวกับบุคคล เพื่อใหปจจัยดานบุคคลขององคกรเปนทรัพยากร
มนุษยท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ซ่ึงจะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคกร” 

                                                            

๘ อุทัย  หิรัญโต, หลักการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร, ๒๕๓๑), หนา ๒. 
๙ ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, การจัดการทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยูเคช่ัน, ๒๕๔๕),         

หนา ๑๕. 
๑๐ ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๑๐, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, 

๒๕๔๒), หนา ๓. 



  

๑๖

พยอม วงศสารศรี๑๑  กลาววา  “การบริหารงานบุคคล คือ การท่ีผูบริหารใชศิลปะและ
กลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือก บรรจุ พัฒนา และธํารงรักษาสมาชิกในองคกรใหมีความรู ความ 
สามารถ มีสุขภาพกายสุขภาพจิตท่ีดีในการทํางาน และชวยเหลือสมาชิกในองคกรท่ีตองพนจากการ
ทํางานดวยเหตุตาง ๆ ใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข” 

สรุปวา การบริหาร หมายถึง กระบวนการดําเนินงานเกี่ยวกับบุคคลในหนวยงาน 
เพื่อใหไดมาซ่ึงบุคคลท่ีมีความรูความสามารถเหมาะสมกับความตองการของหนวยงาน การบริหาร
และพัฒนาบุคคลจึงมีความสําคัญตอหนวยงานตาง ๆ เพื่อใหหนวยงานบรรลุเปาหมายอยางมี
ประสิทธิภาพโดยความพึงพอใจของบุคคลในหนวยงาน 

 

 ๒.๑.๑  ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคล หรือท่ีนักวิชาการหลายทานใชคําวา การบริหารทรัพยากร
มนุษย ประกอบดวยคําสองคํา คือ การบริหาร กับงานบุคคลหรือทรัพยากรมนุษย การบริหาร
หมายถึงการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุดเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในขณะท่ีมนุษยหรือบุคคลเปนทรัพยากรที่สําคัญท่ีสุดใน
บรรดาทรัพยากรทางการบริหาร (๔ M's) อันประกอบดวย คน (Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ 
หรือวัตถุดิบ (Material) และวิธีการ (Method)๑๒ และไดมีนักวิชาการใหความหมาย การบริหารงาน
บุคคลหรือการบริหารทรัพยากรมนุษย ไวหลายทานดังนี้ 
 ศิริพร พงศศรีโรจน๑๓ กลาววา การบริหารงานบุคคล เปนศิลปะในการคัดเลือกบุคคล
เขาทํางานโดยใหไดบุคคลท่ีเหมาะสม พัฒนาบุคคลใหมีคุณภาพ และใชบุคคลนั้น ๆ ปฏิบัติงานให
เกิดประสิทธิผลอยางมีประสิทธิภาพ และรักษาทรัพยากรนี้ไวอยางผูมีคุณคาเพื่อใหไดมาซ่ึงผลผลิต
หรือบริการ ท้ังปริมาณ และคุณภาพของงานอยางสูงสุด 
 ธงชัย สันติวงศ๑๔ กลาววา การบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจของผูบริหารทุกคน
ท่ีมุงปฏิบัติในกิจกรรมท้ังปวงท่ีเกี่ยวกับบุคคล ซ่ึงจะทําใหสําเร็จตอเปาหมายขององคกร 

                                                            

๑๑ พยอม วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการ
จัดการสถาบันราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๓๘), หนา ๕. 

  ๑๒ สมยศ นาวีการ, การบริหารและพฤติกรรมองคการ, (กรุงเทพมหานคร: ผูจัดการ, ๒๕๔๐),หนา ๒๙. 
  ๑๓ ศิริพร พงศศรีโรจน, องคการและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพเทคนิค๑๙, ๒๕๔๐),   

หนา ๑๔๐. 
  ๑๔ ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, 

๒๕๔๒), หนา ๑. 



  

๑๗

 อํานวย แสงสวาง๑๕ ใหความหมายวา การบริหารงานบุคคลหรือการบริหารทรัพยากร
มนุษย คือ การจัดการบุคคลในองคการโดยใหความสําคัญในศักดิ์แหงความเปนคน และตองทําให
บุคคลเหลานี้ไดรับประโยชนอยางเหมาะสม นอกจากนั้นจะตองเอาใจใสดูแลในเร่ืองความตองการ
ท้ังหลายของบุคคล เพื่อทําใหบุคคลมีขวัญและกําลังใจในการทํางานจะกอใหเกิดผลสําเร็จและ
ความเจริญกาวหนาในการดําเนินการขององคกร 
 ประเวศน มหารัตนสกุล๑๖ กลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษย หรือการบริหารงาน
บุคคล เปนท้ังศาสตรและศิลป หรือท่ีเรียกวาเปนสหวิทยาการท่ีตองผสมผสานศาสตรตาง ๆ ในการ
จัดการบุคคลใหทํางานดวยความเต็มใจ และมุงม่ันท่ีจะทํางานใหไดมาตรฐานเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ 
 พยอม วงศสารศรี๑๗ กลาววา การบริหารงานบุคคลหรือการบริหารทรัพยากรมนุษย 
หมายถึงกระบวนการท่ีผูบริหารใชศิลปะ และกลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลท่ี
มีคุณสมบัติเหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคกร พรอมท้ังสนใจธํารงพัฒนารักษาใหสมาชิกท่ี
ปฏิบัติงานในองคกรเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีในการทํางาน 
และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีท่ีทําใหสมาชิกในองคกรท่ีตองพนจากการทํางานดวยเหตุจาก
ทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใดในงาน ใหสามารถดํารงชีวิตอยูไดในสังคมอยางมีความสุข 
 นพ ศรีบุญนาค๑๘ กลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล จะทําใหองคกรมีความสามารถในดานตาง ๆโดยเฉพาะความสามารถในการแขงขัน
ขององคกรสูงข้ึน ในการบริหารงานบุคคลจะเกี่ยวของกับประเด็นคําถามสําคัญ ๔ ประการดังนี้ 
  ๑. จะหาคนมาทํางานไดอยางไร 
  ๒. จะเตรียมคนใหสามารถทํางานไดอยางไร 
 ๓. จะรักษาคนใหอยูทํางานในองคกรไดอยางไร 
 ๔. จะจูงใจคนใหทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถของเขาไดอยางไร 

                                                            

 ๑๕ อํานวย แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร: อักษราพิพัฒน, ๒๕๔๔),       
หนา ๒. 

 ๑๖ ประเวศน มหารัตนสกุล, การบริหารทรัพยากรมนุษยแนวทางใหม, (กรุงเทพมหานคร: สมาคม
สงเสริมเทคโนโลยี (ไทย-ญี่ปุน), ๒๕๔๕),หนา ๑๐. 

 ๑๗ พยอม วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร: สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, 
๒๕๓๘),หนา ๕. 

 ๑๘ นพ ศรีบุญนาค, การจัดการเชิงกลยุทธ, (กรุงเทพมหานคร: สูตรไพศาล, ๒๕๔๕),หนา ๔๗-๔๘. 



  

๑๘

 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน๑๙ กลาววา การจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึงกระบวนการท่ี
ผูบริหาร ผูมีหนาท่ีเกี่ยวของกับงานบุคคล หรือบุคคลที่ตองปฏิบัติงานเกี่ยวของกับบุคคลของ
องคกรรวมกันใชความรู ทักษะและประสบการณ ในการสรรหาการคัดเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมี
คุณสมบัติเหมาะสมใหเขาไปปฏิบัติงานในองคกรพรอมท้ังดําเนินการธํารงรักษาและพัฒนาให
บุคคลขององคกรมีศักยภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีเหมาะสม 
ตลอดจนเสริมสรางหลักประกันใหแกสมาชิกท่ีตองพนจากการรวมงานกับองคกร ใหสามารถ
ดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุขในอนาคต 
 นอกจากนี้สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาไดสรุปความหมายของการ
บริหารงานบุคคลวา หมายถึง ภารกิจของผูบริหารในการใชศิลปะ และกลยุทธดําเนินกิจกรรมทั้ง
ปวงท่ีเกี่ยวกับบุคคล ต้ังแตการสรรหา คัดเลือก บรรจุ และบํารุงรักษา เพื่อใหปจจัยดานบุคคลของ
องคกร เปนทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด๒๐ 

 จากความหมายของ การบริหารงานบุคคล ท่ีนักวิชาการหลายทานใหความหมายไวจะ

เห็นไดวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง ภาระกิจของผูบริหารที่มีตอองคกรในการคัดเลือกบุคคล 

พัฒนาบุคคลใหมีคุณภาพ ใชบุคคลใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ รักษาบุคคลใหคงอยู และ

ปฏิบัติงานในองคกรใหนานท่ีสุด 

 ๒.๑.๒  ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล๒๑ 
 บุคคล นับวาเปนปจจัยท่ีสําคัญในการท่ีจะนําความสําเร็จมาสูองคกร เนื่องจากคนได
เปนผูสรางสรรพส่ิงทุกอยางจนกลายเปนผลผลิตขององคกร โดยท่ัวไปคนจะมีลักษณะท่ี
หลากหลายแตกตางกันในดานความรู ทักษะและทัศนคติซ่ึงเปนคุณลักษณะท่ีสําคัญในการปฏิบัติ
ภารกิจตาง ๆ ใหองคกรบรรลุเปาหมาย การดําเนินการใหคน หรือบุคคลสามารถสรางสรรคงานได
อยางมีประสิทธิภาพ ตองอาศัยความสามารถในการบริหารจัดการบุคคลในองคกร เพราะคนเปน
ผูใชทรัพยากรอื่นทุกชนิดขององคกร ในกระบวนการผลิต และบริการดวยเหตุนี้ การดําเนินการให
บุคคลสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ ซ่ึงก็คือการบริหารงานบุคคล จึงมีความสําคัญ

                                                            

 ๑๙ ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, การจัดการทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร: เม็ดทรายพริ้นต้ิง, ๒๕๔๖),  
หนา ๑๕. 

 ๒๐ สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, เอกสารสาระการเรียนรู, การพัฒนาการบริหาร
สถาบันการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: สํานักงานฯ, ๒๕๔๗), หนา ๑๓๕ . 

 ๒๑ เรื่องเดียวกัน, หนา ๑๕๙. 



  

๑๙

ยิ่งตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร ในการบริหารงานบุคคลหน่ึงในกิจกรรมท่ีมีความ        
สําคัญก็คือ การพัฒนาบุคคลใหมีความรูความสามารถ มีทักษะในการทํางาน มีศักยภาพในการเจริญ 
เติบโตในหนาท่ีการงาน มีประสบการณและความชํานาญในหนาท่ี เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการ
ทํางานสูงสุด 
 พยอม วงศสารศรี๒๒ ไดสรุปความสําคัญของ การบริหารทรัพยากรมนษุยไว ดังนี ้

 ๑. ชวยพัฒนาใหองคกรเจริญเติบโต เพราะการบริหารงานบุคคลเปนส่ือกลางในการ
ประสานงานกับแผนกตางๆ เพื่อแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาทํางานใน
องคกร เม่ือองคกรไดบุคคลท่ีมีคุณสมบัติดังกลาวยอมทําใหองคกรเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งข้ึน 
 ๒. ชวยใหบุคคลท่ีปฏิบัติงานในองคกรมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานเกิดความ
จงรักภักดีตอองคกร ซ่ึงจะสงผลโดยตรงตอผลผลิตขององคกร 
 ๓. ชวยเสริมสรางความม่ันคงแกสังคมและประเทศชาติ ถาการบริหารทรัพยากร
มนุษยดําเนินการไปอยางมีประสิทธิภาพแลว ยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคกรกับ
พนักงานท่ีปฏิบัติงาน ทําใหสภาพสังคมโดยสวนรวมมีความสุข มีความเขาใจท่ีดีตอกัน 
 เสถียรภาพ พันธุไพโรจน๒๓ ไดช้ีใหเห็นถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคคลใน
องคกรวา เปนการดําเนินงานท่ีเปนกระบวนการลูกโซ ต้ังแตการวางนโยบาย กําหนดแผนอัตรา
กําลังคน การสรรหาคัดเลือกคนดีท่ีมีความสามารถเขามาทํางานในอัตราคาตอบแทนท่ีเหมาะสม 
การวางโครงสรางและกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการ การฝกอบรมใหคนทํางานเปน การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การเล่ือนตําแหนง โยกยายการพัฒนาศักยภาพใหบุคคลทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง มีขวัญกําลังใจ และมีพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับวัฒนธรรมในองคกร มี
ความภักดีจนกระท่ังพนสภาพการเปนบุคคลขององคกร ท้ังนี้โดยตระหนักถึงความสําคัญของ
ทรัพยากรมนุษยหรือบุคคลใน ๓ ประการ คือ 
 ๑. ทรัพยากรมนุษย เปนทรัพยสินขององคกร ไมใชคาใชจาย 
 ๒. ศักยภาพของมนุษย สามารถพัฒนาไดไมมีท่ีส้ินสุด 
 ๓. ทรัพยากรมนุษย เปนแหลงสรางเสริมและเพ่ิมคุณคาของผลผลิต และการบริการ
ขององคกร 
 

                                                            

 ๒๒ พยอม วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: สถาบันราชภัฏ
สวนดุสิต, ๒๕๔๐), หนา ๖. 

 ๒๓ เสถียรภาพ พันธุไพโรจน, ปรัชญาและแนวคิดในการจัดการทรัพยากรมนุษย, (นนทบุรี:
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๓), หนา ๑๕๓. 



  

๒๐

   ๒.๑.๓ วัตถุประสงคในการบริหารงานบุคคล 
  การบริหารงานบุคคลในองคกรใหประสบผลสําเร็จไดนั้น ควรกําหนดและดําเนินการ
ตามวัตถุประสงคขององคกรเปนหลัก เพือ่เปนแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพขององคกรใหดี
ยิ่งข้ึน โดยมุงใชทรัพยากรบคุคลและวัตถุท่ีมีอยูใหคุมคาและเปนประโยชนมากท่ีสุด ซ่ึงนักวิชาการ
และนักการศึกษาหลายทานไดเสนอ “วัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคล” ไวดังนี้ 
  พยอม วงศสารศรี๒๔ กลาวถึง วัตถุประสงคในการบริหารงานบุคคล  ๓ ประการ คือ 
 ๑. ความตองการทางสังคม (Society’s Requirements) รวมถึง สิทธิ ผลประโยชนท่ีควรจะ
ไดรับตอบุคคลและสังคมโดยรวม และความสําคัญดานมนุษยธรรม กฎหมาย และพระราชบัญญัติ        
ตาง ๆ รวมท้ังสภาพการวางงานท่ีเกิดข้ึนในสังคม 
 ๒. ความคาดหวังดานการบริหาร (Management’s Expectations) คือ การเจริญเติบโต
ขององคกร การใหผลผลิตเพิ่มข้ึน โดยมีการวิเคราะหงาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหา 
การคัดเลือก การบรรจุ การแตงต้ัง การปฐมนิเทศ การฝกอบรม การประเมินผลและการจาย
คาตอบแทน เปนตน  
 ๓. สนองความตองการของผูปฏิบัติงาน (Employee’s Needs) ฝายบริหารทรัพยากรมนุษย 
จะตองตระหนักวาคนไมใชเคร่ืองจักร คนมีชีวิตจิตใจ มีความรูสึก ฉะนั้นกิจกรรมท่ีจะทําควรเนนความ
เขาใจและรักในการทํางานเปนสําคัญ ซ่ึงผลท่ีไดรับข้ันสุดทาย คือ ความเจริญเติบโตขององคกร 
  อํานวย แสงสวาง๒๕ ไดเสนอวัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคลไว ๔ ประการ คือ  
  ๑. วัตถุประสงคดานสังคม (Social Objectives) เพื่อสรางความรับผิดชอบ ขจัดและ
ระงับการดําเนินกิจการท่ีผิดท้ังดานคุณธรรมและสังคม 
 ๒. ดานองคกร (Organizational Objectives) เพื่อชวยใหองคกรมีประสิทธิภาพในการ
ดําเนินงาน การจัดการทรัพยากรมนุษยจึงเปนวิธีการอยางหนึ่งท่ีมีสวนชวยสรางองคกรตาม
วัตถุประสงค ดังนั้น การจัดต้ังฝายทรัพยากรมนุษยข้ึนมา เพื่อทําหนาท่ีในการรับใชองคกร 
  ๓. ดานหนาท่ี (Functional Objectives) คือฝายการจัดการทรัพยากรมนุษยมีหนาท่ีและ
รับผิดชอบในการชวยรักษาระดับการตอบสนองความตองการขององคกรใหเปนไปอยางเหมาะสม 
จะเห็นไดวา เม่ือการจัดการทรัพยากรมนุษยกระทําไปอยางไมรอบคอบและไมสามารถตอบสนอง
ความตองการขององคกรไดก็จะเกิดการส้ินเปลืองทรัพยากรมนุษยไดงาย ดังนั้นจึงเปนหนาท่ีของ
ฝายการจัดการทรัพยากรมนุษยโดยตรง 

                                                            

๒๔ เรื่องเดียวกัน. หนา ๘. 
๒๕ อํานวย แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : ทิพยวิสุทธิ์, 

๒๕๔๔), หนา ๕. 



  

๒๑

 ๔. ดานบุคคล (Personnel Objectives) มีจุดประสงคเพื่อชวยใหบุคคลไดรับผลสําเร็จ
ตามเปาหมายในระยะยาว เพราะความสําเร็จตามเปาหมายของบุคคลทุกคนในองคกรจะมีสวนชวย
สนับสนุนการดําเนินงานขององคกรไปดวย การจะทําใหบุคคลไดรับผลสําเร็จตามเปาหมายไดนั้น 
ฝายทรัพยากรมนุษยจะตองมีมาตรการในการธํารงและสงวนรักษาบุคคลท่ีดีไว โดยการจัดใหมีการ
จูงใจใหบุคคลมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน มิฉะนั้นประสิทธิภาพในการทํางานและความพอใจ
ในการทํางานของบุคคลจะมีแตลดลงอยูตลอดเวลา ในท่ีสุดบุคคลก็จะลาออกจากองคกรไปสมัคร
เขาทํางานกับองคกรอ่ืนท่ีดีกวาอยางแนนอน 
 สมเกียรติ พวงรอด๒๖ ไดเสนอวัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคลไว ๓ ประการ 
ดังนี้ 
  ๑. เพื่อสรางตัวปอนท่ีมีคุณภาพ กลาวคือ ควรไดบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถและมี
ความเหมาะสมกับงาน มีคุณสมบัติสอดคลองกับความตองการขององคกร 
 ๒. เพื่อเพิ่มผลผลิตใหมีคุณภาพ คือ บุคคลท่ีมีศักยภาพสูง มีการกระตุนเพื่อใหคุณภาพ
ของงานเพ่ิมข้ึน บุคคลเกิดความพอใจในการทํางาน ชวยใหองคกรประสบความสําเร็จ 
 ๓. เพื่อพัฒนากระบวนการใหมีประสิทธิภาพ กลาวคือ ความตอเนื่องของการ
บํารุงรักษา การใหขวัญและกําลังใจในขณะทํางาน การฝกฝน สรางความชํานาญ และการ
ประเมินผล ติดตามผลการปฏิบัติงานพรอมท้ังการปรับปรุงแกไขใหดียิ่งข้ึน 
 

 ๒.๑.๔  กระบวนการของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลเปนงานท่ีสําคัญอยางหน่ึงขององคกรท่ีไมสามารถหลีกเล่ียงได 
ในการปฏิบัติงานของผูบริหารทุกคนจะตองเกี่ยวของ นับแตการสรรหา คัดเลือก ปฐมนิเทศ ใหการ
ฝกอบรม หาวิธีการจูงใจ และการกระตุนการทํางาน รวมท้ังการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน การบริหารงานบุคคลในสภาวการณ ส่ิงแวดลอมท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว 
องคกรจะตองมีกิจกรรมท่ีเกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคลในกระบวนการตาง ๆ ดังนี้๒๗  
 ๑.  การวิเคราะหงาน (Job Analysis) เปนกระบวนการศึกษา  และรวบรวมขอมูล
เพื่อใหทราบถึงปริมาณงาน ขอบเขตหนาท่ี และความรับผิดชอบของงาน ความเกี่ยวพันของงานท่ีมี
เกี่ยวกับกิจกรรมงานอ่ืน ๆ ภายในองคกรใน ๒ รูปแบบ คือ 
  ๑.๑)  กําหนดรายละเอียดลักษณะของงาน (Job Description) 
                                                            

๒๖ สมเกียรติ พวงรอด, การบริหารงานบุคคล, (ปตตานี : คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัย          
สงขลานครินทร, ๒๕๔๔), หนา ๕. 

  ๒๗ สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, เอกสารสาระการเรียนรู, การพัฒนาการบริหาร
สถาบันการศึกษา, หนา ๑๔๐-๑๔๗.  



  

๒๒

  ๑.๒)  กําหนดคุณลักษณะของพนักงาน (Job Specification) 
 ๒. การออกแบบงาน (Job Design) เปนวิธีการท่ีใชกิจกรรมหลายข้ันตอนในการ
กําหนดลักษณะเฉพาะของงาน วิธีการทํางาน ความสัมพันธกับงานอ่ืน ๆ อันจะสงผลตอการจูงใจ 
ความพึงพอใจ และเพิ่มผลผลิตในการทํางาน กิจกรรมในการออกแบบงาน 
 ๓. การวางแผนและการพยากรณกําลังคน(Employment Planning and Forecasting)
เปนกระบวนการของการพัฒนาแผนภายในขององคกร เพื่อบรรจุตําแหนงท่ีวางหรือขาดไปใน
อนาคตทั้งหมด ต้ังแตระดับลางสุดจนถึงระดับผูบริหาร การตัดสินใจเกี่ยวกับการวางแผน และ
พยากรณการจางงานและกําลังคนนั้นโดยพื้นฐานแลวจะตองพิจารณาท้ังตําแหนงท่ีจะถูกบรรจุจาก
ภายใน และภายนอก บนสมมติฐานของสถานการณในอนาคตอยางมีเหตุมีผล และมีความเหมาะสม 
 ๔. การสรรหา (Recruitment) เปนกระบวนการท่ีชักจูงใจ และกระตุนใหผูสมัครท่ีมี
ศักยภาพมาสมัครงาน กลยุทธในการสรรหา จึงพยายามหาคนท่ีมีประสบการณ และคุณสมบัติ
เหมาะสม เขามาสูองคกร 
 ๕. การคัดเลือก (Selection) กระบวนการคัดเลือกท่ีรอบคอบ จะชวยใหเกิดประโยชน
ท้ังบุคคล องคกร และสังคม ในขณะเดียวกันก็จะชวยลดการเขาออกของพนักงานท่ีคัดเลือกเขามา
ใหมดวย 
 ๖. การปฐมนิเทศและการบรรจุ (Orientation and Placement) เปนกิจกรรมการบริหาร
งานบุคคลท่ีเกี่ยวกับการพยายามแนะนําพนักงานใหมใหรูจักหนวยงาน และหนาท่ี๒๘ 
 ๗. การฝกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) เปนกระบวนการท่ีจัด
ข้ึนอยางเปนระบบ เพื่อหาทางใหมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม และทัศนคติของพนักงานเพ่ือใหการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน 

 ๘. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เปนกระบวนการท่ีองคกร
ประเมินการปฏิบัติงานของบุคคล วาสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด 

 ๙. การวางแผน และพัฒนาอาชีพ (Career Planning and Development) เปนกระบวน 
การเพื่อใหหลักประกันแกพนักงานในดานคุณสมบัติและประสบการณท่ีเหมาะสมกับความ
ตองการ เพื่อท่ีจะชวยใหแตละคนมีแผนสําหรับงานอาชีพของตัวเองในอนาคตภายในองคกร 

                                                            

 ๒๘ ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, 

๒๕๔๒), หนา ๑๕๔. 



  

๒๓

 ๑๐. การบริหารคาตอบแทน (Compensation Management) เปนระบบรางวัลซ่ึงบุคคล
ไดรับเปนการตอบแทนจากการปฏิบัติงานขององคกร 
 ๑๑. ความปลอดภัย และสุขภาพ (Safety and Health) เปนการปองกันพนักงานจากการ
บาดเจ็บอันเนื่องจากการปฏิบัติงาน 
 ๑๒. การจูงใจในการทํางาน (Incentive at Work) เปนกระบวนการกระตุนใหพนักงาน
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
 วิสิฏฐ กิจปรีชา๒๙ ไดศึกษาหลักการบริหารงานบุคคล และกลาวถึงแนวคิดของเทเลอร
วาไดเสนอหลักในการบริหารงานบุคคลท่ีดีวา ประกอบดวย 
  ๑.  เลือกคนดี และเหมาะสมท่ีสุดกับงานมาปฏิบัติงาน 
  ๒. ทําการฝกอบรม และแนะนํากอนใหเขาปฏิบัติงาน 
  ๓. จัดใหผลตอบแทนท่ีเหมาะสม และคุมคาแกงานท่ีปฏิบัติ 
 นพ ศรีบุญนาค๓๐ กลาววา กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล จะทําใหองคการมีความสามารถในดานตาง ๆ โดยเฉพาะความสามารถในการแขงขัน
ขององคกรสูงข้ึน กิจกรรมตางๆ ท่ีสําคัญของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย 
  ๑. การวางแผนกําลังคนขององคกร 
 ๒. การวเิคราะหงาน 
 ๓. การสรรหาและคัดเลือกบุคคลเขาสูองคกร 
 ๔. การฝกอบรมและการพัฒนาบุคคลขององคกรใหมีความสามารถ ความรู และ
ประสิทธิภาพ ตลอดระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานอยูในองคกร 
 ๕. การบริหารคาตอบแทน 
 ๖. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ๗. สุขภาพและความปลอดภัยของบุคคล 
 ๘. การดําเนนิการสรางวินัยบุคคล 
 ๙. การวิจยัทรัพยากรมนษุย 
  ๑๐. บุคคลสัมพันธและการเจรจาตอรอง 

                                                            

 ๒๙ วิสิฏฐ กิจปรีชา, พฤติกรรมองคการ, (จันทบุรี : สถาบันราชภัฏรําไพพรรณี, ๒๕๔๑), หนา ๘. 
 ๓๐ นพ. ศรีบุญนาค, การจัดการเชิงกลยุทธ, (กรุงเทพมหานคร: สูตรไพศาล, ๒๕๔๕), หนา ๔๗-๔๘. 



  

๒๔

 สรุปวา กระบวนการของการบริหารงานบุคคล หมายถึงการสรางกระบวนการในดาน
การวางแผนนโยบายของผูบริหาร โดยใหทุกคนจะตองผานการสรรหา คัดเลือก ปฐมนิเทศใหการ
อบรม การสรางแรงจูงใจในการทํางาน 
  ในยุคท่ีสังคมมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วนั้น กระบวนการของการบริหารงาน
บุคคลจะตองมีการวิเคราะหงาน การออกแบบงาน และการวางแผนการพยากรณกําลังคนเสียกอน 
เพื่อใหกระบวนการบริหารงานบุคคลประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคของการบริหารงานใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด 
  

 ๒.๑.๕  ข้ันตอนการบริหารงานบุคคล  
 การบริหารงานบุคคลมิไดหมายความวาเม่ือบุคคลไดรับการบรรจุแตงต้ังแลว งานใน
สวนนี้ก็หยุดลงท้ังนี้ก็หมายความรวมถึงกิจกรรมหรืองานอ่ืน ๆ ท่ีจะพยามยามใหคนท่ีเขามาทํางาน
มีความสุข ความจงรักภักดีและรูสึกเปนเจาของดวย 
  สันติ บุญภิรมย๓๑ ไดกลาวถึงการบริหารงานบุคคลไวตามข้ันตอน ดังนี้ 

๑) การวางนโยบายออกกฎหมาย ระเบียบ และขอบังคับ เกี่ยวกับตัวบุคคล จึงกระทําได
โดยองคกรบริหารงานบุคคลกลางกําหนดไว ท้ังนี้เพื่อใหเขาใจและสามารถปฏิบัติไดอยางถูกตอง 

๒) การวางแผนกําลังคน เปนการคาดคะเนถึงความตองการกําลังคนของหนวยงานเปน
การลวงหนาวาตองการกําลังคนประเภทใด ระดับใด จํานวนใด และตองการเม่ือใด 

๓) การกําหนดตําแหนงเปนข้ันตอนท่ีสําคัญในกระบวนการบริหารงานบุคคลและเปน
เร่ืองท่ีสําคัญท่ีจะตองทํากอนเร่ืองอ่ืน เพราะกอนท่ีจะรับบุคคลเขาทํางานในหนวยงานใดก็ตองกําหนด
กอนวา มีงานอะไรใหทําและผูท่ีจะมาทํางานนั้นตองเปนผูท่ีมีความรูความสามารถในระดับใด 

๔) การกําหนดเงินเดือนพรอมกับการกําหนดตําแหนงนั้นตองกําหนดคาตอบแทนหรือ
เงินเดือนลวงหนาดวยวา จะไดรับเงินเดือนเทาไร 

๕) การสรรหาบุคคลเปนกระบวนการเลือกสรรบุคคลจากตลาดแรงงานมาใช
ประโยชนในหนวยงาน หมายถึงการดําเนินการเพ่ือใหไดคนดีมีความรูความสามารถเขามา
ปฏิบัติงาน นับต้ังแตการรับสมัคร การประชาสัมพันธ การเลือกใชขอสอบคัดเลือก การเสาะหา
บุคคลมาจากแหลงตาง ๆ ท้ังจากภายในหนวยงานเดียวกัน และจากภายนอกหนวยงาน 

๖) การบรรจุและแตงต้ัง คือการบรรจุท่ีไดรับคัดเลือกเขาปฏิบัติงานและมอบหมายหนาท่ี
การงานใหปฏิบัติ การที่จะมอบหมายหนาท่ีการงานอะไรใหปฏิบัตินั้น จะตองเปนไปตามหลักท่ีวาการ
                                                            

 ๓๑สันติ บุญภิรมย, หลักการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: บุกพอยท, ๒๕๕๒), หนา ๑๓๒-๑๓๕. 



  

๒๕

มอบหมายหนาท่ีการงานใหผูปฏิบัติจะตองใหตรงกับความรูความสามารถของผูนั้น เพื่อใหมีการใช
กําลังคนใหไดประโยชนสูงสุด และเพื่อใหเปนท่ีแนใจวา ผูใดมีความรูความสามารถดานใด 

๗) การจัดทําทะเบียนประวัติเปนการจดบันทึกประวัติของผูเขามาทํางานในหนวยงาน
ตลอดจนการเคล่ือนไหวตาง ๆ  เกี่ยวกับตัวบุคคลนั้น เชน การเล่ือนข้ันเงินเดือน การเล่ือนตําแหนงเปนตน 

๘) การพัฒนาบุคคลเปนการดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู
ความสามารถ มีทักษะในการทํางานดีข้ึน ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการทํางาน หรือกลาวอีกในหนึ่ง 
การพัฒนาบุคคลเปนกระบวนการท่ีเสริมสราง และเปล่ียนผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เชน ความรู
ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการทํางาน อันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานการพัฒนาบุคคล เปนกระบวนการท่ีจะตองทําตอเนื่อง ไปตลอดระยะเวลาท่ีคนทํางานอยู
ในองคกร หรือหนวยงาน 

๙) การประเมินการปฏิบัติงานในการพิจารณาความดีความชอบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

๑๐) วินัยและการดําเนินการตามระเบียบวินัยเปนองคประกอบสําคัญในการ
บริหารงานขององคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานการบริหารงานบุคคล 

๑๑) สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลเปนส่ิงตอบแทนท่ีหนวยงานใหแกผูปฏิบัติงาน
เพื่อเปนการตอบแทนในการปฏิบัติงานนอกเหนือจากเงินเดือน 

๑๒) การใหออกจากงานและบําเหน็จบํานาญ การออกจากงานมีหลายกรณีดวยกัน คือ 
เกษียณอายุ ลาออก ถูกส่ังใหออก ปลดออก ไลออก 

 

 ๒.๑.๖ หลักการบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรม 
 การจัดการกับบุคคลในหนวยงาน จะพบกับคําวาระบบอุปถัมภ (Patronage System 
หรือ Spoils System)  เปนการกระทํากับบุคคลในลักษณะท่ีวา ระบบพรรคพวก เปนการกระทําท่ีไม
มีกฏเกณฑและหลักการในการกระทํากับบุคคล ท้ังนี้เปนไปตามความพึงพอใจของผูบังคับบัญชา
หรือเจานาย จึงทําใหเกิดปญหาในการปฏิบัติตอองคกรไดมาก๓๒ 
  ดังนั้น เพื่อแกปญหาดังกลาวขางตน จึงไดนํากระบวนการบริหารบุคคลแผนใหมมาใช
เรียกวา ระบบคุณธรรม (Merit System) เปนท่ียอมรับกันวาเปนระบบการบริหารงานบุคคลท่ี
เหมาะสมท่ีสุด สําหรับนักบริหารรุนใหมท่ีจะนําระบบการบริหารงานบุคคลดวยระบบการบริหาร
ดวยคุณธรรมมี ๔ ประการ คือ  
                                                            

   ๓๒ สันติ บุญภิรมย, หลักการบริหารการศึกษา, หนา ๑๓๗-๑๓๘. 



  

๒๖

   ๑. หลักความสามารถ หมายถึง การบรรจุบุคคลเขาทํางาน หรือการแตงต้ังบุคคลให
ตรงกับตําแหนงใด ๆ จะตองยึดหลักความรูความสามารถของบุคคลนั้นเปนสําคัญ โดยตองพยายาม
หาทางคัดเลือก เพื่อใหไดผูท่ีมีความรูความสามารถ เหมาะสมกับตําแหนง และจะตองมีการกําหนด
ไวใหชัดเจนวา ตําแหนงใดตองการบุคคลท่ีมีความรูความสามารถอยางไร 
  ๒. หลักความเสมอภาค หมายถึงการเปดโอกาสใหผูท่ีมีคุณสมบัติ และมีพื้นความรู
ตามท่ีกําหนดไว มีสิทธ์ิเขาสอบแขงขัน เพื่อบรรจุเขารับราชการไดทุกคน (Open to all) โดยไม
คํานึงถึงความแตกตางในเร่ืองชาติตระกูล ศาสนา เปนการใหโอกาสแกผูมีสิทธ์ิเทาเทียมกัน 
(Equality of Opportunity) และการกําหนดเงินเดือนหรือคาตอบแทนของขาราชการก็ควรยึดหลัก
ความเสมอภาคสําคัญเชนกัน กลาวคือ งานท่ีมีหนาท่ี และความรับผิดชอบอยางเดียวกัน หรือ ระดับ
เดียวกัน ก็จะไดเงินเดือนหรือคาตอบแทนเทากัน นอกจากนั้นผูปฏิบัติงานทุกคน จะไดรับการ
ปฏิบัติอยางเสมอภาคกันดวยระเบียบและมาตรฐานการบริหารงานบุคคลอยางเดียวกัน แมวาจะเปน
เร่ืองการบรรจุแตงต้ังการปูนบําเหน็จความชอบการเล่ือนข้ันเงินเดือน วินัย และเร่ืองอ่ืน ๆ  
  ๓. หลักความม่ันคง หมายถึง การใหหลักประกันแกผูท่ีจะมาเปนขาราชการวา จะมี
ความมั่นคงในชีวิต สามารถจะยึดราชการเปนอาชีพได ตราบเทาท่ียังมีความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน มีพฤติกรรมดี และมีความซ่ือสัตยสุจริตตอหนาท่ีการงาน โดยใหมีเงินเดือนเพียงพอแก
การครองชีพ ใหสวัสดิการ และประโยชนเกื้อกูลอ่ืน ๆ  
  ๔. หลักความเปนกลางในทางการเมือง หมายถึง โดยเฉพาะขาราชการประจําตองเปน
กลางในทางการเมือง (Political Neutrality) กลาวคือ ขาราชการประจําตองปฏิบัติตามนโยบายของ
รัฐบาลอยางเต็มความสามารถและเต็มภาคภูมิ โดยไมคํานึงวาเปนนโยบายของรัฐบาลท่ีมาจากพรรค
การเมืองท่ีตนชอบดวยหรือไมก็ตาม ท้ังนี้เพราะวาตามหลักการปกครองในระบอบประชาธิปไตย 
นั้นถือวา นโยบายของรัฐบาลเปนการแสดงออกโดยปริยายถึงความตองการหรือเจตนารมณของ
ประชาชน 
 จากแนวคิดตาง ๆ ของนักวิชาการจึงสรุปไดวา การประเมินผลการพัฒนาบุคคลเปน

ส่ิงท่ีรวมใหเปนผลจากการพัฒนาบุคคลวาเปนไปตามวัตถุประสงคเพียงใดประกอบดวยหลักเกณฑ

และวิธีการ เคร่ืองมือการประเมิน ผูรับผิดชอบกําหนดเวลาความรวมมือการบรรลุวัตถุประสงคและ

การกําหนดการประเมิน เพื่อชวยใหทราบถึงปญหาอุปสรรค แลวนําผลไปปรับปรุงปญหาและ

เปล่ียนแปลงใหดีข้ึน 

 



  

๒๗

๒.๒  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาบุคคล 
 
             ๒.๒.๑  การวางแผนอัตรากําลัง (Manpower Planning) 

  การวางแผนอัตรากําลังเปนองคประกอบแรกของกระบวนการในการบริหารงาน
บุคคล โดยมุงใหหนวยงานมีกําลังคนท่ีเพียงพอและมีความสามารถท่ีจะปฏิบัติงาน จึงจําเปนตอง
จัดหาคนมาทํางานในตําแหนงท่ีวางสืบตอกันไปโดยไมขาดตอน งานท่ีสําคัญไดแก การกําหนด
ปริมาณของบุคคลและคุณภาพของบุคคลท่ีตองการ รวมทั้งการหาแหลงท่ีจะไดมาซ่ึงบุคคลเหลานัน้ 
โดยคํานึงถึงการเปล่ียนแปลงในปจจุบัน เชน ลักษณะงานใหมท่ีเกิดข้ึน ความเจริญทางเทคโนโลยี
และการขยายงานขององคกร การลาออก การตาย การเกษียณอายุ เปนตน จึงตองมีการจัดหาคน
เพิ่มเติมชดเชยในสวนท่ีขาดไปนั่นเอง 

 

 ๒.๒.๒  ความหมายของการวางแผนอัตรากําลัง 
นักการศึกษาหลายทานไดใหความหมายของ “การวางแผนอัตรากําลัง” ไวดังนี้ 
ธงชัย สันติวงษ๓๓ ไดกลาวถึงการวางแผนอัตรากําลังวา “เปนกระบวนการหน่ึงในการ

บริหารงานบุคคลสําหรับพยากรณความตองการวามีกําลังคนในจํานวนท่ีพอเพียง มีคุณสมบัติท่ี
เหมาะสมและมีความพรอมทุกคร้ังท่ีตองการ”  

เสนาะ ติเยาว๓๔ กลาววา “การวางแผนอัตรากําลัง เปนกระบวนการท่ีจะชวยใหองคกร
จัดหาบุคคลใหเพียงพอกับความตองการ ท่ีจะทําใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว รวมถึงการคาดคะเน
ความตองการของบุคคล การเปรียบเทียบความตองการที่จะใชคนในอนาคตกับกําลังคนที่มีอยูใน
ปจจุบัน กําหนดจํานวนและคุณสมบัติของคนท่ีจะเขามาในชวงเวลาตาง ๆ” 

สมาน รังสิโยกฤษฎ๓๕ ไดกลาวถึงการวางแผนอัตรากําลังวา “เปนการคาดคะเนถึงความ
ตองการและกําหนดวิธีท่ีจะไดมาซ่ึงกําลังคนในหนวยงาน วาจะไดมาจากไหน อยางไร ตลอดจน
กําหนดนโยบายและระเบียบปฏิบัติตาง ๆ เพื่อท่ีจะใชกําลังคนท่ีมีอยูใหไดประโยชนสูงสุด”  

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน๓๖ ไดกลาวไววา “สถานศึกษาจําเปนท่ีจะตองมีการวางแผน
ดานอัตรากําลัง โดยการสํารวจอัตรากําลังท่ีมีอยูในปจจุบัน และพยากรณความจําเปนในอนาคต 
แลวจึงวางแผนปฏิบัติเกี่ยวกับการขออัตรากําลังเพิ่มเพื่อใชประโยชนในสถานศึกษา” 

                                                            

๓๓ ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๙, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 
๒๕๔๐),  หนา ๑๐๓. 

