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บทคัดยอ 

 การศ ึกษาเ รื ่อง  การบริหารงานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา 
กรุงเทพมหานคร ครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร เพื่อเปรียบเทียบ
การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตาม
อายุ ระดับการศึกษา  และตําแหนงปจจุบัน และเพื่อศึกษา ปญหา  อุปสรรค และขอเสนอแนะการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางท่ีใช
ในการวิจัย คือ  

กลุมตัวอยาง ไดแก บุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา  
กรุงเทพมหานคร  จํานวน ๒๓๔ คน ไดมาโดยใชการสุมตัวอยางแบบแบงช้ัน (Stratified Random 

Sampling) ตามตารางกําหนดขนาดกลุมตัวอยางแบบสําเร็จรูปของ Krejcie & Morgan  สถิติท่ีใชใน
การวิเคราะหขอมูล คือ การหาคาความถ่ีและคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สถิติทดสอบคาที (t-test)  และสถิติการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: F-test) โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรวิเคราะห
สถิติสําเร็จรูป    
 
 
 
 



 
 
   

ข

ผลการวิจัยพบวา   
 ๑.  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลอง 
สามวา กรุงเทพมหานคร โดยการหาคาเฉล่ีย (Χ ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบวา อยูใน
ระดับมาก ๓ ดาน และอยูในระดับปานกลาง ๒ ดาน โดยดานท่ีมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ไดแก 
ดานการจัดบุคคลปฏิบัติงาน ดานการบํารุงรักษาบุคคล และดานการพัฒนาบุคคล สวนดานท่ีมี
คาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานการวางแผนบุคคล และดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน   
  ๒.   ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลอง   
สามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ โดยการทดสอบคาที (t-test)  โดยภาพรวม พบวา แตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ เม่ือพิจารณาเปนรายดานก็พบวาแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  
  ๓.  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลอง
สามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ การศึกษา และตําแหนงปจจุบัน โดยการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance: ANOVA)  สรุปไดดังนี้  

๓.๑  จําแนกตามอายุ โดยภาพรวม พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .๐๕ เม่ือพิจารณาเปนรายดานก็พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  

๓.๒  จําแนกตามระดับการศึกษา โดยภาพรวม พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  เม่ือพิจารณาเปนรายดานก็พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .๐๕  
 ๓.๓ จําแนกตามตําแหนงปจจุบัน โดยภาพรวม พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการวางแผนบุคคล ดานการบํารุงรักษา
บุคคล และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .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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ประกอบดวย พระครูสังฆรักษจักรกฤษณ ภูริปฺโ ท่ีไดกรุณาใหคําปรึกษาแนะนําดูแลเอาใจ
ใสใหความชวยเหลือในการปรับปรุงแกไขดวยดีมาโดยตลอด 

  ขอเจริญพรขอบคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.สิน  งามประโคน  ผูชวยศาสตราจารย 
ดร.สุทธิพงษ  ศรีวิชัย  ทานอาจารยสุมาลี  โกศลสมบัติ  ท่ีชวยตรวจและใหคําแนะนําในการทํา
วิทยานิพนธฉบับนี้ จนสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี 

 อนึ่ง  ผูวิจัยขอขอบพระคุณพระครูอาทรปทุมกิจ เจาอาวาสวัดบัวแกวศรัทธาธรรม 
ท่ีไดใหโอกาสแกผูวิจัยไดศึกษาเลาเรียนในคร้ังนี้จนสําเร็จการศึกษาเปนท่ีเรียบรอยทุกอยาง และ
ขอเจริญพรขอบคุณทานผูอํานวยการ รองผูอํานวยการโรงเรียนวัดบัวแกว และผูอํานวยการ
โรงเรียนทุกโรงเรียนในเขตคลองสามวา ท่ีใหโอกาสผูวิจัยไดศึกษาการบริหารงานบุคคล 
โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ท่ีเปนกลุมตัวอยางในการวิจัยท่ีไดให
ความรวมมือเปนอยางดีในการตอบแบบสอบถาม และเก็บรวบรวมขอมูลใหแกผูวิจัย  

 ขอกราบขอบพระคุณ  พระเดชพระคุณ พระสุนทรกิจโสภณ เจาคณะเขตคลองสาม
วา ท่ีเปดโอกาสใหผูวิจัยไดศึกษาเลาเรียนในระดับปริญญาโท อาจารยทุกรูป และคณาจารยคณะ
ครุศาสตรทุกทาน ตลอดจนเจาหนาท่ีทุกคนท่ีไดใหความรูประสิทธ์ิประสาทวิทยาการ และ
ประสบการณ รวมถึงใหความเมตตาเอ้ือเฟอ ถายทอดความรูความเขาใจ และเปนกําลังใจใหแก
ผูวิจัยมาโดยตลอด คุณความดี การทําประโยชนใดๆ อันเกิดจากวิทยานิพนธนี้ ผูวิจัยขอมอบบูชา
เปนกตเวทิตาตอคุณพอกัน คุณแมทองสุข นาคมี  พี่นอง ญาติสายโลหิต มิตรสหายผูเปนท่ีรัก 
เพื่อนสหธรรมิกรวมช้ันเรียน ท่ีเปนกําลังใจและใหการสนับสนุนในทุกๆ เร่ือง รวมท้ังผูมีอุปการ
คุณทุกทาน 
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 ๒.๓  การสรรหาหรือการจัดบุคลากรเขาทํางาน (Personnel Recruitment)  ๓๑ 
 ๒.๔  การพฒันาบุคคล        ๓๘   

๒.๕  การฝกอบรม (Training)       ๔๓ 
 ๒.๖  การสัมมนา (Seminar)       ๔๖ 
  ๒.๗  การศึกษาตอ (Upgrading)       ๔๘ 

๒.๘  การบํารุงรักษาบุคลากร (Personnel Maintenance)    ๔๘ 
๒.๙  การจดัสวัสดิการและประโยชนเกื้อกลู (Welfare and Faring Benefit)  ๕๐ 

  ๒.๑๐  การสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน (Moral Building)  ๕๕ 
  ๒.๑๑  การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Evaluation Appraisal)   ๕๘ 



 

 
 

ช

๒.๑๒  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ       ๖๒ 
๒.๑๓  กรอบแนวคิดทางการวิจัย       ๖๘ 

บทท่ี ๓ วิธีดําเนินการวิจัย        ๖๙ 
 ๓.๑  ประชากรและกลุมตัวอยาง        ๖๙ 
 ๓.๒ เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา       ๗๐ 
 ๓.๓  การเก็บรวบรวมขอมูล       ๗๒ 
 ๓.๔  การวิเคราะหขอมูล        ๗๒ 
 
บทท่ี ๔  ผลการวิจัย         ๗๔ 
             ตอนท่ี ๑.   ผลการวิเคราะหขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม   ๗๔ 
             ตอนท่ี ๒.  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล   ๗๔ 
             ตอนท่ี ๓.  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล    ๗๔ 
             ตอนท่ี ๔.  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบ/อายุ/การศึกษา/ตําแหนง/ประสบการณ ๗๔ 
 
บทท่ี  ๕  สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ      ๙๑ 
 ๕.๑   สรุปผลการวิจยั        ๙๑ 
 ๕.๒  อภิปรายผล        ๙๒ 
 ๕.๓  ขอเสนอแนะ        ๙๖ 
 ๕.๔  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป      ๙๗ 
 
บรรณานุกรม          ๙๘ 
ภาคผนวก 

ก. แบบสอบถามเพื่อการวิจยั                  ๑๐๔ 
ข. หนังสือขอเรียนเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือการวิจัย              ๑๑๐ 
ค. ช่ือโรงเรียนท่ีขออนุญาตแจกแบบสอบถาม                ๑๑๕ 

ประวัติผูวิจัย                     ๑๑๗ 
 
 
 
 



ซ 
 

สารบัญตาราง 

ตารางท่ี                   หนา 

๑.  ตอนท่ีก๑  ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม  
     วิเคราะหขอมูลดวยการแจกแจงความถ่ีและหาคารอยละ (Percentage)              ๗๕ 
๒.  ตอนท่ีก๒กผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับ การบริหารงานบุคคล  
      โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร  
      โดยการหาคาเฉล่ีย (Χ ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)                           ๗๗ 
๓.  ตอนท่ี  ๓ ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล  
     โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร  
      จําแนกตามเพศโดยการทดสอบคาที (t-test)                                                                      ๘๓ 

๔.  ตอนท่ี  ๔  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล  
      โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร  
      จําแนกตามอายุ การศึกษา และตําแหนงปจจุบัน  
     โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  
      (One – Way Analysis of Variance: ANOVA)       ๘๔ 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

ฌ

สารบัญตาราง 

ตารางท่ี  หนา 
   

๔.๑ แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม  จําแนกตามเพศ     ๗๕ 

๔.๒ แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม  จําแนกตามอายุ  ๗๕ 
๔.๓ แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม  จําแนกตามวุฒิการศึกษา  ๗๖ 
๔.๔ แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม  จําแนกตามตําแหนง