๓๔ เสนาะ ติเยาว, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร, ๒๕๓๒), หนา ๖๓. 

๓๕ สมาน  รังสิโยกฤษฎ, ความรูท่ัวไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๑๑, 
(กรุงเทพมหานคร : จัดพิมพโดยสวัสดิการสํานักงาน ก.พ., ๒๕๓๕), หนา ๑๐. 



  

๒๘

สรุปไดวา การวางแผนอัตรากําลัง เปนการวางแผนในการพัฒนาหนวยงานหรือองค 
เพื่อใหเหมาะสมและสอดคลองกับงบประมาณ ใหเปนไปตามวัตถุประสงคของหนวยงานนั้น ๆ  

การวางแผนอัตรากําลัง สําคัญตอการพัฒนาตอการพัฒนาหนวยงาน หรือองคกร ไมวา
จะเปนดานนโยบาย ดานการพัฒนาส่ือเทคโนโลยี การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ฯ ถือเปนการกําหนด
นโยบายทิศทางการพัฒนาของหนวยใหเกิดความเขมแข็งท้ังนโยบาย และอัตรากําลังคน 

 

๒.๒.๓  กระบวนการในการวางแผนอัตรากําลัง 
นักวิชาการและนักการศึกษาไดเสนอกระบวนการในการวางแผนอัตรากําลัง ไวดังนี้ 
เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง๓๗ ไดเสนอข้ันตอนการวางแผนอัตรากําลังไว ๓ ประการ คือ 
๑. การพิจารณาทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูในปจจุบัน (Human Resource Inventory) เปน

การชวยใหไดขอมูลเกี่ยวกับทักษะของบุคคลที่มีอยูวาอยูในระดับใด เพียงพอกับสายงานของ
องคการทั้งในปจจุบันและอนาคตหรือไมอยางไร เพื่อจะไดดําเนินการสรรหา และพัฒนาตอไป 

๒. การตรวจสอบทรัพยากรมนุษย (Human Resource Audit) เปนการพิจารณาส่ิงท่ีจะ
เกิดข้ึนกับกําลังคน เปนการรวบรวมทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูในปจจุบัน เปนการวิเคราะหสัดสวน
และแนวโนมท่ีสามารถอธิบายไดท้ังปจจุบันและอนาคตอันเปนผลมาจากการโอน การยาย เปนตน 

๓. แผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Plan) เปนข้ันตอนท่ีสําคัญท่ีจะตองทํา
แผนปฏิบัติการเพื่อจัดหากําลังคนไดตามท่ีตองการ อาจสํารวจจากทรัพยากรที่มีอยูหรือแสวงหาจาก
ภายนอก องคกรท่ัวไปมักจะดําเนินการวิเคราะหจากกําลังคนท่ีมีอยูในปจจุบันขององคกรกอนและ
จัดทําเปนตารางทดแทน ซ่ึงจะชวยใหทราบไดวา ตําแหนงใดท่ีตองการคนใหม กําลังคนประเภทใด
ท่ีไมอาจหามาไดจากภายในองคกร ชวยใหสามารถคาดการณ จัดเตรียมการสรรหา และคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษยเขามาทดแทนได 

พยอม วงศสารศรี๓๘  ไดแบงข้ันตอนของการวางแผนอัตรากําลังออกเปน ๕ ข้ันตอน
ดังนี้ 

                                                                                                                                                                          

๓๖ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: บริษัทพิมพดี, ๒๕๔๓),  
หนา ๑๒๒. 

๓๗ เกรียงศักด์ิ เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (ภาควิชาสังคมศาสตร คณะมนุษยศาสตรและ
สังคมศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๔๒), หนา ๑๐๒. 

๓๘ พยอม วงศสารศรี, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : พรานนกการพิมพ, 
๒๕๓๑), หนา ๓๖. 



  

๒๙

๑. พิจารณาเปาหมายขององคกร ดําเนินการศึกษา พิจารณาแผนกลยุทธท่ีกําหนดไว 
แนวโนมทางดานการเมือง สภาพเศรษฐกิจ ตลอดจนความกาวหนาทางเทคโนโลยีเพื่อท่ีจะนําผล
ของการศึกษาเหลานี้มาวางขอมูลดานบุคคลท่ีควรจะเปนในอนาคตไดอยางมีความเหมาะสม 

๒. การพิจารณาสภาพการณของบุคคลในปจจุบัน สํารวจท้ังหมดท่ีมีอยูโดยจําแนกออก
ตามประเภทตาง ๆ ลักษณะของงาน แผนก อายุ และวุฒิการศึกษา เปนตน 

๓. การคาดการณทรัพยากรบุคคล พิจารณาถึงจํานวนและประเภทของบุคคลท่ีองคกร
ตองการ พรอมท้ังจํานวนและประเภทของคนท่ีตองการรับใหม 

๔. การกําหนดแผนปฏิบัติงาน หลังจากไดมีการคาดการณบุคคลเปนท่ีเรียบรอยแลวจึง
กําหนดออกมาเปนแผนปฏิบัติการของฝายบุคคล เชน การสรรหาบุคคล แผนการคัดเลือกบุคคล 
แผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน การเล่ือนตําแหนง การฝกอบรมและพัฒนา เปนตน 

๕. การตรวจสอบปรับปรุง เพื่อความเหมาะสมและความกาวหนาของแผนปฏิบัติงาน 
ณัฏฐพันธ เขจรนันท๓๙  ไดเสนอกระบวนการในการวางแผนอัตรากําลังไว ๔ ข้ันตอนดังนี้ 

ข้ันตอนท่ี ๑ การเตรียมการ (Preparation) ตองทําการรวบรวมขอมูล ศึกษาและวิเคราะห
รายละเอียดท่ีสําคัญตาง ๆ และมีผลตอการวางแผนตามลําดับตอไปน้ี คือ ศึกษาวัตถุประสงคของ
องคกร วิเคราะหสถานการณ กําหนดเปาหมายของแผนงาน พิจารณาความสอดคลอง และพิจารณา
ความเปนไปได 

ข้ันตอนท่ี ๒ การสรางแผน (Plan Formulation) คือ กําหนดแผนการปฏิบัติอยางชัดเจน 
ซ่ึงจะประกอบดวย ๓ ข้ันตอน คือ กําหนดทางเลือก เลือกทางเลือกท่ีเหมาะสมและกําหนดแผนการ
ปฏิบัติงาน 

ข้ันตอนท่ี ๓ การปฏิบัติตามแผน (Plan Implementation) คือ กําหนดบุคคล การจัดสรร
ทรัพยากร การสรางความเขาใจ และการควบคุม 

ขั้นตอนท่ี ๔ การประเมินผล (Plan Evaluation) ตาม ๓ ข้ันตอน คือ เปรียบเทียบผลการ
ปฏิบัติงานกับแผนท่ีวางไว วิเคราะหปญหา และเสนอความคิด 

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา กระบวนการในการวางแผนอัตรากําลัง ประกอบดวย ๔ 
ข้ันตอน คือ ข้ันเตรียมการ เปนการศึกษาขอมูลรายละเอียดท่ีสําคัญ ข้ันการสรางแผน ข้ันปฏิบัติตาม
แผน และ ข้ันการประเมินผลการปฏิบัติตามแผน 

 

 
 
 
 
 

                                                            

๓๙ ณัฏฐพันธ เขจรนันท, การจัดการทรัพยากรบุคคล, หนา ๗๔. 



  

๓๐

๒.๒.๔  ประโยชนของการวางแผนอัตรากําลัง 
นักวิชาการและนักการศึกษาหลายทาน ไดเสนอประโยชนของการวางแผนอัตรากําลัง 

ไวดังนี้ 
พักตรผจง วัฒนสินธุ๔๐ กลาววา การวางแผนกําลังคนนอกจากจะชวยตระเตรียม

ทรัพยากรมนุษยใหแกหนวยงานแลว หนวยงานยังไดรับประโยชนอ่ืน ๆ อีกดังนี้ 
๑. ชวยปรับปรุงการใชประโยชนจากกําลังคนใหดีข้ึน 
๒. ชวยประหยัดคาใชจายในการวาจางบุคคลใหม 
๓. ชวยประสานโครงการดานบริหารบุคคลตาง ๆ เขาดวยกัน 
๔. ชวยปรับปรุงการวางแผน การมอบหมายงาน การพัฒนาในแตละดานท่ีหลากหลาย  
๕. ชวยปรับปรุง วิเคราะหและควบคุมคาใชจายท่ีเกี่ยวของกับบุคคลไดดี คลองตัวและมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
๖. ชวยสรรหากําลังคนท่ีมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมไวลวงหนา ท้ังจากภายในและภายนอก

หนวยงาน 
๗. ชวยประสานกิจกรรมดานบุคคล ใหสอดคลองกับวัตถุประสงคในองคกร 
ชูศักดิ์ เท่ียงตรง๔๑  ไดกลาวถึงประโยชนของการวางแผนอัตรากําลังไว ๔ ประการคือ 
๑. ทําใหทราบถึงความตองการดานกําลังคนท้ังระยะส้ันและระยะยาวขององคกร งาย

ตอการคํานวณงบประมาณ เงินเดือน คาจาง ผลประโยชนพิเศษ ตลอดจนถึงแนวทางในการจัด
สวัสดิการตาง ๆ ใหแกบุคคล 

๒. ทําใหเห็นภาพพจนในการใชกําลัง และการพัฒนาบุคคลไดอยางชัดเจนซ่ึงจะนําไปสู
การปรับปรุงตําแหนงหนาท่ีการงานไดโดยสะดวกและเหมาะสม 

๓. ชวยขยายหรือปรับปรุงองคกรในอนาคตใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
๔. เปนวิถีทางหนึ่งของการพัฒนากําลังคน และเลือกใชประโยชนจากกําลังคนเพื่อให

ไดผลดีมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา ประโยชนของการวางแผนอัตรากําลัง คือ ทําใหทราบถึง

ความตองการดานกําลังคน เพื่อใหไดกําลังคนท่ีมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานไดตรงกับ
ภารกิจหนาท่ี เพื่อปรับปรุงองคกรและกําลังคนใหมีประสิทธิภาพ โดยการสรรหาเพิ่มควบคูกับ
แผนพัฒนา และแผนการใชทรัพยากรบุคคลท่ีมีอยูในหนวยงานอยางไรใหเกิดประโยชนสูงสุด ให
ไดท้ังประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามมา 

 

                                                            

๔๐ พักตรผจง วัฒนสินธุ, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : คณะพาณิชยศาสตรและการ
บัญชี จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๓), หนา ๑๐. 

๔๑ ชูศักดิ์ เที ่ยงตรง , แนวคิดของการวางแผนกําลังคน , (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 
๒๕๓๕), หนา ๓๓. 



  

๓๑

๒.๓  การสรรหาหรือการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน (Personnel Recruitment) 
การสรรหาบุคคล เปนข้ันตอนหนึ่งท่ีสําคัญในกระบวนการบริหารงานบุคคล เปน

กระบวนการเลือกบุคคลมาใชประโยชนในหนวยงาน เปนความพยายามใหไดบุคคลที่มีความรู
ความสามารถและมีความเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ีอันมีผลตอการผลิตผลงานและคุณภาพของ
หนวยงานโดยตรง ซ่ึงยอมหมายถึงความสําเร็จหรือความลมเหลวของกิจการนั่นเอง  
 

๒.๓.๑  ความหมายของการสรรหาบุคคล 
นักวิชาการและนักการศึกษาหลายทาน ไดใหความหมายของการสรรหาบุคคลไวดังนี้ 
สมาน รังสิโนกฤษฎ๔๒ ไดกลาววา “การสรรหาบุคคล หมายถึง การดําเนินการตาง ๆ 

เพื่อใหไดคนดีมีความรู ความสามารถเขามาปฏิบัติงานนับต้ังแตการรับสมัคร การประชาสัมพันธ 
การเลือกใชขอสอบคัดเลือก การเสาะหาบุคคลมาจากแหลงตาง ๆ ท้ังจากภายในหนวยงานเดียวกัน
และภายนอกหนวยงาน” 

สุนันทา เลาหนันท๔๓ ไดอธิบายความหมายของการสรรหาวา “เปนกระบวนการ
แสวงหา และจูงใจใหกลุมบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถ ศักยภาพและคุณสมบัติตาง ๆ อัน
เหมาะสมกับตําแหนงงานที่เปดรับสมัครเขามาสมัครงานกับองคกร โดยมีการประชาสัมพันธให
ตลาดแรงงานรับทราบซ่ึงเปนการแสวงหาจากแหลงภายในหรือภายนอกองคกรก็ได” 

อํานวย แสงสวาง๔๔ กลาววา “การสรรหา คือ กระบวนการกล่ันกรองและคัดเลือกบุคคล
ท่ีมีคุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษา มีความรู ความสามารถและประสบการณในการทํางาน ซ่ึงมา
สมัครงานในตําแหนงตาง ๆ ท่ีองคกรเปดรับสมัคร” 

ธงชัย สันติวงษ๔๕ ไดใหคํานิยามวา “การสรรหาบุคคล เปนการดําเนินงานในกิจกรรมหลาย 
ๆ อยางท่ีหนวยงานจัดทําข้ึน เพื่อมุงท่ีจะจูงใจผูสมัครท่ีมีความรูความสามารถและทัศนคติท่ีดีตรงตาม
ความตองการเขามารวมทํางาน ในอันท่ีจะชวยใหองคกรประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค” 

พนัส หันหาคินทร๔๖ เสนอวา “การสรรหา คือ กระบวนการที่กอใหเกิดความสนใจแกผู
ท่ีมีคุณสมบัติตามท่ีองคการตองการ แลวมาเสนอตัวใหองคกรไดเลือกเขาทํางานในองคกร” 

                                                            

๔๒ สมาน รังสิโยกฤษฎ, ความรูท่ัวไปเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล, หนา ๗๑. 

๔๓ สุนันทา เลาหนันท, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 

๒๕๔๒), หนา ๑๑๙. 
๔๔ อํานวย แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, หนา ๙๙. 
๔๕ ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, ๑๒๓. 
๔๖ พนัส หันหาคินทร, ประสบการณในการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หนา ๑๑๙. 



  

๓๒

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การสรรหาบุคคลกร หมายถึง การสรรหาบุคคลเขา
ปฏิบัติ โดยกําหนดวิธีการ คุณสมบัติ และตําแหนงหนาท่ี เพื่อใหหนวยงานหรือองคกรไดคนท่ีมี
ความรูความสามารถตรงกับภาระหนาท่ีท่ีจะรับผิดชอบ เพื่อใหการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ
ตามวัตถุประสงค และมีประสิทธิภาพและคุณภาพ เกิดความสุขกับการปฏิบัติงานรวมกันใน
หนวยงานหรือองคกร  
 

๒.๓.๒  กระบวนการในการสรรหาบุคคล 
นักการศึกษาหลายทานไดใหแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการในการสรรหาบุคคลไวดังนี้ 
มันดี และ โนอี (Mondy & Noe)๔๗ กลาววา “กระบวนการในการสรรหาบุคคล         

ตองอาศัยข้ันตอนท่ีเร่ิมต้ังแต การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Planning) เพื่อบง
บอกถึงความตองการทรัพยากรมนุษย ผูบริหารจะพิจารณาความจําเปนในการสรรหาบุคคล 
(Employee Requisition) และรายละเอียดงาน (Job Description) ประกอบดวย การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ทางเลือกในการสรรหา  (วิธีการสรรหาแหลงภายใน และภายนอก) และบุคคลท่ี
สรรหาได” 

ธงชัย สันติวงษ๔๘ ไดสรุปข้ันตอนของกระบวนการในการสรรหาบุคคลไวดังนี้ 
๑. การกําหนดลักษณะงาน เพื่อเปนขอมูลพื้นฐานใหเขาใจชัดเจนถึงลักษณะของงาน

เพื่อใหสามารถเขาใจถึงลักษณะบุคคลตามคุณสมบัติท่ีตองการ 
๒. การพิจารณาการวางแผน การสรรหา เปนการพิจารณาเกี่ยวกับเทคนิควิธีการที่จะใช

สรรหาวา ควรจะเสาะหาจากผูใดและดวยวิธีการใด เพื่อใหไดผูสมัครท่ีเหมาะสม  
๓. กําหนดรายละเอียดใหชัดเจนเพื่อใหเกิดการจูงใจใหบุคคลมาสมัครงาน เชน กําหนด

รายละเอียดตาง ๆ ท้ังในแงของคุณลักษณะบุคคล วัตถุประสงค ผลตอบแทน และรางวัล 
๔. การดําเนินการสรรหาตามนโยบายและวิธีการที่กําหนดไว 
เพ็ญศรี วายวานนท๔๙ กลาววา “กระบวนการสรรหา เปนการวิเคราะหงานและการทํา

ประมาณกําลังคน เพื่อใหไดขอมูลในการกําหนดคุณลักษณะของคน ประเภทคนท่ีเหมาะสมในการ
บรรจุ ทําใหสามารถประมาณการหรือวางแผนความตองการกําลังคนในปริมาณท่ีตองการ” 

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา กระบวนการในการสรรหาบุคคลนั้น เร่ิมจากการทําแผน
เพื่อกําหนดลักษณะงาน คุณสมบัติของผูสมัคร แหลงเสาะหาท้ังจากภายในและภายนอกองคกร 
รวมถึงวิธีการเพื่อใหไดมาซ่ึงบุคคลตามท่ีองคกรตองการ  

                                                            

๔๗ Mondy, W.R. and Noe, R.M., Human Resource Management, p.175. 
๔๘ ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, หนา ๑๒๕. 
๔๙ เพ็ญศรี วายวานนท, การจัดการทรัพยากรคน, พิมพครั้งที่ ๒,  (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๓๗), หนา ๘๑. 



  

๓๓

นักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับกระบวนการในการ
คัดเลือกบุคคลไวดังนี้ 

ธงชัย สันติวงษ ๕๐ไดเสนอกระบวนการในการคัดเลือกบุคคลไว ๙ ประการ คือ 
๑. การรับผูสมัคร (Reception of Applications) 
๒. การสัมภาษณเบ้ืองตน (Preliminary Interview) 
๓. การใหกรอกใบสมัคร (Application Blank) 
๔. การทดสอบ (Employment Test)  
๕. การสัมภาษณ (Interview) 
๖. การตรวจสอบคุณสมบัติพื้นฐาน (Background Investigation) 
๗. การคัดเลือกผานทางบุคคล (Preliminary Selection in Employment Department)  
๘. การตัดสินใจรับโดยเจาหนาท่ีในสายงาน (Final Selection by Supervisor)  
๙. การตรวจรางกาย (Physical Examination) 
วรนารถ แสงมณี๕๑ ไดเสนอกระบวนการในการคัดเลือกบุคคลไววา ประกอบดวยแบบ

มาตรฐานท่ีเร่ิมดวยการสัมภาษณและส้ินสุดดวยการตัดสินใจรับเขาทํางาน มี ๗ ข้ันตอน  ดั้งนี้ 
๑. การพิจารณาเบ้ืองตน คือ การพิจารณาใบสมัครและการสัมภาษณ 
๒. การกรอกใบสมัคร 
๓. การทดสอบเบ้ืองตน เกี่ยวกับความฉลาด ทัศนคติ ความสามารถ และความสนใจ 
๔. การสัมภาษณอยางละเอียด เปนขอมูลท่ีเกี่ยวกับงาน 
๕. การตรวจสอบคุณสมบัติพื้นฐาน ประวัติ ความสามารถ การศึกษา บุคคลอางอิง 
๖. การทดสอบรางกาย 
๗. การใหงาน เปนการตัดสินใจรับเขาทํางาน 
อํานวย แสงสวาง๕๒ กลาววา “กระบวนการคัดเลือกบุคคลข้ึนอยูกับการรูจักตัดสินใจ 

มิไดเกี่ยวของกับผูสมัครเขาทํางาน แตจัดวาเปนเร่ืองของความเหมาะสมระหวางบุคคลกับอาชีพ 
กระบวนการคัดเลือกบุคคลใหมเขาทํางานมี ๗ ข้ันตอน ไดแก รับสมัครงาน ตรวจหลักฐานการ
สมัครงาน การทดสอบ การสัมภาษณ การตรวจสอบบุคคลท่ีอางอิงและประวัติผูสมัครงาน การ
ตรวจรางกาย และประกาศผลการคัดเลือก” 

สรุปวา กระบวนการสรรหาบุคคลถือเปนข้ันตอนท่ีสําคัญมาก  การที่จะไดบุคคลเขามา
ทํางานในองคกร เพื่อเปนการพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพ  เราจะตองดูจากความสามารถของ      

                                                            

๕๐ เรื่องเดียวกัน, หนา ๑๔๒.   
๕๑ วรนารถ แสงมณี, การบริหารงานบุคคล, หนา ๙๕. 
๕๒ อํานวย แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, หนา ๑๓๕. 



  

๓๔

แต ละคน  ใหสรรหาบุคคลใหเหมาะสมกับงาน  ซ่ึงกระบวนการสรรหาบุคคลจะเร่ิมต้ังแตข้ันตอน
การรับสมัคร ตรวจสอบคุณสมบัติ ทดสอบ สัมภาษณ ตรวจรางกาย ทดลองปฏิบัติงาน บรรจุ     
และการติดตามผลงาน แตละองคกรตองมีหลักการสรรหาบุคคลที่เหมาะสมกับงาน เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพของหนวยงาน 

 

๒.๓.๓  ความสําคัญของการคัดเลือกบุคคล 
นักการศึกษา ไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับความสําคัญของการคัดเลือกบุคคล ไวดังนี้ 
อํานวย แสงสวาง๕๓ กลาววา การคัดเลือกบุคคลมีความสําคัญตอการดําเนินงานของ

องคกร เพราะวาจะตองมีบุคคลท่ีมีความรูความสามารถและเหมาะสมประจําอยูในองคกรเพ่ือได
ปฏิบัติงานตามสายงาน ซ่ึงมีเหตุผลสําคัญ ๖ ประการ คือ 

ประการท่ี ๑ นโยบายในการคัดเลือกบุคคลขององคกร ประกอบดวย ความรู ความ 
สามารถ ทักษะ ความคิดสรางสรรค เจตคติ วุฒิภาวะ มนุษยสัมพันธ และสุขภาพอนามัย 

ประการท่ี ๒ ประสิทธิภาพการทํางานขององคกรยอมข้ึนอยูกับปจจัยประสิทธิภาพการ
ทํางานของบุคคลอยูเสมอ 

ประการท่ี ๓ ใชการพิจารณากล่ันกรองคัดเลือกบุคคลอยางมีประสิทธิภาพ 
ประการท่ี ๔ การคัดเลือกบุคคลไดดีเปนส่ิงท่ีมีความสําคัญมากตอองคกร 
ประการท่ี ๕ การคัดเลือกบุคคลตองปฏิบัติใหถูกตองกับกฎหมายแรงงาน 
ประการท่ี ๖ คณะกรรมการคัดเลือกบุคคลนั้น จะตองเปนทีมงานท่ีมีท้ังความรู ความ 

สามารถและประสบการณสูง ในการคัดเลือกบุคคลมาแลวเปนอยางดี 
พยอม วงศสารศรี๕๔ กลาววา “การคัดเลือกบุคคล ทําใหผูบริหารมีความรูมากข้ึน เรียนรู

จุดออน ขอจํากัด เทคนิคการคัดเลือกตาง ๆ เรียนรูลักษณะของกฎหมายท่ีไดมีการพัฒนาและ
เปล่ียนแปลงไปจากเดิม มีความซับซอนในแงมุมของกฎและระเบียบตาง ๆ ท่ีกําหนดในกฎหมาย 
เพราะการคัดเลือกเปนงานท่ีมีลักษณะพิเศษและมีความยากลําบาก ดังนั้นการคัดเลือกท่ีมี
ประสิทธิผลยอมกอใหเกิดความคุมคาแกองคกร และเกิดความพึงพอใจท้ัง ๒ ฝาย” 
 
         ๒.๓.๔   การทดลองปฏิบัติงาน (Employment Test)  

นักวิชาการและนักการศึกษา ไดกลาวถึงการทดลองปฏิบัติงานของบุคคลใหม ดังนี้ 

                                                            

๕๓ เรื่องเดียวกัน. หนา ๑๓๒. 
๕๔ พยอม วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งที่ ๖, (กรุงเทพมหานคร : สถาบันราช

ภัฎสวนดุสิต, ๒๕๔๐), หนา ๑๒๘. 



  

๓๕

สมาน รังสิโยกฤษฎ๕๕ ไดกลาววา “การทดลองปฏิบัติงาน เปนการปฏิบัติหนาท่ีในชวง
ระยะเวลาหนึ่งกอน ปกติจะกําหนดเวลา ๖ เดือน ถึง ๑ ป เพื่อทดสอบวาเปนผูท่ีมีความรู ความ 
สามารถ และมีความประพฤติเหมาะสมกับหนาท่ีหรือไม ถาไมเหมาะสมจะตองใหออกไป ถา
เหมาะสมก็บรรจุแตงต้ังใหดํารงตําแหนงท่ีแทจริงตอไป” 

ซารรีฟท  สือนิ๕๖ ไดกลาววา “การใหทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการนั้น เปนสวนหนึ่ง
ของการเลือกสรรบุคคลเขารับราชการ เพื่อใหไดคนท่ีดีท่ีสุด ส่ิงนี้จะทราบไดก็ตอเม่ือใหทดลอง
ปฏิบัติงานสักระยะหนึ่งตามท่ีองคกรไดกําหนดไว ถาหากเปนราชการมีกําหนด ๖ เดือน ถึง ๑ ป 
การทดลองปฏิบัติหนาท่ีจะชวยใหเลือกคนไดถูกตองยิ่งข้ึน” 

เนาวรัตน แยมแสงสังข๕๗ ไดเสนอวา “องคกรไดกําหนดใหมีระยะเวลาของการทดลอง
ปฏิบัติงานไวซ่ึงมีกําหนดระยะ ๖ เดือน ซ่ึงในชวงทดลองปฏิบัติราชการ บุคคลใหมจะตองทําใหดี
ท่ีสุด และจะถูกประเมินตามเกณฑการประเมินผลงาน เม่ือผานเกณฑการประเมินแลวจึงจะไดบรรจุ
แตงต้ังเปนบุคคลท่ีแทจริงขององคกร” 

สรุปวา การทดลองปฏิบัติงาน หมายถึง การทดลองความรู ความสามารถกอนจะรับคน
เขาทํางาน  เพื่อใหเกิดความเหมาะสมกับหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ โดยทางหนวยจะเปนผูกําหนดวาจะ
ทดลองปฏิบัติงานกี่เดือน แลวเอาผลงานท่ีไดรับมอบหมายมาประเมินการทดลองปฏิบัติวา 
เหมาะสมกับหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย 

 

๒.๓.๕  การบรรจุแตงต้ัง (Placement)  
การบรรจุแตงต้ัง เปนกระบวนการข้ันสุดทายของวิธีการสรรหาบุคคลเพื่อเลือกมา

ทํางานในองคกร ซ่ึงในระบบราชการไทยยึดหลักความรูและความสามารถในการเลือกสรรบุคคล
เขารับราชการ โดยเลือกสรรใหไดบุคคลท่ีมีความรูและความสามารถดีไวกอน วิธีการเลือกสรรคน
ท่ีมีความรูความสามารถ คือ การสอบหรือการคัดเลือกท่ีหลากหลาย โดยเลือกเอาคนท่ีดีท่ีสุดเขา
ปฏิบัติงาน ผูท่ีสอบไดอันดับหนึ่งหรือลําดับตน ๆ ยอมมีสิทธ์ิไดรับการบรรจุแตงต้ังกอน ซ่ึง
สอดคลองกับนักการศึกษาท่ีไดกลาวถึงความหมายและข้ันตอนการบรรจุแตงต้ังบุคคลไวดังนี้ 

เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง๕๘ กลาววา “การบรรจุแตงต้ัง หมายถึง การบรรจุคนลงไปในงาน 
เปนการมอบหมายงานใหบุคคลทํางานและมีอํานาจหนาท่ีรับผิดชอบตามตําแหนงนั้น ๆ” 

                                                            

๕๕ สมาน รังสิโยกฤษฎ, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพสวัสดิการ สํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน ,ก.พ.,  ๒๕๔๐), หนา ๗๒. 

๕๖ ซารรีฟท  สือนิ, สภาพปจจุบัน ปญหา และการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลามใน ๓ จังหวัดชายแดนภาคใต, หนา ๓๔. 

๕๗ เนาวรัตน แยมแสงสังข, แนวคิด กลยุทธในการปรับระบบองคการ, หนา ๘๙. 
๕๘ เกรียงศักด์ิ เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษย, หนา ๑๗๓.  



  

๓๖

บุญเลิศ ไพรินทร๕๙ กลาววา “การบรรจุแตงต้ัง เปนกระบวนการท่ีตอเนื่องจากการ
สอบแขงขัน การคัดเลือกผูท่ีมีความรูความสามารถ และแตงต้ังใหดํารงตําแหนงท่ีวางนั้นเปน
ข้ันตอนการมอบหมายงานใหผูผานการสอบแขงขันหรือการคัดเลือก” 

ศรีอรุณ เรศานนท๖๐ ไดเสนอข้ันตอนการดําเนินการบรรจุบุคคลเขาทํางานไววา เร่ิม
ต้ังแต “การทําสัญญาวาจาง การแจกระเบียบการ ขอบังคับ คูมือบุคคลและเอกสารสําคัญเขาแฟมไว 
การกรอกหรือจัดทําเอกสารอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของ เชน ใบประกันภาษี การทําประกันชีวิต และการ
ปฐมนิเทศเพื่อใหผูเขาใหมไดคุนเคย รูวิธีการและนโยบายโดยท่ัวไป” 

การบรรจุแตงต้ังหมายถึงการบรรจุแตงต้ังขาราชการใหดํารงตําแหนง หรือบรรจุบุคคล
เขาทํา เปนการส่ังใหขาราชการมีอํานาจหนาท่ีและรับผิดชอบงานในตําแหนงใดตําแหนงหนึ่ง       
และมีสิทธิท่ีจะไดรับเงินเดือน ตามตําแหนงท่ีไดรับแตงต้ังนั้น  
 การพัฒนาบุคคลมีผูใหความหมายไวตาง ๆ กันท้ังนี้ข้ึนอยูกับการมองการพัฒนาบุคคล
ในลักษณะท่ีแตกตางกัน 
 สุดา สุวรรณาภิรมย๖๑ ไดกลาววา การบริหารงานบุคคล คือกระบวนการท่ีผูบริหารใช
ศิลปะ และกลยุทธในการดําเนินการสรรหาคัดเลือกบุคคลท่ีมีความสามารถเหมาะสมปฏิบัติงานใน
องคกรพรอมทํางานพัฒนา ความรู ความสามารถของบุคคลและพัฒนาสุขภาพกาย จิตใจ และมีทัศนคติ
ในการทํางานพัฒนาใหองคกร รวมถึงการแสวงหาวิธีการชวยเหลือสนับสนุนบุคคลท่ีตองออกจากการ
เปนสมาชิกองคกรดวยอุบัติเหตุ ทุพพลภาพใหสามารถใชชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข  

 เมธี ปลันธนานนท๖๒ กลาวไววา การบริหารบุคคล หมายถึงความไดเพียรพยายามจัดการ
ใหบุคคลในหนวยงานทุกๆ ตําแหนงปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยพยายามทําใหบุคคล
เหลานั้นไดเห็นวา งานของเขามีทางท่ีจะทําใหเขาเจริญกาวหนาตามจุดมุงหมายของเขา และ
ขณะเดียวกันผูบริหารก็พยายามท่ีจะทําใหจุดประสงคของบุคคลไดบรรลุผลโดยใหเกิดความกลมกลืน
และสัมพันธกันอยางเหมาะสมท้ังความตองการของบุคคลท้ังความตองการขององคกรหรือสถาบัน 

                                                            

๕๙ บุญเลิศ ไพรินทร, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : กรมบัญชีกลาง, ๒๕๓๒), หนา ๑๑. 
๖๐ ศรีอรุณ เรศานนท, การจัดการงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : คณะเศรษฐศาสตร

และบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, ๒๕๓๕), หนา ๖๙. 
๖๑ สุดา สุวรรณาภิรมณ,  เอกสารคําสอนชุดวิชาการบริหารงานบุคคล, (มหาวิทยาลัยบูรพา,) หนา ๖. 
 

๖๒ เมธี ปลันธนานนท, การบริหารงานบุคคลในวงการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร, 
๒๕๒๙) หนา ๒. 