ปจจุบัน  
 
๗๖ 

๔.๕ แสดงการวิ เคราะหขอมูลเกี่ ยวกับ  การบริหารงานบุคคล โรงเรียน
ประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม โดยการหา
คาเฉล่ีย (Χ ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)    

 
 
๗๗ 

๔.๖ 
แสดงการวิ เคราะหขอมูลเกี่ ยวกับ  การบริหารงานบุคคล โรงเรียน
ประถมศึกษา             เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการวางแผน
บุคคล โดยการหาคาเฉล่ีย (Χ ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)    

 
 

๗๘ 

๔.๗ แสดงการวเิคราะหขอมูลเกีย่วกับ การบริหารงานบุคคล โรงเรียน
ประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการจดับุคคลเขา
ปฏิบัติงาน โดยการหาคาเฉล่ีย (Χ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)    

 
 
๗๙ 

๔.๘ แสดงการวิ เคราะหขอมูลเกี่ ยวกับ  การบริหารงานบุคคล โรงเรียน
ประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนาบุคคล โดย
การหาคาเฉล่ีย (Χ ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)    

 
 
๘๐ 

๔.๙ แสดงการวิ เคราะหขอมูลเกี่ ยวกับ  การบริหารงานบุคคล โรงเรียน
ประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการบํารุงรักษาบุคคล 
โดยการหาคาเฉล่ีย (Χ ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)    

 
 
๘๑ 

๔.๑๐ แสดงการวิ เคราะหขอมูลเกี่ ยวกับ  การบริหารงานบุคคล โรงเรียน
ประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน โดยการหาคาเฉล่ีย (Χ ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)    

 
 

๘๒ 
๔.๑๑ ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา 

เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ โดยการทดสอบคาที 
 (t-test)  

 
 
๘๓ 



 
 

ญ

ตารางท่ี  หนา 

   
๔.๑๒ แสดงผลการวเิคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียน

ประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ โดยการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance: 
ANOVA) 

 
 
 
๘๔ 

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

 
 
 
๘๕ 

๔.๑๔ แสดงผลการวิ เคราะห เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล  โรงเรียน
ประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามตําแหนง
ปจจุบัน โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis 
of Variance: ANOVA) 

 
 
 
๘๖ 

๔.๑๕ แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางรายคูของ การบริหารงาน
บุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตาม
ตําแหนงปจจุบัน โดยภาพรวม ตามวิธี LSD (Lease significance difference)   

 
 
๘๗ 

๔.๑๖ แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางรายคูของ การบริหารงาน
บุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการ
วางแผนบุคคล จําแนกตามตําแหนงปจจุบัน  ตามวิธี LSD (Lease 
significance difference)                 

 
 
 
๘๘ 

๔.๑๗ แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางรายคูของ การบริหารงาน
บุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการ
บํารุงรักษาบุคคลจําแนกตามตําแหนงปจจุบัน  ตามวิธี LSD (Lease 
significance difference)         

 
 
 
๘๙ 

๔.๑๘ แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางรายคูของ การบริหารงาน
บุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  จําแนกตามตําแหนงปจจุบัน  ตามวิธี LSD 
(Lease significance difference)         

 
 
 
๙๐ 



 
 

ฎ

สารบัญแผนภูม ิ
แผนภาพที่                     หนา 
 

   
 ๒. ๑๓ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๖๘ 

 
 



ญ 
 

 

สารบัญแผนภาพ 
แผนภาพที่                     หนา 
 

   
 ๒. ๓ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๖๙ 

 



ฎ 
 

 

คําอธิบายสัญลักษณและคํายอ 

๑. คํายอภาษาไทย 

   คํายอเก่ียวกับพระไตรปฎก 
   อักษรยอในวิทยานิพนธฉบับนี้ ใชอางอิงจากพระไตรปฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬา    
ลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ. ๒๕๓๙ การอางอิงใชระบบระบุ เลม ขอ หนา หลังคํายอช่ือคัมภีร          
ดังตัวอยาง เชน ที.ม. (ไทย) ๑๐/๒๐๘/๑๕๕. หมายถึง ทีฆนิกาย มหาวรรค พระไตรปฎก เลมท่ี ๑๐ 
ขอท่ี ๒๐๘ หนา ๑๕๕ 

พระวินัยปฎก 

วิ.มหา. (ไทย) = วินัยปฎก  มหาวภิังค (ภาษาไทย) 
วิ.ม. (ไทย) = วินัยปฎก  มหาวรรค (ภาษาไทย) 
วิ.จู. (ไทย) = วินัยปฎก  จูฬวรรค (ภาษาไทย) 

พระสุตตันตปฎก 

ที.สี. (ไทย) = สุตตันตปฎก ทีฆนิกาย   สีลขันธวรรค (ภาษาไทย) 
ที.ม.   (ไทย) = สุตตันตปฎก ทีฆนิกาย   มหาวรรค         (ภาษาไทย) 
ที.ปา. (ไทย) = สุตตันตปฎก ทีฆนิกาย   ปาฏิกวรรค (ภาษาไทย) 
ม.มู. (ไทย) = สุตตันตปฎก มัชฌิมนิกาย มูลปณณาสก (ภาษาไทย) 
ม.ม. (ไทย) = สุตตันตปฎก มัชฌิมนิกาย มัชฌิมปณณาสก (ภาษาไทย) 
ม.อุ. (ไทย) = สุตตันตปฎก มัชฌิมนิกาย อุปริปณณาสก (ภาษาไทย) 
สํ.ส. (ไทย) = สุตตันตปฎก สังยุตตนิกาย สคาถวรรค (ภาษาไทย) 
องฺ.ทุก. (ไทย) = สุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย ทุกนิบาต (ภาษาไทย) 
องฺ.ติก. (ไทย) = สุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย ติกนิบาต (ภาษาไทย) 
องฺ.จตุกฺก. (ไทย) = สุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย จตุกกนิบาต (ภาษาไทย) 
องฺ.ปฺจก. (ไทย) = สุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย ปญจกนิบาต (ภาษาไทย) 
องฺ.สตฺตก.  (ไทย) = สุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย สัตตกนิบาต    (ภาษาไทย) 
องฺ.อฏฐก. (ไทย) = สุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย อัฏฐกนิบาต (ภาษาไทย) 
องฺ.นวก. (ไทย) = สุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย นวกนิบาต (ภาษาไทย) 
องฺ.ทสก. (ไทย) = สุตตันตปฎก อังคุตตรนิกาย ทสกนิบาต (ภาษาไทย) 
 



บทที่ ๑ 

บทนํา 

 

๑.๑   ความเปนมาของปญหา 
 การบริหารและการจัดการองคกรใหประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคไดนั้น ปจจัยท่ี
ถือวาเปนองคประกอบพื้นฐานท่ีสําคัญตอการจัดกรที่จะชวยใหองคการสามารถบริหารงานไดอยาง
สัมฤทธ์ิผล ท้ัง ๔ ประเภท ไดแก บุคคล (man) เงินทุน (money) วัสดุอุปกรณ (material) และวิธีการ
จัดการ (management) ทรัพยากรมนุษยถือวาเปนทรัพยากรทางการบริหารที่มีคุณคาท่ีสุดในองคกร 
เพราะนอกจากจะใช ความรูความสามารถ ทักษะ และประสบการณจากทรัพยากรมนุษยแลว
ทรัพยากรมนุษยยังสามารถบริหารจัดการทรัพยากรทางการบริหารอ่ืนๆ ไดอีกดวย องคกรตางๆ จึง
พยายามท่ีจะคนหาทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพเขามาทํางานรวมถึงพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูให
มีศักยภาพและขีดความสามารถในระดับท่ีองคการตองการ๑  
  ความเจริญทางดานเทคโนโลยีและสารสนเทศ และการเปล่ียนแปลงในทุกมิติในยุค 
โลกาภิวัฒนในปจจุบัน เปนปจจัยคุกคามท่ีสําคัญ องคกรตางๆ จําเปนท่ีจะตองบริหารทรัพยากร
มนุษยใหเกิดประสิทธิภาพ และมีคุณภาพทันกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน โดยเฉพาะอยางยิ่ง 
องคการท่ีดําเนินงานดานการจัดการศึกษา ตองบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยทางการศึกษาใหมี
คุณภาพและทันสมัยอยูเสมอ เนื่องจากบุคคลทางการศึกษาเปนปจจัยสําคัญท่ีจะพัฒนาเด็กและ
เยาวชนของชาติ ใหเปนทรัพยากรมนุษยท่ีมีความสามารถ 
  สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร เปนหนวยงานท่ีดําเนินงานดานการจัดการศึกษา     
เพื่อสนองตอบความตองการ และพัฒนาคุณภาพการศึกษา และยกระดับคุณภาพมาตรฐานการศึกษา
ของกรุงเทพมหานครใหมีศักยภาพในการพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี และพัฒนาประเทศชาติ
ใหอยูในสังคมโลกอยางเปนสุข ถือวาเปนองคกรทางการศึกษาหนึ่งท่ีมีความสําคัญของประเทศ จึง
มีความจําเปนท่ีจะตองมีการวางแผนการบริหารจัดการทรัพยากรทางดานการศึกษาท่ีดี เพื่อใหการ
ดําเนินงานดานการจัดการศึกษาเกิดผลในทางท่ีดีท้ังในเชิงคุณภาพและปริมาณ 

                                                 
๑ กีรติ ยศยิ่งยง,การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ,พิมพคร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : 

มิสเตอร กอปป (ประเทศไทย) จํากัด,๒๕๔๙), หนา ๑.   
 



  
 

๒ 

  รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๔๐ มาตรา ๘๑ ไดเล็งเห็น
ความสําคัญเกี่ยวกับการสงเสริมและพัฒนาคนไวดังนี้๒ 
  รัฐตองจัดการศึกษาอบรมคนใหเกิดความรูคูคุณธรรม จัดใหมีกฎหมายเก่ียวกับ
การศึกษาของชาติ ปรับปรุงการศึกษาใหสอดกลองกับความเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม
สรางเสริมความรูและปลูกฝงจิตสํานึกท่ีถูกตองเกี่ยวกับการเมืองการปกครองในระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข สนับสนุนการคนควาวิจัยในศิลปะวิทยาการ
ตางๆ เรงรัดพัฒนาวิชาชีพครูและสงเสริมภูมิปญญาทองถ่ิน ศิลปะและวัฒนธรรมของชาติสืบไป 
  นอกจากนั้นพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช ๒๕๔๒ และแกไขเพ่ิมเติม 
(ฉบับท่ี ๒) พุทธศักราช ๒๕๔๕ มาตรา ๕๒ ไดกลาวถึงการพัฒนาบุคคลทางการศึกษาไวดังนี้๓ 
  ใหกระทรวงศึกษาธิการสงเสริมใหมีระบบกระบวนการพัฒนาครู และบุคลกรทาง
การศึกษาเพ่ือใหมีคุณภาพและมาตรฐานท่ีเหมาะสมกับการเปนวิชาชีพช้ันสูง โดยการกํากับดูแล
และประสานใหสถาบันท่ีผลิตและพัฒนาครูรวมท้ังบุคคลทางการศึกษาใหมีความพรอมเขมแข็งใน
การเตรียมบุคคลใหมและพัฒนาบุคคลทางการศึกษาอยางเพียงพอและตอเนื่อง 
  ศิริวรรณ ลัญชานนท และเจริญ  โชไชย๔ ไดกลาววาการบริหารงานบุคคล หมายถึงการ
ปฏิบัติการเกี่ยวกับตัวบุคคลกรหรือเจาหนาท่ีในองคกรใดองคกรหนึ่งเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคกร ดังนั้นประสิทธ์ิภาพในการดําเนินงานของโรงเรียนยอมข้ึนอยูกับประสิทธิภาพของบุคคล
ผูปฏิบัติงานอยูในโรงเรียนนั้น ผูบริหารจะตองสามารถรวมทํางานเขากับคน และสามารถแกปญหา
ท่ีเกิดข้ึนจากบุคคลไดอยางเปนท่ีพอใจของทุกๆ ฝายการหาคนท่ีมีความรูความสามารถ ตรงกับท่ี
ตองการเขามาทํางานใชคนใหถูกวิธี เพื่อเขาจะไดนําความดีท่ีมีอยูในตัวเขาออกมาอุทิศใหกับงาน 
และการบํารุงรักษาใหคนดีมีความสามารถอยูทํางานใหนานที่สุดโดยยึดถือประสิทธิภาพของงาน
เปนพื้นฐาน ผูบริหารโรงเรียนถือวาเปนตัวจักรท่ีสําคัญยิ่ง ท่ีจะขับเคล่ือนการทํางานของบุคคล ให
เดินไปอยางมีประสิทธิภาพและเปนศูนยรวมพลังของบุคคล 
  จากแนวคิดขางตน ผูวิจัยสนใจศึกษาการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
ประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร เพื่อจะไดทราบถึงสภาพและปญหาท่ีแทจริงจะได
ดําเนินการแกไข พัฒนา ปรับปรุง และเปล่ียนแปลงการพัฒนาการบริหารงานบุคคลใหเกิด

                                                 
๒ รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย, พุทธศักราช ๒๕๔๐, สภารางรัฐธรรมนูญ, ๒๕๔๐,หนา ๓๘. 
๓ พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ , พุทธศักราช ๒๕๔๒ ,  และแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่  ๒) 

(พุทธศักราช ๒๕๔๕, กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๖), หนา ๒๔ – ๒๕. 
๔ ศิริวรรณ ลัญชานนท, และเจริญ โชไชย, การบริหารสํานักงาน, (พิมพครั้งที่๒), (กรุงเทพมหานคร: 

สุวรรณสาสนการพิมพ, ๒๕๒๙), หนา ๙๓. 



  
 

๓ 

ประสิทธิภาพ และคุณภาพตอไป โดยผูวิจัยมุงหวังวาการศึกษาคร้ังนี้จะเปนสารสนเทศใหกับ
ผูบริหารการศึกษาและผูเกี่ยวของนําไปใชในการวางแผนปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนประถมศึกษา กรุงเทพมหานคร 
 

๑.๒  วัตถุประสงคของการวิจัย 
 ๑.๒.๑  เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา
กรุงเทพมหานคร 
 ๑.๒.๒  เพื่อเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา  
กรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ อายุ ตําแหนงปจจุบัน วุฒิการศึกษา   
  

๑.๓  ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัย เ ร่ือง  การบริหารงานบุคคล  โรงเ รียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา 
กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยกําหนดขอบเขตไวดังนี้ 
 

 ๑.๓.๑  ขอบเขตดานเนื้อหา 
                   ในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยไดศึกษากําหนดขอบเขตเน้ือหา โดยการทบทวนเอกสารจาก
แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร ตํารา และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยเฉพาะประเด็นท่ีเกี่ยวของกับการ
บริหารงานบุคคล  ๕ ดาน ไดแก ๑.  การวางแผนงานบุคคล ๒. การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน            
๓.  การพัฒนาบุคคล ๔.  การบํารุงรักษาบุคคล และการสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
บุคคล ๕.  การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล 
 

   ๑.๓.๒  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  ๑.๓.๒.๑  ประชากรไดแก บุคคลทางการศึกษาโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสาม
วา  กรุงเทพมหานคร  จํานวน  ๖๐๔  คน จาก ๑๘ โรงเรียน โดยแสดงจํานวนประชากรและกลุม
ตัวอยางตามราง ดังนี ้
 
ท่ี ชื่อโรงเรียน ประชากร กลุมตัวอยาง 

๑ โรงเรียนกลางคลองสอง    ๑๙ ๕ 
๒ โรงเรียนบางชัน (ปล้ืมวิทยานุสรณ)   ๑๒๑ ๓๓ 



  
 

๔ 

๓ โรงเรียนบานแบนชะโด     ๙ ๓ 
๔ โรงเรียนบานหนองระแหง     ๑๖ ๑๐ 
๕ โรงเรียนประชาราษฎรอุปถัมภ     ๕๗ ๒๐ 
๖ โรงเรียนวัดคูบอน   ๗๖ ๒๐ 
๗ โรงเรียนวัดบัวแกว   ๔๐ ๒๐ 
๘ โรงเรียนวัดแปนทอง   ๓๗ ๒๐ 
๙ โรงเรียนวัดพระยาสุเรนทร   ๒๔ ๑๐ 
๑๐ โรงเรียนวัดลํากะดาน ๒๒ ๑๐ 
๑๑ โรงเรียนวัดศรีสุก   ๑๔ ๑๐ 
๑๒  โรงเรียนวัดสุขใจ   ๑๑ ๕ 
๑๓ โรงเรียนวัดสุทธิสะอาด ๓๔ ๑๐ 
๑๔ โรงเรียนสุเหราเกาะขุนเณร ๘ ๓ 
๑๕  โรงเรียนสุเหราคลองส่ี   ๑๐ ๑๐ 
๑๖ โรงเรียนสุเหราคลองหนึ่ง ๓๔ ๑๒ 
๑๗ โรงเรียนสุเหราสามวา     ๒๐ ๑๓ 
๑๘ โรงเรียนสุเหราแสนแสบ     ๕๒ ๒๐ 

  ๑.๓.๒.๒   กลุมตัวอยาง ไดแก บุคคลทางการศึกษาโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลอง
สามวา  กรุงเทพมหานคร  จํานวน ๒๓๔ คน โดยใชเกณฑตามตารางของ Krejcie and Morgan๕ 
และใชวิธีการสุมแบบแบงช้ัน 
 

๑.๔   สมมติฐานการวิจัย 
 ๑.๔.๑ ผูบริหารที่มีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคล โรงเรียน
ประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
  ๑.๔.๒ ผูบริหารท่ีมีอายุตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคล โรงเรียน
ประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
   ๑.๔.๓ ผูบริหารท่ีมีวุฒิการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคล 
โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 

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



  
 