  

๓๗

       เสาวลักษณ สิงหโกวินทและกมล อดุลพันธ๖๓ กลาวไววา การพัฒนาบุคคลมีความหมาย
ท่ีกวางและครอบคลุม เพราะอาจรวมถึงวิธีการและเทคนิคตาง ๆ ท่ีชวยใหบุคคลมีความเจริญเติบโต 

ท้ังทางสมองและจิตใจ เพื่อใหมีความกาวหนาในหนาท่ีการงาน แนวทางตาง ๆ ท่ีใชในการ
พัฒนาบุคคลในองคกรจึงมีหลายแนวทางและเรียกช่ือตาง ๆ กันออกไป เชน การฝกอบรม การ
พัฒนาการจัดการ (Management Development) การพัฒนาองคกร (Organization Development) 

  สมาน รังสิโยกฤษฏ๖๔ กลาวไววา การพัฒนาบุคคล หมายถึงการดําเนินการเกี่ยวกับการ
สงเสริมใหบุคคลมีความรู ความสามารถ มีทักษะในการทํางานท่ีดีข้ึนตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการ
ทํางาน อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึนหรืออีกนัยหนึ่ง การพัฒนาบุคคลเปน
กระบวนการที่จะเสริมสรางและเปล่ียนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เชน ความรู ความสามารถ 
ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการทํางานอันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน และเปน
กระบวนการที่จะตองทําตอเนื่อง  

      กริช สืบสนธ์ิ๖๕ กลาวไววา คน คือผูท่ีทําใหองคการประสบผลสําเร็จ ผูบริหารจึง
จําเปนตองเรียนรูจากบทเรียนเกา ๆ วา วัฒนธรรมในองคการผูกมัดคนไวดวยกันอยางไร 
วัฒนธรรมทําใหชีวิตแตละวันมีความหมายและมีจุดมุงหมายอยางไร ชีวิตและผลงานของบุคคลถูก
ปนแตงโดยสภาพท่ีเขาทํางานอยู บุคคลผูสรางหรือผูกอต้ังองคกร จึงเห็นบทบาทของตนเองใน
ฐานะผูสราง ผูริเร่ิมสภาพแวดลอมหรือวัฒนธรรม ในองคกรของตนเพื่อใหบุคคลเกิดความรูสึก
ปลอดภัย ทํางานอยางม่ันใจ ต้ังใจทําใหกิจการประสบความสําเร็จ ในทํานองเดียวกัน  
กกกกกกกกพยอม วงศสารศรี๖๖ ไดกลาวไววา การพัฒนา หมายถึง การทําใหมีคุณภาพมากข้ึน ใน
กรณีท่ีเกี่ยวกับบุคคลก็คือการดําเนินการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ และทัศนคติท่ีดีตอการ
ปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพประสบความสําเร็จเปนท่ีนาพอใจ 

                                                            

๖๓ เสาวลักษณ สิงหโกวินท และกมล อดุลพันธ, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร :            
ทิพยวิสุทธิ์, ๒๕๒๗), หนา ๒. 
 

กกกกกกกก๖๔ สมาน รังสิโยกฤษฏ, ความรูท่ัวไปเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล, (สวัสดิการสํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน, ๒๕๓๕) หนา๕๓. 
กกกกกกกกก   ๖๕ กริช สืบสนธ, วัฒนธรรมและพฤติกรรมการสื่อสารในองคการ, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๓๗) หนา ๔. 
กกกกกกกก ๖๖ พะยอม วงศสารศรี, การบริหารบุคคล, (พิมพครั้งที่ ๔ กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพพรานนกการ
พิมพ, ๒๕๓๔) หนา ๑๙๓. 



  

๓๘

 สรุปวา การพัฒนาบุคคลนั้น เปนการเร่ิมตนของการพัฒนาทุกอยาง ประเทศเจริญแลว 
เปนผูนําของโลก มองเห็นการพัฒนาบุคคลภายในประเทศ ใหพรอมดวยรางกาย และจิตใจควบคู
กับการพัฒนาทางการศึกษา ซ่ึงเปนการพัฒนาบุคคล หรือทรัพยากรมนุษยท่ียั่งยืน 
 โดยเฉพาะแลว  การพัฒนาบุคคลในโรงเรียน ซ่ึงเปนสถานศึกษาที่เปนแหลงพัฒนา
บุคคลท้ังดานรางกาย และจิตใจ เปนศูนยกลางของการพัฒนาเยาวชนใหเติมโตอยางมีคุณภาพ          
ศักยภาพ มีความรูความสามารถ เปนทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณคาตอองคกร 
 

๒.๔  การพัฒนาบุคคล 
 

๒.๔.๑  ความหมายของการพัฒนาบุคคล 
นักวิชาการและนักการศึกษาหลายทาน ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคคลและ

อธิบายถึงแนวทางปฏิบัติท่ีนาสนใจไวดังนี้ 
กิติมา ปรีดีดิลก๖๗ กลาววา “การพัฒนาบุคคล คือ การเพิ่มพูนและปรับปรุงคุณภาพของ

ผูปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพอยางเต็มท่ี เพื่อผลงานขององคกรและตอบสนองความตองการที่จะ
กาวหนาของผูปฏิบัติงาน จึงเปนหนาท่ีโดยตรงของผูบริหารที่จะตองพยายามหาทางใหผูปฏิบัติงาน
ไดเจริญกาวหนาเทาท่ีความสามารถจะกระทําไดโดยการจัดทํากระบวนการพัฒนาตามข้ันตอน 
ไดแก กําหนดขอบเขตและทิศทางของการพัฒนาบุคคล การวางแผนพัฒนาบุคคลตามนโยบายของ
องคกร จัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาบุคคลในทางปฏิบัติ ประเมินผลการพัฒนา” 

พนัส หันนาคินทร๖๘ ไดกลาววา “การพัฒนา คือ การฝกฝนกับการใหการศึกษา ซ่ึงการ
ฝกฝนเปนการเพิ่มความถนัด ทักษะและความสามารถเฉพาะอยางในการทํางาน สวนการให
การศึกษานั้นเนนท่ีการพยายามจะเพิ่มความรู ความเขาใจ มโนทัศน การพัฒนาจะตองกระทําเปน
การตอเนื่อง เพื่อเพิ่มพูนและปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพอยางเต็มท่ี” 

พยอม วงศสารศรี๖๙ ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคคลไววา “เปนการดําเนินการ
เพิ่มพูนความรูความสามารถและเจตคติท่ีดีตอการปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพและ
ประสบความสําเร็จเปนท่ีนาพอใจแกองคกร” 

                                                            

๖๗ กิติมา ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศเบื้องตน, หนา ๑๑๘. 
๖๘ พนัส หันนาคินทร, ประสบการณในการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หนา ๘๐. 
๖๙

  พยอม วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการจัดการ 
สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๓๗), หนา ๑๖๗. 



  

๓๙

สมาน รังสิโยกฤษณ๗๐ กลาววา “การพัฒนาบุคคล หมายถึง การดําเนินการสงเสริมให
บุคคลมีความรู ความสามารถ มีทักษะในการทํางานดีข้ึน ตลอดจนมีเจตคติท่ีดีในการทํางาน อันจะ
เปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน” 

สมคิด บางโม๗๑ กลาววา “การพัฒนาบุคคล คือ กรรมวิธีตาง ๆ ท่ีมุงจะเพิ่มพูนความรู 
ความชํานาญ และประสบการณ เพื่อใหทุกคนในหนวยงานสามารถปฏิบัติหนาท่ีในความ
รับผิดชอบไดดียิ่งข้ึน นอกจากนี้ยังมีความมุงหมายท่ีจะพัฒนาทัศนคติของผูปฏิบัติงานใหเปนไป
ในทางท่ีดีใหมีกําลังใจ รักงาน และใหมีความคิดท่ีจะหาทางปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งข้ึน” 

ศรีอรุณ เรศานนท๗๒ ไดใหความหมายไววา “การพัฒนาบุคคล หมายถึง กรรมวิธีตาง ๆ 
ท่ีมุงจะเพ่ิมพูนความรู ความชํานาญ และประสบการณใหม ๆ เพื่อใหบุคคลทุกคนในหนวยงาน
สามารถปฏิบัติหนาท่ีในความรับผิดชอบไดดียิ่งข้ึน นอกจากนี้ยังมีความมุงหมายท่ีจะพัฒนาเจตคติ
ของผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทางท่ีดี มีกําลังใจในการทํางาน และมีความคิดท่ีจะหาทางปรับปรุง
การปฏิบัติงานของตนใหดียิ่งข้ึน” 

สรุปไดวา การพัฒนาเปนการบูรณาการแนวคิดของการฝกอบรม และการพัฒนาบุคคล 
รวมถึงการพัฒนาองค  และการพัฒนาสายอาชีพใหกับพนักงานโดยมีวัตถุประสงคเพื่อปรับปรุง
ประสิทธิภาพการดําเนินงานของตัวบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคกร 
 

๒.๔.๒  กระบวนการในการพัฒนาบุคคล 
กระบวนการในการพัฒนาบุคคล เปนข้ันตอนหน่ึงท่ีสําคัญตอองคกรซ่ึงจะตองมีและ

เตรียมพรอมในการดําเนินงานใหเปนระบบ และตระหนักอยูเสมอวา บุคคลตาง ๆ ท่ีเขามา
ปฏิบัติงานในองคกร ถึงแมจะไดรับการศึกษามาจากสถาบันการศึกษามาอยางดีแลวก็ตาม ยอมมี
ลักษณะเฉพาะท่ีแตกตางกันออกไป ประกอบกับบุคคลที่เขามาทํางานใหม ยังไมทราบเก่ียวกับ
นโยบายและแนวทางในการปฏิบัติงานตาง ๆ อยางแจมแจง จึงจําเปนจะตองพัฒนาใหบุคคล
เหลานั้นใหมีความรูความเขาใจใหดีเสียกอน จึงจะปฏิบัติงานไดบรรลุตามวัตถุประสงคนอกจากนัน้
บุคคลที่ปฏิบัติงานอยูเดิมก็จําเปนตองมีการพัฒนาดวยเชนกัน เพราะวิทยาการตาง ๆ มีการ
เปล่ียนแปลงอยูเสมอนั่นเอง ซ่ึงสอดคลองกับนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานท่ีไดใหแนวคิด
เกี่ยวกับกระบวนการในการพัฒนาบุคคลไวดังนี้ 

เมธี ปลันธนานนท๗๓ กลาวถึงการพัฒนาบุคคลวามี ๖ ข้ันตอน ไดแก 
ข้ันท่ี ๑ กําหนดจุดมุงหมายและบทบาทขององคกรในการพัฒนาบุคคลอยางชัดเจน 
ข้ันท่ี ๒ จัดต้ังคณะบุคคลเพ่ือดําเนินการและรับผิดชอบ 

                                                            

๗๐ สมาน รังสิโยกฤษณ, ความรูท่ัวไปเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล, หนา ๘๐. 
๗๑ สมคิด บางโม, หลักการจัดการ, หนา ๑๓๘. 
๗๒ ศรีอรุณ เรศานนท, การจัดการงานบุคคล, หนา ๓๔๓. 
๗๓ เมธี ปลันธนานนท, การบริหารงานบุคคลในวงการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ         

โอเดียนสโตร, ๒๕๓๙), หนา ๑๐๙. 



  

๔๐

ข้ันท่ี ๓ กําหนดความตองการตาง ๆ ในการพัฒนา เฉพาะหนวยงาน แผนก และบุคคล 
ข้ันท่ี ๔ เตรียมแผนพัฒนาบุคคลท้ังหมดไวในฝายบริหารสวนกลาง 
ข้ันท่ี ๕ การดําเนินการพัฒนาบุคคล 
ข้ันท่ี ๖ การประเมินผลการพัฒนาบุคคล  
พนัส หันนาคินทร๗๔ ไดเสนอกระบวนการในการพัฒนาบุคคลไวดังนี้ 
๑. กําหนดขอบเขตและทิศทาง เพื่อจะไดพัฒนาใหตรงกับความตองการและจุดมุงหมาย 

โดยพัฒนาบุคคลทุกระดับทุก ๆ ฝายในองคกร ใหสอดคลองและทันกับเหตุการณ 
๒. วางแผนพัฒนาบุคคลตามนโยบายขององคกร โดยกําหนดวา จัดทําไม จัดอยางไร จัดท่ี

ไหน มีขอบเขตแคไหน มีข้ันตอนอยางไร ใครรับผิดชอบ งบประมาณเทาไร ประเมินอยางไร 
๓. จัดกจิกรรมเพ่ือพัฒนาบุคคล โดยมุงใหเกิดการประสานงานและการมีสวนรวม 
๔. ประเมินผลการพัฒนาบุคคล ซ่ึงมีการประเมิน ๒ ประการ คือ ประเมินวิธีการ

ดําเนินการ และประเมินผลหลังการดําเนินการ  
กรกฏ สิงหโกวินท๗๕ ไดกลาวสนับสนุนสําหรับนําไปพิจารณาถึงมูลเหตุท่ีตองมี

กระบวนการในการพัฒนาบุคคล ดังนี้ 
๑. ความเจริญกาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีท่ีองคกรนํามาใชปฏิบัติงาน จึง

จําเปนตองมีการพัฒนาผูปฏิบัติงานใหมีความรูความสามารถเทาทันกับเทคโนโลยีใหม ๆ  ได 
๒. ความสลับซับซอนของระบบงานและโครงสรางของหนวยงาน สืบเนื่องจากการ

พัฒนาทางเทคโนโลยีและการขยายขอบเขตในการปฏิบัติงาน ทําใหมีการปรับปรุงระบบงาน 
โครงสรางและหนวยงานที่มีความยุงยากมากขึ้น จึงจําเปนท่ีจะตองพัฒนาผูปฏิบัติงานใหมีความรู
ความเขาใจ และสามารถปรับตัวใหเขากับการเปล่ียนแปลงเหลานั้นได 

๓. หนาท่ีและภารกิจของหนวยงาน ภาครัฐบาลถือเปนหนวยงานที่มิไดหวังผลกําไร
เหมือนภาคเอกชน จึงจําเปนตองมีการพัฒนาบุคคลภายหลังการคัดเลือกใหเขาปฏิบัติงาน โดย
คํานึงถึงผลประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตนเปนประการแรก สวนองคกรเอกชนเปนองคกรท่ี
มุงหวังผลกําไร มีการพัฒนาบุคคลหนักกวาและรวดเร็วตลอดเวลา เพราะมีการแขงขันในเชิงธุรกิจ
เดียวกัน พรอมกับความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี องคกรจะตองหูไวตากวาง และมีความฉับไว
ในการตัดสินใจในการนําส่ิงใหม ๆ เขามาสูองคกร ฉะนั้นผูปฏิบัติงานในองคกรเอกชนจะตอง
พรอมเสมอท่ีจะเปนผูรับการพัฒนาตลอดเวลา  

๔. การเปล่ียนแปลงตําแหนงหนาท่ี โยกยาย สับเปล่ียน หรือเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง
หนาท่ี จําเปนตองมีการพัฒนาบุคคลกอนท่ีจะมีการเปล่ียนแปลงดังกลาว เพื่อใหผูท่ีจะรับตําแหนง
ใหมสามารถปฏิบัติภารกิจท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จดวยดี 

                                                            

๗๔ พนัส หันนาคินทร, ประสบการณในการบริหารงานบุคคล, หนา ๑๓๕. 
๗๕ กรกฏ สิงหโกวินท, การอบรมและพัฒนาบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะ

เศรษฐศาสตรและบริหารธุรกิจ, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, ๒๕๓๗), หนา ๒๒๖. 



  

๔๑

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา กระบวนการพัฒนาบุคคล หมายถึง กระบวนการท่ีมี
ระบบ ระเบียบแบบแผน และมีการติดตามประเมินผลอยางตอเนื่อง ซ่ึงมีจุดประสงคเพื่อเสริมสราง
และเปล่ียนแปลงใหบุคคลในองคกรมีความรูความสามารถเพ่ิมข้ึน ไมวาจะเปนทักษะ อุปนิสัย และ
เทคนิคตาง ๆ ในการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน  

 

๒.๔.๓  วิธีการพัฒนาบุคคลในองคกร 
การพัฒนาบุคคลเปนการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานใหกับบุคคลในองคกร ซ่ึงจะตอง

พัฒนาท้ังความรู ทักษะ และเจตคติ โดยท่ัวไปแลวคนสามารถพัฒนาดวยวิธีการตาง ๆ เชน การเรียนรู
ดวยตนเอง การเรียนรูโดยการบอกเลาจากผูอ่ืนและการเขาไปมีสวนรวม ซ่ึงนักวิชาการและนักการ
ศึกษาท้ังในและตางประเทศ ไดเสนอวิธีการพัฒนาบุคคลท่ีนาสนใจไวดังนี้ 

กิติมา ปรีดีดิลก๗๖ กลาวถึงวิธีการพัฒนาบุคคลวาประกอบดวย “การปฐมนิเทศ การ
สอนงาน การมอบอํานาจใหปฏิบัติงานเพื่อใหรูจักรับผิดชอบงาน การสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ี การ
หาพี่เล้ียงชวยสอนงานให การใหทําหนาท่ีผูชวยงาน การใหรักษาการแทน การพาไปสังเกตการณ 
การทํางานในบางโอกาส การสงไปศึกษาดูงาน การจัดประชุมสัมมนาและฝกอบรม การสงเขา
ประชุมเร่ืองเกี่ยวกับงาน การจัดเอกสารทางวิชาการใหเพียงพอ การจัดใหมีคูมือการปฏิบัติงานให
พอใช การอานแสวงหาความรูดวยตนเอง การฟงปาฐกถาทางวิชาการ การใหทําการทดลอง การวจิยั
โดยเฉพาะวิจัยในงานท่ีทําอยูเปนประจํา การใหมีสวนรวมในกิจกรรมของชุมชน การใหมีการ
ปรึกษางานกอนเปดโรงเรียน การนิเทศของผูบริหาร” 

วิน เชื้อโพธ์ิหัก ไดกลาวสนับสนุนถึงวิธีการพัฒนาบุคคลในองคกรไวดังนี้๗๗ 
๑. การปฐมนิเทศ เปนการแนะนําใหบุคคลไดรูจักงานท่ีจะตองปฏิบัติ 
๒. การสอนงาน เปนการชวยใหบุคคลไดมีประสบการณตามความตองการของผูสอน 

ผูสอนจะแนะนําใหรูจักวิธีการปฏิบัติอยางถูกตอง 
๓. การสงไปศึกษาดูงาน ทําใหบุคคลไดเห็นการปฏิบัติงานจริงดวยตนเอง 
๔. การสงไปศึกษาตอ เพื่อคนหาความรูและเพิ่มทักษะเกี่ยวกับงานท่ีรับผิดชอบอยู 
๕. การมอบอํานาจความรับผิดชอบใหสูงข้ึน เพื่อใหเรียนรูงานขณะปฏิบัติงาน 
๖. การใหรักษาการแทน ใชกับตําแหนงตาง ๆ ท่ีผูดํารงตําแหนงไมอาจปฏิบัติราชการ

ได ซ่ึงผูทําหนาท่ีรักษาการแทนจะรับผิดชอบและปฏิบัติงานทุกอยางท่ีเปนงานในตําแหนงหนาท่ี
ของผูดํารงตําแหนงนั้น 

๗. การสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ี ทําใหบุคคลเกิดการเรียนรูงานมากข้ึน การทํางานใน
องคกรตาง ๆ จะเกิดผลสําเร็จไดเปนอยางดีก็ตอเม่ือบุคคลในองคกรไดทํางานประสานสัมพันธเปน

                                                            

๗๖ กิติมา ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศเบื้องตน, หนา  ๖๕. 
๗๗ วิน เช้ือโพธิ์หัก, การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท โอ.เอส.พริ้นต้ิง.

เฮาส, ๒๕๓๗), หนา ๒๐ – ๒๒. 



  

๔๒

อยางดี การที่งานจะประสานสัมพันธกันไดนั้นตองอาศัยผูปฏิบัติงานหลาย ๆ ฝาย เพื่อชวยใหการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธตอเนื่องกันเปนอยางดี 

๘. การใหทําหนาท่ีผูชวย เปนการฝกใหบุคคลเรียนรูงานในตําแหนงท่ีสูงข้ึน 
๙. การใหเขารวมประชุมในโอกาสตาง ๆ  
๑๐. ใหมีคูมือการปฏิบัติงาน ทําใหบุคคลมีความรูและแนวคิดใหม ๆ ในการทํางาน 
๑๑. การฝกงานระหวางศึกษาอบรม 
๑๒. การสนับสนุนกิจกรรมการพัฒนาบุคคล เปนการสนับสนุนใหบุคคลไดจัดกิจกรรม

หรือเขารวมกิจกรรมท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาบุคคล ซ่ึงจะไดรับความรูใหม แนวคิดใหม เจตคติท่ีดี
และการปรับเปล่ียนพฤติกรรมจากการจัดหรือเขารวมกิจกรรม 

๑๓. การฝกอบรม ถาจัดไดดีจะเปนการพัฒนาบุคคลท่ีดีท่ีสุด 
บาเดอร และ บลูม (Bader&Bloom)๗๘ กลาววา “การพัฒนาบุคคล และการฝกอบรม     

เปนกระบวนการท่ีเปนระบบ เปนข้ันตอนท่ีตองอาศัยซ่ึงกันและกัน ตามโครงสรางของ The High 
Impact Training Model มี ๕ ข้ันตอน คือ ระบุความตองการในการอบรม การวางแผนวิธีการอบรม 
การสรางเคร่ืองมือการเรียนรู การนําเทคนิคการฝกอบรมไปประยุกตใช และการสรุปประเมินผล” 

สรุปไดวา วิธีการพัฒนาบุคคลในองคกร เปนวิธีการเพิ่มประสิทธิภาพใหแกบุคคลใน
การทํางานใหกับองคกร ใหการพัฒนาท้ังดานความรู ทักษะ และประสบการณ รวมถึงพัฒนา
แนวคิด เจตคติท่ีดี โดยกระบวนการท่ีหลากหลายและมีประสิทธิภาพ 
 
 

๒.๔.๔  วัตถุประสงคของการพัฒนาบุคคล 
นักวิชาการและนักการศึกษา ไดเสนอวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคคลไวดังนี้ 
พนัส หันนาคินทร๗๙ ไดเสนอวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคคลไว ๒ ประการ ดังนี้ 
๑. วัตถุประสงคขององคกร คือ 

๑) เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน 
๒) เพื่อลดความสูญเสียจากการรูเทาไมถึงการณ หรือความประมาทเลินเลอ รวมท้ัง

ความไมรูจักวิธีการปฏิบัติงานท่ีถูกตอง 
๓)  เพื่อพัฒนาความเขาใจระหวางผูปฏิบัติงานกับหัวหนางาน  เพราะจาก

ประสบการณท่ีตางกัน ความเขาใจท่ีกวางไกลแตกตางกัน ทําใหเกิดชองวางและความขัดแยง 
๔) เพื่อสงเสริมความคิดริเร่ิมในดานการจัดการ การจัดระบบการจัดการตาง ๆ  
๕) เพื่อเตรียมหรือทดแทนบุคคลท่ีจะตองเปล่ียนหนาท่ี หรือตองสูญเสียไป 

                                                            

๗๘ Bader, G.E. & A.F. Bloom, Make Your Training Results Last : A Practical Guide To 
Successful Training Follow Through, (London : Kogam Page Ltd, 1995), p. 24. 

๗๙ พนัส หันนาคินทร, ประสบการณในการบริหารงานบุคคล, หนา ๗๘. 



  

๔๓

๒. วัตถุประสงคของบุคคลในองคกร คือ 
๑) เพื่อสนองความตองการที่จะกาวหนาอันเปนความตองการระดับสูงของบุคคล 
๒) เพื่อสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกวาไดรับความเอา

ใจใส และเห็นคุณคาจากองคกรอันกอใหเกิดทัศนคติท่ีดีตอองคกร 
๓) เพื่อเพิ่มพูนความรู ความสามารถและสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 
๔) เพื่อใหเกิดความเขาใจในเหตุผล นโยบาย และความจําเปนในการดําเนินงานของ

ผูนําในองคกรหรือหนวยงาน 
ธงชัย  สันติวงษ๘๐ ได เสนอวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคคลไววา  “ เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในตัวของผูบริหารและบุคคล เพื่อสรางความพึงพอใจใหกับบุคคล  เพื่อใหถูกตองตาม
มนุษยธรรมประเพณีปฏิบัติท่ีตองมีการดูแลและใหความเจริญเติบโตแกบุคคลของตน และเพ่ือให
เปนเคร่ืองมือชวยลดปญหาหรือปองกันการลาสมัยในการบริหาร” 

สรุปวา วัตถุประสงคของการพัฒนาบุคคลนั้น ใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน          
ประสานความสามัคคีระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา และเพื่อพัฒนาศักยภาพเพิ่มพูน
ความรูความสามารถของบุคคลากรในการทํางาน และสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน ปรับทัศนคติ 
เปนตน 
 
๒.๕   การฝกอบรม (Training) 

๒.๕.๑  ความหมายของการฝกอบรม 
นักวิชาการและนักการศึกษาไดเสนอความหมายของการฝกอบรมไวดังนี้ 
ณัฏฐพันธ เขจรนันท๘๑ กลาววา “การฝกอบรม คือ วิธีการท่ีทําใหผูเขารับการอบรมเกิด

การเรียนรูในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง เพื่อเพิ่มพูนหรือพัฒนาสมรรถภาพในดานตาง ๆ ตลอดจนการ
ปรับปรุงพฤติกรรม อันจะนํามาซ่ึงการแสดงออกท่ีสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีต้ังไว” 

วรนารถ แสงมณี๘๒ ไดใหคําอธิบายวา “การฝกอบรม คือ การเรียนรูประสบการณท่ีจะ
ทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงอยางถาวรในแตละบุคคลเพื่อปรับปรุงความสามารถในการปฏิบัติงาน
เพิ่มข้ึน โดยมีกระบวนการ และระเบียบแบบแผนเพ่ือวัตถุประสงคอยางใดอยางหน่ึง โดยเฉพาะ
สําหรับองคกรหรือหนวยงานตาง ๆ” 

ธงชัย สันติวงษ๘๓ กลาววา “การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการที่จัดข้ึนอยางเปนระบบ 
เพื่อหาทางใหมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติของบุคคล เพื่อท่ีจะสามารถปฏิบัติงานไดดี
ข้ึน อันเปนผลนําไปสูการเพิ่มผลผลิตและใหเกิดผลสําเร็จตอเปาหมายขององคกร” 
                                                            

๘๐ ธงชัย สันติวงษ, การบริหารบุคคล, หนา ๒๓๑. 
๘๑ ณัฏฐพันธ เขจรนันท, การจัดการทรัพยากรบุคคล, หนา ๑๒๖. 
๘๒ วรนารถ แสงมณี, การบริหารงานบุคคล, หนา ๑๑๕. 
๘๓ ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, ๒๕๔๒, หนา ๒๑๓. 



  

๔๔

ฟลิปโป (Flippo)๘๔ ไดกลาวถึงการฝกอบรมวา “เปนวิธีการเพิ่มความรูและทักษะแกบุคคล 
และมีความสําคัญตอองคกร เชน เพิ่มความสามารถในการผลิต เพิ่มกําลังใจในการทํางาน ลดการ
ควบคุมดูแลงานและบุคคล ลดอุบัติเหตุหรือปญหา และเพิ่มเสถียรภาพในองคกร” 

 

๒.๕.๒  กระบวนการในการฝกอบรม 
ประเวศน มหารัตนสกุล ไดเสนอกระบวนการในการฝกอบรมไวดังนี้๘๕ 
๑. การประเมินความตองการในการฝกอบรม (Assessment Phase) คือ เปนการศึกษา

จากวัตถุประสงค นโยบาย และภารกิจของโรงเรียน ซ่ึงมี ๓ วิธีคือ  
๑) การวิเคราะหองคกร (Organization Analysis) วิเคราะหความรู ความเขาใจ 

คุณสมบัติท่ีแทจริงของบุคคลในองคกรวามีอยูในระดับใด 
๒) การวิเคราะหการทํางาน (Operational Analysis) เนื้อหาและหลักสูตรอบรม 
๓) การวิเคราะหตัวบุคคล (Individual Analysis) ความรู ความสามารถและ

ประสบการณท่ีตรงกับงาน 
๒. การฝกอบรมและการพัฒนา (Training & Development Phase) คือ หลักสูตรและ

วิธีการสอนท่ีไดกําหนดและคัดเลือกมานั้นวามีความตองการและจําเปนในการฝกอบรมหรือไม 
๓. การประเมินผล (Evaluation Phase) ตองใชเวลาพอสมควร (๑ – ๑๒ เดือน หรือ

มากกวา) เปนการประเมินความสําเร็จท่ีแทจริง (Output Evaluation) 
มาเจีย บาคิน และ คารดี (Majia, Bakin & Cardy) เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง ไดกลาว

สนับสนุนวา กระบวนการในการฝกอบรม มี ๓ ประการ๘๖ คือ “การประเมินความตองการ (Need 
Assessment) การพัฒนาและการดําเนินการฝกอบรม (Development and Conduct of Training) และ
การประเมินผล (Evaluation)” 
   สรุปวา การฝกอบรม  หมายถึงกระบวนการอยางหนึ่งในการพัฒนาบุคคลใหมีความรู 
ความชํานาญ และทักษะในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ เพื่อท่ีจะเปล่ียนพฤติกรรมของ
พนักงาน ไปในทางท่ีพัฒนาข้ึนท้ังดานทัศนคติ ทักษะในการทํางาน พัฒนาความรู ความคิด ตลอด
ถึงการชวยขจัดความกังวลใจ ขอของใจ ปญหาตางๆ ในการทํางานใหหมดไปอีกดวย  

การฝกอบรมเปนกระบวนการอันท่ีจะทําใหผูเขารับการอบรมเกิดความรูความเขาใจ   
มีทัศนคติอันเหมาะสมและเกิดความชํานาญในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงจนกระท่ังผูเขารับการฝกอบรมเกิด

                                                            

๘๔ Flippo, Edwin B, Principle of Personnel Management, (New York : McGraw-Hill, 1971),  
p.194.  

๘๕ ประเวศน มหารัตนสกุล, การบริหารทรัพยากรมนุษยแนวทางใหม, (กรุงเทพมหานคร : ส.ว.ท., 
๒๕๔๓), หนา ๖๕. 

๘๖ เกรียงศักด์ิ เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษย, หนา ๑๙๑. 



  

๔๕

การเรียนรูหรือการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปตามวัตถุประสงคของการฝกอบรมอันจะยังให
สามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ีท่ี" 

 
๒.๕.๓  ประโยชนของการฝกอบรม 
อาภัสสรี ไชยคุนา๘๗ ไดเสนอประโยชนของการฝกอบรมไวดังนี้ 
๑. ชวยสรางขวัญกําลังใจ เจตคติท่ีดีและความสนใจในการปฏิบัติงานมากข้ึน 
๒. ชวยพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคคลใหถูกตอง  
๓. ชวยจัดระบบและมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
๔. ชวยพัฒนาฝมือและทักษะในการปฏิบัติงาน 
๕. ชวยลดความส้ินเปลืองท่ีเกิดจากการปฏิบัติงาน 
๖. ชวยแบงเบาภาระการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาใหนอยลง 
๗. ชวยพัฒนาการบริหาร การควบคุมงาน การติดตอส่ือสารและการประสานงานท่ีดี 
๘. ชวยฝกฝนบุคคลสําหรับการขยายองคกรหรือต้ังหนวยงานใหมในอนาคต 
๙. ชวยแกไขและลดปญหาท่ีเกิดข้ึน เชน การไมรูหรือขาดทักษะ 
๑๐. เพื่อใหบุคคลมีชีวิตชีวามากข้ึน 
ณัฏฐพันธ เขจรนันท ๘๘ไดเสนอประโยชนท่ีไดรับจากการจัดโครงการฝกอบรม ไวดังนี้ 
๑. ชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน นอกจากจะชวยเพิ่มพูนความรู ความสามารถ

และทักษะแลว ยังชวยกระตุนบุคคลใหมีความสนใจ มีขวัญกําลังใจในการทํางาน มีจิตใจรักงาน     
มีความผูกพันกับองคกร และยังมีสวนชวยในการแกไขขอบกพรอง มีการปรับปรุงพัฒนาคุณภาพ
งานอยูเสมอ 

๒ .  ชวยสงเสริมให เกิดการประหยัด  ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงข้ึน                  
มีขอผิดพลาดนอย ประหยัดคาใชจาย ลดการปฏิบัติงาน สามารถทํางานไดตามท่ีตองการใน
ระยะเวลาที่ต้ังไว 

๓. ชวยลดระยะเวลาในการเรียนรูงาน เม่ือมีความรูในวิธีการปฏิบัติงานแลว ก็สามารถ
ลงมือปฏิบัติงานจริงไดภายในระยะเวลาที่เหมาะสม ไมตองเสียเวลาเรียนรูงานขณะทํางานมากนัก 

๔. ชวยลดภาระหนาท่ีของหัวหนางาน ไมตองเสียเวลาในการช้ีแจงสอนงาน และไป
ควบคุมหรือแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนจากการทํางานพลาดของบุคคล ทําใหหัวหนางานสามารถใชเวลา
ในการจัดการกับงานอ่ืน ๆ ใหสําเร็จลุลวงไปได 

๕. ชวยกระตุนบุคคลใหปฏิบัติงานเพื่อความกาวหนาของตน มีการพิจารณาแตงต้ัง 
เล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนงบุคคลท่ีผานการฝกอบรมใหข้ึนสูตําแหนงงานในระดับท่ีสูงข้ึน ดวยเหตุผล
ท่ีวา ไดรับการฝกอบรมความรูความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานมาแลว 
                                                            

๘๗ อาภัสสรี ไชยคุนา, การบริหารงานบุคคล,  หนา ๑๓๒ – ๑๓๓. 
๘๘ ณัฏฐพันธ เขจรนันท, การจัดการทรัพยากรบุคคล, หนา ๑๓๑ – ๑๓๒. 



  

๔๖

   การฝกอบรมกอใหเกิดประโยชนในระดับพนักงาน  ชวยสงเสริมความรูและความ

เขาใจ  ซ่ึงเปนการเพ่ิมคุณคาแกตนเอง  ลดการทํางานผิดพลาด ในระดับผูบังคับบัญชา  ชวยทําให

เกิดผลงานท่ีดีข้ึน เม่ือตระหนักในบทบาทหนาท่ี ชวยเสริมสรางภาวะการเปนผูนําที่เกงงาน เกงคน

และเกงคิด ชวยลดคาใชจายทางดานแรงงาน  ชวยลดความสูญเสียวัสดุอุปกรณและคาใชจายตาง ๆ 

ชวยเพิ่มผลผลิตท้ังทางตรงและทางออม ประหยัดคาใชจายในสํานักงานได 

๒.๖  การสัมมนา (Seminar) 
๒.๖.๑  ความหมายและความสําคัญของการสัมมนา 
กิติมา ปรีดีดิลก๘๙ ไดใหความหมายของการสัมมนาวา “มีลักษณะเหมือนกับการประชุม 

กลาวคือ เปนการประชุมรวมกันเพื่อศึกษาคนควาเร่ืองราวตาง ๆ ซ่ึงอาจจะแบงกลุมศึกษาเร่ืองท่ี
กําหนดไว แลวนําผลการศึกษาเสนอตอท่ีประชุมใหญ เพื่อหาขอสรุปมาพิจารณาปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน  การประชุมและสัมมนา  จึงเปนการพัฒนาบุคคลอยางหนึ่ง ท่ีทําให ผู เขารวม
ประชุมสัมมนาไดรับความรูและประสบการณท่ีแปลกใหม” 

ประทวน สมบูรณ๙๐ กลาววา “การสัมมนา หรือการสัมมนาทางวิชาการ เปนการประชุม
รวมกันเพื่อศึกษาคนควาเกี่ยวกับเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงท่ีกําหนดไว โดยผูเขารวมประชุมไดมีโอกาส
แลกเปล่ียนความคิดเห็นและประสบการณ ความรูในปญหาตาง ๆ มากกวามุงศึกษาในดานทฤษฎี
หรือหลักการ มีการแบงกลุมศึกษาเร่ืองท่ีกําหนดไว จะมีวิทยากรมาใหความรูพื้นฐานท่ีไดศึกษา
คนความาอยางดี ดังนั้นการสัมมนาจึงเปนประโยชนตอการพัฒนาบุคคลดียิ่งวิธีหนึ่ง” 

สรุปไดวา การสัมมนา การสัมมนาทางวิชาการ การประชุม สัมมนาวิชาการ หรือการ
ประชุมสัมมนาวิชาการเชิงปฏิบัติการ เหลานี้ ก็ลวนเปนความหมายเดียวกับคําวา สัมมนา 
เชนเดียวกัน แตกตางก็เพียงวิธีการปฏิบัติในกิจกรรมเทานั้น กลาวคือ เปนการเขารวมประชุม 
แบงกลุม คนควาสรุปปญหา แลกเปล่ียนความคิดเห็น ความรู ประสบการณ และปญหาท่ีสอดคลอง
กับหัวขอหลักในการสัมมนา มีวิทยากรดําเนินรายการ มีจุดประสงคเพื่อใหไดความรูและแนวคิด
ใหมนั่นเอง 

 

๒.๖.๒  การศึกษาดูงาน (Field Study) 
ถึงแมวาในหนวยงานจะไดบรรจุบุคคลท่ีมีความรูความสามารถเขาทํางานแลวก็ตาม แต

นั่นก็ไมไดหมายความวา องคกรจะมีคุณสมบัติท่ีเพียบพรอมทางดานบุคคลเสมอไป เพราะวา
                                                            

๘๙ กิติมา ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศเบื้องตน, หนา ๑๒๘. 

๙๐ ประทวน สมบูรณ, การบริหารบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดกรมสามัญศึกษา 
จังหวัดขอนแกน, วิทยานิพนธ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๔๐), หนา ๕๕. 