๕ 

  ๑.๔.๔ ผูบริหารที่มีตําแหนงปจจุบันตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคล 
โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
 

๑.๕  คําจํากัดความของศัพทที่ใชในการวิจัย 
 ๑.  การบริหารงานบุคคล หมายถึง การปฏิบัติงานในสวนท่ีเกี่ยวของกับการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  ในเขตคลองสามวา  สังกัดกรุงเทพมหานคร ในดานดังตอไปนี้ 
  ๑.๑  การวางแผนงานบุคคล หมายถึง การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการวางแผนบุคคล
อยางมี ข้ันตอน  เพื่อให บุคคลมีสวนรวมในการพัฒนาตนเองและปฏิบัติงานตามความรู
ความสามารถ อันจะเปนกําลังในการพัฒนาโรงเรียนใหมีประสิทธิภาพสูงสุด 
  ๑.๒  การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการสรรหา
บุคคลท่ีมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีตรงกับสายงาน อยางเปนธรรม รวมท้ังใหบุคคลมี
สวนรวมในการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 
  ๑.๓  การพัฒนาบุคคล หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการ
วางแผนลวงหนาเพื่อเพิ่มพูนความรู  ทักษะ  ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของบุคคลใน
การทํางานใหแกบุคคลนั้น โดยองคการเปนผูจัดข้ึนใหแกบุคคล ในระยะเวลาท่ีจํากัด ผาน
กระบวนการพัฒนาปจเจกบุคคล เชน การฝกอบรม  การศึกษาและการพัฒนา กระบวนการพัฒนา
อาชีพและกระบวนการพัฒนาองคการ  ท้ังนี้เพื่อดึงเอาศักยภาพของทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูออกมาใช
ใหเกิดประโยชนสูงสุดเพื่อเอ้ืออํานวยตอการชวยองคการบรรลุถึงเปาหมายท่ีต้ังไว  
    ๑.๔  การบํารุงรักษาบุคคล หมายถึง การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการสรางสภาพทาง
จิตใจ โดยการยกยองชมเชย จัดสวัสดิการ สงเสริมสนับสนุนบุคคลที่มีประสิทธิภาพ ในการทํางาน
อยางเปนธรรม 
  ๑.๕  การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล  หมายถึง การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการ
กําหนดกระบวนการในการวางแผน ประเมิน ระดับขีดความสามารถและศักยภาพของบุคคล
ผูปฏิบัติงานแตละคน เพื่อจะไดจัดฝกอบรม ปรับปรุงแกไขจุดดอยและพัฒนาจุดเดนไดอยางถูกตอง
และเหมาะสม 
 

๑.๖  ปญหาที่ตองการทราบ 
  ๑.๖.๑  เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา
กรุงเทพมหานคร มีการดําเนินการอยางไร 



  
 

๖ 

 ๑.๖.๒  เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา
กรุงเทพมหานคร  โดยจําแนกตามเพศ อายุ ตําแหนงปจจุบัน วุฒิการศึกษา มีการดําเนินการอยางไร   
                 
๑.๗  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 ๑.๗.๑  ไดทราบการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา
กรุงเทพมหานคร 
 ๑.๗.๒ ไดทราบการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา              
เขตคลองสามวากรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา  ตําแหนงปจจุบัน  
 
 
 



บทที่ ๒ 

เอกสารและรายงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

กกกกกกกก การวิจัย เ ร่ืองการบริหารงานบุคคล  โรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา 

กรุงเทพมหานคร เปนการศึกษาเชิงสํารวจโดยผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ

ในหัวขอตาง ๆ ดังนี้ 

๒.๑  แนวคิดและทฤษฎีการบริหาร 
 ๒.๑.๑  ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

 ๒.๑.๒  ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
    ๒.๑.๓  วัตถุประสงคในการบริหารงานบุคคล 
  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  ประโยชนของการวางแผนอัตรากําลังบุคคล 
๒.๓  การสรรหาหรือการจัดบุคคลเขาทํางาน (Personnel Recruitment) 

๒.๓.๑   ความหมายของการสรรหาบุคคล 
๒.๓.๒  กระบวนการในการสรรหาบุคคล 
๒.๓.๓  ความสําคัญของการคัดเลือกบุคคล 

        ๒.๓.๔   การทดลองปฏิบัติงาน (Employment Test)  
๒.๓.๕  การบรรจุแตงต้ัง (Placement)  

๒.๔   แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคคล 
๒.๔.๑  ความหมายของการพัฒนาบุคคล 
๒.๔.๒  กระบวนการในการพัฒนาบุคคล 
๒.๔.๓  วิธีการพัฒนาบุคคลในองคกร 
๒.๔.๔  วัตถุประสงคของการพัฒนาบุคคล 

 



  

๘

๒.๕   การฝกอบรม (Training) 
๒.๕.๑  ความหมายในการฝกอบรม 
๒.๕.๒  กระบวนการในการฝกอบรม 
๒.๕.๓  ประโยชนของการฝกอบรม 

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

๒.๗.  การศึกษาตอ (Upgrading) 
๒.๗.๑  ความหมายและความสําคัญของการศึกษาตอ 

๒.๘  การบํารุงรักษาบุคคล (Personnel Maintenance) 
๒.๘.๑  ความหมายของการบํารุงรักษาบุคคล 
๒.๘.๒  ความสําคัญของการบํารุงรักษาบุคคล 

๒.๙  การจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล (Welfare and Faring Benefit) 
๒.๙.๑  ความหมายของการจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล 
๒.๙.๒  หลักการจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล 
๒.๙.๓  ประเภทของการจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล 
๒.๙.๔  ประโยชนของการจัดสวัสดิการ 

๒.๑๐  การสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน (Moral Building) 
๒.๑๐.๑  ความหมายของการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
๒.๑๐.๒  วิธีการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
๒.๑๐.๓  ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (Safety and Healthy) 
๒.๑๐.๔  ความหมายของความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
๒.๑๐.๕  หลักการสรางความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
๒.๑๐.๖  วัตถุประสงคหลักของการจัดระบบความปลอดภัยในการทํางาน 

๒.๑๑   การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Evaluation Appraisal) 
๒.๑๑.๑  ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
๒.๑๑.๒  กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
๒.๑๑.๓  ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

๒.๑๒  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
๒.๑๓   กรอบแนวคิดทางการวิจัย 
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๒.๑  แนวคิดและทฤษฎีการบริหาร 
   การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) คือ การดําเนินการสรรหาและคัดเลือก
บุคคลเขามาทํางานในองคกร มอบหมายงาน พัฒนาบุคคลและใหพนจากงาน โดยมีการจัดหารูปแบบ
ของการจูงใจและสวัสดิการตาง ๆ ให เพื่อประสิทธิภาพในการบริหารบุคคลซ่ึงสงผลตอความสําเร็จ
ขององคกรการบริหารงานบุคคล  

ทฤษฎีของการบริหารเปนศาสตรท่ีมีองคประกอบของความรู หลักและกฎเกณฑท่ีนํามา
จากศาสตรสาขาตาง ๆ เพื่อไปใชเปนแนวทางในการศึกษาความรูเกี่ยวกับการบริหารแลวนําไปสู
การปฏิบัติจริง การบริหารท่ีจะประสบผลสําเร็จไดนั้น ก็ข้ึนอยูกับความสามารถ ประสบการณและ
ทักษะของผูบริหาร การประยุกตเอาทฤษฎีตาง ๆ เกี่ยวของกับการบริหารไปสูการปฏิบัติจริงใหได
อยางเหมาะสมกับสถานการณและส่ิงแวดลอม นับวาเปนศิลปะอยางหนึ่ง ซ่ึงนักวิชาการและนักการ
ศึกษาหลายทาน ไดเสนอทฤษฎีของการบริหารที่นาสนใจดังนี ้
 รศ.ธงชัย สันติวงษ๑ ไดกลาววา โดยขอเท็จจริงท่ีทราบโดยท่ัวไปนั้นคือ การแสดง 
ออกหรือการกระทําใด ๆ ของแตละคนและรูปแบบของการปฏิบัติ ท่ีจะเปนไปในทางใดน้ัน
ยอมข้ึนอยูกับขอสมมุติฐาน หรือ ความเช่ือท่ีเปนพื้นฐาน (Basic assumption) ของผูบริหารแตละคน
เสมอฉันใดก็ฉันนั้น ในทํานองเดียวกันกับเร่ืองการบริหารงานบุคคล กลาวคือ การปฏิบัติในเร่ืองนี้
ของผูบริหาร แตละคนจะเปนไปอยางไร ในแนวทางใด ก็ยอมข้ึนอยูกับความเช่ือของเขาในสวนท่ี
เกี่ยวของกับคนดวย  
 ความเชื่อหรือขอสมมุติฐานพ้ืนฐานเหลานี้เชน ความนึกคิดท่ีวา ไวใจไดไหม เอาการ
เอางานดีหรือไม หัวดีหรือฉลาดหรือไม นิสัยชอบประพฤติเชนนั้นเพราะอะไร ควรตองกํากับหรือ
ควบคุมอยางไร เหลานี้ลวนแตถือไดวาเปนสวนประกอบ ของปรัชญาของการบริหารงานบุคคลท่ีมี
อยูของผูบริหารแตละคน ซ่ึงการปฏิบัติใด ๆ ของผูบริหารเหลานั้น ในสวนที่เกี่ยวกับคน ไมวาจะ
เปนการวาจางการใหการอบรมหรือ รูปแบบของการปกครอง ตางก็เปนไปโดยมีรากฐานมาจาก
ปรัชญาดังกลาวของผูบริหารทั้งส้ิน 
 ปรัชญาของการบริหารงานบุคคลผูบริหารแตละคนท่ีมีอยูนั้นจะเปนไปในทางใด
ยอมข้ึนอยูกับปจจัยท่ีสําคัญตาง ๆ หลายประการคือ 

                                                            

  ๑ ธงชัย สันติวงษ,รศ, การบริหารงานบุคคล, ( กรุงเทพมหานคร: พิมครั้งที่ ๙,โรงพิมพไทยพัฒนา

พานิช,  ๒๕๔๐), หนา ๑๐-๑๒. 