  

๔๗

วิทยาการตาง ๆ เจริญกาวหนาไปอยางรวดเร็ว ตลอดจนเทคนิคในการทํางานก็เปล่ียนอยูเสมอ คนท่ี
มีความรูความสามารถเหมาะสมกับหนาท่ีในสมัยหนึ่งก็อาจกลายเปนคนหยอนความสามารถในอีก
สมัยหนึ่งก็ได วิธีการแกปญหาก็คือ การสงบุคคลไปศึกษาดูงานและสังเกตการทํางานในหนวยงาน
อ่ืนซ่ึงมีการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ เปนตัวอยางท่ีประสบผลสําเร็จ และเปนสายงานลักษณะ
เดียวกันท้ังในและตางประเทศ เพื่อนํามาแกไขปรับปรุง หรือประยุกตเขากับองคกรของตน ซ่ึงเปน
วิธีท่ีทุกองคกรในปจจุบันเร่ิมหันมาสนใจและนําไปปฏิบัติกันมากข้ึน 

  
๒.๖.๓  ความหมายและความสําคัญของการศึกษาดูงาน 
นักการศึกษา ไดเสนอความหมายของการศึกษาดูงานพรอมระบุถึงความสําคัญไวดังนี้ 
กษมา วรวรรณ ณ อยุธยา๙๑ ไดกลาววา “การศึกษาดูงานมีความสําคัญยิ่งในการพัฒนา

วิสัยทัศนของบุคคล เปนการเปดโอกาสใหแลกเปล่ียนเรียนรูจากกันและกัน” 
สมพงษ เกษมสิน๙๒ ไดกลาววา “การพาบุคคลในหนวยงานไปดูกิจกรรมหรือการ

ปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืน ในสาขาวิชาท่ีหนวยงานนั้น ๆ ตองการ หรือไปดูการแสดงการจัด
นิทรรศการหรือกิจกรรมท่ีมีประโยชนตอการดําเนินงานในหนวยงาน เหลานี้จะชวยใหบุคคลเกิด
ความรู ความคิด และเห็นแนวทางในการปฏิบัติในวงกวาง ทําใหเกิดทัศนคติใหมในการปฏิบัติงาน
มากกวาการแนะนําโดยคนอ่ืน ๆ เพราะไดเห็นหรือไดปฏิบัติดวยตนเอง” 

สมศักดิ์ กระตายทอง๙๓ ไดแสดงทัศนะไววา “การศึกษาดูงานและสังเกตวิธีทํางานเปน
กิจกรรมพัฒนาบุคคลเพื่อใหไดรับประสบการณและเทคนิคใหม ๆ เพิ่มข้ึน และนําส่ิงนั้นมาใชให
เกิดประโยชนกับการปฏิบัติงานในหนาท่ีของตนในองคกรนั้น ๆ พรอมท้ังปรับปรุงแกไขการ
ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน” 

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การศึกษาดูงาน เปนการเปดโอกาสใหบุคคลในองคกร
ไดแลกเปล่ียนความรู ไดเรียนรูประสบการณหรือความรูใหม ๆ นอกสถานท่ีหรือสถาบันอ่ืน ๆ โดย
มีจุดประสงคเพื่อการพัฒนาศักยภาพ วิสัยทัศนและเพิ่มแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานแกบุคคล 
พรอมท้ังปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงานในหนาท่ีปจจุบันใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

 
 

                                                            

๙๑  กษมา วรวรรณ ณ อยุธยา, “บทเรียนจากเสมา ๔๕”, มติชน, ฉบับวันที่ ๒๔, (สิงหาคม ๒๕๔๕) :  ๑๕. 
๙๒ สมพงษ เกษมสิน, การบริหารบุคคลแผนใหม, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๓๑), หนา ๑๘๙. 

๙๓ สมศักด์ิ กระตายทอง, การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดกําแพงเพชร, วิทยานิพนธ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยราชภัฏกําแพงเพชร, 
๒๕๔๔), หนา ๓๖. 



  

๔๘

๒.๗.  การศึกษาตอ (Upgrading) 
๒.๗.๑  ความหมายและความสําคัญของการศึกษาตอ 
นักวิชาการไดเสนอความหมายของการศึกษาตอพรอมท้ังระบุถึงความสําคัญไวดังนี้ 
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ๙๔ ไดใหความหมายวา “การศึกษา หมายถึง กระบวนการ

เรียนรูเพื่อความเจริญงอกงามของบุคคล และสังคม โดยการถายทอดความรู การฝกอบรม การสืบสานทาง
วัฒนธรรม การสรางสรรคจรรโลงความกาวหนาทางวิชาการ การสรางองคความรูอันเกิดจากการจัด
สภาพแวดลอม สังคม การเรียนรู และปจจัยเกื้อหนุนใหบุคคลเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต” 

อุดร ชื่นกล่ินธูป๙๕ ไดใหความหมายวา “การศึกษา เปนการเพิ่มพูนความรูดวยการเรียน 
หรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาหรือสถาบันวิชาชีพ เพื่อใหไดมาซ่ึงปริญญา หรือ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพตามกฎ ก.พ. วาดวยการนั้น และรวมถึงการฝกฝนดานภาษา การฝกอบรม
หรือการศึกษาดูงานท่ีเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาตามหลักสูตร” 

ภิญโญ สาธร๙๖ ไดกลาววา “การศึกษาตอ เปนวิธีการหนึ่งในการท่ีจะพัฒนาบุคคลใน
หนวยงานใหมีความรูดีข้ึนหรือไดรับความรูใหม หนวยงานจึงตองสงเสริมบุคคลไปศึกษาตอ หรือ
ศึกษาเพิ่มเติมในสถานศึกษาระดับสูง เพราะบุคคลทุกประเภทที่อยูในหนวยงานหรือสถาบัน แมจะ
มีความรู ความสามารถดีเพียงใดก็ตาม ถาเวลาผานไปนาน ๆ บรรดาความรู ความสามารถ ความ
ชํานาญการในเร่ืองตาง ๆ ก็ยอมจะออนลงไป เพราะวิธีการปฏิบัติงานและเคร่ืองมือ ตลอดจน
เทคโนโลยี กระแสโลกาภิวัฒนไดเปล่ียนแปลงและกาวหนาไปอยางรวดเร็ว” 

สรุปวา การศึกษาตอหมายถึงกระบวนการใหสงเสริมใหบุคคลเจริญเติบโตและมีความ

เจริญงอกงามทางกาย อารมณ สังคม และสติปญญา จนเปนสมาชิกของสังคมตามท่ีสังคมได
คาดหวังไว  
 
๒.๘  การบํารุงรักษาบุคคลากร (Personnel Maintenance) 

๒.๘.๑  ความหมายของการบํารุงรักษาบุคคล 
นักวิชาการและนักการศึกษา ไดใหความหมายของการบํารุงรักษาบุคคลไวดังนี้ 

                                                            

๙๔ พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ, มาตรา ๔, หนา ๖. 
๙๕ อุดร ช่ืนกล่ินธูป, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพวิทยากร, ๒๕๓๓), หนา ๗๕๘. 
๙๖ ภิญโญ สาธร, รวบรวมคําบรรยายเร่ืองนโยบายทางการศึกษาของรัฐบาล, (กรุงเทพมหานคร :  

โรงพิมพกรมการศาสนา, ๒๕๓๐), หนา ๑๖๖. 



  

๔๙

อิวาโนวิค (Ivanovic)๙๗ ไดเสนอความหมายวา “การบํารุงรักษา เปนความตองการที่จะ
ใหบุคคลในองคกรปฏิบัติงานอยูกับองคกรตลอดชวงระยะเวลาการทํางาน” 

ดนัย เทียนพุฒิ๙๘ ไดกลาววา “การบํารุงรักษาบุคคล คือ การพยายามใหบุคคลพึงพอใจ
ในการทํางานดวยการสรางบรรยากาศใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน” 

วิโรจน สารรัตนะ๙๙ ไดอธิบายวา “การธํารงรักษาบุคคล เปนการแสดงสมรรถภาพหน่ึง
ของผูบริหารในการนํา พัฒนา และชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาดวยวิธีการตาง ๆ โดยถือวาเร่ืองนี้เปน
บทบาท เปนหนาท่ีหรือเปนความรับผิดชอบของตนอยูเสมอ” 

อํานวย แสงสวาง๑๐๐ กลาววา “การบํารุงรักษา เปนความสามารถในการบริหารงานบุคคล
ขององคกรในการจูงใจใหบุคคลมีความจงรักภักดี มีความปลอดภัยในการทํางาน มีสุขภาพแข็งแรง
สมบูรณ ท้ังดานรางกายและจิตใจ สามารถทํางานใหมีปริมาณงานและคุณภาพงานท่ีดีใหแกองคกร” 

การบํารุงรักษาบุคคล หมายถึงกาจัดกิจกรรมที่จัดข้ึนเพื่อสรางขวัญกําลังใจแกบุคคล ใหมี
ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานและทํางานอยางเต็มท่ี มีประสิทธิภาพ มีความสุขในการทํางาน มีความ
เจริญกาวหนาในวิชาชีพ สงผลใหงานในองคกรประสบความสําเร็จโดยอาศัยหลักการบํารุงรักษาบุคคล
และการจูงใจในงานใหเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน  ฉะนั้น ผูบริหารควรเขาใจธรรมชาติของมนุษยวา เหตุ
ใด คนจึงตองทํางาน อะไรเปนส่ิงจูงใจใหคนทํางาน และอะไรเปนสาเหตุใหคนลมเลิกความตั้งใจหรือ
ทอในการทํางาน  เพื่อผูบริหารจะไดจัดสรรกิจกรรมบํารุงรักษาทั้งบุคคลและงานขององคกรควบคูกัน
ไปอยางเหมาะสมท้ังสองฝายตอไป 

 

๒.๘.๒  ความสําคัญของการบํารุงรักษาบุคคล 
อํานวย แสงสวาง๑๐๑ ไดเสนอวา “การบํารุงรักษาบุคคล เปนการชวยรักษาทรัพยากร

มนุษยท่ีดีไวกับองคกรไดตลอดไป สามารถดําเนินงานธุรกิจไปไดอยางมีประสิทธิภาพ  มีภาพพจน
ท่ีดีเปนท่ีรูจัก มีช่ือเสียงท่ีดี มีระบบการปฏิบัติงานท่ีมีความปลอดภัยปราศจากอุบัติเหตุจากการ
ปฏิบัติงาน และชวยในดานเศรษฐกิจ” 

พยอม วงศสารศรี ไดกลาวถึง ความสําคัญของการบํารุงรักษา ไวดังนี้๑๐๒ 

                                                            

๙๗ Ivanovic, A, Dictionary of Personnel Management, (Suffolk, Great Britain: Richard D.Lrwin, 
Inc, 1989), p. 166. 

๙๘ ดนัย เทียนพุฒิ, การบริหารทรัพยากรบุคคลสูศตวรรษท่ี ๒๑, (กรุงเทพมหานคร : ไทยเจริญ การ
พิมพ, ๒๕๔๓), หนา ๒๑. 

๙๙ วิโรจน สารรัตนะ, การบริหาร หลักการ ทฤษฎี และประเด็นทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : 

โรงพิมพทิพยวิสุทธิ์, ๒๕๔๒), หนา ๘๕. 
๑๐๐ อํานวย แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, หนา ๒๒๘. 
๑๐๑ เรื่องเดียวกัน. 
๑๐๒ พยอม วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, หนา ๒๑๐. 



  

๕๐

๑. ทําใหองคกรไมสูญเสียคนดีมีความสามารถไป เพราะไดรับความปลอดภัยท้ังสุขภาพ
กายและสุขภาพจิต ซ่ึงเปนผลโดยตรงตอการปฏิบัติงาน  

๒. ชวยสรางภาพพจนท่ีดีขององคกรสูสายตาบุคคลภายนอก ในเร่ืองของการยอมรับ
แนวความคิดดานพฤติกรรมศาสตร มองมนุษยเปนมนุษยท่ีควรเอาใจใส ไมใชมุงแตจะใชงานเพ่ือ
เพิ่มปริมาณงานเพียงอยางเดียว 

๓. ชวยสงผลตอความม่ันคงของประเทศชาติ เพราะบุคคลไมมีปญหาการเรียกรองใน
ส่ิงท่ีองคกรไมไดจัดความคุมครองและชวยเหลือเขาในขณะท่ีปฏิบัติงาน ดวยเหตุผลดังกลาว การ
ธํารงรักษาบุคคลที่เปนคนดีและมีความสามารถจึงเปนกิจกรรมท่ีองคกรจําเปนตองจัดทําข้ึนเพื่อ
กอใหเกิดประโยชนโดยตรงแกองคกร 

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การบํารุงรักษาบุคคล เปนวิธีการชวยสรางขวัญกําลังใจ 
รักษาน้ําใจและความปลอดภัยของบุคคลท่ีทํางานในองคกรโดยท่ีไมสูญเสียคนดีมีความสามารถไป 
อีกท้ังยังชวยสงผลดีตอองคกรโดยตรง เชน สรางภาพพจนท่ีดี สรางความม่ันคงกาวหนา ลดการ
สูญเสียทรัพยสิน ไดรับความจริงใจและไวใจจากบุคคล เกิดความสามัคคีและมีความสุขในองคกร 

จะเห็นไดวา การบํารุงรักษาบุคคล เปนกิจกรรมที่จะทําใหบุคคลปฏิบัติงานอยูกับ
องคกรไดดวยความเต็มใจ โดยอาศัยการใหสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล การสรางขวัญกําลังใจ
และเนนความปลอดภัยในการทํางาน ในการบริหารโรงเรียนใหบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายน้ัน 
ผูบริหารจะตองใชความพยายามทุกวิถีทางท่ีจะทําใหบุคคลปฏิบัติงานไดอยางเต็มความรู
ความสามารถ โดยมุงใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลกับโรงเรียน หนาท่ีอันสําคัญยิ่งของ
ผูบริหาร คือ ทําใหบุคคลในโรงเรียนนั้นเกิดความรูสึกเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน และอุทิศตนเพ่ือ
ผลสําเร็จของงานอยางแทจริง  

วิธีของการบํารุงรักษาบุคคลสามารถกระทําไดหลายวิธี เชน    
๑) การจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล (Welfare and Faring Benefit)  
๒) การสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน (Moral Building)  
๓) การสรางความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (Safety and Healthy)  
 

๒.๙  การจัดสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูล (Welfare and Faring Benefit) 
๒.๙.๑  ความหมายของการจัดสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูล 
นักการศึกษาหลายทาน ไดใหความหมายของการจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลไว

ดังนี้ 
อํานวย แสงสวาง๑๐๓ ไดเสนอความหมายวา “การจัดสวัสดิการ เปนการบริหารท่ีมุงให

ประโยชนเกื้อกูลแกบุคคลในการปฏิบัติงาน เพื่อสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพและมีความรักและผูกพันกับโรงเรียนตอไป” 

                                                            

๑๐๓ อํานวย แสงสวาง, การบริหารงานบุคคล, หนา ๑๔๖. 



  

๕๑

อาภัสสรี ไชยคุนา๑๐๔ ไดเสนอความหมายวา “การจัดสวัสดิการ คือ การมอบผลประโยชน
ท่ีบุคคลควรไดรับเพิ่มเติมจากเงินเดือน ซ่ึงอาจเปนตัวเงินหรือมิใชก็ได แตไมวาจะไดในรูปแบบใดก็
ตาม ก็กลาวไดวาเปนรายไดพิเศษท่ีไดรับนอกเหนือจากเงินเดือนหรือคาใชจายปกติ” 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน๑๐๕ ไดเสนอวา “การจัดสวัสดิการ คือ การจัดประโยชนเกื้อกูล
เพื่อใหเปนท่ีพอใจของทุกคนในองคกรและสรางระบบความเปนธรรมข้ึนดังท่ีพูดกันวา Equal 
Work Equal Pay”  

ณัฎฐพันธ เขจรนันทน๑๐๖ กลาววา “การจัดสวัสดิการ หมายถึง การใหประโยชนท่ีมีอยู
ในรูปของคาตอบแทนหรือส่ิงท่ีนอกเหนือจากการจางโดยตรงท่ีองคการจัดใหแกบุคคล เพื่อเปน
การอํานวยประโยชนตอบุคคลในส่ิงท่ีสําคัญและเปนส่ิงท่ีเขาตองการ”  

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลนั้น เปนการให
ผลประโยชนตาง ๆ ท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนประจําท่ีไดรับ อาจเปนตัวเงินหรือไมก็ได เพื่อให
บุคคลไดสรางหลักประกันความม่ันคงใหกับตัวเองในการปฏิบัติงาน 

 

๒.๙.๒  หลักการจัดสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูล 
นักวิชาการและนักการศึกษาหลายทาน ไดเสนอหลักการในการจัดสวัสดิการและ

ประโยชนเกื้อกูลไวดังนี้ 
ณัฏฐพันธ เขจรนันทน๑๐๗ ไดเสนอหลักการจัดสวัสดิการ ๕ ประการ ดังนี้ 
๑. ตอบสนองความตองการ เนื่องจากระบบสวัสดิการมีวัตถุประสงคสําคัญในการ

ตอบสนองตอความตองการในดานตาง ๆ ของสมาชิก เชน ความตองการทางเศรษฐกิจ ความม่ันคง 
และความปลอดภัย 

๒. การมีสวนรวม เนื่องจากบุคคลจะเปนผูไดรับผลประโยชนโดยตรงจากระบบ
สวัสดิการที่องคกรจัดให ดังนั้นการจัดสวัสดิการที่มีประสิทธิภาพสมควรเปดโอกาสใหสมาชิกมี
สวนรวมในการกําหนดแนวทางการดําเนินงาน การเสนอความคิดในการปรับปรุงและแกไขระบบ
สวัสดิการเดิม เพื่อใหบุคคลเกิดความเขาใจ การยอมรับและไดรับประโยชนสูงสุด ประการสําคัญ
คือจะทําใหระบบสวัสดิการสามารถตอบสนองตอความตองการของสมาชิกไดอยางแทจริง 

๓. ความสามารถในการจาย ระบบสวัสดิการของธุรกิจจะมีคาใชจายท้ังโดยทางตรงและ
ทางออมแกองคกร ดังนั้นสวัสดิการที่ดีนอกจากจะตองสอดคลองกับหลักการในหัวขอท่ีผานมาแลว 
ยังตองมีความเหมาะสมกับความสามารถในการลงทุนและการดําเนินงานขององคการธุรกิจดวย มิ

                                                            

๑๐๔ อาภัสสรี ไชยคุณนา, การบริหารงานบุคคล, หนา ๑๖๒. 
๑๐๕ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : สหมิตรออฟเซต, 

๒๕๔๔), หนา ๒๔๐. 
๑๐๖ ณัฎฐพันธ เขจรนันทน, การจัดการทรัพยากรบุคคล, หนา ๒๓๗. 
๑๐๗ เรื่องเดียวกัน. หนา ๒๔๓ – ๒๔๔. 



  

๕๒

เชนนั้นอาจกอใหเกิดภาระทางการเงินและการดําเนินงาน ตลอดจนผลกระทบทางดานความรูสึกตอ
บุคคลท้ังในระยะส้ันและระยะยาว 

๔. ความยืดหยุน ความตองการที่หลากหลายในสังคมปจจุบัน ทําใหระบบสวัสดิการที่มี
ประสิทธิภาพตองถูกจัดข้ึนใหสอดคลองกับความตองการของสมาชิกแตละคนมากท่ีสุด ตลอดจน
สามารถปรับไดตามความเหมาะสมของสถานการณ เพื่อใหเกิดประโยชนท้ังบุคคลและองคกร
ตลอดจนไมสูญเปลาในการลงทุน 

๕. ประสิทธิภาพของการทํางาน เนื่องจากสวัสดิการ มีวัตถุประสงคท่ีจะจูงใจใหบุคคล
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ดังนั้นการจัดระบบสวัสดิการจึงตองคํานึงถึงผลลัพธท่ีไดจากการ
ดําเนินงาน เชน ลดภาระทางเศรษฐกิจ ชวยใหการดํารงชีวิตงายข้ึน สงเสริมสุขภาพและพลานามัย 
เปนตน ซ่ึงจะทําใหบุคคลไมตองกังวลกับส่ิงแวดลอมและสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็ม
ความสามารถ 

หลักการจัดสวัสดิการท่ีดีตองจัดใหเปนเร่ืองเบาใจ ไมใชทําใหหนักใจ และตองจัด
รวมกันระหวางผูบริหารกับบุคคลในองคกร ตองวางแผนการจัดสวัสดิการ ผลประโยชนและบริการ 
ท่ีบุคคลและผูท่ีเกี่ยวของจะไดรับและนําสวัสดิการไปใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน๑๐๘  ไดเสนอหลักการจัดสวัสดิการวาเปนการจัดผลประโยชน
เกื้อกูลเพื่อใหเปนท่ีพอใจของทุกคนในองคกร มี ๖ ประการคือ 

๑. จัดอยางเปนธรรม คือ ทุกคนไดรับสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลอยางท่ัวกัน 
๒. จัดอยางสมดุล คือ การจายคาตอบแทน สวัสดิการ ประโยชนเกื้อกูลอยางมีเหตุผล 
๓. จัดในปริมาณท่ีพอเหมาะ หมายถึง เปนการจายท่ีไมมากเกินไปและเปนสวนท่ี

หนวยงานสามารถจัดได 
๔. จัดอยางม่ันคง หมายถึง จายอยางสมํ่าเสมอใหบุคคลมีความม่ันคงในรายได 
๕. จัดไดอยางจูงใจ หมายถึง จัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลใชเปนเคร่ืองจูงใจให

บุคคลทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
๖. การจายตองเปนท่ียอมรับของทุกฝาย หมายถึง ฝายบริหารยินดีจายใหบุคคล บุคคลก็

มีความเขาใจเกี่ยวกับระบบการจาย โดยคํานึงถึงประโยชนท่ีท้ังสองฝายไดรับ 
ธงชัย สันติวงษ๑๐๙ ไดเสนอหลักของการจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลดังนี้ 
๑. ควรตอบสนองความตองการที่แทจริงของบุคคล 
๒. ควรเปนกิจกรรมท่ีมุงถึงการใหประโยชนตอกลุมมากกวาการใหแตละบุคคล 
๓. ควรพิจารณาจากฐานขอบเขตท่ีกวางมากท่ีสุดเทาท่ีจะทําได 

                                                            

๑๐๘ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, หนา ๒๔๐ – ๒๔๑. 
๑๐๙ ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, หนา ๓๖๐. 



  

๕๓

๔. ระบบการจายจะกระทําไปในความหมายของการใหในขอบเขตเพียงเพราะเนื่องจาก
ความกรุณา หากแตควรจะตองจัดข้ึนในความหมายของความรับผิดชอบและมีการคํานึงถึงสิทธิ
ประโยชนของท้ังสองฝายท่ีพึงมีตอกันตามความเปนจริง 

๕. การใหนั้น ควรคํานึงถึงความเหมาะสมในแงตาง ๆ ดวย 
 

๒.๙.๓  ประเภทของการจัดสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูล 
ณัฏฐพันธ เขจรนันท๑๑๐  ไดเสนอประเภทของสวัสดิการในองคกร โดยพิจารณาจาก

ขอความของกฎหมายเปนเกณฑ ซ่ึงสามารถจําแนกประเภทของสวัสดิการออกเปน ๒ ลักษณะคือ 
๑. สวัสดิการตามกฎหมาย หมายถึง สวัสดิการ ประโยชน และบริการท่ีองคกรจัดสรร

ใหกับบุคคลตามขอกําหนดของกฎหมาย เชน บริการดานสุขอนามัย หองพยาบาลและหองสุขา  
เปนตน เปนการตอบสนองตอความตองการพ้ืนฐานของบุคคล สงเสริมสวัสดิภาพและความ
ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ตลอดจนสงเสริมคุณภาพชีวิตท่ีดีของประชาชน 

๒. สวัสดิการที่นอกเหนือจากกฎหมายกําหนด หมายถึง สวัสดิการ ประโยชน และ
บริการที่องคกรจัดสรรใหกับบุคคลดวยความเต็มใจขององคกรเอง ความรวมมือระหวางองคกรกับ
บุคคล หรือการรองขอจากบุคคล เชน รถรับสง ท่ีอยูอาศัย เงินชวยเหลือพิเศษ กิจกรรมนันทนาการ
และกีฬา เพื่อสรางขวัญและกําลังใจ และความพอใจในการทํางาน  

ณัฏฐพันธ เขจรนันท๑๑๑ ไดแบงชนิดของการจัดสวัสดิการออกเปน ๑๐ ประการ คือ 
๑. บริการดานสุขภาพ (Health Service) เปนการดูแลสุขภาพและพลานามัยของบุคคล

ใหอยูในสภาพท่ีเหมาะสม เชน ยาและเคร่ืองมือสําหรับการปฐมพยาบาล หองพยาบาล การตรวจ
สุขภาพ และการใหขอมูลดานสุขอนามัย เปนตน 

๒. บริการดานความปลอดภัย (Safety Service) เปนการสงเสริมความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงาน เชน การใหความรูเกี่ยวกับอุบัติเหตุและความปลอดภัย การสงเสริมกิจกรรมดานความ
ปลอดภัย การฝกอบรมและเตรียมความพรอม เปนตน 

๓. บริการดานความม่ันคง (Security Service) เปนการสรางความม่ันคงทางกายภาพ
และความรูสึกแกบุคคล เชน เงินรางวัล เงินทดแทน การประกันชีวิต และเงินบํานาญ เปนตน 

๔. การจายคาตอบแทนในวันหยุดพิเศษตาง ๆ (Payment for Entitle Leave) เพื่อให
บุคคลไดมีเวลาพักผอนในวันหยุด ทํากิจกรรมตามความเช่ือทางศาสนา สรางความสัมพันธท่ีดีใน
ครอบครัว หรืองานเฉลิมฉลองของสังคม เชน วันหยุดตามประเพณี วันลากิจ และวันลาปวย เปนตน 

๕. บริการดานการศึกษา (Education Service) เปนการสงเสริมดานการศึกษา การหา
ความรูเพิ่มเติม และการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องใหกับบุคคล เชน การใหทุนพัฒนาบุคคล การให
ลาเพ่ือไปศึกษาตอ และการจัดตารางเวลาการทํางานใหสอดคลองกับเวลาเรียน เปนตน 
                                                            

๑๑๐ ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, การจัดการทรัพยากรบุคคล, หนา ๒๓๗. 

๑๑๑ เรื่องเดียวกัน. หนา ๒๔๑. 



  

๕๔

๖. บริการดานเศรษฐกิจ (Economic Service) เปนการใหความชวยเหลือดานการครองชีพ 
และการดํารงชีวิตตามความเหมาะสมแกบุคคล เชน บานพัก อาหารกลางวัน สหกรณออมทรัพย 
รานคา และเงินสงเคราะหตาง ๆ เปนตน 

๗. บริการนันทนาการ (Recreational Service) เปนการสนับสนุนกิจกรรมท่ีมีประโยชน
ตอรางกายและจิตใจ ตลอดจนชวยสรางความสามัคคีในหมูคณะ เชน การจัดกิจกรรมพักผอน 
สงเสริมการจัดต้ังชมรมกีฬา การจัดเตรียมอุปกรณและสนามกีฬา และการจัดการแขงขันกีฬา
ประจําป เปนตน 

๘. บริการใหคําปรึกษา (Counseling Service) เปนการใหคําปรึกษาและใหคําแนะนําใน
การแกปญหาและการปฏิบัติตนใหแกสมาชิก เชน ใหคําปรึกษาในดานอาชีพ ความขัดแยงในท่ี
ทํางาน ชีวิตครอบครัวและกฎหมาย เปนตน 

๙. โบนัสและเงินสวัสดิการ (Bonuses and Award) เปนการใหผลตอบแทนท่ีจูงใจใน
การปฏิบัติหนาท่ีของบุคคล หรือการใหรางวัลกับพฤติกรรมท่ีองคกรตองการ เชน เงินโบนัส เงิน
ประจําป รางวัลบุคคลดีเดน และรางวัลบุคคลซ่ือสัตย เปนตน 

๑๐. บริการอื่น ๆ (Other Service) เปนการสนับสนุนท่ีนอกเหนือจากท่ีไดกลาวมาแลว เชน 
รถประจําตําแหนง อุปกรณส่ือสาร ศูนยรับเล้ียงเด็ก สนามเด็กเลน และบานพักตากอากาศ เปนตน 

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การจัดสวัสดิการ เปนวิธีการใหผลประโยชนตาง ๆ ท่ี
นอกเหนือจากเงินเดือนประจําท่ีได รับ  อาจเปนตัวเงินหรือไมก็ได เพื่อใหบุคคลไดสราง
หลักประกันความม่ันคงใหกับตัวเองในการปฏิบัติงาน มี ๒ ประเภท คือ สวัสดิการตามท่ีกฎหมาย
กําหนด และสวัสดิการที่นอกเหนือจากกฎหมายกําหนด และมี ๑๐ ชนิด คือ บริการดานสุขภาพ 
บริการดานความปลอดภัย บริการดานความม่ันคง การจายคาตอบแทนในวันหยุดพิเศษ บริการดาน
การศึกษา บริการดานเศรษฐกิจ บริการนันทนาการ โบนัสและเงินสวัสดิการ บริการใหคําปรึกษา 
และการใหบริการดานอ่ืน ๆ 

 
๒.๙.๔  ประโยชนของการจัดสวัสดิการ 
ปรียาพร วงคอนุตรโรจน๑๑๒  ไดกลาวถึงประโยชนของการจัดสวัสดิการไว  ๒  ประการ

คือ 
๑. ประโยชนท่ีมีตอบุคคล คือ บุคคลมีขวัญและกําลังใจดีข้ึน มีการอยูดีกินดี มีความ

เปนอยูท่ีดีข้ึนเพราะมีความม่ันคงทางเศรษฐกิจ ความไมพอใจในการปฏิบัติงานลดนอยลง มีความ
เขาใจถึงนโยบายและความมุงหมายของหนวยงาน และความสัมพันธระหวางบุคคลกับหนวยงาน  
ดีข้ึน 

                                                            

๑๑๒ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : ศูนยสงเสริม
กรุงเทพมหานคร, ๒๕๓๕), หนา ๓๐๒. 



  

๕๕

๒. ประโยชนท่ีมีตอหนวยงาน คือ หนวยงานมีประสิทธิภาพดีข้ึน ไดประโยชนจาก
บุคคลท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน  การปฏิบัติงานมีการประสานงานมากข้ึน  ปญหาเกี่ยวกับ
ผูปฏิบัติงานลดลง บุคคลกับหนวยงานมีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน มีโอกาสไดช้ีแจงอธิบายถึงนโยบาย
และหลักการของหนวยงาน และสามารถลดคาใชจายในเร่ืองการสรรหา คัดเลือก บรรจุ และ
ฝกอบรม 

สรุปไดวา ประโยชนของการจัดสวัสดิการ มี ๒ ประเด็น คือ มีประโยชนตอบุคคล 
กลาวคือ ทําใหบุคคลเกิดขวัญกําลังใจ เต็มใจ และม่ันใจในการทํางาน เกิดความสัมพันธท่ีดีระหวาง
บุคคลในองคกรตลอดจนถึง เปนการชวยสรางความสมานสามัคคีและมีความสุขกับการปฏิบัติ
หนาท่ีในองคกรตอไป และมีประโยชนตอหนวยงานหรือองคกร กลาวคือ เม่ือบุคคลมีความเช่ือม่ัน
ในองคกรแลว พวกเขาก็จะทุมเทใหกับการทํางาน แลวผลที่ออกมาก็จะมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

 
๒.๑๐  การสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน (Moral Building) 

๒.๑๐.๑  ความหมายของการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
นักวิชาการไดเสนอความหมายของการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานไวดังนี้ 
ปรียาพร วงคอนุตรโรจน๑๑๓ กลาววา “ขวัญและกําลังใจในการทํางาน เปนสถานการณ

ทางจิตใจซ่ึงหมายถึง การทํางานอยางเปนสุข การปรับตัวท่ีดีของบุคคลตอหนวยงาน การไมมีขอ
ขัดแยงในการทํางาน การที่บุคคลมีความรูสึกรวมกันในการทํางาน การทํางานของกลุมท่ีรวมแรง
รวมใจในการทํางาน มีเจตคติท่ีดีตองาน และทุกคนยอมรับจุดมุงหมายของการทํางาน” 

สมคิด บางโม๑๑๔ ไดใหความหมายวา “ขวัญและกําลังใจ หมายถึง ความพึงพอใจและ
ความตั้งใจในการทํางานของบุคคลท่ีจะอุทิศทุกส่ิงทุกอยาง เชน สติปญญา แรงกาย เวลา และ
ทรัพยสิน เพื่อสนองความตองการและวัตถุประสงคขององคกร บุคคลท่ีมีขวัญกําลังใจดีหรือมีน้ําใจ
ในการทํางานนั้น ยอมจะมีความรักความพอใจในงานท่ีตนเองทําอยู อยากทํางานดวยใจสมัคร มี
ความสุขกับงาน โดยไมมีใครมาบีบบังคับใหทํางาน เร่ืองขวัญกําลังใจของบุคคล จึงเปนเร่ืองท่ี
สําคัญท่ีผูบริหารจะละเลยเสียไมได ส่ิงท่ีจะตองพิจารณาในการสรางขวัญกําลังใจหรือน้ําใจบุคคล 
คือรายได สวัสดิการและความภูมิใจในองคกร” 

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน หมายถึง วิธีการ
สําหรับผูบริหารในการใหความรูสึกดี ๆ ในรูปแบบตาง ๆ ตอบุคคลในองคกร ใหมีเจตคติท่ีดีตอ
การปฏิบัติงานในองคกร ทําใหเกิดการรวมแรงรวมใจ ความพึงพอใจ ต้ังใจ มุงม่ัน ทุมเท รักและ
ศรัทธาในการทํางาน โดยมีเปาหมายคือความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพท่ีสุดตามกําลังของตน 

 

                                                            

๑๑๓ เรื่องเดียวกัน. หนา ๑๓๖. 
๑๑๔ สมคิด บางโม, หลักการจัดการ,  หนา ๑๗๖. 



  

๕๖

๒.๑๐.๒  วิธีการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
นักวิชาการและนักการศึกษาไดเสนอวิธีการสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานไวดังนี้ 
สมคิด บางโม๑๑๕ ไดเสนอวิธีการเสริมสรางขวัญในการทํางาน ดังนี้ 
๑. สรางสัมพันธภาพระหวางผูบริหารกับบุคคล  
๒. กําหนดวัตถุประสงคของงานมีคุณคาท่ีแทจริง 
๓. ปรับปรุงสถานท่ีทํางาน     
๔. ใหความม่ันคงในตําแหนงหนาท่ีการงาน 
๕. ใหโอกาสแกบุคคลไดกาวหนา     
๖. สรางรายไดและมอบสวัสดิการที่ดีให 

ปรียาพร วงคอนุตรโรจน๑๑๖ ไดเสนอวิธีการสรางขวัญและเพิ่มกําลังใจแกบุคคลไวดังนี้ 
๑. การแบงผลประโยชน เปนการใหบุคคลมีผลประโยชนตอบแทนจากส่ิงท่ีตนเองปฏิบัติ 

อาจตอบแทนในรูปของวัตถุและบํารุงจิตใจดวย กลาวคือ บุคคลจะไดรูสึกถึงความสําคัญท่ีหนวยงาน
ปฏิบัติตอตนเองอยางมีน้ําใจ ใหโอกาสในการแสดงความสามารถ ใหคาตอบแทนเปนรางวัล 

๒. การจัดแหลงสันทนาการ เปนการจัดการใหบุคคลมีโอกาสพักผอนหยอนใจ ทํา
ความรูจัก สรางความคุนเคยสนิทสนมและสรางความสัมพันธระหวางกลุม 

๓. การพบผูเช่ียวชาญ หนวยงานตาง ๆ ควรหาผูเช่ียวชาญเขามาเยี่ยมเยียนบุคคล โดยให
คําแนะนํา จัดรายการอภิปรายกลุม เพื่อใหบุคคลไดมีสวนรวมในกิจกรรม ชวยใหเกิดความกาวหนา
ของบุคคล 

๔. การจัดหาผูใหคําแนะนําปรึกษาทางดานการทํางาน ทําหนาท่ีใหคําปรึกษาปญหา 
ตาง ๆ แกบุคคลและฝายบริหาร โดยเฉพาะอยางยิ่งปญหาทางจิตวิทยาการบริหารงานบุคคล 

๕. การเขาถึงปญหาของบุคคล ใชวิธีการพัฒนากลุมสัมพันธ สามารถนํามาใชท้ังรายบุคคล
และรายกลุม ซ่ึงปญหาในท่ีนี้หมายรวมถึงปญหาท่ีเกิดข้ึนของบุคคลและฝายบริหารก็ได 

เนาวรัตน แยมแสงสังข๑๑๗ ไดเสนอการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานวา “มี
สวัสดิการที่ดีและเหมาะสม มีระบบระเบียบกฎเกณฑท่ีเปนประชาธิปไตยในระบบสากล มีการ
บริหารงานท่ีดี (ผูบริหารดี) ระบบการเงินดี มีอุปกรณเคร่ืองมือ และเคร่ืองอํานวยความสะดวก
พรอมขอมูล มีการใหรางวัลและการทําโทษอยางมีเหตุผล มีการสงเสริมและพัฒนาบุคคลเปน
ประจําและตอเนื่อง” 

จากแนวคิดดังกลาว  สรุปไดวา วิธีการเพิ่มขวัญและกําลังใจในการทํางานแกบุคคล เชน 
การใหคาตอบแทนในรูปของเงินและวัตถุ การจัดแหลงสันทนาการ การสอบถามดูแลความสุข
                                                            

๑๑๕ เรื่องเดียวกัน, หนา ๖๙. 
๑๑๖ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, หนา ๑๔๑. 
๑๑๗ เนาวรัตน แยมแสงสังข, แนวคิด กลยุทธในการปรับระบบองคการ, หนา ๘๒. 



  

๕๗

ความทุกขอยางใกลชิด ใหคําปรึกษา ใหคําช่ืนชมหรือประกาศความดี  ใหการพัฒนาบุคคลอยาง
ตอเนื่อง และมีระบบระเบียบกฎเกณฑท่ีเปนประชาธิปไตย เปนตน 

 
๒.๑๐.๓  ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (Safety and Healthy) 
ความหมายของความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
มันดี และ โนอี (Mondy & Noe)๑๑๘ ไดใหความหมายวา “ความปลอดภัยในการทํางาน 

หมายถึง การคุมครองบุคคลจากอุบัติเหตุในการทํางาน” 
พยอม วงศสารศรี๑๑๙ ใหกลาวถึงความปลอดภัยในการทํางานวา “เปนการหลีกเล่ียง

อันตรายตาง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึน ไมวาจะเปนอุบัติเหตุหรือการเจ็บไขก็ตาม ซ่ึงอาจจัดเตรียมปองกันไว
ลวงหนา เพื่อใหมีการดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางปลอดภัยและปราศจากอันตรายตาง ๆ” 

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน เปนการจัดเตรียมเพื่อ
ปองกันอันตรายหรือเปนการคุมครองบุคคลท่ีอาจจะเกิดอุบัติเหตุตาง ๆ ข้ึน เพื่อใหบุคคลมีความ
ม่ันใจรูสึกถึงปลอดภัยในการทํางาน มีความเช่ือม่ันตอองคการที่มีเจตคติท่ีดีตอผูปฏิบัติงาน และ
สามารถดํารงชีวิตอยูในองคการไดอยางมีความสุข 

 

๒.๑๐.๔  หลักการสรางความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
พยอม วงศสารศรี ๑๒๐  ไดเสนอวิธีการสรางความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ๔ ขอคือ 
๑. ผูบริหาร ตองตระหนักในการสงเสริมความปลอดภัยโดยกําหนดเปนนโยบาย 
๒. บุคคลตองยอมรับและใหความรวมมือเกี่ยวกับความปลอดภัยดวยความเต็มใจ 
๓. จัดใหมีการศึกษาและฝกอบรมดานความปลอดภัย 
๔. สรางความสนใจในดานความปลอดภัย เชน ภาพโปสเตอร ภาพเตือน เปนตน 
ปรียาพร วงศอนุตรโรจน๑๒๑ ไดเสนอแนวทางในการสรางความปลอดภัยในการ

ปฏิบัติงาน ไววา “มีการจัดต้ังหนวยงานเพื่อรับผิดชอบเกี่ยวกับความปลอดภัย มีการจัดต้ัง
คณะกรรมการดานความปลอดภัย มีการจัดหาเครื่องมือปองกันอุบัติเหตุ มีการจายคาตอบแทนแกผู
ท่ีดูแลดานความปลอดภัย และ มีการจัดการฝกอบรมดานความปลอดภัย” 

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การสรางความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน มุงใหท้ัง
ผูบริหารและบุคคลทุกคนในองคกรไดรูสึกถึงความปลอดภัยและความม่ันคง ทําใหเกิดแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน โดยใชวิธีการสนับสนุน สงเสริม อบรม ใหความรู ภาพส่ือสารเตือนภัย เปนตน แต

                                                            

๑๑๘ Mondy, W.R. & Noe, R.M., Human Resource Management, p. 523. 
๑๑๙ พยอม วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, หนา ๒๑๒. 
๑๒๐ เรื่องเดียวกัน.  
๑๒๑ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, หนา ๓๑๓. 



  

๕๘

ท้ังนี้ท้ังนั้น ท้ังผูบริหารและบุคคลทุกคนในองคกรตองเห็นความสําคัญและใหความรวมมือดวย 
แลวจะประสบความสําเร็จเกี่ยวกับการสรางความปลอดภัยท่ีแทจริง 

 

๒.๑๐.๕ วัตถุประสงคหลักของการจัดระบบความปลอดภัยในการทํางาน 
ธงชัย สันติวงษ ๑๒๒ไดใหเหตุผลสําคัญท่ีองคการควรมีการจัดระบบความปลอดภัย ๓ 

ประการ คือ 
๑. เหตุผลดานศีลธรรม ตองตระหนักถึงความสําคัญของการปองกันการเกิดอุบัติเหตุท่ี

อาจจะกระทบถึงตัวบุคคลท่ีเปนเร่ืองของมนุษยธรรม 
๒. เหตุผลดานกฎหมาย เพราะในสภาพสังคมท่ีมีความเจริญ รัฐบาลไดกําหนดขอ

กฎหมายตาง ๆ เพื่อบังคับใหองคกรไดใชกํากับดูแลถึงสวัสดิการของบุคคลท่ีเกี่ยวของกับความ
ปลอดภัยและดานสุขภาพ และมีวิธีการในการลงโทษสําหรับผูละเลยหรือไมปฏิบัติตาม 

๓. เหตุผลดานเศรษฐกิจ การตระหนักถึงผลเสียอันเกิดจากอุบัติเหตุตาง ๆ ซ่ึงเปนตนทุน 
คาใชจายในการรักษา คาชดเชย คาปลอบขวัญและกําลังใจ หรืออ่ืน ๆ ท่ีกระทบตอการปฏิบัติงาน
ขององคกร ดังนั้นควรท่ีจะมีวิธีปองกันไวกอนเพื่อไมใหเกิดผลเสียตามมา 

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา วัตถุประสงคหลักของการจัดระบบความปลอดภัยใน
การทํางาน มี ๓ ประการ คือ เปนการสงเสริมดานมนุษยธรรม เปนขอกําหนดตามกฎหมาย และเพื่อ
ไมใหเกิดผลกระทบตอเศรษฐกิจ 

สรุปวา เปนข้ันตอนหลังจากการท่ีไดบุคคลเขามาทํางานในองคกรแลว และพยายามหา
วิธีการท่ีจะใหบุคคลคงอยูกับองคกรตลอดไป อยูดวยใจรัก มีความจงรักภักดี มีความเช่ือม่ันหรือ
ศรัทธาตอองคกร และพรอมท่ีจะทําหนาท่ีท่ีไดรับแตงต้ังมอบหมายใหมีประสิทธิภาพและดีท่ีสุด
ตามท่ีจะทําได นั่นหมายถึง องคกรหรือหนวยงานจะตองมีการบํารุงรักษาบุคคลซ่ึงอาจกระทําได
หลายวิธี เชน การจัดสวัสดิการและการใหประโยชนเกื้อกูล การใหขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
และการสรางความรูสึกปลอดภัยใหเกิดข้ึนกับบุคคลในการปฏิบัติงาน เปนตน 

 
 

๒.๑๑   การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Evaluation Appraisal) 
ในสถาบันหรือองคกรตาง ๆ จะมีการประเมินผลงานบุคคลอยางตอเนื่อง เพื่อติดตาม 

ควบคุมดูแลตรวจสอบและใหคําแนะนําแกผูรวมงาน การประเมินผลงานอาจจะไมเปนทางการก็ได 
แตตองมีเปาหมายและมีการวางแผนท่ีชัดเจน สอดคลองกับ รีบอร (Rebore)๑๒๓ ท่ีไดกลาวไววา  
“การประเมินผลงานจะทําใหไดกรอบหรือแนวทางในการวางแผนองคกรท่ีชัดเจน ซ่ึงในการ

                                                            

๑๒๒ ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, หนา ๓๖๘. 
๑๒๓ Rebore, R.W., Personnel Administration, 4th ed., (Boston : Allyn and Bacon, 1995), p. 165. 



  

๕๙

ประเมินความตองการนั้น จะตองมีท้ังของผูบริหารและบุคคลในองคกร โดยพิจารณาพื้นฐานความ
แตกตางของส่ิงท่ีมีอยูจริงกับสมรรถภาพของคณะทํางาน” 

ดังนั้น การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนสําคัญอยางหน่ึงของการบริหารงาน
บุคคล ซ่ึงมีความมุงหมายสําคัญอยูท่ีตองระดมพลังของบุคคลในองคกรใหปฏิบัติหนาท่ีอยางเต็ม
ความสามารถและดวยความเต็มใจเพ่ือบรรลุตามวัตถุประสงค ดังนั้นผลการปฏิบัติงานของทุกคน
ในองคกรซ่ึงประกอบกันเปนผลงานขององคกรนั้น จึงจําเปนตองมีการตรวจสอบและประเมินผล
วางานเหลานั้นสําเร็จลุลวงไปดวยดี มีคุณคาถูกตองตามมาตรฐานท่ีกําหนดไวเพียงใด ซ่ึงผูวิจัยจะ
ไดนําเสนอรายละเอียดดังตอไปนี้ 

 

๒.๑๑.๑  ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
นักการศึกษาหลายทานไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว ดังนี้ 
จําเนียร จวงตระกูล๑๒๔ กลาววา “การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ประเมินวาทํางาน

ไดผลเทาท่ีควรหรือไม ดอยกวาหรือดีกวา คุมคากับเงินเดือนและตําแหนงหรือไม” 
ธนชัย ยมจินดา๑๒๕ กลาววา “การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนการประเมินคุณภาพ

ของบุคคลผูปฏิบัติงานอยางเปนระบบ ในแงผลการปฏิบัติงานและในแงโอกาสท่ีจะไดรับการ
พัฒนา เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานท่ีทําอยูในปจจุบันไดดีข้ึนและในระดับสูงข้ึนตอไป” 

 
ศิริวรรณ เสรีรัตน และ สมชาย หิรัญกิตติ๑๒๖ กลาววา “การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

เปนกระบวนการและกิจกรรมขององคกรเก่ียวกับการประเมินผลการทํางาน ประกอบดวย นโยบาย
องคกร กระบวนการ ทรัพยากรที่ใชสนับสนุนกิจกรรมการประเมินผลการทํางาน” 

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการ
ตรวจสอบติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคคลอยางเปนระบบ ในดานผลการปฏิบัติงานและผลการ
พัฒนาการปฏิบัติงาน เพื่อใหถูกตองตามมาตรฐานท่ีองคกรหรือหนวยงานอ่ืนทางสังคมกําหนดและ
เปนวิธีการกระตุนใหบุคคลไดมีโอกาสพัฒนาทุกดานในการปฏิบัติงานของตนเองดวย 

 

๒.๑๑.๒  กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
นักการศึกษาไดกลาวถึงกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานไว ดังนี้ 

                                                            

๑๒๔ จําเนียร จวงตระกูล, การประเมินผลการปฏิบัติงาน, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพโอเดียน 
สโตร, ๒๕๓๑), หนา ๑๓. 

๑๒๕ ธนชัย ยมจินดา, การประเมินผลการปฏิบัติงาน, เอกสารการสอนชุดวิชาการบริหารงานบุคคล 
หนวยท่ี ๖, พิมพครั้งที่ ๑๙, (นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๘), หนา ๒๑๔. 

๑๒๖ ศิริวรรณ เสรีรัตน และ สมชาย หิรัญกิตติ, ศัพทการบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : 
บริษัท วิสิทธิพัฒนา จํากัด, ๒๕๔๐), หนา ๑๓๓. 



  

๖๐

กรรณิการ นิยมศิลป และ ไพบูลย สุวรรณโพธ์ิศรี๑๒๗ ไดกลาวถึงกระบวนการในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานไววา “มีการกําหนดมาตรฐานผลงานไวลวงหนา มีความยุติธรรมในการ
ประเมิน ไมลําเอียง ไมมีอคติ  จะตองกระทําอยางตอเนื่องและกระทําเปนการท่ัวไป  ผลของการ
ประเมินควรแจงใหผูถูกประเมินทราบ การประเมินไมควรใชเปนเคร่ืองมือในการจับผิด หรือนําผล
ไปใชในการลงโทษ และในการวางแผน ควรกําหนดวิธีการประเมินผลงานไวเปนข้ัน ๆ” 

กิติมา ปรีดีดิลก๑๒๘ ไดกลาวถึงกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานไวดังนี้ 
๑. กําหนดวัตถุประสงคสําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานใหชัดเจน 
๒. กําหนดแบบฟอรมสําหรับประเมินใหเหมาะสมกับลักษณะงานและส่ิงท่ีจะประเมิน 
๓. กําหนดตัวผูประเมินและฝกอบรมใหมีความรูความเขาใจอยางแจมชัด 
๔. กําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินตามลักษณะของงานท่ีจะประเมิน 
๕. วิเคราะหผลและการนําผลการประเมินไปปรับปรุงใชจริงตามวัตถุประสงค  
จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มี ๕ 

ข้ันตอน คือ ข้ันการวางแผน ข้ันเตรียมขอมูล ข้ันดําเนินการ ข้ันการสรางบรรยากาศท่ีดีและข้ันการ
ติดตามประเมินผล ซ่ึงกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานจะสมบูรณท่ีสุดไดนั้น จะตอง
ต้ังอยูบนพื้นฐานของความยุติธรรม และกระทําอยางตอเนื่อง แลวนําผลของการประเมินไปใชให
เกิดประโยชนตอองคกรเพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดอยางแทจริง 
 
 

๒.๑๑.๓  ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
สมิต สัชฌุกร๑๒๙ ไดกลาวถึงประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานไวดังนี้ 
๑. ทําใหการพิจารณาความดีความชอบหรือการปูนบําเหน็จแกผูปฏิบัติงานดําเนินไป

ดวยความยุติธรรม มีเหตุผล มีระบบแบบแผนอยางถวนหนา เพื่อปองกันการเลนพรรคเลนพวก 
๒. ทําใหการพิจารณาการเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง การสับเปล่ียนโยกยาย การลดข้ันลด

ตําแหนงและการเลิกจางเปนไปอยางยุติธรรมเม่ือผูบังคับบัญชาทราบถึงสมรรถภาพในการ
ปฏิบัติงาน อาจมีการปรับตําแหนงเพื่อใหเหมาะสม สวนบุคคลท่ีหยอนสมรรถภาพหรือไมต้ังใจ
ปฏิบัติงานจะไดรับการพิจารณาใหออกจากงาน ซ่ึงเทากับเปนการลดคาใชจายอันไมจําเปนของ
องคกรออกไป ท้ังกอใหเกิดความเปนธรรมในระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน 

๓. ใชเปนเคร่ืองมือควบคุมการทํางานใหเปนไปตามวัตถุประสงค หรือมาตรฐานการ
ทํางานท่ีกําหนดไว รวมท้ังเปนเคร่ืองมือตรวจสอบประสิทธิภาพในการบริหารองคกรอีกดวย 

                                                            

๑๒๗ กรรณิการ นิยมศิลป และไพบูลย สุวรรณโพธิ์ศรี, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๕, 
(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพชวนพิมพ, ๒๕๓๑), หนา ๕๖. 

๑๒๘ กิติมา ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศเบื้องตน, หนา  ๑๑๗. 
๑๒๙ สมิต สัชฌุกร, การบริหาร ทักษะและการปฏิบัติ, พิมพครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ

สุขภาพใจ, ๒๕๓๘), หนา ๒๕๕. 



  

๖๑

๔. ใชกําหนดโครงการฝกอบรมและพัฒนาผูปฏิบัติงานท่ีอยูในองคกรใหถูกตองตาม
ความจําเปนและตามความตองการในแตละประเภทงาน หนาท่ีและสาขาวิชาชีพ 

๕. ทําใหบุคคลทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองวาบรรลุตามเกณฑท่ีกําหนดไว
หรือไม รวมท้ังรูวาตนเองมีจุดเดนอยางไร และมีจุดออนอยางไรบางเพื่อจะไดปรับปรุงแกไข 

๖. เปนเครื่องจูงใจใหบุคคลในองคกรไดปฏิบัติหนาท่ีดวยความเต็มใจเต็มกําลัง
ความสามารถ ไมตองกังวลกับการหาวิธีประจบผูบังคับบัญชา เช่ือวาตนจะไดรับความยุติธรรม 

๗. สงเสริมความเขาใจและสัมพันธภาพท่ีดีระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 
๘. ประโยชนในดานอ่ืน ๆ เชน การแนะแนว การกําหนดอัตรากําลัง การสรรหา การ

คัดเลือก การสงมอบงานเม่ือสับเปล่ียนผูบังคับบัญชา การพัฒนาระบบงาน  
สมิต สัชฌุกร๑๓๐  ยังไดใหขอสนับสนุนเพิ่มเติมท่ีสอดคลองกับประโยชนของการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานไววาจะใหผลท้ัง ๓ ดานดังนี้ 
๑. ใหผลตอผูใตบังคับบัญชา ทําใหไดรูวาผลการปฏิบัติงานของตนเปนอยางไร มี

จุดบกพรองหรือไม หนวยงานก็จะไดใหความชวยเหลือในการฝกอบรมพัฒนาในรูปแบบตาง ๆ จน
ปฏิบัติงานไดผลเปนท่ีนาพอใจ ผูซ่ึงมีผลงานอยูในเกณฑดีอยูแลวก็จะไดปรับปรุงใหมีคาสูงข้ึน 

๒. ใหผลตอผูบังคับบัญชา หนาท่ีสําคัญของผูบังคับบัญชาคือการรับผิดชอบงานท้ังหมดใน
หนวยงานของตน ผลงานท้ังหมดของหนวยงานยอมมาจากผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาแตละ
คน ซ่ึงผลการปฏิบัติงานในสวนรวมจะดีหรือไม ยอมเปนหนาท่ีของผูบังคับบัญชาในการจัดการให
ผูใตบังคับบัญชาของตนปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชา ควรหาวิธีสงเสริม รักษา และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหไดมาตรฐานอยูเสมอ แลวนํา
ผลท่ีไดไปปรับปรุงใชในการบริหารบุคคลตอไป 

๓. ใหผลตอองคกร เพราะความสําเร็จขององคกรมาจากผลการปฏิบัติงานของทุกคน 
ดังนั้นผลการปฏิบัติงานเปนเคร่ืองวัดวาแตละคนปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายจากองคกรอยูใน
ระดับใด มีจุดบกพรองหรือจุดเดนอะไรบาง เพื่อองคกรจะไดหาแนวทางปรับปรุงหรือจัดให
เหมาะสมกับความสามารถ ท้ังทําใหไดรูความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

เสนาะ ติเยาว๑๓๑ ไดกลาวถึงการนําผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช ๒ ประการ คือ 
๑. การนําไปใชตามวัตถุประสงคท่ีกําหนด เพื่อกําหนดคาตอบแทน เพื่อเปล่ียนแปลง

ตําแหนง เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน และเพื่อเลิกจาง 
๒. การแจงผลการประเมินการปฏิบัติงาน เปนการบอกใหผูปฏิบัติงานรูวาตนเองทํางาน

เปนอยางไร บุคคลรูวาผูบังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานอยูในระดับใดเมื่อเปรียบเทียบกับ

                                                            

๑๓๐ เรื่องเดียวกัน. หนา ๒๕๒. 
๑๓๑ เสนาะ ติเยาว, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๑๐, (โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 

๒๕๓๗), หนา ๑๗๗.  



  

๖๒

มาตรฐานท่ีวางไว สวนผูบังคับบัญชาก็รูเจตคติของผูใตบังคับบัญชาวามีความพอใจในผลการประเมิน
อยางไร ซ่ึงเปนการต้ังเปาหมายรวมกันในการทํางานและความรับผิดชอบในอนาคต 

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน จะสงผล
ท้ังผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและองคกรโดยตรง เชน ทําใหทราบผลการปฏิบัติงาน 
ความกาวหนาหรือการพัฒนาการของการปฏิบัติงาน ปญหาในการปฏิบัติงาน ชวยตัดสินใจในการ
ทํางาน และกระตุนการพัฒนาท่ีดียิ่งข้ึนตอไป  

สรุป : การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน หมายถึง กระบวนการที่ผูบริหารใชท้ังทักษะ
และประสบการณในการบริหารเกี่ยวกับงานบุคคลในโรงเรียน เพื่อนําไปสูผลสําเร็จในเปาหมาย
ท่ีต้ังไว  เปนกระบวนการท่ีสงผลกระทบท่ีสําคัญท่ีสุดตอความกาวหนาหรือความลมเหลวของ
องคกร เปนหัวใจของการบริหาร และเปนปจจัยสําคัญท่ีจะทําใหงานขององคกรสําเร็จ ซ่ึงผูท่ี
เกี่ยวของจะตองใชท้ังศาสตร ศิลป กลยุทธ และความละเอียดรอบคอบอยางยิ่งในการบริหาร โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อตอบสนองความตองการทางสังคม ตลอดจนถึงความคาดหวังทางดานการบริหาร
โดยมีเปาหมายขององคกรเปนหลัก  

การบริหารบุคคลากรและการพัฒนาบุคลานั้น จะตองใชท้ังศาสตรและศิปลในการบริหาร
และการพัฒนา เพื่อขับเคล่ือนองคกรใหบรรลุตามเปาหมายขององคกรนั้น ๆ  

 

๒.๑๒  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
พระนิรันดร สุทฺธิเมตฺติโก (จะมะณี) ๑๓๒การวิจัยในคร้ังนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา

สภาพการบริหารงานบุคคล และแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
เขตบางกอกนอย สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓ กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย
คร้ังนี้ มี ๖ โรงเรียน ประกอบดวย คณะผูบริหาร จํานวน ๖๑ ทาน และครูผูสอน จํานวน ๒๒๗ 
ทาน เคร่ืองมือในการวิจัยใชเปนแบบสอบถามประมาณคา ๕ ระดับ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
คือ คาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบวา สภาพการบริหารงาน
บุคคล โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการสรรหาบุคคล  
ดานการบํารุงรักษาบุคคล ดานการพัฒนาบุคคล ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และดานการ

พิจารณาใหบุคคลพนจากงาน มีสภาพการปฏิบัติอยูในระดับปานกลางเชนกัน ยกเวน ดานการ
วางแผนอัตรากําลัง มีสภาพการปฏิบัติอยูในระดับมาก 

                                                            

     ๑๓๒ พระนิรันดร สุทฺธิเมตฺติโก (จะมะณี)  “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอก
นอย  สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓”,พุทธศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา) 
วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชาการบริหารการศึกษาบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๒, บทคัดยอ. 



  

๖๓

 พระมหาสมภารณ  วรปุตฺโต๑๓๓ (วรบุตร) ไดศึกษาเร่ือง การพัฒนาบุคคลครูของ
วิทยาลัยครูบานเกิน เมืองธุลคม แขวงเวียงจันทน ประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว
การศึกษาวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการดําเนินงานการพัฒนาบุคคลครู และผลของการ
พัฒนาบุคคลครู ในวิทยาลัยครูบานเกิน เมืองธุระคม แขวงเวียงจันทน ประเทศสาธารณรัฐ 
ประชาธิปไตย ประชาชนลาว ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ ผูบริหาร ครูอาจารย จํานวน 112 
คน และนักศึกษา จํานวน ๓๕๓  คน ท่ีปฏิบัติหนาท่ีและกําลังศึกษา ในวิทยาลัยครูบานเกิน รวม
ทั้งหมด ๔๖๕ คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา ๕ ระดับ ซ่ึง
วิเคราะหขอมูลดวยการหาคาความถ่ี คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และเปรียบเทียบประชากร
มากกวา ๒ กลุมดวย One-Way ANOVA  ผลจากการวิจัยพบวา 
 ผูบริหาร ครูอาจารย มีความคิดเห็นตอการดําเนินงานการพัฒนาบุคคลครู และผลของ
การพัฒนาบุคคลครู ในวิทยาลัยครูบานเกินในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาแตละดาน 
พบวา การดําเนินงานการพัฒนาบุคคลครูมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ตามลําดับจากคาเฉล่ียมากไป
หานอย ไดแก แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  นโยบายและแผนการพัฒนาบุคคลครู การ
ประเมินผลการพัฒนาบุคคลครู  วิธีการพัฒนาบุคคลครู และงานท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ การพัฒนา
งานดานการเรียนการสอน 

 นักศึกษา มีความคิดเห็นตอการดําเนินงานการพัฒนาบุคคลครูในวิทยาลัยครูบานเกิน
โดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาแตละงาน พบวา การดําเนินงานการพัฒนาบุคคลครูมี
การปฏิบัติอยูในระดับ มากท่ีสุด ตามลําดับ ไดแก การประเมินผลการพัฒนาบุคคลครู นโยบายและ
แผนการพัฒนาบุคคลครู  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  วิธีการพัฒนาบุคคลครู และงานท่ีมี
คาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ การพัฒนางานดานการเรียนการสอน สวนผลของการพัฒนาบุคคลครูใน
วิทยาลัยครูโดยรวมอยูในระดับมาก 
 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหาร ครูอาจารย ตอ การดําเนินงานการพัฒนา
บุคคลครู  จําแนกตาม ประสบการณการทํางาน พบวา โดยรวมและรายดานไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  

                                                            

      ๑๓๓ พระมหาสมภารณ  วรปุตฺโต (วรบุตร) “การพัฒนาบุคคลครูของวิทยาลัยครูบานเกิน เมืองธุลคม 
แขวงเวียงจันทน ประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว”,  พุทธศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหาร
การศึกษา) วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชาการบริหารการศึกษาบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๒, บทคัดยอ. 
 



  

๖๔

 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของนักศึกษาตอผลของการพัฒนาบุคคลครู นักศึกษา
ท่ีกําลังศึกษาอยูช้ันปท่ีแตกตางกันมีความคิดเห็นตอผลของการพัฒนาบุคคลครู พบวาโดยรวม และ
รายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ 
 ประเสริฐ  จินะกาศ๑๓๔ ไดศึกษาเร่ือง "การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนการกุศล
ของวัดในพระพุทธศาสนา จังหวัดลําปาง" การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพการ
บริหารงานบุคคล เปรียบเทียบความคิดเห็นระหวางผูบริหารและครูผูสอน รวมท้ังศึกษาปญหาและ
แนวทางแกไขปญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา 
จังหวัดลําปาง ประชากรที่ใชในการศึกษา ไดแก ผูบริหารและครูผูสอนโรงเรียนเอกชนการกุศลของ
วัดในพระพุทธศาสนา จังหวัดลําปาง จํานวน ๑๗๕ รูป/คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปน
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการวิเคราะหคือ คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
คาความถ่ี  ผลการวิจัยพบวา  ผูบริหารและครู ผูสอนโรงเรียนเอกชนการกุศลของวัดใน
พระพุทธศาสนา จังหวัดลําปาง มีความเห็นเกี่ยวกับระดับการปฏิบัติในการบริหารงานบุคคลอยูใน
ระดับปานกลางเรียงตามลําดับดังนี้ คือ การกําหนดหนาท่ีคุณสมบัติ อัตราเงินเดือนคาจาง การ
ปกครองบังคับบัญชา การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือการพัฒนาการทํางาน การรักษาวินัย การให
พนจากงาน การสรรหา การจัดคนเขาทํางาน การพัฒนาบุคคล การพิจารณาความดีความชอบ การ
เล่ือนตําแหนง และการจัดสวัสดิการ เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบความเห็นของผูบริหาร และครูผูสอน
พบวา ในภาพรวมมีระดับความเห็นแตกตางกัน และเม่ือพิจารณารายกิจกรรมพบวา มีระดับ
ความเห็นไมสอดคลองกัน ๖ กิจกรรมคือ การสรรหาการจัดคนเขาทํางาน การปกครองบังคับบัญชา 
การพัฒนาบุคคล การพิจารณาความดี ความชอบ การเล่ือนตําแหนง การจัดสวัสดิการ และการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อการพัฒนาการทํางาน การรักษาวินัย การใหพนจากงาน สภาพปญหา
การบริหารบุคคลโรงเรียนเอกชนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา จังหวัดลําปาง คือ อัตรา
เงินเดือนคาจางไมตรงกับคุณวุฒิ บุคคลไมปฏิบัติตามระเบียบของโรงเรียน การรักษาวินัย การให
พนจากงานไมปฏิบัติตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ ไมมีความยุติธรรมในการรับคนเขาทํางาน 
บุคคลเขารับการอบรมพัฒนาดานวิชาการไมท่ัวถึงทุกกลุมสาระการเรียนรู เงินเดือนไมเพิ่มเปน
ประจําทุกป สวัสดิการตอนเกษียณอายุมีไมเทาเทียมภาครัฐ แนวทางการแกปญหาคือ ควรจาย

                                                            

  ๑๓๔ ประเสริฐ จินะกาศ,“การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา 

จังหวัดลําปาง”, วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (มหาวิทยาลัยราชภัฏลําปาง, 

๒๕๔๙), บทคัดยอ. 



  

๖๕

เงินเดือนตามวุฒิ ควรกําหนดบทลงโทษใหชัดเจนและถือปฏิบัติอยางเครงครัด ควรลงโทษทางวินัย
และการใหพนจากงานตามระเบียบของกระทรวงศึกษาธิการ ควรมีการประชุมกอนจัดคนเขาทํางาน 
ควรสนับสนุนใหบุคคลคัดเลือกจากทุกกลุมสาระการเรียนรู รัฐควรจัดใหมีสวัสดิการตอน
เกษียณอายุใหเทาเทียมกับขาราชการครู  

สุนันทา รุงเนียม๑๓๕ ไดศึกษาเร่ือง “การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชนในจังหวัด
ขอนแกน” ประจําปการศึกษา ๒๕๔๖ กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย ไดแก ผูบริหารโรงเรียน จํานวน 
๗๖ คน และครูผูสอนจํานวน ๕๖๘ คน รวมกลุมตัวอยาง ๖๔๔ คน ผลการวิจัยพบวา 

๑. ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคล ในภาพรวมมีสภาพการปฏิบัติใน
ระดับปานกลาง โดยดานท่ีมีคาเฉล่ียสูง ๓ อันดับแรกคือ ดานการจัดปฐมนิเทศบุคคลกอนการ
ปฏิบัติงาน รองลงมาไดแกดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน และดานการสรรหาบุคคลและคัดเลือก 
สวนดานท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุดคือ ดานการดําเนินการทางวินัย และรองทุกข 

๒. ความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาการบริหารงานบุคคล ในภาพรวมมีปญหาอยูในระดับ
ปานกลาง โดยดานท่ีมีคาเฉล่ียสูง ๓ อันดับแรกคือ ดานการควบคุม กํากับติดตามและนิเทศ 
รองลงมาคือดานการสรรหาบุคคลและคัดเลือก และดานการวางแผนอัตรากําลังคน ดานการจัด
บุคคลเขาปฏิบัติงาน ดานการจัดทําทะเบียนประวัติบุคคล สวนดานท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุดเทากัน ๒ ดาน คือ 
ดานการเสริมสรางขวัญและกําลังใจ ดานการดําเนินการทางวินัยและรองทุกข 

 

นิตยา นิลรัตน๑๓๖ ไดศึกษาเร่ือง “การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนสังกัด
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสุราษฎรธานี เขต ๒” ประจําปการศึกษา ๒๕๔๗ กลุมตัวอยางในการวิจัย 
คือ คณะผูบริหารโรงเรียน จํานวน ๒๒๓ คน ผลการวิจัยพบวา  

สภาพการบริหารงานบุคคลของคณะผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก มีการปฏิบัติอยูในระดับ
มากท่ีสุด คือ การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ปฏิบัติในระดับมาก ๔ ดาน คือ การวางแผนบุคคล การ
บํารุงรักษาบุคคล การพัฒนาบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติงาน สวนท่ีมีการปฏิบัติในระดับปานกลาง 
๒ ดาน คือ การสรรหาและการคัดเลือกบุคคล และการใหบุคคลพนจากงาน สวนโรงเรียนขนาดใหญ 
พบวา คณะผูบริหารมีการปฏิบัติในระดับมากทุกดาน ยกเวน การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ปฏิบัติอยูใน
ระดับมากท่ีสุด สวนปญหาในการบริหารบุคคลจะมีปญหาในระดับนอยเกือบทุกดาน ยกเวน การสรร
หาและการคัดเลือกบุคคลมีปญหาในระดับมาก  

                                                            

๑๓๕
  สุนันทา รุงเนียม, การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน ในจังหวัดขอนแกน, วิทยานิพนธ 

ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย จังหวัดเลย), ๒๕๔๖. 
๑๓๖  นิตยา นิลรัตน, การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนสังกัดเขตพ้ืนที่การศึกษาสุราษฎรธานี       

เขต ๒, วิทยานิพนธ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตกระบี่), ๒๕๔๗.  



  

๖๖

กรรณิการ สุขทรัพย๑๓๗ ไดศึกษาเร่ือง “การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเอกชน เขต
พื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓” ประจําปการศึกษา ๒๕๔๘ จากคณะผูบริหารและ
ครูผูสอน ๓๔๕ คน ซ่ึงผลการวิจัยพบวา 

สภาพการบริหารงานบุคคล เรียงลําดับจากมากไปหานอย ดานการพัฒนาบุคคล ดาน
การสรรหาและการคัดเลือก ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และดานคาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ 
ตามลําดับ สวนปญหาการบริหารบุคคล เรียงลําดับจากมากไปหานอย ดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ดานคาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ ดานการสรรหาและการคัดเลือก และดานการพัฒนาบุคคล 
ตามลําดับ  

สําหรับแนวทางในการแกไขปญหา คือ ๑) ดานการสรรหา คือ คัดเลือกบุคคลท่ีมี
คุณสมบัติตรงตามท่ีสถานศึกษาตองการมากท่ีสุด คัดเลือกบุคคลตรงตามสาขาวิชาและวุฒิ
การศึกษาท่ีตองการ กําหนดลักษณะงานและคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงของผูสมัครไวอยางชัดเจน 
๒) ดานการพัฒนาบุคคล คือ สงเสริมใหเขารับการอบรม สัมมนา ศึกษาตออยางตอเนื่อง จัดสรร
งบประมาณในการพัฒนาบุคคลอยางเพียงพอ มีการกํากับ ติดตามประเมินผล 

 

ฤกษชัย ใจคําปน๑๓๘ ไดศึกษาเร่ือง “การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา อําเภอ
จอมทอง เขตพื้นท่ีการศึกษาเชียงใหม เขต ๕” ประจําปการศึกษา ๒๕๔๙ กลุมตัวอยางในการวิจัย 
ไดแก ประธานคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ๓๖ คน ผูอํานวยการ ๓๖ คน รองผูอํานวยการ
และครูผูสอนซ่ึงเปนผูรักษาการแทนผูอํานวยการโรงเรียน  ๓๖ คน ผลการวิจัยพบวา  

มีการวางแผนใชบุคคลควบคูกับการทํางานใหไดประโยชนสูงสุด มีการแตงต้ังบุคคล
เขาปฏิบัติงานไวอยางชัดเจนโดยทําเปนคําส่ัง มีการประชุมช้ีแจงแกบุคคลกอนเร่ิมปฏิบัติงาน 
สงเสริมใหบุคคลพัฒนาตนเองไดอยางอิสระ มีการพิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรม เปด
โอกาสใหบุคคลมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง มีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอยางยุติธรรม สวนปญหา คือ บุคคลไมเพียงพอ จัดบุคคลเขาปฏิบัติงานไมตรงกับความรู
ความสามารถ ไมไดวางแผนพัฒนาบุคคลไวลวงหนา การจัดสวัสดิการมีนอย ไมทั่วถึง และขาดการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง 

                                                            

๑๓๗
  กรรณิการ สุขทรัพย, การบริหารบุคคลในสถานศึกษาเอกชน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓, วิทยานิพนธ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัย  ราช
ภัฏบานสมเด็จเจาพระยา), ๒๕๔๘.  

๑๓๘ ฤกษชัย ใจคําปน, การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา อําเภอจอมทอง เขตพ้ืนที่การศึกษา
เชียงใหม เขต ๕, วิทยานิพนธ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยเชียงใหม), ๒๕๔๙. 