  

๑๐

  ๑. ประสบการณการศึกษา และพ้ืนฐานของผูบริหาร กลาวคือข้ึนอยูกับการท่ีบุคคลนั้น
ไดเคยมีความประทับใจ ความเขาใจ และมีพื้นฐานเกี่ยวของกับคนมาอยางไรเหลานี้ลวนเปนความ
เช่ือท่ีพัฒนา และสรางสมข้ึนมาภายใน 
  ๒. ปรัชญาของฝายบริหารระดับสูง กลาวคือ หากไดเคยผานการทํางานมาในองคการ
หรือหนวยงานแบบไหนก็ตาม แตละคนก็มักจะไดเคยมีโอกาส ไดรับถายทอด ไดรูเห็น รับฟง และ
เคยถูกปฏิบัติมาดวยตนเอง ซ่ึงก็ยอมจะกลายเปนความเช่ือไดเชนกัน 
  ๓. อิทธิพลของการเปล่ียนแปลงในสภาพแวดลอม การเปล่ียนแปลงในสภาพแวดลอม
ไมวาจะเปนการเปล่ียนแปลงคานิยมรูปแบบการใชชีวิด การเปลี่ยนแปลงในกฎหมายท่ีเกี่ยวกับ
แรงงานหรือแมแตความกาวหนาในการศึกษา ลวนแตมีผลในทางออมท่ีทําใหปรัชญาการ
บริหารงานบุคคล ตองเปล่ียนแปลงไปดวย ความเช่ือวาคนยุคนี้หรือเยาวชนยุคใหมไมเหมือนกับแต
กอน ทําใหตองเปล่ียนวิธีการปฏิบัติหลาย ๆ อยางนั้นดูจะเปนความจริงท่ีผูบริหารทุกคนตระหนัก
และพิจารณาอยูตลอดเวลา 
  ๔. ขอสมมุติฐานเกี่ยวกับคน ท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีปรัชญาการบริหารบุคคลจะโนมเอียงไป
ในทางใดยอมข้ึนอยูกับตัวผูบริหารนั้น ๆ จะยึดถือขอสมมุติฐานพ้ืนฐานท่ีเกี่ยวของกับคนแบบใด
ระหวาง ๒ แบบที่มี Theory x ท่ีเช่ือวา ธาตุแทของคนน้ันเปนคนเร็ว หรือเช่ือในอีกทางหน่ึงท่ีตรง
ขามหนามือเปนหลังมือ Theory y ท่ีเช่ือวา คนเปนทรัพยากรที่ประเสริฐท่ีธาตุแทในสวนลึกเปนคน
ดีดวยกันทุกคน 
 ๕. ความจําเปนท่ีตองมีการจูงใจท่ีถูกตองยิ่งข้ึนโดยเหตุท่ีคนเปนปจจัยแหงความสําเร็จ
ในการบริหารงานของนักบริหารทุกคนและทุกองคกร และขอเท็จจริงอันนี้จะมีความสําคัญ
ยิ่งข้ึนไปอีก โดยเฉพาะในยุคสังคมที่ ท้ังสภาพของงาน และสภาพของแรงงานตางก็เปล่ียนไป การ
แขงขันท่ีจะใหการบริหารทรัพยากรดานบุคคลใหถูกตอง และไดประสิทธิภาพมากกวา ยอมจะเปน
ประเด็นสําคัญท่ีตางฝายตางก็จะพยายามทําใหดีกวา 
 และเพราะเหตุท่ีสภาพลักษณะของคนท่ีจะตองมีการชักนําหรือจูงใจดวยวิธีใหม ท่ี
แตกตางจากเดิมตามความกาวหนาของการศึกษา เร่ืองทฤษฎีของการจูงใจ (Theory of motivation) 
ดังนั้นการมุงท่ีจะเขาใจและพยายามทําใหถูกตองยอมเปนผลโดยตรง ท่ีทําใหปรัชญาของการ
บริหารบุคคลตองรีบเปล่ียนแปลงไปโดยดําเนินไปสูแนวทางใหมท่ีถูกตองยิ่งข้ึน และผลท่ีตามมา
พรอมกันก็คือ กิจกรรมหรือหนาท่ีการงานทางดานการบริหารบุคคล จึงตองมีหลักเกณฑ วิธีปฏิบัติ
ท่ีถูกตอง และมีประสิทธิภาพที่จะสงเสริมใหพนักงานมีความสามารถทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ
ดวยดีตลอดเวลา 



  

๑๑

 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฏีตาง ๆ จึงสรุปไดวา บุคคลในสถานศึกษาหรือครู เปน
ทรัพยากรมนุษยท่ีมีความสําคัญตอความเจริญกาวหนาของการศึกษาไทย และของประเทศชาติ
บุคคลครู  จึงตองไดรับการพัฒนาทางดานรางกาย และจิตใจควบคูกับการพัฒนาทักษะดานวิชาชีพ
ครูใหมีความรูความสามารถในดานวิชาการ รวมท้ังการสรางเจตคติท่ีดีตอหนาท่ี โดยอาศัยการ
เรียนรูในรูปแบบการฝกอบรม  สงเสริมใหบุคคลครูไดมีโอกาสศึกษาตอ เพื่อเพิ่มพูนประสบการณ 
ทักษะ ความสามารถในการถายทอดความรูความสามารถใหเด็ก ๆ ซ่ึงเปนอนาคตของชาติ 

เทเลอร (Taylor) อางใน ภารดี อนันตนาวี๒ กลาวถึง ทฤษฎีการบริหารเชิงวิทยาศาสตร 
๖ ประการ คือ 

๑. หลักเร่ืองเวลา ถือวา เปนการวัดความสามารถในการผลิต โดยการจัดเวลาในการผลิต
และการต้ังเวลามาตรฐานสําหรับการผลิตท้ังหมด ซ่ึงการวัดผลผลิตของการทํางานน้ัน ถาจะวัดให
ถูกตอง ตองใชเวลาเปนเคร่ืองตัดสิน และควรมีการกําหนดเกณฑมาตรฐานของเวลาท่ีควรใชในการ
ทํางานแตละอยางหรือแตละประเภทดวย 

๒. หลักการกําหนดหนวยคาจาง คาจางสําหรับบุคคลนั้นตองเหมาะสมกับผลงาน และ
อัตราคาจางนั้นควรพิจารณาโดยยึดหลักเกณฑขอ ๑ นอกจากนั้นผูปฏิบัติงานควรไดทํางานท่ีเหมาะ
กับความสามารถของตนเองมากท่ีสุด 

๓. หลักการแยกงานวางแผนออกจากการปฏิบัติ คือ ฝายบริหารควรทําหนาท่ีดานการ
วางแผนและประสานงาน เพื่อใหฝายปฏิบัติงานทํางานไดอยางคลองตัว มีประสิทธิภาพ ไมควรให
ฝายปฏิบัติงานเปนฝายรับผิดชอบในการคิดและวางแนวทางในการทํางาน ฝายบริหารควรวางแผน
โดยต้ังอยูบนพื้นฐานของหลักการ เวลาและขอมูลอ่ืน ๆ ตามหลักเกณฑในขอ ๑ และขอมูลท่ี
เกี่ยวของสัมพันธกับการผลิต การปฏิบัติงานนั้นจะตองสะดวกรวดเร็วข้ึนทันเหตุการณ นอกจากน้ัน
การทํางานตองมีระบบและวิธีการที่เหมาะสม 

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

๕. หลักการควบคุมงานโดยฝายบริหาร ถือวา ฝายบริหารควรไดรับการฝกอบรมในดาน
การบริหารซ่ึงต้ังอยูบนหลักการของวิทยาศาสตร และสามารถประยุกตหลักวิทยาศาสตรมาใชใน

                                                            

๒ ภารดี อนันตนาวี, หลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา, (ชลบุรี : บริษัท สํานักพิมพ

มนตรี จํากัด, ๒๕๕๒), หนา ๑๕. 