  

๖๗

จันจิรา อินตะเสาร๑๓๙ ไดศึกษาเรื่อง “การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสังกัด
เทศบาลนครเชียงใหม” ประจําปการศึกษา ๒๕๕๐ กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ คณะ
ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน จํานวน ๒๖๗ คน ผลการศึกษาพบวา 

สภาพการบริหารงานบุคคลมีการกําหนดแผนงานบุคคลไวในแผนกลยุทธ มีการวาง
แผนการใชบุคคลท่ีมีอยูใหตรงกับงานท่ีปฏิบัติ มีคําส่ังแตงต้ังใหบุคคลเขาปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน 
มีการจัดประชุม อบรม สัมมนาและเปดโอกาสใหบุคคลศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน บุคคลมีสวนรวม
ในการปฏิบัติงานอยางท่ัวถึง มีการสรางขวัญและกําลังใจ มีแผนการประเมินผลบุคคลและติดตาม
การปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ  

สวนปญหาท่ีพบคือ มีบุคคลไมตรงตามความตองการ จัดบุคคลเขาปฏิบัติงานไมตรง
ตามความสามารถ การพัฒนาบุคคลยังไมครอบคลุม มีการจัดสวัสดิการนอยและไมท่ัวถึง การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานไมยุติธรรมและบุคคลไมมีสวนรวมในการกําหนดเกณฑ  

ขอเสนอแนะเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล คือ มีการเสนอขอมูลจํานวนบุคคลท่ี
ตองการตอหนวยงานตนสังกัด มีการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานใหตรงกับความรูความสามารถ มีการ
จัดสรรงบประมาณสนับสนุนการพัฒนาบุคคล มีการจัดสวัสดิการใหเอ้ือตอบุคคล และมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานควรมีความยุติธรรม โปรงใส และตรวจสอบได 

จากการศึกษา แนวคิดทฤษฎี ตํารา และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของดังท่ีไดกลาวมาแลวขางตน
ทําใหทราบถึงแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ซ่ึงประกอบดวยกระบวนการที่
สําคัญ ๖ ประการ คือ ๑) การวางแผนอัตรากําลัง ๒) การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ๓) การพัฒนา
บุคคล ๔) การบํารุงรักษาบุคคล ๕) การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน
ท่ีเกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคลและเปนแนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
จึงสรุปเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยตอไป 

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                            

๑๓๙
  จันจิรา อินตะเสาร, การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครเชียงใหม, 

วิทยานิพนธ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยเชียงใหม), ๒๕๕๐. 
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๒.๑๓   กรอบแนวคิดทางการวิจัย 

             ตัวแปรตน        ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
กก 

สถานภาพท่ัวไป 

๑. เพศ 
๒. อายุ 
๓. วุฒิการศึกษา 
๔. ตําแหนงปจจบัุน 

การพัฒนาการบริหารงานบุคคลใน

โรงเรียนจํานวน ๕ ดาน 

๑. การวางแผนงานบุคคล 
๒. การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 
๓. การพัฒนาบุคคล 
๔. การบํารุงรักษาบุคคล 
๕. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  



บทที่ ๓ 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

 การวิจั ย เ ร่ืองการบริหารงานบุคคล  โรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา 
กรุงเทพมหานคร  คร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล  
และเครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  ไดแกแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยมีข้ันตอน
การดําเนินการวิจัยตามลําดับ ดังตอไปนี้ 

๓.๑  ประชากรที่ใชในการศกึษา       
๓.๒  กลุมตัวอยาง        
๓.๓  เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา       
๓.๔  การสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา      
๓.๕  การเก็บรวบรวมขอมูล        
๓.๖  การวิเคราะหขอมูล        
๓.๗  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล  

 

๓.๑  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ๓.๑.๑  การวิจัยครั้งน้ีใชประชากรทั้งหมด ไดแก 
 ประชากรไดแก บุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา  
กรุงเทพมหานคร  จํานวน  ๖๐๔  คน จาก ๑๘ โรงเรียน 

กลุมตัวอยาง ไดแกบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา  
กรุงเทพมหานคร  จํานวน ๒๓๔ คน โดยใชเกณฑตามตารางของ Krejcie and Morgan๑ และใช
วิธีการสุมแบบแบงช้ัน 

 
ท่ี ชื่อโรงเรียน ประชากร กลุมตัวอยาง 

๑ โรงเรียนกลางคลองสอง    ๑๙ ๕ 
๒ โรงเรียนบางชัน (ปล้ืมวิทยานุสรณ)   ๑๒๑ ๓๓ 
๓ โรงเรียนบานแบนชะโด     ๙ ๓ 

                                                 
        ๑ Best and Jame V. Kahn. “Research in Education” (7 th ed). Boston : Allyn and Bacon,1993,p.246. 



  

๗๐

๔ โรงเรียนบานหนองระแหง     ๑๖ ๑๐ 
๕ โรงเรียนประชาราษฎรอุปถัมภ     ๕๗ ๒๐ 
๖ โรงเรียนวัดคูบอน   ๗๖ ๒๐ 
๗ โรงเรียนวัดบัวแกว   ๔๐ ๒๐ 
๘ โรงเรียนวัดแปนทอง   ๓๗ ๒๐ 
๙ โรงเรียนวัดพระยาสุเรนทร   ๒๔ ๑๐ 
๑๐ โรงเรียนวัดลํากะดาน ๒๒ ๑๐ 
๑๑ โรงเรียนวัดศรีสุก   ๑๔ ๑๐ 
๑๒  โรงเรียนวัดสุขใจ   ๑๑ ๕ 
๑๓ โรงเรียนวัดสุทธิสะอาด ๓๔ ๑๐ 
๑๔ โรงเรียนสุเหราเกาะขุนเณร ๘ ๓ 
๑๕  โรงเรียนสุเหราคลองส่ี   ๑๐ ๑๐ 
๑๖ โรงเรียนสุเหราคลองหนึ่ง ๓๔ ๑๒ 
๑๗ โรงเรียนสุเหราสามวา     ๒๐ ๑๓ 
๑๘ โรงเรียนสุเหราแสนแสบ     ๕๒ ๒๐ 

  
 

๓.๒  เครื่องมือที่ใชในการศึกษา 
       ๓.๒.๑  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
กกกกกกกกเคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาเปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึน โดยศึกษาจากเอกสาร
วิชาการ และจากงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยมีข้ันตอนดังนี้ 
 ๑.  ศึกษาจากเอกสาร ตํารา และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
  ๒. กําหนดกรอบแนวคิดในการสรางเคร่ืองมือ 
 ๓. สรางเคร่ืองมือ จากกรอบเนื้อหาในคําจํากัดความของศัพทในการวิจัย 
 ๔. เสนอรางเคร่ืองมือการวิจัยตออาจารยท่ีปรึกษาและปรับปรุงแกไขตามอาจารยท่ี
ปรึกษาแนะนํา 



  

๗๑

 ๕. นําเคร่ืองมือการวิจัยท่ีปรับปรุงแกไขแลวใหผูเ ช่ียวชาญจํานวน ๕ ทาน เพื่อ
ตรวจสอบความเท่ียงตรง (Validity) โดยการหาคาดัชนีความสอดคลองตามวัตถุประสงค IOC 
(Index of ltem-Objective Congruence)๒ 
 ๖. นําเคร่ืองมือท่ีตรวจสอบแลวไปทดลองใช (Try out)  กับกลุมท่ีไมใชกลุมตัวอยาง
ในการวิจัยคร้ังนี้ จํานวน ๓๐ ชุด เพื่อหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) โดยใชสูตรสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา (Alpha Coeffcinets) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) ไดคาสัมประสิทธ์ิของความเท่ียงท้ัง
ฉบับเทากับ ๐.๙๗๒ 
 ๗. นําเคร่ืองมือท่ีแกไขปรับปรุงท่ีสมบูรณแลวไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง จํานวน 
๒๓๔ ชุด 
   

 ๓.๒.๒  ลักษณะเครื่องมือ 
กกกกกกกก ตอนท่ี ๑ แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงลักษณะเปนแบบ 
เลือกตอบ โดยถามเกี่ยวกับเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  ตําแหนง ระยะเวลาการทํางาน กกกกกกกก   
         ตอนท่ี  ๒ แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
ประถมศึกษา  เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร  คือ ๑. การวางแผนงานบุคคล ๒. การจัดบุคคลเขา
ปฏิบัติงาน ๓. การพัฒนาบุคคล ๔. การธํารงรักษา ๕. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  เปนมาตราสวน
ประมาณคา(Rating Scale) ๕ ระดับตามหลักของลิเคิรท (Likert) โดยมีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้   
กกกกกกก 
 
                       ๕  หมายถึง     มีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด                            
          ๔  หมายถึง     มีความคิดเห็นในระดับมาก                                           
          ๓                 หมายถึง     มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง                                      
          ๒       หมายถึง     มีความคิดเห็นในระดับนอย                            
          ๑      หมายถึง     มีความคิดเห็นในระดับนอยท่ีสุด๓ 
          ตอนท่ี  ๓  แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับขอเสนอแนะการพัฒนาการบริหารบุคคลใน
โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร 

                                                 
                  ๒ Cronbach,Lee J, Essentials of psychological testing, 4 th de., (New York: Harper & Row, 
1971), p.123 
             ๓ สุวรีย โภคารภิรมย, การวิจัยทางการศึกษา, (ลพบุรี ฝายเอกสารการพิมพ สถาบันราชภัฎเทพสตรี, 
๒๕๔๖), หนา ๑๒๙-๑๓๐. 



  

๗๒

๓.๓  การเก็บรวบรวมขอมูล 
กกกกกกกกกผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 
กกกกกกกก๓.๓.๑  ผูวิจัยไดทําหนังสือถึงผูอํานวยการโรงเรียนเขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร 

เพื่อขอนุญาตเขาเก็บขอมูลกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

กกกกกกกก๓.๓.๒  ในการเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองใน

ชวงเวลา  ๘.๓๐ - ๑๖.๐๐ น. ในเวลาราชการ  

กกกกกกกก๓.๓.๓  หลังจากเก็บขอมูลจากโรงเรียนแลว  ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบความถูกตอง  

เพื่อทําการวิเคราะหขอมูลดวยโปรดแกรมคอมพิวเตอรวเิคราะหสถิติบริการสังคมศาสตร  
 

๓.๔  การวิเคราะหขอมูล 
กกกกกกก ผูวิจัยนําขอมูลท่ีไดมาตรวจสอบความครบถวนสมบูรณ ประมวลผลขอมูลและใช
โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพื่อวิจัยทางสังคมศาสตร  วิเคราะหขอมูลตามประเด็นตาง ๆ ดังนี้ 
      ๑. สภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และ
วิเคราะหหาคารอยละ (Percent) 
     ๒. ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา 
กรุงเทพมหานคร วิเคราะหโดยการหาคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
      ๓ .  ขอมูลจากแบบสอบถามปลายเปด  ขอเสนอแนะ  วิ เคราะหโดยหาความถ่ี 
(Frequency)  คารอยละ  แลวนําเสนอดวยการบรรยาย โดยเรียงขอมูลจากปญหา อุปสรรค และ
ขอเสนอแนะ ท่ีมีความถ่ีมาก ไปหาความถ่ีนอย  
      ๔.  เกณฑการใหคะแนนของแบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา คาเฉล่ีย 
(Rating Scale) เปนดังนี้๔ 
  มากท่ีสุด  ให   ๕  คะแนน 
  มาก   ให ๔   คะแนน 
  ปานกลาง  ให ๓ คะแนน 
  นอย   ให ๒ คะแนน 
  นอยท่ีสุด  ให  ๑  คะแนน 

                                                 
กกกกกกกก   ๔ ประกอบ กรรณสูตร, สถิติเพ่ือการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร,พิมพครั้ง ๓ (กรุงเทพมหานคร:                 
ดานสุทธาการพิมพ, ๒๕๔๒),หนา ๑๐๘. 
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  ๔. การแปลผลขอมูล ขอมูลท่ีวิเคราะหจากแบบสอบถามท่ีเปนมาตราสวนประมาณคา 
(Rating Scale) โดยแปลผลจากคาเฉล่ีย โดยกําหนดชวงคะแนน (Class Interval)  ดังนี้ 
  คาคะแนนเฉล่ียระหวาง  ๔.๕๐–๕.๐๐   หมายถึง  มีความเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด 
           คาคะแนนเฉล่ียระหวาง   ๓.๕๐–๔.๔๙  หมายถึง  มีความเห็นอยูในระดับดีมาก 
      คาคะแนนเฉล่ียระหวาง  ๒.๕๐–๓.๔๙  หมายถึง  มีความเห็นอยูในระดับปานกลาง 
  คาคะแนนเฉล่ียระหวาง  ๑.๕๐–๒.๔๙   หมายถึง  มีความเห็นอยูในระดับนอย 
  คาคะแนนเฉล่ียระหวาง  ๑.๐๐–๑.๔๙     หมายถึง  มีความเห็นอยูในระดับนอยท่ีสุด 
ก 
 



บทที่ ๔ 
 

ผลการวิจัย 
 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลการศึกษาเร่ืองการบริหารงานบุคคล โรงเรียน
ประถมศึกษา เขตคลองสามวา  กรุงเทพมหานคร โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูล
จากกลุมตัวอยาง จํานวน ๓๒๔ ฉบับ เปนการศึกษาเชิงสํารวจ (Survey Research) ผูศึกษาวิเคราะห
ขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรวิเคราะหสถิติสําเร็จรูป แบงออกเปน ๔ ตอน ดังนี้  

ตอนที่  ๑  ผลการวิเคราะหขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูล
โดยการแจกแจงความถ่ีและหาคารอยละ (Percentage)  

ตอนท่ี  ๒  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับ การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา 
เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร โดยการหาคาเฉล่ีย (Χ ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)   

ตอนท่ี  ๓  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบ การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา      
เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศโดยการทดสอบคาที (t-test)  

ตอนท่ี  ๔ ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา         
เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ การศึกษา ตําแหนงปจจุบันและประสบการณใน
การสอนโดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance: ANOVA)  

สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันในการแปลความหมายของการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยจึง

กําหนดสัญลักษณและอักษรท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
n  แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
Χ  แทน คาคะแนนเฉล่ีย 
S.D. แทน คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
SS  แทน ผลบวกของสวนเบ่ียงเบนยกกําลังสอง 
df  แทน ช้ันแหงความเปนอิสระ 
MS  แทน สวนเบ่ียงเบนกําลังสองเฉล่ีย 
F แทน คาท่ีใชในการพิจารณา (F-distribution) 
* แทน ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ 
Sig. แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 



 

 

 

๗๕ 

กกกกกกก ตอนที่ก๑  ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลดวยการแจกแจง
ความถ่ีและหาคารอยละ (Percentage) 

ตารางก๔.๑กแสดงจาํนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม  จาํแนกตามเพศ  
 

เพศ   จํานวน รอยละ 

 ชาย ๑๐๕ ๔๔.๘๗ 

 หญิง ๑๒๙ ๕๕.๑๓ 

  รวม ๒๓๔ ๑๐๐.๐๐ 

 
จากตารางก๔.๑  พบวา ผูตอบแบบสอบถามจํานวนทั้งสิ้น ๒๓๔ คน สวนใหญเปน

หญิง จํานวน ๑๒๙ คน คิดเปนรอยละ ๕๕.๑๓  เปนชาย จํานวน ๑๐๕ คน คิดเปนรอยละ ๔๔.๘๗  

ตารางก๔.๒  แสดงจาํนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม  จาํแนกตามอายุ 
 

อายุ   จํานวน รอยละ 

 ตํ่ากวา ๒๕ ป ๑๒ ๕.๑๓ 

 ๒๖ - ๓๐ ป ๗๖ ๓๒.๔๘ 

 ๓๑ -๓๕ ป ๖๙ ๒๙.๔๙ 

 ๓๖ - ๔๐ ป ๔๙ ๒๐.๙๔ 

 มากกวา ๔๐ ป ๒๘ ๑๑.๙๗ 

 รวม ๒๓๔ ๑๐๐.๐๐ 

จากตาราง  ๔.๒  พบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีอายุ ๒๖-๓๐ ป จํานวน        
๘๓ คน คิดเปนรอยละ ๓๒.๔๘ รองลงมาไดแก ๓๑-๓๕ ป คิดเปนรอยละ ๒๙.๔๙ อายุ ๓๖-๔๐ ป 
จํานวน ๔๙ คน คิดเปนรอยละ ๒๐.๙๔ อายุมากกวา ๔๐ ป จํานวน ๒๘ คน คิดเปนรอยละ ๑๑.๙๗ 
อายุตํ่ากวา ๒๕ ป จํานวน ๑๒ คน คิดเปนรอยละ ๕.๑๓ ตามลําดับ 

 
 
 



 

 

 

๗๖ 

ตารางก๔.๓กแสดงจาํนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม  จาํแนกตามวุฒิการศึกษา 
 

วุฒิการศึกษา   จํานวน รอยละ 

 ตํ่ากวาปริญญาตรี ๑๔ ๕.๙๘ 

 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา ๑๘๓ ๗๘.๒๑ 

 สูงกวาปริญญาตรี ๓๗ ๑๕.๘๑ 

  รวม ๒๓๔ ๑๐๐.๐๐ 

 
จากตาราง ๔.๓  พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีหรือ

เทียบเทา จํานวน ๑๘๓ คน คิดเปนรอยละ ๗๘.๒๑ รองลงมาไดแก สูงกวาปริญญาตรี จํานวน ๓๗ คน 
คิดเปนรอยละ ๑๕.๘๑ และตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน ๑๔ คน คิดเปนรอยละ ๕.๙๘ ตามลําดับ    

ตารางก๔.๔กแสดงจาํนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม  จาํแนกตามตําแหนงปจจุบัน 
 

ตําแหนงปจจุบัน   จํานวน รอยละ 

 ผูอํานวยการโรงเรียน ๑๔ ๕.๙๘ 

 รองผูอํานวยการโรงเรียน ๕๒ ๒๒.๒๒ 

 หัวหนาหมวดสาระ ๕๑ ๒๑.๗๙ 

 ครูสอน ๑๑๗ ๕๐.๐๐ 

  รวม ๒๓๔ ๑๐๐.๐๐ 

 
จากตาราง  ๔.๔  พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงเปนครูสอน จํานวน 

๑๑๗ คน คิดเปนรอยละ ๕๐.๐๐ รองลงมาไดแก เปนรองผูอํานวยการโรงเรียน ๕๒ คน คิดเปน
รอยละ  ๒๒ .๒๒   เป นหัวหนาหมวดสาระ  จํานวน  ๕๑  คน  คิดเปนรอยละ  ๒๑ .๗๙  เป น
ผูอํานวยการโรงเรียน จํานวน ๑๔ คน คิดเปนรอยละ ๕.๙๘ ตามลําดับ 

 
 
 
 



 

 

 

๗๗ 

ตอนที่  ๒  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับ การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา 
เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร โดยการหาคาเฉล่ีย (Χ ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)    

เกณฑในการแปลความหมายของคาเฉลี่ย แบงเปน ๕ ระดับ  (วัฒนา สุนทรธัย, 
๒๕๔๗, หนา ๗๑) ดังนี้  

คาเฉล่ีย   ๔.๕๐ - ๕.๐๐  หมายถึง  มีการบริหารอยูในระดับ มากท่ีสุด  
คาเฉล่ีย   ๓.๕๐ - ๔.๔๙ หมายถึง  มีการบริหารอยูในระดับ มาก   
คาเฉล่ีย   ๒.๕๐ - ๓.๔๙  หมายถึง  มีการบริหารอยูในระดับ ปานกลาง    
คาเฉล่ีย   ๑.๕๐ - ๒.๔๙  หมายถึง  มีการบริหารอยูในระดับ นอย    
คาเฉล่ีย   ๑.๐๐ - ๑.๔๙  หมายถึง  มีการบริหารอยูในระดับ นอยท่ีสุด       

ตารางก๔.๕กแสดงการวิเคราะหขอมูลเกี ่ยวกับ การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา           
เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม โดยการหาคาเฉล่ีย (Χ ) และสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)    

 

n=๓๒๔ การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา 
เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร .Χ  S.D. 

ระดับของ
การบริหาร 

ดานการวางแผนบุคคล ๓.๓๔ ๐.๘๓ ปานกลาง 

ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ๔.๒๑ ๐.๖๐ มาก 

ดานการพัฒนาบุคคล ๓.๕๑ ๐.๖๓ มาก 

ดานการบํารุงรักษาบุคคล ๓.๗๑ ๐.๕๓ มาก 

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ๓.๓๓ ๐.๘๒ ปานกลาง 

คาเฉล่ียรวม ๓.๖๒ ๐.๔๗ มาก 
 

จากตาราง  ๔.๕  พบวา การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา 
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม มีคาเฉล่ียรวมทุกดาน อยูในระดับมาก (Χ =๓.๖๒)  เม่ือพิจารณาเปน
รายดาน พบวา  อยูในระดับมาก ๓ ดาน และอยูในระดับปานกลาง ๒ ดาน โดยดานท่ีมีคาเฉล่ียอยูใน
ระดับมาก ไดแก ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน (Χ =๔.๒๑) ดานการบํารุงรักษาบุคคล (Χ =๓.๗๑) 
และดานการพัฒนาบุคคล (Χ =๓.๕๑) สวนดานท่ีมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานการ
วางแผนบุคคล (Χ =๓.๓๔) และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Χ =๓.๓๓)    



 

 

 

๗๘ 

ตารางก๔.๖ แสดงการวิเคราะหขอมูลเกี ่ยวกับ การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา             
เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการวางแผนบุคคล โดยการหาคาเฉลี่ย (Χ ) 
และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)    

 

n=๓๒๔ 
ดานการวางแผนบุคคล 

.Χ  S.D. 

ระดับของ
การบริหาร 

จัดใหมีบุคลากรท่ีมีคุณวุฒิการศึกษาตรงกับ
ความตองการตามนโยบายโรงเรียน 

๓.๔๑ ๐.๙๗ ปานกลาง 

จัดทําขอมูลประวัติบุคลากรที่จะใช
ประโยชนในการบริหารงานบุคลากรอยาง
เปนระบบ 

๓.๒๘ ๑.๐๔ ปานกลาง 

สํารวจความตองการของบุคลากรในการ
พัฒนาตนเอง เพื่อกําหนดเปนแผนพัฒนา
บุคลากรอยางตอเนือง 

๓.๔๘ ๑.๐๓ ปานกลาง 

วางแผนการใชบุคลากรท่ีมีอยูใหได
ประโยชนสูงสุด 

๓.๒๘ ๑.๐๑ ปานกลาง 

วางแผนปรับปรุงบุคลากรใหมีประสิทธิภาพ ๓.๓๖ ๑.๐๘ ปานกลาง 

ใหบุคลากรมีสวนรวมวางแผนการ
ปฏิบัติงานในโรงเรียน 

๓.๑๕ ๑.๑๕ ปานกลาง 

วางแผนความตองการกําลังคนในอนาคตทุก
ปการศึกษา 

๓.๓๙ ๑.๑๓ ปานกลาง 

คาเฉล่ียรวม ๓.๓๔ ๐.๘๓ ปานกลาง 

 
จากตาราง  ๔.๖  พบวา การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา 

กรุงเทพมหานคร ดานการวางแผนบุคคล โดยภาพรวม มีระดับการบริหารอยูในระดับปานกลาง 
(Χ =๓.๓๔) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับปานกลางทุกขอ เรียงลําดับจากมากไปหา
นอย ไดแก  สํารวจความตองการของบุคลากรในการพัฒนาตนเอง เพื่อกําหนดเปนแผนพัฒนา
บุคลากรอยางตอเนือง (Χ =๓.๔๘) จัดใหมีบุคลากรที่มีคุณวุฒิการศึกษาตรงกับความตองการตาม
นโยบายโรงเรียน (Χ =๓.๔๑)  



 

 

 

๗๙ 

วางแผนความตองการกําลังคนในอนาคตทุกปการศึกษา (Χ =๓.๓๙) วางแผนปรับปรุงบุคลากรให
มีประสิทธิภาพ (Χ =๓.๓๖) วางแผนการใชบุคลากรที่มีอยูใหไดประโยชนสูงสุด (Χ =๓.๒๘) 
จัดทําขอมูลประวัติบุคลากรที่จะใชประโยชนในการบริหารงานบุคลากรอยางเปนระบบ           
(Χ =๓.๒๘) และใหบุคลากรมีสวนรวมวางแผนการปฏิบัติงานในโรงเรียน (Χ =๓.๑๕) ตามลําดับ 

ตารางก๔.๗กแสดงการวิเคราะหขอมูลเกี ่ยวกับ การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา           
เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน โดยการหาคาเฉลี่ย 
(Χ ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)    

 

n=๓๒๔ 
ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 

.Χ  S.D. 

ระดับของการ
บริหาร 

จัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานโดยยึดระบบ
คุณธรรม 

๔.๔๒ ๐.๗๖ มาก 

กําหนดหนาท่ีการปฏิบัติงานของบุคลากรแต
ละคนอยางชัดเจน 

๔.๒๔ ๐.๘๕ มาก 

ช้ีแจงรายละเอียดของงานท่ีมอบหมายให
บุคลากรเขาปฏิบัติทราบ 

๔.๑๒ ๐.๘๘ มาก 

จัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานไดตรงกับความรู
ความสามารถ 

๔.๓๗ ๐.๗๖ มาก 

เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
กําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบ 

๓.๙๐ ๐.๙๘ มาก 

คาเฉล่ียรวม ๔.๒๑ ๐.๖๐ มาก 

 
จากตาราง  ๔.๗  พบวา การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา 

กรุงเทพมหานคร ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน โดยภาพรวม มีระดับการบริหารอยูในระดับมาก 
(Χ =๔.๒๑) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ เรียงลําดับจากมากไปหานอย 
ไดแก  จัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานโดยยึดระบบคุณธรรม (Χ =๔.๔๒) จัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานได
ตรงกับความรูความสามารถ (Χ =๔.๓๗) กําหนดหนาท่ีการปฏิบัติงานของบุคลากรแตละคนอยาง
ชัดเจน (Χ =๔.๒๔) ช้ีแจงรายละเอียดของงานท่ีมอบหมายใหบุคลากรเขาปฏิบัติทราบ (Χ =๔.๑๒) 
และเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบ (Χ =๓.๙๐) ตามลําดับ 



 

 

 

๘๐ 

ตารางก๔.๘กแสดงการวิเคราะหขอมูลเกี ่ยวกับ การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา              
เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนาบุคคล โดยการหาคาเฉลี่ย (Χ ) และ
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)    

 

n=๓๒๔ 
 ดานการพัฒนาบุคคล 

.Χ  S.D. 

ระดับของการ
บริหาร 

ใหบุคลากรไดเสนอความตองการในการ
พัฒนาตนเอง 

๓.๙๔ ๑.๐๔ มาก 

นําผลการประเมินการปฏิบัติงานบุคลากรมา
ใชเปนแนวทางในการวางแผนพัฒนา
บุคลากร 

๓.๔๗ ๑.๑๓ ปานกลาง 

จัดสรรงบประมาณสนับสนุนเปนคาใชจาย
ในการพัฒนาบุคลากร 

๓.๖๔ ๑.๐๙ มาก 

สงบุคลากรไปศึกษาตอ เพื่อเพิ่มวุฒิ
การศึกษา 

๓.๒๗ ๐.๙๙ ปานกลาง 

สงบุคลากรไปอบรมเพื่อเพิ่มทักษะในการ
ทํางาน 

๓.๑๑ ๐.๙๒ มาก 

สงเสริมใหบุคลากรเขียนผลงานวิชาการ ๓.๖๔ ๑.๔๘ มาก 

คาเฉล่ียรวม ๓.๕๑ ๐.๖๓ มาก 

 
จากตาราง  ๔.๘  พบวา การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา 

กรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนาบุคคล โดยภาพรวม มีระดับการบริหารอยูในระดับมาก (Χ =
๓.๕๑) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมาก ๔ ขอ อยูในระดับปานกลาง ๒ ขอ โดยขอ
ที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ไดแก  ใหบุคลากรไดเสนอความตองการในการพัฒนาตนเอง (Χ =
๓.๙๔) สงเสริมใหบุคลากรเขียนผลงานวิชาการ และจัดสรรงบประมาณสนับสนุนเปนคาใชจายใน
การพัฒนาบุคลากร มีคาเฉล่ียเทากัน (Χ =๓.๖๔) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ไดแก 
นําผลการประเมินการปฏิบัติงานบุคลากรมาใชเปนแนวทางในการวางแผนพัฒนาบุคลากร (Χ =
๓.๔๗) สงบุคลากรไปศึกษาตอ เพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษา (Χ =๓.๒๗) และสงบุคลากรไปอบรมเพื่อ
เพิ่มทักษะในการทํางาน (Χ =๓.๑๑) ตามลําดับ 



 

 

 

๘๑ 

ตารางก๔.๙  แสดงการวิเคราะหขอมูลเกี ่ยวกับ การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา               
เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการบํารุงรักษาบุคคล โดยการหาคาเฉลี่ย (Χ ) 
และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)    

 

n=๓๒๔ 
ดานการบํารุงรักษาบุคคล 

.Χ  S.D. 

ระดับของการ
บริหาร 

ใหความสนใจชีวิตความเปนอยูของบุคลากร ๓.๓๘ ๐.๙๖ ปานกลาง 

สงเสริมใหบุคลากรไดรับความกาวหนาใน
ตําแหนงท่ีสูงข้ึนอยางจริงจัง 

๓.๐๘ ๐.๙๙ ปานกลาง 

ยกยองชมเชยบุคลากรท่ีประสบผลสําเร็จใน
การปฏิบัติงาน 

๓.๓๒ ๑.๐๒ ปานกลาง 

จัดสวัสดิการบริการดานสุขภาพใหแก
บุคลากร 

๔.๔๒ ๐.๗๖ มาก 

จัดสวัสดิการใหบุคลากรนอกเหนือจากท่ี
ทางราชการจัดให 

๔.๒๔ ๐.๘๕ มาก 

ดูแลสวัสดิการดานความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงาน 

๔.๑๒ ๐.๘๘ มาก 

ดูแลเอาใจใสในการปฏิบัติงานบุคลากร ๓.๔๔ ๑.๐๓ ปานกลาง 

คาเฉลี่ยรวม ๓.๗๑ ๐.๕๓ มาก 

 
จากตาราง ๔.๙ พบวา การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา 

กรุงเทพมหานคร ดานการบํารุงรักษาบุคคล โดยภาพรวม มีระดับการบริหารอยูในระดับมาก     
(Χ =๓.๗๑) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมาก ๓ ขอ อยูในระดับปานกลาง ๔ ขอ
โดยขอที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ไดแก จัดสวัสดิการบริการดานสุขภาพใหแกบุคลากร (Χ =
๔.๔๒)  จัดสวัสดิการใหบุคลากรนอกเหนือจากท่ีทางราชการจัดให (Χ =๔.๒๔) และดูแล
สวัสดิการดานความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (Χ =๔.๑๒) ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับปานกลาง ไดแก ดูแลเอาใจใสในการปฏิบัติงานบุคลากร (Χ =๓.๔๔) ใหความสนใจชีวิต
ความเปนอยูของบุคลากร (Χ =๓.๓๘) ยกยองชมเชยบุคลากรท่ีประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน 



 

 

 

๘๒ 

(Χ =๓.๓๒) และสงเสริมใหบุคลากรไดรับความกาวหนาในตําแหนงท่ีสูงข้ึนอยางจริงจัง (Χ =
๓.๐๘) ตามลําดับ   

ตารางก๔.๑๐กแสดงการวิเคราะหขอมูลเกี ่ยวกับ การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา          
เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยการหา
คาเฉล่ีย (Χ ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)    

 

n=๓๒๔ 
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

.Χ  S.D. 

ระดับของการ
บริหาร 

แจงเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานให
บุคลากรทราบลวงหนา 

๓.๔๕ ๑.๐๑ ปานกลาง 

ใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นตองานดาน
การบริหารงานบุคลากร 

๓.๒๘ ๑.๐๓ ปานกลาง 

เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

๓.๔๑ ๑.๐๔ ปานกลาง 

ติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางเปน
ระบบ 

๓.๔๔ ๑.๐๔ ปานกลาง 

ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรดวย
ความยุติธรรม 

๓.๔๔ ๑.๐๑ ปานกลาง 

ประเมินบุคลกรดวยผลงานทางวิชาการและผล
การปฏิบัติงาน 

๓.๓๕ ๑.๐๑ ปานกลาง 

เก็บรวบรวมผลการประเมินการปฏิบัติงานของ
บุคลากรไวอยางเปนระบบ 

๓.๒๒ ๐.๙๘ ปานกลาง 

แจงผลการประเมินบุคลากรใหบุคลากรทราบ
ทุกครั้ง 

๓.๐๔ ๑.๐๙ ปานกลาง 

คาเฉลี่ยรวม ๓.๓๓ ๐.๘๒ ปานกลาง 

 
จากตาราง ๔.๑๐ พบวา การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา 

กรุงเทพมหานคร ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม มีระดับการบริหารอยูในระดับ
ปานกลาง (Χ =๓.๓๓) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับปานกลางทุกขอ เรียงลําดับจาก



 

 

 

๘๓ 

มากไปหานอย ไดแก แจงเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานใหบุคลากรทราบลวงหนา (Χ =
๓.๔๕) ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรดวยความยุติธรรม และติดตามผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรอยางเปนระบบ มีคาเฉล่ียเทากัน (Χ =๓.๔๔) เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  (Χ =๓.๔๑) ประเมินบุคลกรดวยผลงานทางวิชาการและผลการปฏิบัติงาน 

(Χ =๓.๓๕) ใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นตองานดานการบริหารงานบุคลากร (Χ =๓.๒๘) เก็บ
รวบรวมผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรไวอยางเปนระบบ (Χ =๓.๒๒) และแจงผลการ
ประเมินบุคลากรใหบุคลากรทราบทุกครั้ง (Χ =๓.๐๔) ตามลําดับ 
 

ตอนท่ี  ๓ ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา        
เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศโดยการทดสอบคาที (t-test)  

 
ตาราง ๔.๑๑  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา        

เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ โดยการทดสอบคาที (t-test)  
 

ชาย หญิง การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถม 
ศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร  S.D.  S.D. 

t p 

ดานการวางแผนบุคคล ๓.๓๖ ๐.๘๐ ๓.๓๒ ๐.๘๕ ๐.๒๒ ๐.๗๓ 

ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ๔.๒๒ ๐.๕๘ ๔.๒๐ ๐.๖๒ ๐.๒๙ ๐.๘๘ 

ดานการพัฒนาบุคคล ๓.๔๗ ๐.๖๐ ๓.๕๕ ๐.๖๖ ๐.๒๓ ๐.๓๗ 

ดานการบํารุงรักษาบุคคล ๓.๗๑ ๐.๕๔ ๓.๗๒ ๐.๕๓ ๐.๘๗ ๐.๘๘ 

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ๓.๓๕ ๐.๗๖ ๓.๓๑ ๐.๘๖ ๐.๒๒ ๐.๗๐ 

คาเฉล่ียรวม ๓.๖๒ ๐.๔๗ ๓.๖๒ ๐.๔๘ ๐.๕๒ ๐.๙๙ 
 

จากตาราง ๔.๑๑  ผลการเปรียบเทียบ การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา          
เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ โดยการทดสอบคาที (t-test) โดยภาพรวม พบวา 
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว เม่ือ
พิจารณาเปนรายดานก็พบวาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  
 



 

 

 

๘๔ 

ตอนที่  ๔  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา         
เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ การศึกษา และตําแหนงปจจุบัน โดยการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance: ANOVA)  

ตาราง  ๔.๑๒  แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา           
เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ โดยการวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว (One – Way Analysis of Variance: ANOVA) 

 

    SS df MS F Sig. 

ดานการวางแผนบุคคล ระหวางกลุม ๐.๘๘ ๔ ๐.๒๒ ๐.๓๒ ๐.๘๗ 

 ภายในกลุม ๑๕๘.๒๑ ๒๒๙ ๐.๖๙   

 รวม ๑๕๙.๐๙ ๒๓๓    

ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ระหวางกลุม ๑.๒๖ ๔ ๐.๓๒ ๐.๘๗ ๐.๔๘ 

 ภายในกลุม ๘๒.๗๒ ๒๒๙ ๐.๓๖   

 รวม ๘๓.๙๘ ๒๓๓    

ดานการพัฒนาบุคคล ระหวางกลุม ๐.๒๖ ๔ ๐.๐๗ ๐.๑๖ ๐.๙๖ 

 ภายในกลุม ๙๒.๒๕ ๒๒๙ ๐.๔๐   

 รวม ๙๒.๕๒ ๒๓๓    

ดานการบํารุงรักษาบุคคล ระหวางกลุม ๑.๒๐ ๔ ๐.๓๐ ๑.๐๖ ๐.๓๘ 

 ภายในกลุม ๖๔.๙๐ ๒๒๙ ๐.๒๘   

 รวม ๖๖.๑๐ ๒๓๓    
ดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม ๑.๘๑ ๔ ๐.๔๕ ๐.๖๘ ๐.๖๑ 

 ภายในกลุม ๑๕๓.๓๑ ๒๒๙ ๐.๖๗   

 รวม ๑๕๕.๑๓ ๒๓๓    

คาเฉล่ียรวม ระหวางกลุม ๐.๓๒ ๔ ๐.๐๘ ๐.๓๖ ๐.๘๔ 

 ภายในกลุม ๕๑.๔๑ ๒๒๙ ๐.๒๒   

 รวม ๕๑.๗๔ ๒๓๓    



 

 

 

๘๕ 

จากตาราง  ๔.๑๒  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียน
ประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ โดยภาพรวม พบวา แตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว เมื่อพิจารณาเปน
รายดานก็พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  

ตาราง ๔.๑๓   แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา           
เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามวุฒิการศึกษา โดยการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance: ANOVA) 

   SS df MS F Sig. 

ดานการวางแผนบุคคล ระหวางกลุม ๑.๒๓ ๒ ๐.๖๒ ๐.๙๐ ๐.๔๑ 

 ภายในกลุม ๑๕๗.๘๕ ๒๓๑ ๐.๖๘   

 รวม ๑๕๙.๐๙ ๒๓๓    

ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ระหวางกลุม ๑.๗๒ ๒ ๐.๘๖ ๒.๔๑ ๐.๐๙ 

 ภายในกลุม ๘๒.๒๖ ๒๓๑ ๐.๓๖   

 รวม ๘๓.๙๘ ๒๓๓    

ดานการพัฒนาบุคคล ระหวางกลุม ๐.๐๙ ๒ ๐.๐๔ ๐.๑๑ ๐.๙๐ 

 ภายในกลุม ๙๒.๔๓ ๒๓๑ ๐.๔๐   

 รวม ๙๒.๕๒ ๒๓๓    

ดานการบํารุงรักษาบุคคล ระหวางกลุม ๐.๕๙ ๒ ๐.๓๐ ๑.๐๕ ๐.๓๕ 

 ภายในกลุม ๖๕.๕๑ ๒๓๑ ๐.๒๘   

 รวม ๖๖.๑๐ ๒๓๓    
ดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม 
๐.๑๕ ๒ ๐.๐๘ ๐.๑๑ ๐.๘๙ 

 ภายในกลุม ๑๕๔.๙๗ ๒๓๑ ๐.๖๗   

 รวม ๑๕๕.๑๓ ๒๓๓    

คาเฉล่ียรวม ระหวางกลุม ๐.๑๔ ๒ ๐.๐๗ ๐.๓๒ ๐.๗๓ 

 ภายในกลุม ๕๑.๕๙ ๒๓๑ ๐.๒๒   

 รวม ๕๑.๗๔ ๒๓๓    



 

 

 

๘๖ 

จากตาราง  ๔.๑๓  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียน
ประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามวุฒิการศึกษา โดยภาพรวม พบวา 
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว เมื่อ
พิจารณาเปนรายดานก็พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  

 

ตาราง ๔.๑๔   แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา           
เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามตําแหนงปจจุบัน โดยการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance: ANOVA) 

 

    SS df MS F Sig. 

ดานการวางแผนบุคคล ระหวางกลุม ๖.๒๘ ๓ ๒.๐๙ ๓.๑๕ ๐.๐๓* 

 ภายในกลุม ๑๕๒.๘๐ ๒๓๐ ๐.๖๖   

 รวม ๑๕๙.๐๙ ๒๓๓    

ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ระหวางกลุม ๑.๓๓ ๓ ๐.๔๔ ๑.๒๓ ๐.๓๐ 

 ภายในกลุม ๘๒.๖๕ ๒๓๐ ๐.๓๖   

 รวม ๘๓.๙๘ ๒๓๓    

ดานการพัฒนาบุคคล ระหวางกลุม ๑.๔๔ ๓ ๐.๔๘ ๑.๒๑ ๐.๓๑ 

 ภายในกลุม ๙๑.๐๘ ๒๓๐ ๐.๔๐   

 รวม ๙๒.๕๒ ๒๓๓    

ดานการบํารุงรักษาบุคคล ระหวางกลุม ๒.๓๑ ๓ ๐.๗๗ ๒.๗๘ ๐.๐๔* 

 ภายในกลุม ๖๓.๗๙ ๒๓๐ ๐.๒๘   

 รวม ๖๖.๑๐ ๒๓๓    

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ระหวางกลุม ๙.๔๑ ๓ ๓.๑๔ ๔.๙๕ ๐.๐๐* 

 ภายในกลุม ๑๔๕.๗๒ ๒๓๐ ๐.๖๓   

 รวม ๑๕๕.๑๓ ๒๓๓    

คาเฉล่ียรวม ระหวางกลุม ๒.๑๒ ๓ ๐.๗๑ ๓.๒๗ ๐.๐๒* 

 ภายในกลุม ๔๙.๖๒ ๒๓๐ ๐.๒๒   

 รวม ๕๑.๗๔ ๒๓๓    



 

 

 

๘๗ 

จากตาราง  ๔.๑๔  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบ การบริหารงานบุคคลโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามตําแหนงปจจุบัน โดยภาพรวม พบวา 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการ
วางแผนบุคคล ดานการบํารุงรักษาบุคคล และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕   

ตารางก๔.๑๕  แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางรายคูของ การบริหารงานบุคคล
โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามตําแหนงปจจุบัน 
โดยภาพรวม ตามวิธี LSD (Lease significance difference)         

 

ตําแหนงปจจุบัน 
ผูอํานวยการ
โรงเรียน 

รองผูอํานวยการ
โรงเรียน 

หัวหนาหมวดสาระ ครูสอน 

ผูอํานวยการ
โรงเรียน 

- ๐.๔๕ ๐.๘๑ ๐.๓๖ 

รองผูอํานวยการ
โรงเรียน 

๐.๔๕ - ๐.๔๒ ๐.๐๐* 

หัวหนาหมวด
สาระ 

๐.๘๑ ๐.๔๒ - ๐.๐๕ 

ครูสอน ๐.๓๖ ๐.๐๐* ๐.๐๕ - 

*นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ 
จากตาราง ๔.๑๕ ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางรายคูของ การบริหารงาน

บุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามตําแหนงปจจุบัน โดย
ภาพรวม พบวา แตกตางกันดังนี้    

บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีตําแหนงรองผูอํานวยการโรงเรียน มีการบริหารงานบุคคล
โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร แตกตางกับบุคลากรทางการศึกษาท่ีมี
ตําแหนงครูสอน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  

 
 
 
 



 

 

 

๘๘ 

ตารางก๔.๑๖  แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางรายคูของ การบริหารงานบุคคล
โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการวางแผนบุคคล 
จําแนกตามตําแหนงปจจุบัน  ตามวิธี LSD (Lease significance difference)         

  

ตําแหนงปจจุบัน 
ผูอํานวยการ
โรงเรียน 

รองผูอํานวยการ
โรงเรียน 

หัวหนาหมวดสาระ ครูสอน 

ผูอํานวยการ
โรงเรียน 

- ๐.๘๓ ๐.๖๑ ๐.๑๕ 

รองผูอํานวยการ
โรงเรียน 

๐.๘๓ - ๐.๒๗ ๐.๐๐* 

หัวหนาหมวดสาระ ๐.๖๑ ๐.๒๗ - ๐.๑๒ 
ครูสอน ๐.๑๕ ๐.๐๐* ๐.๑๒ - 

*นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ 
จากตาราง ๔.๑๖ ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางรายคูของ การบริหารงาน

บุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการวางแผนบุคคล จําแนกตาม
ตําแหนงปจจุบัน พบวา แตกตางกันดังนี้    

บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีตําแหนงรองผูอํานวยการโรงเรียน มีการบริหารงานบุคคล 
ดานการวางแผนบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร แตกตางกับ
บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีตําแหนงครูสอน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕   
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

๘๙ 

ตารางก๔.๑๗  แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางรายคูของ การบริหารงานบุคคล
โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการบํารุงรักษาบุคคล
จําแนกตามตําแหนงปจจุบัน  ตามวิธี LSD (Lease significance difference)         

  

ตําแหนงปจจุบัน 
ผูอํานวยการ
โรงเรียน 

รองผูอํานวยการ
โรงเรียน 

หัวหนาหมวดสาระ ครูสอน 

ผูอํานวยการ
โรงเรียน 

- ๐.๔๖ ๐.๙๔ ๐.๓๘ 

รองผูอํานวยการ
โรงเรียน 

๐.๔๖ - ๐.๒๑ ๐.๐๑* 

หัวหนาหมวดสาระ ๐.๙๔ ๐.๒๑ - ๐.๑๙ 
ครูสอน ๐.๓๘ ๐.๐๑* ๐.๑๙ - 

*นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ 
จากตาราง ๔.๑๗ ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางรายคูของ การบริหารงาน

บุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการบํารุงรักษาบุคคล จําแนก
ตามตําแหนงปจจุบัน พบวา แตกตางกันดังนี้    

บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีตําแหนงรองผูอํานวยการโรงเรียน มีการบริหารงานบุคคล 
ดานการบํารุงรักษาบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร แตกตางกับ
บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีตําแหนงครูสอน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕   
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

๙๐ 

ตารางก๔.๑๘  แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางรายคูของ การบริหารงานบุคคล
โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  จําแนกตามตําแหนงปจจุบัน  ตามวิธี LSD (Lease significance difference)         

  

ตําแหนงปจจุบัน 
ผูอํานวยการ
โรงเรียน 

รองผูอํานวยการ
โรงเรียน 

หัวหนาหมวดสาระ ครูสอน 

ผูอํานวยการ
โรงเรียน 

- ๐.๔๘ ๐.๕๔ ๐.๑๔ 

รองผูอํานวยการ
โรงเรียน 

๐.๔๘ - ๐.๐๔* ๐.๐๐* 

หัวหนาหมวดสาระ ๐.๕๔ ๐.๐๔* - ๐.๑๘ 
ครูสอน ๐.๑๔ ๐.๐๐* ๐.๑๘ - 

*นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ 
จากตาราง  ๔ .๑๘   ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางรายคู ของ  การ

บริหารงานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  จําแนกตามตําแหนงปจจุบัน พบวา แตกตางกันดังนี้    

บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีตําแหนงรองผูอํานวยการโรงเรียน มีการบริหารงานบุคคล  
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร แตกตาง
กับบุคลากรทางการศึกษาที่มีตําแหนงหัวหนาหมวดสาระ และตําแหนงครูสอน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .๐๕    

 



บทที่ก๕ 
 

บทสรุป 
 
 การศ ึกษาเ รื ่อง  การบริหารงานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา 
กรุงเทพมหานคร ครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวากรุงเทพมหานคร เพื่อเปรียบเทียบการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ วุฒิ
การศึกษา  และตําแหนงปจจุบัน และเพื่อศึกษา ปญหา  อุปสรรค และขอเสนอแนะการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวากรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ 
กลุมตัวอยาง ไดแก บุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา  กรุงเทพมหานคร  
จํานวน ๒๓๔ คน ไดมาโดยใชการสุมตัวอยางแบบแบงช้ัน (Stratified Random Sampling) ตาม
ตารางกําหนดขนาดกลุมตัวอยางแบบสําเร็จรูปของ Krejcie & Morgan  สถิติท่ีใชในการวิเคราะห
ขอมูล คือ การหาคาความถ่ีและคารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) สถิติทดสอบคาที (t-test)  และสถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: F-test) โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรวิเคราะหสถิติสําเร็จรูป  
ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 
  

๕.๑  สรุปผลการวิจัย 
 ๑.กกขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 เพศ ผูตอบแบบสอบถามจํานวนท้ังส้ิน ๒๓๔ คน สวนใหญเปนหญิง จํานวน ๑๒๙ 
คน คิดเปนรอยละ ๕๕.๑๓  เปนชาย จํานวน ๑๐๕ คน คิดเปนรอยละ ๔๔.๘๗  
  อายุ  ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีอายุ ๒๖ - ๓๐ ป จํานวน ๘๓ คน คิดเปนรอยละ 
๓๒.๔๘ รองลงมาไดแก ๓๑ -๓๕ ป คิดเปนรอยละ ๒๙.๔๙ อายุ ๓๖ - ๔๐ ป จํานวน ๔๙ คน คิด
เปนรอยละ ๒๐.๙๔ อายุมากกวา ๔๐ ป จํานวน ๒๘ คน คิดเปนรอยละ ๑๑.๙๗ อายุตํ่ากวา ๒๕ ป 
จํานวน ๑๒ คน คิดเปนรอยละ ๕.๑๓ ตามลําดับ  

   วุฒิการศึกษา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
จํานวน ๑๘๓ คน คิดเปนรอยละ ๗๘.๒๑ รองลงมาไดแก สูงกวาปริญญาตรี จํานวน ๓๗ คน คิด
เปนรอยละ ๑๕.๘๑ และตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน ๑๔ คน คิดเปนรอยละ ๕.๙๘ ตามลําดับ     
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ตําแหนงปจจุบัน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงเปนครูสอน จํานวน ๑๑๗ 
คน คิดเปนรอยละ ๕๐.๐๐ รองลงมาไดแก เปนรองผูอํานวยการโรงเรียน ๕๒ คน คิดเปนรอยละ 
๒๒.๒๒  เปนหัวหนาหมวดสาระ จํานวน ๕๑ คน คิดเปนรอยละ ๒๑.๗๙ เปนผูอํานวยการ
โรงเรียน จํานวน ๑๔ คน คิดเปนรอยละ ๕.๙๘ ตามลําดับ  
 ๒.  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลอง 
สามวา กรุงเทพมหานคร โดยการหาคาเฉล่ีย (Χ ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบวา อยูใน
ระดับมาก ๓ ดาน และอยูในระดับปานกลาง ๒ ดาน โดยดานท่ีมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ไดแก 
ดานการจัดบุคคลปฏิบัติงาน ดานการบํารุงรักษาบุคคล และดานการพัฒนาบุคคล สวนดานท่ีมี
คาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานการวางแผนบุคคล และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน   
  ๓.   ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลอง   
สามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ โดยการทดสอบคาที (t-test)  โดยภาพรวม พบวา แตกตาง
กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ เม่ือพิจารณาเปนรายดานก็พบวาแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  
  ๔.  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลอง
สามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ การศึกษา และตําแหนงปจจุบัน โดยการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance: ANOVA)  สรุปไดดังนี้  

๔.๑  จําแนกตามอายุ โดยภาพรวม พบวา แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .๐๕ เม่ือพิจารณาเปนรายดานก็พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  

๔.๒  จําแนกตามวุฒิการศึกษา โดยภาพรวม พบวา แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานท่ีต้ังไว เม่ือพิจารณาเปนรายดานก็พบวา 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  

๔.๓ จําแนกตามตําแหนงปจจุบัน โดยภาพรวม พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการวางแผนบุคคล ดานการบํารุงรักษา
บุคคล และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕    
  

๕.๒  อภิปรายผล 
 จากการว ิจ ัยเ รื ่อง  การบริหารงานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา 
กรุงเทพมหานคร ไดขอสรุปท่ีมีประเด็นท่ีสําคัญและนาสนใจสมควรนํามาอภิปรายผล ดังนี้   
  ๑.  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลอง 
สามวา กรุงเทพมหานคร โดยการหาคาเฉล่ีย (Χ ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบวา อยูใน   
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ระดับมาก ๓ ดาน และอยูในระดับปานกลาง ๒ ดาน โดยดานท่ีมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ไดแก  
ดานการจัดบุคคลปฏิบัติงาน ดานการบํารุงรักษาบุคคล และดานการพัฒนาบุคคล สวนดานท่ีมี
คาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานการวางแผนบุคคล และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
จากผลการวิจัยดังกลาวแสดงใหเห็นวา ประเมินผลการปฏิบัติงานของการบริหารงานบุคคล
โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร มีคาเฉล่ียอยูในลําดับสุดทาย ท้ังนี้อาจเปน
เพราะมีการนําผลการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชประกอบการกําหนดแผนการบริหารงานหรือ
แผนยุทธศาสตรนอย  อาจเนื่องมาจากหลายเหตุปจจัยท่ีเกี่ยวของ เชน ระบบการประเมิน การ
ติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากร นโยบายของผูนํา เปนตน   
        ผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของ  พระนิรันดร  สุทฺธิเมตฺติโก (จะมะณี)    
ไดศึกษาเร่ืองการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอกนอย  สํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓  ผลการวิจัยพบวา สภาพการบริหารงานบุคคล โดยภาพรวมอยู
ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการสรรหาบุคลากร  ดานการบํารุงรักษา
บุคลากร ดานการพัฒนาบุคลากร ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และดานการพิจารณาให
บุคลากรพนจากงาน มีสภาพการปฏิบัติอยูในระดับปานกลางเชนกัน ยกเวน ดานการวางแผน
อัตรากําลัง มีสภาพการปฏิบัติอยูในระดับมาก  
    ผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับผลการวิจัยของ พระมหาสมภารณ  วรปุตฺโต                
(วรบุตร) ไดศึกษาเร่ือง การพัฒนาบุคลากรครูของวิทยาลัยครูบานเกิน เมืองธุลคม แขวงเวียงจันทน 
ประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว ผลจากการวิจัยพบวา ผูบริหาร ครูอาจารย          
มีความคิดเห็นตอการดําเนินงานการพัฒนาบุคลากรครู และผลของการพัฒนาบุคลากรครู ใน
วิทยาลัยครูบานเกินในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาแตละดาน พบวา การดําเนินงานการ
พัฒนาบุคลากรครูมีการปฏิบัติอยูในระดับ มาก ตามลําดับจากคาเฉล่ียมากไป หานอย ไดแก แนวคิด
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  นโยบายและแผนการพัฒนาบุคลากรครู  การประเมินผลการพัฒนา
บุคลากรครู  วิธีการพัฒนาบุคลากรครู และงานท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ การพัฒนางานดานการเรียน
การสอน  และสอดคลองกับผลการวิจัยของประเสริฐ  จินะกาศ ไดศึกษาเร่ือง "การบริหารงาน
บุคคลโรงเรียนเอกชนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา จังหวัดลําปาง" ผลการวิจัยพบวา 
ผูบริหารและครูผูสอนโรงเรียนเอกชนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา จังหวัดลําปาง มี
ความเห็นเกี่ยวกับระดับการปฏิบัติในการบริหารงานบุคคลอยูในระดับปานกลางเรียงตามลําดบัดงันี ้
คือ การกําหนดหนาท่ีคุณสมบัติ อัตราเงินเดือนคาจาง การปกครองบังคับบัญชา การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเพื่อการพัฒนาการทํางาน การรักษาวินัย การใหพนจากงาน การสรรหา การจัดคนเขา
ทํางาน การพัฒนาบุคลากร การพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนตําแหนง และการจัดสวัสดิการ  
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และสอดคลองกับผลการวิจัยของ สุนันทา รุงเนียม ไดศึกษาเร่ือง “การบริหารงานบุคลากรของ
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดขอนแกน” ผลการวิจัยพบวา  ๑) ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการบริหารงาน
บุคลากร ในภาพรวมมีสภาพการปฏิบัติในระดับปานกลาง โดยดานท่ีมีคาเฉล่ียสูง ๓ อันดับแรกคือ 
ดานการจัดปฐมนิเทศบุคลากรกอนการปฏิบัติงาน รองลงมาไดแกดานการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน 
และดานการสรรหาบุคลากรและคัดเลือก สวนดานท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุดคือ ดานการดําเนินการทางวินัย 
และรองทุกข ๒) ความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาการบริหารงานบุคลากร ในภาพรวมมีปญหาอยูใน
ระดับปานกลาง โดยดานท่ีมีคาเฉล่ียสูง ๓ อันดับแรกคือ ดานการควบคุม กํากับติดตามและนิเทศ 
รองลงมาคือดานการสรรหาบุคลากรและคัดเลือก และดานการวางแผนอัตรากําลังคน ดานการจัด
บุคลากรเขาปฏิบัติงาน ดานการจัดทําทะเบียนประวัติบุคลากร สวนดานท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุดเทากัน ๒ ดาน 
คือ ดานการเสริมสรางขวัญและกําลังใจ ดานการดําเนินการทางวินัยและรองทุกข และสอดคลอง
กับผลการวิจัยของนิตยา นิลรัตน ไดศึกษาเร่ือง “การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสุราษฎรธานี เขต ๒” ผลการวิจัยพบวา สภาพการบริหารงานบุคคลของ
คณะผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก มีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด คือ การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน 
ปฏิบัติในระดับมาก ๔ ดาน คือ การวางแผนบุคลากร การบํารุงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน สวนท่ีมีการปฏิบัติในระดับปานกลาง ๒ ดาน คือ การสรรหาและการ
คัดเลือกบุคลากร และการใหบุคลากรพนจากงาน สวนโรงเรียนขนาดใหญ พบวา คณะผูบริหารมีการ
ปฏิบัติในระดับมากทุกดาน ยกเวน การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน ปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด สวน
ปญหาในการบริหารบุคคลจะมีปญหาในระดับนอยเกือบทุกดาน ยกเวน การสรรหาและการ
คัดเลือกบุคลากรมีปญหาในระดับมาก และสอดคลองกับผลการวิจัยของกรรณิการ สุขทรัพย ได
ศึกษาเร่ือง “การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาเอกชน เขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร  
เขต ๓”   
  ซ่ึงผลการวิจัยพบวา สภาพการบริหารงานบุคลากร เรียงลําดับจากมากไปหานอย ดาน
การพัฒนาบุคลากร ดานการสรรหาและการคัดเลือก ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และดาน
คาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ ตามลําดับ สวนปญหาการบริหารบุคลากร เรียงลําดับจากมากไปหานอย 
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานคาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ ดานการสรรหาและการคัดเลือก 
และดานการพัฒนาบุคลากร ตามลําดับ และสอดคลองกับผลการวิจัยของ ฤกษชัย  ใจคําปน ได
ศึกษาเร่ือง “การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา อําเภอจอมทอง เขตพื้นท่ีการศึกษาเชียงใหม 
เขต ๕”  ผลการวิจัยพบวา มีการวางแผนใชบุคลากรควบคูกับการทํางานใหไดประโยชนสูงสุด มี
การแตงต้ังบุคลากรเขาปฏิบัติงานไวอยางชัดเจนโดยทําเปนคําส่ัง มีการประชุมช้ีแจงแกบุคลากร
กอนเร่ิมปฏิบัติงาน สงเสริมใหบุคลากรพัฒนาตนเองไดอยางอิสระ มีการพิจารณาความดีความชอบ



 ๙๕ 

อยางยุติธรรม เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง มีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางยุติธรรม สวนปญหา คือ บุคลากรไมเพียงพอ จัดบุคลากรเขา
ปฏิบัติงานไมตรงกับความรูความสามารถ ไมไดวางแผนพัฒนาบุคลากรไวลวงหนา การจัด
สวัสดิการมีนอย ไมท่ัวถึง และขาดการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง และสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ จันจิรา  อินตะเสาร ไดศึกษาเร่ือง “การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาสังกัด
เทศบาลนครเชียงใหม”  ผลการศึกษาพบวา สภาพการบริหารงานบุคลากรมีการกําหนดแผนงาน
บุคลากรไวในแผนกลยุทธ มีการวางแผนการใชบุคลากรท่ีมีอยูใหตรงกับงานท่ีปฏิบัติ มีคําส่ัง
แตงต้ังใหบุคลากรเขาปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน มีการจัดประชุม อบรม สัมมนาและเปดโอกาสให
บุคลากรศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน บุคลากรมีสวนรวมในการปฏิบัติงานอยางท่ัวถึง มีการสรางขวัญ
และกําลังใจ มีแผนการประเมินผลบุคลากรและติดตามการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ  
 จะเห็นไดวาในงานวิจัยท่ีเกี่ยวของแตละเร่ืองจะมีบริบทของการวิจัยท่ีแตกตางกัน แต
โดยภาพรวมแสดงใหเห็นวามีแนวทางและกระบวนการบริหารงานท่ีเปนแบบเดียวกันผูวิจัยจึงเห็น
วาสมควรนํามาเปนแนวทางในการศึกษาได 
  ๒.   ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลอง  
สามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ โดยการทดสอบคาที (t-test) โดยภาพรวม พบวา แตกตาง
กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ เม่ือพิจารณาเปนรายดานก็พบวาแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  
  ๓.  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลอง
สามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ การศึกษา และตําแหนงปจจุบัน โดยการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance: ANOVA)  สรุปไดดังนี้  

๓.๑  จําแนกตามอายุ โดยภาพรวม พบวา แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .๐๕ เม่ือพิจารณาเปนรายดานก็พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  

๓.๒  จําแนกตามวุฒิการศึกษา โดยภาพรวม พบวา แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานท่ีต้ังไว เม่ือพิจารณาเปนรายดานก็พบวา 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  

๓.๓ จําแนกตามตําแหนงปจจุบัน โดยภาพรวม พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการวางแผนบุคคล ดานการบํารุงรักษา
บุคคล และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕    
 จากผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของ ประเสริฐ   จินะกาศ ไดศึกษาเร่ือง 
"การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา จังหวัดลําปาง"  



 ๙๖ 

ผลการวิจัยพบวา  ความเห็นของผูบริหาร และครูผูสอน ในภาพรวมมีระดับความเห็นแตกตางกัน 
และเม่ือพิจารณารายกิจกรรมพบวา มีระดับความเห็นไมสอดคลองกัน 6 กิจกรรมคือ การสรรหา
การจัดคนเขาทํางาน การปกครองบังคับบัญชา การพัฒนาบุคลากร การพิจารณาความดีความชอบ 
การเล่ือนตําแหนง การจัดสวัสดิการ และการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อการพัฒนาการทํางาน 
การรักษาวินัย การใหพนจากงาน สภาพปญหาการบริหารบุคคลโรงเรียนเอกชนการกุศลของวัดใน
พระพุทธศาสนา จังหวัดลําปาง คือ อัตราเงินเดือนคาจางไมตรงกับคุณวุฒิ บุคลากรไมปฏิบัติตาม
ระเบียบของโรงเรียน การรักษาวินัย การใหพนจากงานไมปฏิบัติตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ 
ไมมีความยุติธรรมในการับคนเขาทํางาน บุคลากรเขารับการอบรมพัฒนาดานวิชาการไมท่ัวถึงทุก
กลุมสาระการเรียนรูเงินเดือนไมเพิ่มเปนประจําทุกป สวัสดิการตอนเกษียณอายุมีไมเทาเทียมภาครัฐ 
แนวทางการแกปญหาคือ ควรจายเงินเดือนตามวุฒิ ควรกําหนดบทลงโทษใหชัดเจนและถือปฏิบัติ
อยางเครงครัด ควรลงโทษทางวินัยและการใหพนจากงานตามระเบียบของกระทรวงศึกษาธิการ 
ควรมีการประชุมกอนจัดคนเขาทํางาน ควรสนับสนุนใหบุคลากรคัดเลือกจากทุกกลุมสาระการ
เรียนรู รัฐควรจัดใหมีสวัสดิการตอนเกษียณอายุใหเทาเทียมกับขาราชการครู และสอดคลองกับ
งานวิจัยของพระมหาสมภารณ  วรปุตฺโต   (วรบุตร) ไดศึกษาเร่ือง การพัฒนาบุคลากรครูของ
วิทยาลัยครูบานเกิน เมืองธุลคม แขวงเวียงจันทน ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว   
ผลจากการวิจัยพบวา  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหาร ครูอาจารยตอการดําเนินงาน
การพัฒนาบุคลากรครู  จําแนกตามประสบการณการทํางาน พบวา โดยรวมและรายดานไมแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  และ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของนักศึกษาตอผล
ของการพัฒนาบุคลากรครู นักศึกษาท่ีกําลังศึกษาอยูช้ันปท่ีแตกตางกันมีความคิดเห็นตอผลของการ
พัฒนาบุคลากรครู พบวาโดยรวม และรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ 
 จะเห็นไดวาในงานวิจัยท่ีเกี่ยวของแตละเร่ืองจะมีการเปรียบเทียบกับกลุมตัวแปรท่ีมี
บริบทของการวิจัยท่ีแตกตางกัน แตโดยภาพรวมแสดงใหเห็นวามีแนวทางและกระบวนการ
บริหารงานท่ีเปนแบบเดียวกันผูวิจัยจึงเห็นวาสมควรนํามาเปนแนวทางในการศึกษาได 
 
๕.๓  ขอเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยคร้ังนี้มีขอเสนอแนะที่ควรปรับปรุงจากผลการวิจัยและจากขอคิดเห็น
ของผูตอบแบบสอบถามซ่ึงสรุปเปนประเด็นไดดังนี้ 
 ๑.  ดานการวางแผนบุคคล ควรมีการสํารวจความตองการของบุคลากรในการพัฒนา
ตนเอง เพื่อกําหนดเปนแผนพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง และ จัดใหมีบุคลากรท่ีมีคุณวุฒิการศึกษา
ตรงกับความตองการตามนโยบายโรงเรียน   



 ๙๗ 

 ๒.  ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ควรมีการชี้แจงรายละเอียดของงานท่ีมอบหมาย
ใหบุคลากรเขาปฏิบัติทราบและเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดหนาท่ีความ
รับผิดชอบ 
 ๓.  ดานการพัฒนาบุคคล ควรนําผลการประเมินการปฏิบัติงานบุคลากรมาใชเปน
แนวทางในการวางแผนพัฒนาบุคคล และควรสงเสริมใหบุคลากรเขียนผลงานวิชาการ และจัดสรร
งบประมาณสนับสนุนเปนคาใชจายในการพัฒนาบุคลากร  
 ๔.  ดานการบํารุงรักษาบุคคล ควรมีการจัดสวัสดิการใหบุคลากรนอกเหนือจากท่ีทาง
ราชการจัดให และสงเสริมใหบุคลากรไดรับความกาวหนาในตําแหนงท่ีสูงข้ึนอยางจริงจัง 
 ๕.  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรดวยความยุติธรรม และติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางเปนระบบและเปด
โอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน   

 
๕.๔  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 

  ๑. ควรมีการศึกษาและเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลระหวางโรงเรียนประถมศึกษาใน
เขตพื้นท่ีการศึกษาเดียวกันและระหวางเขต   
 ๒. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลระหวางโรงเรียนประถมศึกษาโดยใช
เคร่ืองมืออ่ืนๆ เชน แบบสอบถามสถานการณ และแบบสัมภาษณ เพื่อไดผลการศึกษาในเชิงลึก 
  
  



บรรณานุกรม 

๑. ภาษาไทย  

ข. ขอมูลทุติยภูมิ 
 

(๑) หนังสือ 
กรกฎ สิงโตทอง.การอบรมและพัฒนาบุคคล.กรุงเทพมหานคร: ภาควิชาบริหารธุรกิจ  
                   คณะเศรษฐศาสตรและบริหารธุรกิจ. มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร,๒๕๓๗. 
กรรณิการ  นิยมศิลป และไพบูลย สุวรรณโพธ์ิศรี. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร :       

โรงพิมพชวนพิมพ, ๒๕๓๑.  
กริช  สืบสนธ. วัฒนธรรมและพฤติกรรมการสื่อสารในองคการ. กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๓๗.  
กีรติ  ยศยิ่งยง. การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ. กรุงเทพมหานคร : มิสเตอร 

กอปป (ประเทศไทย) จํากัด, ๒๕๔๙. 
เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง. การบริหารทรัพยากรมนุษย. ภาควิชาสังคมศาสตร คณะมนุษยศาสตรและ

สังคมศาสตร มหาวทิยาลัยขอนแกน, ๒๕๔๒.  
จําเนียร  จวงตระกูล. การประเมินผลการปฏิบัติงาน. กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพโอเดียน สโตร, 

๒๕๓๑.  
ชูศักดิ์ เท่ียงตรง. แนวคิดของการวางแผนกําลังคน. มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๕.  
ณัฏฐพันธ เขจรนันทน. การจัดการทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยูเคชั่น, ๒๕๔๕.  
ดนัย  เทียนพุฒิ. การบริหารทรัพยากรบุคคลสูศตวรรษท่ี ๒๑. กรุงเทพมหานคร : ไทยเจริญการ

พิมพ, ๒๕๔๓.  
ธงชัย  สันติวงษ. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๒. 
—————.การบริหารงานบุคคล.  กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพไทยพัฒนาพานิช, ๒๕๔๐. 
—————.การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๒.  
—————.การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๐.  
ธนชัย  ยมจินดา. การประเมินผลการปฏิบัติงาน. เอกสารการสอนชุดวิชาการบริหารงานบุคคล 

หนวยท่ี ๖. นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๘.  
นพ ศรีบุญนาค. การจัดการเชิงกลยุทธ. กรุงเทพมหานคร: สูตรไพศาล, ๒๕๔๕. 
บุญเลิศ ไพรินทร. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : กรมบัญชีกลาง, ๒๕๓๒. 



 
 

๙๙ 

ประกอบ  กรรณสูตร. สถิติเพื่อการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร. กรุงเทพมหานคร: ดานสุทธาการพิมพ, 
๒๕๔๒. 

ประเวศน  มหารัตนสกุล. การบริหารทรัพยากรมนุษยแนวทางใหม. กรุงเทพมหานคร: สมาคม
สงเสริมเทคโนโลยี (ไทย-ญ่ีปุน), ๒๕๔๕. 

ประเสริฐ  จินะกาศ. “การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา  
                  จังหวัดลําปาง”. วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา. 
                  มหาวิทยาลัยราชภัฏลําปาง, ๒๕๔๙. 
ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน. จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร: ศูนยสงเสริม  
                  กรุงเทพมหานคร, ๒๕๓๕.  
ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร: บริษัทพิมพดี, ๒๕๔๓. 
พนัส  หันนาคินทร. ประสบการณในการบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพจุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒.  
พยอม  วงศสารศรี. การบริหารทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการจัดการ สถาบัน

ราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๓๗.  
—————.การบริหารบุคคล. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพพรานนกการพิมพ, ๒๕๓๔  
—————.การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : พรานนกการพิมพ, ๒๕๓๑.  
—————.การบริหารทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพมหานคร: สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๔๐.  
—————.การบริหารทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการจัดการสถาบันราชภัฏ

สวนดุสิต, ๒๕๓๘.  
—————.การบริหารทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพมหานคร: สถาบัน    ราชภัฎสวนดุสิต, ๒๕๔๐. 
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ .  พุทธศักราช  ๒๕๔๒ .และแกไขเพิ่มเติม  (ฉบับท่ี  ๒) 

พุทธศักราช ๒๕๔๕. กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๖.  
พักตรผจง วัฒนสินธุ. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร: คณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๓.  
เพ็ญศรี วายวานนท. การจัดการทรัพยากรคน. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 

๒๕๓๗.  
ภารดี อนันตนาวี. หลักการ แนวคิด ทฤษฎทีางการบริหารการศึกษา. ชลบุรี : บริษัท สํานักพิมพ

มนตรี จํากัด, ๒๕๕๒.  
ภิญโญ  สาธร. รวบรวมคําบรรยายเรื่องนโยบายทางการศึกษาของรัฐบาล. กรุงเทพมหานคร :         

โรงพิมพกรมการศาสนา, ๒๕๓๐.  



 
 

๑๐๐ 

เมธี  ปลันธนานนท. การบริหารงานบุคคลในวงการศึกษา. กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร, 
๒๕๒๙. 

รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย. พุทธศักราช ๒๕๔๐. สภารางรัฐธรรมนูญ, ๒๕๔๐. 
วิน  เช้ือโพธ์ิหัก. การพัฒนาบุคลากรและการฝกอบรม. กรุงเทพมหานคร : บริษัท โอ.เอส.พร้ินต้ิง.

เฮาส, ๒๕๓๗. 
วิโรจน  สารรัตนะ. การบริหาร หลักการ ทฤษฎี และประเด็นทางการศึกษา. กรุงเทพมหานคร :           

โรงพิมพทิพยวิสุทธ์ิ, ๒๕๔๒.  
วิสิฏฐ  กิจปรีชา. พฤติกรรมองคการ. จันทบุรี : สถาบันราชภัฏรําไพพรรณี, ๒๕๔๑.  
ศรีบุญนาค.นพ. การจัดการเชิงกลยุทธ. กรุงเทพมหานคร: สูตรไพศาล, ๒๕๔๕. 
ศรีอรุณ  เรศานนท. การจัดการงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : คณะเศรษฐศาสตรและบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, ๒๕๓๕.  
ศิริพร  พงศศรีโรจน. องคการและการจัดการ. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพเทคนิค, ๒๕๔๐.  
ศิริวรรณ  เสรีรัตน และ สมชาย หิรัญกิตติ. ศัพทการบริหารทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพมหานคร : 

บริษัท วิสิทธิพัฒนา จํากัด, ๒๕๔๐.  
—————.ทฤษฎีองคการ. กรุงเทพมหานคร : ธรรมสาร จํากัด, ๒๕๔๕.  
ศิริวรรณ ลัญชานนท. และเจริญ โชไชย. การบริหารสํานักงาน. กรุงเทพมหานคร : สุวรรณสาสน

การพิมพ, ๒๕๒๙.  
สมเกียรติ พวงรอด. การบริหารงานบุคคล. ปตตานี: คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัย            

สงขลาน ครินทร, ๒๕๔๔.  
สมพงษ  เกษมสิน. การบริหารบุคคลแผนใหม. กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๓๑.  
สมยศ  นาวีการ. การบริหารและพฤติกรรมองคการ. กรุงเทพมหานคร: ผูจัดการ, ๒๕๔๐. 
สมาน รังสิโยกฤษฎ. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพสวัสดิการ สํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการพลเรือน .ก.พ.,  ๒๕๔๐.  
—————.ความรูท่ัวไปเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : จัดพิมพโดยสวัสดิการ

สํานักงาน ก.พ., ๒๕๓๕.  
สมิต  สัชฌุกร. การบริหาร ทักษะและการปฏิบัติ. กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพสุขภาพใจ, ๒๕๓๘.  
สันติ  บุญภิรมย. หลักการบริหารการศึกษา. กรุงเทพมหานคร: บุกพอยท, ๒๕๕๒.  
สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา. เอกสารสาระการเรียนรู. การพัฒนาการบริหาร

สถาบันการศึกษา. กรุงเทพมหานคร: สํานักงานฯ, ๒๕๔๗.  