  

๑๒

การจัดการและการควบคุมใหเกิดประโยชนมากยิ่งข้ึน และฝายบริหารตองเปนฝายควบคุมการ
ทํางานของฝายปฏิบัติงานดวย 

๖. หลักการจัดระเบียบการปฏิบัติงาน มีการพิจารณานําหลักการบริหารแบบทหารมาใช 
ควรมีการจัดองคกรใหเหมาะสมเพ่ือใหเกิดการปรับปรุงเปล่ียนแปลงและทํางานอยางประสาน
สัมพันธกันระหวางแผนการตาง ๆ ในองคกรนั้น โดยยึดถือความเครงครัดในระเบียบวินัยในการ
สงเสริมประสิทธิภาพการทํางาน 

คริส อากีริส (Chris Argyris)  ภารดี อนันตนาวี๓ ไดกลาวถึงทฤษฎีการบริหารแบบมี
สวนรวมไว ๓ ประการ คือ 

๑. การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น คือ สมาชิกในองคการยอมมีความปรารถนา
ท่ีจะไดรวมแสดงความคิดเห็นในการบริหารงานในองคกร การรับฟงความคิดเห็นก็ทําใหรูสึกวาได
มีสวนรวมในการบริหารองคกรแลว 

๒. การมีสวนรวมชวยใหเกิดการยอมรับในเปาหมาย คือ เม่ือมีความรวมมือเกิดข้ึน
ภายในองคกร ก็ทําใหสมาชิกท้ังหมดภายในองคกรมีเปาหมายเดียวกัน เปนการยินยอมพรอมใจกัน
ปฏิบัติ ซ่ึงเปนผลทางใจอันนําไปสูการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี 

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

มาสโลว (Maslow)  ภารดี อนันตนาวี๔  ไดกลาวถึงทฤษฎีการจูงใจ ๔ ประการคือ 
๑. ความตองการของมนุษยมีลําดับข้ัน จะเร่ิมจากความตองการข้ันตํ่าสุดไปหาสูงสุด 
๒. ความตองการของมนุษยมีความตอเนื่อง มีความตองการไมส้ินสุด และตองการชนิด

ใหมข้ึนไปอีก 
๓. เม่ือมนุษยไดรับการตอบสนองระดับตํ่าแลว ก็จะมีความตองการระดับสูงข้ึน  หรือ 

เม่ือความตองการระดับสูงไดรับการตอบสนองแลวก็อาจเกิดความตองการระดับตํ่าอีกก็ได 
๔. ความตองการของมนุษยมีความเก่ียวเนื่องกันและซํ้าซอนกันอยู แมวาความตองการ

ระดับหนึ่งไดหายไปแลวก็เกิดความตองการระดับอ่ืนเขามาแทนท่ี แตความจริงแลวความตองการ
เหลานั้นไดรับการตอบสนองเพียงบางสวนเทานั้น 

และในขณะเดียวกัน มาสโลว (Maslow) ภารดี อนันตนาวี ยังไดกลาวถึงระดับความ
ตองการ ๕ ระดับ๕ คือ 

๑. ความตองการทางกายภาพ (Physiological Needs) เปนความตองการพื้นฐานท่ีสําคัญ
ท่ีสุดในการดํารงชีวิตอยูได 

                                                            

๓ เรื่องเดียวกัน, หนา ๓๐. 
๔ อางแลว, หนา ๑๑๙. 
๕ อางแลว, หนา ๕๔. 
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๒. ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) เปนความตองการความปลอดภัยทาง
รางกายในการดํารงชีวิตและการทํางานจนเกิดความพึงพอใจและเช่ือม่ัน 

๓. ความตองการทางสังคม (Social Needs) เปนการปรับตัวใหเขากับสังคม เปนความ
ตองการที่จะเปนท้ังผูใหและผูรับ จะไมเกิดความโดดเดี่ยว 

๔. ความตองการชื่อเสียง (Esteem Needs) เชน เกียรติยศ ช่ือเสียง การยอมรับนับถือจาก
คนอื่นและจากตนเอง 

๕. ความตองการความสําเร็จ (Self-Actualization Needs) เปนความตองการท่ีเกิดจาก
ความสามารถของตนเองในการแสดงออกเพ่ือความสําเร็จอันสูงสุด ซ่ึงไมมีท่ีส้ินสุด 

ฟาโยล (Fayol) ภารดี อนันตนาวี ไดกลาวถึง หลักการบริหาร ๑๔ ประการ๖ คือ  
๑. การแบงงานกันทํา (Division of Work) คือ การทํางานควรมีการแบงงานกันทํา

ตามแตละฝายงาน เพื่อสงเสริมความสามารถ ความม่ันใจ และความถูกตองแมนยําในการทํางานท่ี
จะชวยใหผลผลิตของงานเพ่ิมสูงข้ึน 

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

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

๔. ความมีเอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of Command) คือ ผูปฏิบัติควรเปนผู
ไดรับการบังคับบัญชาส่ังการจากผูบริหารเพียงคนเดียว เพื่อความมีเอกภาพในการบังคับบัญชา 

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

๖. ประโยชนสวนบุคคลถือวาเปนรองจากประโยชนสวนรวม (Subordination of Individual 
Interests to General Interests) คือ ในธุรกิจใด ๆ ก็ตาม ผูบริหารไมควรเห็นแกประโยชนของคนใดคน
หนึ่งหรือกลุมใดกลุมหนึ่ง โดยจะตองปฏิบัติตนใหเปนตัวอยาง ใหคําปรึกษาแนะนําและรวมมือกับ
ผูปฏิบัติงานทุกคนอยางท่ัวถึง และไมเห็นแกประโยชนของตนเปนท่ีต้ัง 

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

๘. การรวมอํานาจไวท่ีสวนกลาง (Centralization) คือ เม่ือมีการการมอบอํานาจให
ผูบริหารคนใดแลว ก็ใหสามารถควบคุม บังคับบัญชาหรือส่ังการไดโดยใหผูบริหารพิจารณาตาม
ความเหมาะสมตามสถานการณวาควรจะกระจายอํานาจหรือรวมอํานาจ ท้ังนี้ข้ึนอยูกับลักษณะของ
องคกร บุคลิกภาพสวนตัว และคุณคาทางจริยธรรมของผูบริหาร  

                                                            

๖ อางแลว, หนา ๑๘. 



  

๑๔

๙. สายการบังคับบัญชา (Chain of Common or Scalar Chain) เปนส่ิงแสดงใหเห็นถึง
ความสัมพันธอยางเปนทางการระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงควรจัดใหมีชวงของ
การบังคับบัญชาลดหล่ันท่ีเหมาะสม ไมควรหางเหินจนเกินไป เพราะจะกอใหเกิดชองวางของสาย
การบังคับบัญชาได 

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

๑๑. ความเสมอภาค (Equity) คือ หลักแหงความยุติธรรมท่ีผูบริหารจะตองปฏิบัติตอ
ผูใตบังคับบัญชาทุกคน รวมท้ัง มีความเมตตากรุณา ความจงรักภักดีตอทุกคนโดยเสมอภาค 

๑๒. ความม่ันคงในหนาท่ีการงาน (Stability of Tenure of Personnel) คือ การดํารงอยู
ในตําแหนงของบุคคลท่ีมีความตองการเวลาในการเรียนรูงาน เพื่อท่ีจะสามารถปฏิบัติงานใหไดดี 
บุคคลจึงไมควรใหถูกปรับออกหรือเปล่ียนแปลงตําแหนงกอนเวลาอันควร ท้ังนี้เพื่อประโยชนแหง
ความม่ันคงท้ังขององคกรและบุคคล 

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

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

ลูเธอร กูลิค และ เลียนดอลล เออรวิกค (Luther Gulick & Lyndall Urwick) ศิริวรรณ 
เสรีรัตน และคณะไดกลาวถึง กระบวนการในการบริหารวา กระบวนการหรือวิธีในการบริหารแบบ 
POSDCORB  เปนกระบวนการหรือวิธีในการบริหารที่ไดรับการยกยองมากวิธีหนึ่ง อันเปนคํายอ
ของภาระหนาท่ีท่ีสําคัญของนักบริหาร ๗ ประการ๗ ไดแก  

๑. การวางแผน (P-Planning) เปนการวางเคาโครงกิจกรรม ซ่ึงเปนการเตรียมการกอนลง
มือปฏิบัติเพื่อใหการดําเนินการสามารถบรรลุเปาหมายท่ีวางไวอยางมีประสิทธิภาพ 

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

                                                            

๗ ศิริวรรณ  เสรีรัตน สมชาย หิรัญกิตติ และ สมศักด์ิ วานิชยาภรณ, ทฤษฎีองคการ, (กรุงเทพมหานคร : 
ธรรมสาร จํากัด, ๒๕๔๕), หนา ๘๖. 