 
 

๑๐๑ 

สุนันทา  เลาหนันท. การบริหารทรัพยากรมนุษย. โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 
๒๕๔๒. 

สุวรีย  โภคารภิรมย. การวิจัยทางการศึกษา. ลพบุรี ฝายเอกสารการพิมพ สถาบันราชภัฎเทพสตรี, 
๒๕๔๖. 

เสถียรภาพ พันธุไพโรจน. ปรัชญาและแนวคิดในการจัดการทรัพยากรมนุษย. นนทบุรี:
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๓.  

เสนาะ ติเยาว. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัย ธรรมศาสตร, 
๒๕๓๒. 

เสาวลักษณ  สิงหโกวินท และกมล  อดุลพันธ. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร :            
ทิพยวิสุทธ์ิ, ๒๕๒๗. 

อํานวย แสงสวาง. การจัดการทรัพยากรมนุษย. พิมพคร้ังท่ี ๒. กรุงเทพมหานคร : ทิพยวิสุทธ์ิ, 
๒๕๔๔.  

อุดร  ช่ืนกล่ินธูป. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพวิทยากร, ๒๕๓๓. 
อุทัย  หิรัญโต. หลักการบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร, ๒๕๓๑. 
 

(๒) บทความ 
กษมา วรวรรณ ณ อยุธยา, “บทเรียนจากเสมา ๔๕”, มติชน, ฉบับวันท่ี ๒๔, สิงหาคม ๒๕๔๕. 
พรรณทิพย  ศิริวรรณบุศย. “ภาวะการเปนผูนํา”. วารสารเสนาสนเทศ. ปท่ี ๒๗. มีนาคม ๒๕๓๑. 
รัศมี  ภิบาลแทน. “คุณลักษณะของความเปนผูนํา”. วารสารรามคําแหง. สิงหาคม ๒๕๓๗. 
 

(๓)  วิทยานิพนธ 
กรรณิการ  สุขทรัพย. การบริหารบุคลากรในสถานศึกษาเอกชน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

กรุงเทพมหานคร เขต ๓. วิทยานิพนธ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. กรุงเทพมหานคร: 
มหาวิทยาลัย  ราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา, ๒๕๔๘.  

นิตยา  นิลรัตน. การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนสังกัดเขตพื้นท่ีการศึกษาสุราษฎรธานี เขต ๒. 
วิทยานิพนธ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตกระบ่ี, 
๒๕๔๗.  



 
 

๑๐๒ 

ประทวน  สมบูรณ. การบริหารบุคลากรในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดกรมสามัญศึกษา 
จังหวัดขอนแกน. วิทยานิพนธ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. มหาวิทยาลัยขอนแกน, 
๒๕๔๐.  

จังหวัดลําปาง. “วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา”. มหาวิทยาลัย
ราชภัฏลําปาง, ๒๕๔๙.  

พระนิรันดร  สุทฺธิเมตฺติโก (จะมะณี)  “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอก
นอย  สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓”.วิทยานิพนธพุทธศาสตร
มหาบัณฑิต. สาขาวิชาการบริหารการศึกษาบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒.  

พระมหาสมภารณ  วรปุตฺโต (วรบุตร) “การพัฒนาบุคลากรครูของวิทยาลัยครูบานเกิน เมืองธุลคม 
แขวงเวียงจันทน ประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว”. วิทยานิพนธ
พุทธศาสตรมหาบัณฑิต .  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา .  บัณฑิตวิทยาลัย  :
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒.  

ฤกษชัย ใ จคําปน. การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา อําเภอจอมทอง เขตพื้นท่ีการศึกษา
เชียงใหม เขต ๕. วิทยานิพนธ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 
๒๕๔๙. 

สมศักดิ์  กระตายทอง. การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจงัหวัดกําแพงเพชร. วิทยานิพนธ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. มหาวิทยาลัย
ราชภัฏกําแพงเพชร, ๒๕๔๔.  
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๑๕๖ 
 

 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง ความคิดเห็นของพระภิกษุตอภาวะผูนําในการบริหารกิจการคณะสงฆ 
เขตภาษีเจริญ และเขตบางแค  กรุงเทพมหานคร 

*********************** 
คําชี้แจง  
 แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยฉบับนี้จัดทําข้ึนโดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความคิดเห็น       
ของพระภิกษุตอภาวะผูนําในการบริหารกิจการคณะสงฆ เขตภาษีเจริญ และเขตบางแค กรุงเทพมหานคร                    
ซ่ึงผลการวิจัยคร้ังนี้ จะเปนประโยชนอยางยิ่งสําหรับเปนขอมูลและแนวทาง สําหรับผูวิจัย พระสังฆาธิการ     
ระดับผูบริหาร และผูมีสวนเกี่ยวของ เพื่อใชในการวางแผน พัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานในการ
บริหารกิจการคณะสงฆใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

 แบบสอบถามแบงออกเปน ๓  ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี ๑ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี ๒ เปนแบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นของพระภิกษุตอภาวะผูนําในการบริหาร        
กิจการคณะสงฆ เขตภาษีเจริญ และเขตบางแค กรุงเทพมหานคร  
 ตอนท่ี ๓ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปญหา อุปสรรคและขอเสนอแนะการบริหาร     
กิจการคณะสงฆ เขตภาษีเจริญและเขตบางแค กรุงเทพมหานคร 

 กรุณาตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง ขอมูลท่ีได จะแปลผลการวิจัยโดยภาพรวม   
ผูวิจัย จะเก็บขอมูลรายฉบับนี้เปนความลับและใชประโยชนเฉพาะการวิจัยนี้เทานั้น ไมมีผลกระทบใดๆ      
ตอทานแตประการใด จึงใครขอความรวมมือจากทานไดกรุณาตอบแบบสอบถามชุดนี้ใหครบถวน  

 หวังเปนอยางยิ่งวา จะไดรับความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้          
เปนอยางดีและขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 

พระมหาทองดี   อกิฺจโน (ศรีตระการ) 
นิสิตปริญญาโท  หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 
 



๑๕๗ 
 

 

ตอนท่ี ๑.  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงใน  หนาขอความท่ีตรงกับสภาพความเปนจริงของทาน 

ขอท่ี 

๑.๑ เขตปกครองคณะสงฆ  เขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 

     เขตบางแค  กรุงเทพมหานคร 

๑.๒ อายุ   ๒๐ – ๒๙ ป  ๓๐ – ๓๙ ป 

     ๔๐ – ๔๙ ป  มากกวา ๔๙ ป 

๑.๓ พรรษา  พระนวกะ (นอยกวา ๕)  พระมัชฌิมะ (๕ – ๙) 

     พระเถระ (๑๐ – ๑๙)  พระมหาเถระ (๒๐ ข้ึนไป) 

๑.๔ วุฒิการศึกษาสามัญ  ตํ่ากวาปริญญาตรี  ปริญญาตรี 

     สูงกวาปริญญาตรี  

๑.๕ วุฒิการศึกษานักธรรม  นักธรรมช้ันตรี  นักธรรมช้ันโท 

     นักธรรมช้ันเอก  ไมมีวุฒินักธรรม 

๑.๖ วุฒิการศึกษาบาลี  เปรียญตรี (ป.ธ. ๑-๒ – ๓)  เปรียญโท (ป.ธ. ๔ – ๖) 

     เปรียญเอก (ป.ธ. ๗ – ๙)  ไมมีวุฒิเปรียญธรรม 

๑.๗ ตําแหนงภายในวัด  พระสังฆาธิการ  พระลูกวัด 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๕๘ 
 

 

ตอนท่ี ๒. แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของพระภิกษุตอภาวะผูนําในการบริหารกิจการคณะสงฆ 
 เขตภาษีเจริญ และเขตบางแค กรุงเทพมหานคร 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในการชองระดับความคิดเห็นท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน 

ระดับความคดิเห็น 
ท่ี ภาวะผูนาํในการบริหารกิจการคณะสงฆ มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

 ๑. ดานการปกครอง      
๑.๑ มีวิสัยทัศนจัดระบบการบริหารจัดการกิจการภายในวัด

แตละดานอยางเปนรูปธรรมชัดเจนและเหมาะสม 
     

๑.๒ สามารถปกครองพระภิกษุสามเณรใหปฏิบัติตามกฎ 
ระเบียบ ขอบังคับ และคําสั่งมหาเถรสมาคมดวยดี 

     

๑.๓ จัดใหมีคณะกรรมการ ไวยาวัจกร บริหารพัฒนาวัด
อยางเปนรูปธรรมและมีประสิทธิภาพ 

     

๑.๔ จัดทําบัญชีรายรับ-รายจายของวัด เปนไปดวยความ
ถูกตอง โปรงใส บริสุทธิ์ ยุติธรรม 

     

๑.๕ กํากับดูแลและจัดศาสนสมบัติของวัดใหเปนไปดวย
ความเปนระเบียบเรียบรอยดีงาม 

     

๑.๖ มีการวางแผนจัดทําโครงการพัฒนาวัดอยางตอเน่ือง      

๑.๗ จัดสวัสดิการตางๆ แกผูใตปกครองดวยความเอื้อเฟอ      

 ๒. ดานการศาสนศึกษา      
๒.๑ มีเทคนิควิธีการใหมๆ เพ่ือใหพระภิกษุสามเณรได

ศึกษาเลาเรียน เต็มกําลังสติปญญาความสามารถ 
     

๒.๒ มีเทคนิควิธีการใหมๆเพ่ือใหพระภิกษุสามเณรไดเรียน
นักธรรมและบาลีอยางมีประสิทธิภาพ 

     

๒.๓ มีความสามารถจัดเตรียมหนังสือ สื่อ วัสดุอุปกรณการ
เรียนการสอนตางๆ ไวอยางพอเพียงตามความจําเปน 

     

๒.๔ มีวิสัยทัศน จัดอบรมถวายความรูทั้งภาคทฤษฎีและ
ปฏิบัติแกพระนวกะที่บวชชวงเขาพรรษาดวยเมตตาจิต 

     

๒.๕ ดําเนินโครงการจัดมอบทุนการศึกษาเพ่ือเปนขวัญ
กําลังใจแกพระภิกษุสามเณรที่สอบไดดวยมุทิตาจิต 

     

๒.๖ จัดเตรียมอาคารเรียนอยางเปนสัปปายะและพอเพียง      

๒.๗ มีวิสัยทัศนจัดฝกอบรมพัฒนาครูผูสอนใหมีศักยภาพ      



๑๕๙ 
 

 

ระดับความคดิเห็น 
ท่ี ภาวะผูนาํในการบริหารกิจการคณะสงฆ มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

 ๓. ดานการศึกษาสงเคราะห      
๓.๑ วางแผนจัดต้ังกองทุน-เพ่ิมทุน-แจกทุนสงเคราะห เพ่ือ

การศึกษาแกเด็กนักเรียนและเยาวชนอยางทั่วถึง 
     

๓.๒ สงเสริมสนับสนุนใหมีการเรียนการสอนพุทธศาสนา
วันอาทิตย อยางครบวงจรและมีประสิทธิภาพ 

     

๓.๓ สนับสนุนสงเสริมกิจการดานการศึกษาของโรงเรียน
ทั้งในและนอกวัดดวยดีสม่ําเสมออยางตอเน่ือง 

     

๓.๔ สนับสนุนสง เสริมโครงการพระสอนศีลธรรม   
ในโรงเรียนดวยดีอยางมีประสิทธิภาพ 

     

๓.๕ จัดใหมีโครงการสอบธรรมศึกษาแกเยาวชน นักเรียน
และประชาชนทั่วไปดวยความเอาใจใส 

     

๓.๖ มีความคิดริเริ่มจัดใหมีโครงการบรรพชาสามเณร   
ภาคฤดูรอนและแกเยาวชนในชวงปดเทอม 

     

๓.๗ สนับสนุนสถานศึกษาตางๆทั้ งด านอาคารเรียน   
หองจริยะและสื่ออุปกรณการเรียนการสอน เปนตน 

     

 ๔. ดานการเผยแผ      
๔.๑ จัดใหมีโครงการอบรมพระนักเทศนเพ่ืองานเผยแผ

พระพุทธศาสนาอยางมีประสิทธิภาพและพอเพียง 
     

๔.๒ มีเทคนิควิธีการเทศนาธรรมเพ่ือดึงคนเขาวัดและจัด
หนังสือสวดมนตเพ่ือผูใฝธรรมไวอยางพอเพียง 

     

๔.๓ จัดใหมีกิจกรรมบําเพ็ญกุศลเน่ืองในวันสําคัญทาง
พระพุทธศาสนา มีวันวิสาขบูชา เปนตน ดวยดี 

     

๔.๔ มีการวางแผนจัดต้ังหองสมุดภายในวัด มุงประโยชน
แกพระภิกษุสามเณร ประชาชนทั่วไปอยางพอเพียง 

     

๔.๕ จัดโครงการรณรงคใหประชาชน ลด ละ เลิกอบายมุข 
สิ่งเสพติดอยางเปนรูปธรรมและตอเน่ือง 

     

๔.๖ จัดใหมีโครงการปฏิบัติวิปสสนากรรมฐาน แกนักเรียน 
นิสิตนักศึกษาและประชาชนท่ัวไปอยางครบวงจร 

     

๔.๗ มีเทคนิควิธีการดําเนินการเผยแผพระพุทธศาสนาใน
เชิงรุก เชน สงพระไปสอนในโรงเรียน เปนตน 

     



๑๖๐ 
 

 

ระดับความคดิเห็น 
ท่ี ภาวะผูนาํในการบริหารกิจการคณะสงฆ มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

 ๕. ดานการสาธารณูปการ      
๕.๑ มีการวางแผน กอสรางอาคารกุฎีเสนาสนะ ภายในวัด

ใหเปนระเบียบเรียบรอย เปนที่เจริญตาเจริญใจ 
     

๕.๒ ใชเทคนิคและวิธีการใหมๆในการดูแลรักษา ซอมแซม
ปฏิสังขรณถาวรวัตถุภายในวัดใหคงสภาพดีดังเดิม 

     

๕.๓ สามารถควบคุมดูแลกอสรางถาวรวัตถุตางๆ  ให
เปนไปดวยความมั่นคง สวยงามและมีประสิทธิภาพ 

     

๕.๔ มีโครงการจัดสาธารณูปโภค หองนํ้า หองสุขา ไฟฟา 
นํ้าประปา ภายในวัดใหพอเพียงตามความจําเปน 

     

๕.๕ มีวิสัยทัศนจัดระเบียบ ถนนหนทาง สถานที่จอดรถ 
ปายประชาสัมพันธงานบุญงานกุศลตางๆ ดวยดี 

     

๕.๖ มีการวางแผนจัดการเรื่องความสะอาดสิ่งปฏิกูลขยะ
มลพิษภาวะตางๆ ภายในวัดอยางเปนระบบระเบียบ 

     

๕.๗ มีวิธีการทํานุบํารุงวัดใหเปนที่รื่นรมย สะอาด สวยงาม 
สงบ เจริญตาเจริญใจ สมเปนอารามที่เปนที่นายินดี  

     

 ๖. ดานการสาธารณสงเคราะห      

๖.๑ อํานวยความสะดวกแกพุทธศาสนิกชนในการขอใชวัด
เปนสถานที่จัดงานหรือบําเพ็ญกุศลตางๆ ดวยดี 

     

๖.๒ มีการริเริ่มจัดต้ังโรงทานขึ้นภายในวัด เพ่ือสงเคราะห
แกผูยากไร ขัดสน คนอนาถา ตามวาระโอกาสตางๆ 

     

๖.๓ จัดบริการดานสุขอนามัยเพ่ือดูแลรักษาพยาบาลแก
พระภิกษุสามเณรและประชาชนในชุมชนใกลวัดดวยดี 

     

๖.๔ เตรียมการวางแผนเพ่ือใหความชวยเหลือ ผูประสบ
ปญหาเดือดรอนตางๆ อยางเหมาะสมและพอเพียง 

     

๖.๕ มีการริเริ่มชวยเหลือเก้ือกูลกิจการของชุมชนซึ่งเปนไป
เพ่ือการสาธารณประโยชนอยางสม่ําเสมอ 

     

๖.๖ จัดเตรียมรวบรวมสิ่งของตางๆ เพ่ือใหความชวยเหลือ
แกผูประสบภัยและผูยากไรตามวาระโอกาสตางๆ 

     

๖.๗ จัดเตรียมพัสดุสิ่งของเครื่องใชตางๆ ใหพอเพียงเพ่ือ
บริการแกญาติโยมที่ตองการยืมไปใชในงานบุญตางๆ 

     



๑๖๑ 
 

 

ตอนท่ี  ๓. ปญหา อุปสรรค และแนวทางแกไขในการบริหารกิจการคณะสงฆ             
คําชี้แจง โปรดแสดงความคิดเห็นและเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับปญหาอุปสรรคและแนวทางแกไข
 ในการบริหารกิจการคณะสงฆ เขตภาษีเจริญและเขตบางแค กรุงเทพมหานคร 

๓.๑ ปญหา และอุปสรรค ในดานการปกครอง 
 …………………………………………………………………...………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
 ขอเสนอแนะ 
 …………………………………………………………………...………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 

๓.๒ ปญหา และอุปสรรค ในดานการศาสนศึกษา 
 …………………………………………………………………...………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
 ขอเสนอแนะ 
 …………………………………………………………………...………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 

๓.๓ ปญหา และอุปสรรค ในดานการศึกษาสงเคราะห 
 …………………………………………………………………...………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
 ขอเสนอแนะ 
 …………………………………………………………………...………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
 



๑๖๒ 
 

 

๓.๔ ปญหา และอุปสรรค ในดานการเผยแผ 
 …………………………………………………………………...………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
 ขอเสนอแนะ 
 …………………………………………………………………...………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 

๓.๕ ปญหา และอุปสรรค ในดานการสาธารณูปการ 
 …………………………………………………………………...………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
 ขอเสนอแนะ 
 …………………………………………………………………...………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 

๓.๖ ปญหา และอุปสรรค ในดานการสาธารณสงเคราะห 
 …………………………………………………………………...………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
 ขอเสนอแนะ 
 …………………………………………………………………...………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 

ขอขอบพระคณุ ท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

พระมหาทองดี  อกิฺจโน (ศรีตระการ) 
นิสิตบัณฑิตวทิยาลัย  

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 



 
 

๑๑๐ 

 
 
ท่ี ศธ ๖๑๐๓.๓/๐๑ 
 

 

             

                  ๖   มกราคม   ๒๕๕๔ 

เร่ือง   ขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 
 

เรียน      นายปรีชา   แดงขํา  ผูอํานวยการโรงเรียนวัดบัวแกว 
 

     ดวย พระครูวิจิตรปทุมรัตน รหัสประจําตัวนิสิต ๕๒๐๑๔๐๒๓๒๓นิสิตปริญญาโท หลักสูตร
พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
กําลังทําวิจัยเร่ือง “การพัฒนางานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร” เพื่อ
เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร ดังกลาว 
  ในการศึกษาเกี่ยวกับเร่ืองนี้ โครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา  พิจารณาแลวเห็นวาทานเปนผูท่ีมีความรู และมีความเช่ียวชาญในเร่ืองนี้เปนอยางดี  จึงใครขอ
เรียนเชิญทานเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัยในการทําวิทยานิพนธ  ดังท่ีไดแนบมาพรอมแลวนี้ 
โครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับการอนุเคราะหจากทานดวยดี  จึงขอขอบคุณในความ
เอ้ือเฟอทางวิชาการมา ณ โอกาสนี้ 
 

  จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห 
 
 
  

 

 

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

เรียนมาดวยความนับถือ           

                                         
(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักดิ์  บุญปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 



 
 

๑๑๑ 

 
 
ท่ี ศธ ๖๑๐๓.๓/๐๑ 
 

 

             

                  ๖   มกราคม   ๒๕๕๔ 

เร่ือง   ขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 
 

เรียน      นางกาวิน    เครือมณี   ผูอํานวยการโรงเรียนวัดขุมทอง 
 

  ดวย พระครูวิจิตรปทุมรัตน รหัสประจําตัวนิสิต ๕๒๐๑๔๐๒๓๒๓นิสิตปริญญาโท หลักสูตร
พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
กําลังทําวิจัยเร่ือง “การพัฒนางานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร” เพื่อ
เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร ดังกลาว 
  ในการศึกษาเกี่ยวกับเร่ืองนี้ โครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา  พิจารณาแลวเห็นวาทานเปนผูท่ีมีความรู และมีความเช่ียวชาญในเร่ืองนี้เปนอยางดี  จึงใครขอ
เรียนเชิญทานเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัยในการทําวิทยานิพนธ  ดังท่ีไดแนบมาพรอมแลวนี้ 
โครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับการอนุเคราะหจากทานดวยดี  จึงขอขอบคุณในความ
เอ้ือเฟอทางวิชาการมา ณ โอกาสนี้ 
 

  จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห 
  

 

 

 

เรียนมาดวยความนับถือ           

                                         
(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักดิ์  บุญปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

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



 
 

๑๑๒ 

ขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 

 

สวนงาน ..................................................................................................................................................... 
ท่ี...........………......................      วันท่ี...................................................................................................... 
เร่ือง  .......................................................................................................................................................... 
 

เรียน   ผศ.ดร. สุทธิพงษ     ศรีวิชัย 
   

  ดวย พระครูวิจิตรปทุมรัตน รหัสประจําตัวนิสิต ๕๒๐๑๔๐๒๓๒๓นิสิตปริญญาโท หลักสูตร
พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
กําลังทําวิจัยเร่ือง “การพัฒนางานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร” เพื่อ
เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร ดังกลาว 
  ในการศึกษาเกี่ยวกับเร่ืองนี้ โครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา  พิจารณาแลวเห็นวาทานเปนผูท่ีมีความรู และมีความเช่ียวชาญในเร่ืองนี้เปนอยางดี  จึงใครขอ
เรียนเชิญทานเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัยในการทําวิทยานิพนธ  ดังท่ีไดแนบมาพรอมแลวนี้ 
โครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับการอนุเคราะหจากทานดวยดี  จึงขอขอบคุณในความ
เอ้ือเฟอทางวิชาการมา ณ โอกาสนี้ 
 

  จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห 
 
 
    

  
 
 
 

ศธ ๖๑๐๓.๓ /๐๒  ๖  มกราคม  ๒๕๕๓ 

บันทึกขอความ 
คณะครุศาสตร มจร. วัดศรีสุดาราม บางกอกนอย กรุงเทพฯ โทร./โทรสาร. ๐-๒๔๓๓-๖๕๘๘ 

เรียนมาดวยความนับถือ 

 
(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักดิ์  บุญปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 



 
 

๑๑๓ 

ขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 

 

สวนงาน ..................................................................................................................................................... 
ท่ี...........………......................      วันท่ี...................................................................................................... 
เร่ือง  .......................................................................................................................................................... 
 

เรียน   ผศ. ดร.  อินถา   ศิริวรรณ 
       

  ดวย พระครูวิจิตรปทุมรัตน รหัสประจําตัวนิสิต ๕๒๐๑๔๐๒๓๒๓นิสิตปริญญาโท หลักสูตร
พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
กําลังทําวิจัยเร่ือง “การพัฒนางานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร” เพื่อ
เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร ดังกลาว 
  ในการศึกษาเกี่ยวกับเร่ืองนี้ โครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา  พิจารณาแลวเห็นวาทานเปนผูท่ีมีความรู และมีความเช่ียวชาญในเร่ืองนี้เปนอยางดี  จึงใครขอ
เรียนเชิญทานเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัยในการทําวิทยานิพนธ  ดังท่ีไดแนบมาพรอมแลวนี้ 
โครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับการอนุเคราะหจากทานดวยดี  จึงขอขอบคุณในความ
เอ้ือเฟอทางวิชาการมา ณ โอกาสนี้ 
 

  จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ศธ ๖๑๐๓.๓ /๐๒  ๖  มกราคม  ๒๕๕๓ 

บันทึกขอความ 
คณะครุศาสตร มจร. วัดศรีสุดาราม บางกอกนอย กรุงเทพฯ โทร./โทรสาร. ๐-๒๔๓๓-๖๕๘๘ 

เรียนมาดวยความนับถือ 

 
(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักดิ์  บุญปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 



 
 

๑๑๔ 

ขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 

 

สวนงาน ..................................................................................................................................................... 
ท่ี...........………......................      วันท่ี...................................................................................................... 
เร่ือง  .......................................................................................................................................................... 
 

เรียน   ผศ.ดร. สิน    งามประโคน 
   

 ดวย พระครูวิจิตรปทุมรัตน รหัสประจําตัวนิสิต ๕๒๐๑๔๐๒๓๒๓นิสิตปริญญาโท หลักสูตร
พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
กําลังทําวิจัยเร่ือง “การพัฒนางานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร” เพื่อ
เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร ดังกลาว 
  ในการศึกษาเกี่ยวกับเร่ืองนี้ โครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา  พิจารณาแลวเห็นวาทานเปนผูท่ีมีความรู และมีความเช่ียวชาญในเร่ืองนี้เปนอยางดี  จึงใครขอ
เรียนเชิญทานเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัยในการทําวิทยานิพนธ  ดังท่ีไดแนบมาพรอมแลวนี้ 
โครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับการอนุเคราะหจากทานดวยดี  จึงขอขอบคุณในความ
เอ้ือเฟอทางวิชาการมา ณ โอกาสนี้ 
 

  จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

ศธ ๖๑๐๓.๓ /๐๒  ๖  มกราคม  ๒๕๕๓ 

บันทึกออก 
คณะครุศาสตร มจร. วัดศรีสุดาราม บางกอกนอย กรุงเทพฯ โทร./โทรสาร. ๐-๒๔๓๓-๖๕๘๘ 

เรียนมาดวยความนับถือ 

 
(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักดิ์  บุญปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 



 
 

๑๑๕ 

 รายชื่อโรงเรียนท่ีขออนุญาตแจกแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย ซ่ึงประกอบดวยโรงเรียน 
 

  โรงเรียนกลางคลองสอง    

 โรงเรียนบางชัน (ปล้ืมวิทยานุสรณ)   

 โรงเรียนบานแบนชะโด     

 โรงเรียนบานหนองระแหง     

 โรงเรียนประชาราษฎรอุปถัมภ     

 โรงเรียนวัดคูบอน   

 โรงเรียนวัดบัวแกว   

 โรงเรียนวัดแปนทอง   

 โรงเรียนวัดพระยาสุเรนทร   

 โรงเรียนวัดลํากะดาน 

 โรงเรียนวัดศรีสุก   

  โรงเรียนวัดสุขใจ   

 โรงเรียนวัดสุทธิสะอาด 

 โรงเรียนสุเหราเกาะขุนเณร 

  โรงเรียนสุเหราคลองส่ี   

 โรงเรียนสุเหราคลองหนึ่ง 

 โรงเรียนสุเหราสามวา     

 โรงเรียนสุเหราแสนแสบ     

 

 

 



แบบสอบถาม 
การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร   

-------------------------------- 
คําชี้แจง 
 ๑. แบบสอบถามฉบับนี้ เปนการศึกษาวิจัยเร่ือง “การพัฒนาการบริหารบุคคลในโรงเรียน
ประถมศึกษา กรุงเทพมหานคร” โดยมีวัตถุประสงค  ดังนี้  ๑.  เพื่อศึกษาการพัฒนาการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา  กรุงเทพมหานคร  ๒.  เพื่อศึกษาการพัฒนาการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา  กรุงเทพมหานคร  โดยจําแนกตาม
ประสบการณการพัฒนาการบริหารงานบุคคล  และวุฒิการศึกษา  ๓. เพื่อศึกษา ปญหา  อุปสรรค 
และขอเสนอแนะพัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา
กรุงเทพมหานคร 
  
   ๒.  แบบสอบถามมีท้ังหมด  ๓  ตอน คือ 
  ตอนท่ี  ๑ สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี  ๒  เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลอง
สามวา  กรุงเทพมหานคร     
   ตอนท่ี  ๓. ขอเสนอแนะการการบริหารบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลอง
สามวา กรุงเทพมหานคร 
 ๓. โปรดตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง ขอมูลจากการตอบถือเปนความลับ และไมมี
ผลกระทบตอผูตอบใดๆ ท้ังส้ิน การเสนอขอมูลจะกระทําโดยภาพรวม ผลของการวิจัยคร้ังนี้จะเปน
ประโยชนอยางยิ่งเพื่อทราบถึงสภาพและปญหาการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร 
 
 

ขอเจริญพร ขอบคุณท่ีใหความรวมมือ 
พระครูวิจิตรปทุมรัตน 

นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 
 



 
   

   ๑๐๕ 

ตอนท่ี ๑  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  โปรดขีดเคร่ืองหมาย √ ลงในชอง ( ) หนาขอความท่ีตรงกับสถานภาพความเปนจริง
เกี่ยวกับตัวทาน 
 ๑. เพศ 
  (  ) ๑. ชาย 
  (  ) ๒. หญิง 
 ๒. อาย ุ
  (  ) ๑. อายุ ตํ่ากวา ๒๕ ป 
  (  ) ๒. อายุ ๒๖ – ๓๐ ป 
  (  ) ๓. อายุ ๓๑ – ๓๕ ป 
  (  ) ๔. อายุ ๓๖ – ๔๐ ป 
  (  ) ๕. อายุ มากกวา ๔๐ ป  
 
 ๓. วุฒิการศึกษา 
  (  ) ๑. ตํ่ากวาปริญญาตรี   (  ) ๒. ปริญญาตรีหรือเทียบเทา  (  ) ๓. สูงกวาปริญญา
ตรี 
 ๔. ตําแหนงปจจุบัน 
  (  ) ๑.  ผูอํานวยการโรงเรียน 
  (  ) ๒. รองผูอํานวยการโรงเรียน 
  (  ) ๓.  หวัหนาหมวดสาระ 
  (  ) ๔.  ครูสอน 
 
ตอนท่ี   ๒  เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา 
                   กรุงเทพมหานคร     
    
คําชี้แจง  โปรดอานขอคําถามในแตละขอ แลวใสเคร่ืองหมาย √ ลงในชอง  เพียงชองเดียวท่ีตรงกับ   
               ระดับการปฏิบัติงานสภาพการบริหารงานบุคลากรโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร  
                ตาม ความเปนจริง 
 
 



 
   

   ๑๐๖ 

ระดับการปฏิบัติงาน 
ขอ การการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

 ๑.  ดานการวางแผนบุคคล      

๑ จัดใหมีบุคลากรท่ีมีคุณวุฒิการศึกษาตรงกับ
ความตองการตามนโยบายโรงเรียน 

     

๒ จัดทําขอมูลประวัติบุคลากรท่ีจะใชประโยชน
ในการบริหารงานบุคลากรอยางเปนระบบ 

     

๓ สํารวจความตองการของบุคลากรในการพัฒนา
ตนเอง เพื่อกําหนดเปนแผนพัฒนาบุคลากร
อยางตอเนือง 

     

๔ วางแผนการใชบุคลากรท่ีมีอยูใหไดประโยชน
สูงสุด 

     

๕ วางแผนปรับปรุงบุคลากรใหมีประสิทธิภาพ      
๖ ใหบุคลากรมีสวนรวมวางแผนการปฏิบัติงาน

ในโรงเรียน 
     

๗ วางแผนความตองการกําลังคนในอนาคตทุกป
การศึกษา 

     

 ๒. ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน      

๑ จัด บุคลากร เข าปฏิ บั ติ ง านโดยยึดระบบ
คุณธรรม 

     

๒ กําหนดหนาท่ีการปฏิบัติงานของบุคลากรแต
ละคนอยางชัดเจน 

     

๓ ช้ีแจงรายละเอียดของงานท่ีมอบหมายให
บุคลากรเขาปฏิบัติทราบ 

     

๔ จัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานไดตรงกับความรู
ความสามารถ 

     

๕ เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
กําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบ 
 

     



 
   

   ๑๐๗ 

 ๓. ดานการพัฒนาบุคคล      

๑ ใหบุคลากรได เสนอความตองการในการ
พัฒนาตนเอง 

     

๒ นําผลการประเมินการปฏิบัติงานบุคลากรมาใช
เปนแนวทางในการวางแผนพัฒนาบุคลากร 

     

๓ จัดสรรงบประมาณสนับสนุนเปนคาใชจายใน
การพัฒนาบุคลากร 

     

๔ สงบุคลากรไปศึกษาตอ เพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษา      
๕ สงบุคลากรไปอบรมเพ่ือเพิ่มทักษะในการ

ทํางาน 
     

๖ สงเสริมใหบุคลากรเขียนผลงานวิชาการ      
 ๔. ดานการบํารุงรักษาบุคคล      

๑ ใหความสนใจชีวิตความเปนอยูของบุคลากร      
๒ สงเสริมใหบุคลากรไดรับความกาวหนาใน

ตําแหนงท่ีสูงข้ึนอยางจริงจัง 
     

๓ ยกยองชมเชยบุคลากรที่ประสบผลสําเร็จใน
การปฏิบัติงาน 

     

๔ จัดสวัสดิการบริการดานสุขภาพใหแกบุคลากร      
๕ จัดสวัสดิการใหบุคลากรนอกเหนือจากท่ีทาง

ราชการจัดให 
     

๖ ดูแลสวัสดิการดานความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงาน 

     

๗ ดูแลเอาใจใสในการปฏิบัติงานบุคลากร      
 ๕. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน      

๑ แจงเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานให
บุคลากรทราบลวงหนา 

     

๒ ใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นตองานดานการ
บริหารงานบุคลากร 

     

๓ เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

     



 
   

   ๑๐๘ 

 ๕. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน(ตอ)      

๔ ติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยาง
เปนระบบ 

     

๕ ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรดวย
ความยุติธรรม 

     

๖ ประเมินบุคลกรดวยผลงานทางวิชาการและผล
การปฏิบัติงาน 

     

๗ เก็บรวบรวมผลการประเมินการปฏิบัติงานของ
บุคลากรไวอยางเปนระบบ 

     

๘ แจงผลการประเมินบุคลากรใหบุคลากรทราบ
ทุกคร้ัง 

     

ตอนท่ี  ๓  ขอเสนอแนะการการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา
กรุงเทพมหานคร 
 
๑.  ดานการวางแผนบุคคล 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
๒.  ดานการจัดบุคคลปฏิบัตงิาน 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
๓.  ดานการพัฒนาบุคคล 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 



 
   

   ๑๐๙ 

๔.  ดานการบํารุงรักษาบุคคล 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
๕. ดานการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประวัต ิ
 
ช่ือ   พระครูวิจิตรปทุมรัตน (เกรียงไกร  นาคมี) 
เกิด   วันพฤหัสบดี ท่ี ๑๘ สิงหาคม ๒๕๐๙ 
สถานท่ีเกิด  จังหวัดสมุทรปราการ 
การศึกษา   พ.ศ.  ๒๕๒๙  ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.)  วิทยาลัยพาณิชยการบางนา 
   พ.ศ.  ๒๕๕๑  ประกาศนียบัตรบริหารกิจการคณะสงฆ (ป.บส.)   
   บาฬีศึกษาพุทธโฆส  หองเรียนวัดพิชยญาติการาม 

พ.ศ.  ๒๕๕๒  ปริญญาตรีพุทธศาสตรบัณฑิต สาขาพระพุทธศาสนา (พธ.บ.) 
เกียรตินิยมอันดับ ๑ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

อุปสมบท  วันอาทิตย ท่ี ๑๗ กรกฎาคม ๒๕๓๑ 
สังกัด   วัดบัวแกวศรัทธาธรรม  แขวงทรายกองดิน  เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร  
หนาท่ี พ.ศ.  ๒๕๓๗  ไดรับการแตงต้ังเปนผูชวยเจาอาวาสวัดบัวแกวศรัทธาธรรม  

พ.ศ.  ๒๕๔๓  ไดรับการแตงต้ังเปนเลขานุการเจาคณะเขตคลองสามวา 
เขาศึกษาปริญญาโท   ๖ มิถุนายน ๒๕๕๒ 
ท่ีอยูปจจุบัน  วัดบัวแกวศรัทธาธรรม  เลขท่ี  ๑๑๙  ซอยนิมิตใหม ๑๙  ถนนนิมิตใหม    

แขวงทรายกองดิน  เขตคลองสามวา  กรุงเทพฯ  ๑๐๕๑๐   
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