  

๑๕

๓. การจัดหาบุคคลมาปฏิบัติงาน (S-Staffing) เปนเร่ืองท่ีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
มนุษยในองคกรนั่นเอง ท้ังนี้เพื่อใหไดบุคคลมาปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและสอดคลองกับการ
จัดแบงหนวยงานท่ีกําหนดเอาไว 

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

๕. การประสานงาน (CO-Coordinating) เปนการประสานใหสวนตาง ๆ ของกระบวนการ
ทํางานไดตอเนื่องและเกี่ยวเนื่องกัน เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปดวยความเรียบรอยและราบร่ืน 

๖. การรายงาน (R-Reporting) เปนกระบวนการและเทคนิคของการแจงใหผูบังคับบัญชา
ตามช้ันไดทราบถึงผลการปฏิบัติงาน โดยท่ีมีความสัมพันธกับการติดตอส่ือสาร (Communication) ใน
องคกรอยูดวย 

๗. การงบประมาณ (B-Budgeting) เปนภารกิจท่ีเกี่ยวกับการวางแผนการทําบัญชีการ
ควบคุมเกี่ยวกับการเงินและการคลัง 

เชนเดียวกัน ไดมีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานท้ังในและตางประเทศไดให
ความหมายของ “การบริหารงานบุคคล” ไวในรูปแบบท่ีตางกันท่ีนาสนใจ ซ่ึงพอสรุปไดดังนี้ 

อุทัย  หิรัญโต๘ กลาววา  “การบริหารงานบุคคล เปนการปฏิบัติเกี่ยวกับตัวบุคคลใน
องคกรใดองคกรหนึ่ง นับต้ังแตการสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแตงต้ัง การโอนการยาย การ
ฝกอบรม การพิจารณาความตองการ การเล่ือนตําแหนง การเล่ือนข้ันเงินเดือน การปกครองบังคับ
บัญชา การดําเนินการทางวินัย การพนจากงาน และการจายบําเหน็จบํานาญเม่ือออกจากงาน” 

ณัฏฐพันธ เขจรนันทน๙ กลาววา “การบริหารงานบุคคล คือ กระบวนการสําหรับผูท่ีมี
หนาท่ีเกี่ยวกับงานบุคคลขององคกร ใชความรู ทักษะ ประสบการณ ในการสรรหา คัดเลือกและ
บรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเขาทํางาน พรอมธํารงรักษา พัฒนาใหมีศักยภาพในการปฏิบัติงานและมี
คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีเหมาะสม ตลอดจน เสริมสรางหลักประกันใหแกสมาชิกท่ีตองพนจากการ
รวมงานกับองคกรใหสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุขในอนาคต” 

ธงชัย สันติวงษ๑๐ กลาววา “การบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจของผูบริหารทุกคนท่ี
มุงปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงท่ีเกี่ยวกับบุคคล เพื่อใหปจจัยดานบุคคลขององคกรเปนทรัพยากร
มนุษยท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ซ่ึงจะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคกร” 

                                                            

๘ อุทัย  หิรัญโต, หลักการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร, ๒๕๓๑), หนา ๒. 
๙ ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, การจัดการทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยูเคช่ัน, ๒๕๔๕),         

หนา ๑๕. 
๑๐ ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๑๐, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, 

๒๕๔๒), หนา ๓. 



  

๑๖

พยอม วงศสารศรี๑๑  กลาววา  “การบริหารงานบุคคล คือ การท่ีผูบริหารใชศิลปะและ
กลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือก บรรจุ พัฒนา และธํารงรักษาสมาชิกในองคกรใหมีความรู ความ 
สามารถ มีสุขภาพกายสุขภาพจิตท่ีดีในการทํางาน และชวยเหลือสมาชิกในองคกรท่ีตองพนจากการ
ทํางานดวยเหตุตาง ๆ ใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข” 

สรุปวา การบริหาร หมายถึง กระบวนการดําเนินงานเกี่ยวกับบุคคลในหนวยงาน 
เพื่อใหไดมาซ่ึงบุคคลท่ีมีความรูความสามารถเหมาะสมกับความตองการของหนวยงาน การบริหาร
และพัฒนาบุคคลจึงมีความสําคัญตอหนวยงานตาง ๆ เพื่อใหหนวยงานบรรลุเปาหมายอยางมี
ประสิทธิภาพโดยความพึงพอใจของบุคคลในหนวยงาน 

 

 ๒.๑.๑  ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคล หรือท่ีนักวิชาการหลายทานใชคําวา การบริหารทรัพยากร
มนุษย ประกอบดวยคําสองคํา คือ การบริหาร กับงานบุคคลหรือทรัพยากรมนุษย การบริหาร
หมายถึงการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุดเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในขณะท่ีมนุษยหรือบุคคลเปนทรัพยากรที่สําคัญท่ีสุดใน
บรรดาทรัพยากรทางการบริหาร (๔ M's) อันประกอบดวย คน (Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ 
หรือวัตถุดิบ (Material) และวิธีการ (Method)๑๒ และไดมีนักวิชาการใหความหมาย การบริหารงาน
บุคคลหรือการบริหารทรัพยากรมนุษย ไวหลายทานดังนี้ 
 ศิริพร พงศศรีโรจน๑๓ กลาววา การบริหารงานบุคคล เปนศิลปะในการคัดเลือกบุคคล
เขาทํางานโดยใหไดบุคคลท่ีเหมาะสม พัฒนาบุคคลใหมีคุณภาพ และใชบุคคลนั้น ๆ ปฏิบัติงานให
เกิดประสิทธิผลอยางมีประสิทธิภาพ และรักษาทรัพยากรนี้ไวอยางผูมีคุณคาเพื่อใหไดมาซ่ึงผลผลิต
หรือบริการ ท้ังปริมาณ และคุณภาพของงานอยางสูงสุด 
 ธงชัย สันติวงศ๑๔ กลาววา การบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจของผูบริหารทุกคน
ท่ีมุงปฏิบัติในกิจกรรมท้ังปวงท่ีเกี่ยวกับบุคคล ซ่ึงจะทําใหสําเร็จตอเปาหมายขององคกร 

                                                            

๑๑ พยอม วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการ
จัดการสถาบันราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๓๘), หนา ๕. 

  ๑๒ สมยศ นาวีการ, การบริหารและพฤติกรรมองคการ, (กรุงเทพมหานคร: ผูจัดการ, ๒๕๔๐),หนา ๒๙. 
  ๑๓ ศิริพร พงศศรีโรจน, องคการและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพเทคนิค๑๙, ๒๕๔๐),   

หนา ๑๔๐. 
  ๑๔ ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, 

๒๕๔๒), หนา ๑. 



  

๑๗

 อํานวย แสงสวาง๑๕ ใหความหมายวา การบริหารงานบุคคลหรือการบริหารทรัพยากร
มนุษย คือ การจัดการบุคคลในองคการโดยใหความสําคัญในศักดิ์แหงความเปนคน และตองทําให
บุคคลเหลานี้ไดรับประโยชนอยางเหมาะสม นอกจากนั้นจะตองเอาใจใสดูแลในเร่ืองความตองการ
ท้ังหลายของบุคคล เพื่อทําใหบุคคลมีขวัญและกําลังใจในการทํางานจะกอใหเกิดผลสําเร็จและ
ความเจริญกาวหนาในการดําเนินการขององคกร 
 ประเวศน มหารัตนสกุล๑๖ กลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษย หรือการบริหารงาน
บุคคล เปนท้ังศาสตรและศิลป หรือท่ีเรียกวาเปนสหวิทยาการท่ีตองผสมผสานศาสตรตาง ๆ ในการ
จัดการบุคคลใหทํางานดวยความเต็มใจ และมุงม่ันท่ีจะทํางานใหไดมาตรฐานเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ 
 พยอม วงศสารศรี๑๗ กลาววา การบริหารงานบุคคลหรือการบริหารทรัพยากรมนุษย 
หมายถึงกระบวนการท่ีผูบริหารใชศิลปะ และกลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลท่ี
มีคุณสมบัติเหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคกร พรอมท้ังสนใจธํารงพัฒนารักษาใหสมาชิกท่ี
ปฏิบัติงานในองคกรเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีในการทํางาน 
และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีท่ีทําใหสมาชิกในองคกรท่ีตองพนจากการทํางานดวยเหตุจาก
ทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใดในงาน ใหสามารถดํารงชีวิตอยูไดในสังคมอยางมีความสุข 
 นพ ศรีบุญนาค๑๘ กลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล จะทําใหองคกรมีความสามารถในดานตาง ๆโดยเฉพาะความสามารถในการแขงขัน
ขององคกรสูงข้ึน ในการบริหารงานบุคคลจะเกี่ยวของกับประเด็นคําถามสําคัญ ๔ ประการดังนี้ 
  ๑. จะหาคนมาทํางานไดอยางไร 
  ๒. จะเตรียมคนใหสามารถทํางานไดอยางไร 
 ๓. จะรักษาคนใหอยูทํางานในองคกรไดอยางไร 
 ๔. จะจูงใจคนใหทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถของเขาไดอยางไร 

                                                            

 ๑๕ อํานวย แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร: อักษราพิพัฒน, ๒๕๔๔),       
หนา ๒. 

 ๑๖ ประเวศน มหารัตนสกุล, การบริหารทรัพยากรมนุษยแนวทางใหม, (กรุงเทพมหานคร: สมาคม
สงเสริมเทคโนโลยี (ไทย-ญี่ปุน), ๒๕๔๕),หนา ๑๐. 

 ๑๗ พยอม วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร: สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, 
๒๕๓๘),หนา ๕. 

 ๑๘ นพ ศรีบุญนาค, การจัดการเชิงกลยุทธ, (กรุงเทพมหานคร: สูตรไพศาล, ๒๕๔๕),หนา ๔๗-๔๘. 



  

๑๘

 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน๑๙ กลาววา การจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึงกระบวนการท่ี
ผูบริหาร ผูมีหนาท่ีเกี่ยวของกับงานบุคคล หรือบุคคลที่ตองปฏิบัติงานเกี่ยวของกับบุคคลของ
องคกรรวมกันใชความรู ทักษะและประสบการณ ในการสรรหาการคัดเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมี
คุณสมบัติเหมาะสมใหเขาไปปฏิบัติงานในองคกรพรอมท้ังดําเนินการธํารงรักษาและพัฒนาให
บุคคลขององคกรมีศักยภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีเหมาะสม 
ตลอดจนเสริมสรางหลักประกันใหแกสมาชิกท่ีตองพนจากการรวมงานกับองคกร ใหสามารถ
ดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุขในอนาคต 
 นอกจากนี้สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาไดสรุปความหมายของการ
บริหารงานบุคคลวา หมายถึง ภารกิจของผูบริหารในการใชศิลปะ และกลยุทธดําเนินกิจกรรมทั้ง
ปวงท่ีเกี่ยวกับบุคคล ต้ังแตการสรรหา คัดเลือก บรรจุ และบํารุงรักษา เพื่อใหปจจัยดานบุคคลของ
องคกร เปนทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด๒๐ 

 จากความหมายของ การบริหารงานบุคคล ท่ีนักวิชาการหลายทานใหความหมายไวจะ

เห็นไดวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง ภาระกิจของผูบริหารที่มีตอองคกรในการคัดเลือกบุคคล 

พัฒนาบุคคลใหมีคุณภาพ ใชบุคคลใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ รักษาบุคคลใหคงอยู และ

ปฏิบัติงานในองคกรใหนานท่ีสุด 

 ๒.๑.๒  ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล๒๑ 
 บุคคล นับวาเปนปจจัยท่ีสําคัญในการท่ีจะนําความสําเร็จมาสูองคกร เนื่องจากคนได
เปนผูสรางสรรพส่ิงทุกอยางจนกลายเปนผลผลิตขององคกร โดยท่ัวไปคนจะมีลักษณะท่ี
หลากหลายแตกตางกันในดานความรู ทักษะและทัศนคติซ่ึงเปนคุณลักษณะท่ีสําคัญในการปฏิบัติ
ภารกิจตาง ๆ ใหองคกรบรรลุเปาหมาย การดําเนินการใหคน หรือบุคคลสามารถสรางสรรคงานได
อยางมีประสิทธิภาพ ตองอาศัยความสามารถในการบริหารจัดการบุคคลในองคกร เพราะคนเปน
ผูใชทรัพยากรอื่นทุกชนิดขององคกร ในกระบวนการผลิต และบริการดวยเหตุนี้ การดําเนินการให
บุคคลสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ ซ่ึงก็คือการบริหารงานบุคคล จึงมีความสําคัญ

                                                            

 ๑๙ ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, การจัดการทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร: เม็ดทรายพริ้นต้ิง, ๒๕๔๖),  
หนา ๑๕. 

 ๒๐ สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, เอกสารสาระการเรียนรู, การพัฒนาการบริหาร
สถาบันการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: สํานักงานฯ, ๒๕๔๗), หนา ๑๓๕ . 

 ๒๑ เรื่องเดียวกัน, หนา ๑๕๙. 



  

๑๙

ยิ่งตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร ในการบริหารงานบุคคลหน่ึงในกิจกรรมท่ีมีความ        
สําคัญก็คือ การพัฒนาบุคคลใหมีความรูความสามารถ มีทักษะในการทํางาน มีศักยภาพในการเจริญ 
เติบโตในหนาท่ีการงาน มีประสบการณและความชํานาญในหนาท่ี เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการ
ทํางานสูงสุด 
 พยอม วงศสารศรี๒๒ ไดสรุปความสําคัญของ การบริหารทรัพยากรมนษุยไว ดังนี ้

 ๑. ชวยพัฒนาใหองคกรเจริญเติบโต เพราะการบริหารงานบุคคลเปนส่ือกลางในการ
ประสานงานกับแผนกตางๆ เพื่อแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาทํางานใน
องคกร เม่ือองคกรไดบุคคลท่ีมีคุณสมบัติดังกลาวยอมทําใหองคกรเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งข้ึน 
 ๒. ชวยใหบุคคลท่ีปฏิบัติงานในองคกรมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานเกิดความ
จงรักภักดีตอองคกร ซ่ึงจะสงผลโดยตรงตอผลผลิตขององคกร 
 ๓. ชวยเสริมสรางความม่ันคงแกสังคมและประเทศชาติ ถาการบริหารทรัพยากร
มนุษยดําเนินการไปอยางมีประสิทธิภาพแลว ยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคกรกับ
พนักงานท่ีปฏิบัติงาน ทําใหสภาพสังคมโดยสวนรวมมีความสุข มีความเขาใจท่ีดีตอกัน 
 เสถียรภาพ พันธุไพโรจน๒๓ ไดช้ีใหเห็นถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคคลใน
องคกรวา เปนการดําเนินงานท่ีเปนกระบวนการลูกโซ ต้ังแตการวางนโยบาย กําหนดแผนอัตรา
กําลังคน การสรรหาคัดเลือกคนดีท่ีมีความสามารถเขามาทํางานในอัตราคาตอบแทนท่ีเหมาะสม 
การวางโครงสรางและกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการ การฝกอบรมใหคนทํางานเปน การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การเล่ือนตําแหนง โยกยายการพัฒนาศักยภาพใหบุคคลทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง มีขวัญกําลังใจ และมีพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับวัฒนธรรมในองคกร มี
ความภักดีจนกระท่ังพนสภาพการเปนบุคคลขององคกร ท้ังนี้โดยตระหนักถึงความสําคัญของ
ทรัพยากรมนุษยหรือบุคคลใน ๓ ประการ คือ 
 ๑. ทรัพยากรมนุษย เปนทรัพยสินขององคกร ไมใชคาใชจาย 
 ๒. ศักยภาพของมนุษย สามารถพัฒนาไดไมมีท่ีส้ินสุด 
 ๓. ทรัพยากรมนุษย เปนแหลงสรางเสริมและเพ่ิมคุณคาของผลผลิต และการบริการ
ขององคกร 
 

                                                            

 ๒๒ พยอม วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: สถาบันราชภัฏ
สวนดุสิต, ๒๕๔๐), หนา ๖. 

 ๒๓ เสถียรภาพ พันธุไพโรจน, ปรัชญาและแนวคิดในการจัดการทรัพยากรมนุษย, (นนทบุรี:
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๓), หนา ๑๕๓. 



  

๒๐

   ๒.๑.๓ วัตถุประสงคในการบริหารงานบุคคล 
  การบริหารงานบุคคลในองคกรใหประสบผลสําเร็จไดนั้น ควรกําหนดและดําเนินการ
ตามวัตถุประสงคขององคกรเปนหลัก เพือ่เปนแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพขององคกรใหดี
ยิ่งข้ึน โดยมุงใชทรัพยากรบคุคลและวัตถุท่ีมีอยูใหคุมคาและเปนประโยชนมากท่ีสุด ซ่ึงนักวิชาการ
และนักการศึกษาหลายทานไดเสนอ “วัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคล” ไวดังนี้ 
  พยอม วงศสารศรี๒๔ กลาวถึง วัตถุประสงคในการบริหารงานบุคคล  ๓ ประการ คือ 
 ๑. ความตองการทางสังคม (Society’s Requirements) รวมถึง สิทธิ ผลประโยชนท่ีควรจะ
ไดรับตอบุคคลและสังคมโดยรวม และความสําคัญดานมนุษยธรรม กฎหมาย และพระราชบัญญัติ        
ตาง ๆ รวมท้ังสภาพการวางงานท่ีเกิดข้ึนในสังคม 
 ๒. ความคาดหวังดานการบริหาร (Management’s Expectations) คือ การเจริญเติบโต
ขององคกร การใหผลผลิตเพิ่มข้ึน โดยมีการวิเคราะหงาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหา 
การคัดเลือก การบรรจุ การแตงต้ัง การปฐมนิเทศ การฝกอบรม การประเมินผลและการจาย
คาตอบแทน เปนตน  
 ๓. สนองความตองการของผูปฏิบัติงาน (Employee’s Needs) ฝายบริหารทรัพยากรมนุษย 
จะตองตระหนักวาคนไมใชเคร่ืองจักร คนมีชีวิตจิตใจ มีความรูสึก ฉะนั้นกิจกรรมท่ีจะทําควรเนนความ
เขาใจและรักในการทํางานเปนสําคัญ ซ่ึงผลท่ีไดรับข้ันสุดทาย คือ ความเจริญเติบโตขององคกร 
  อํานวย แสงสวาง๒๕ ไดเสนอวัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคลไว ๔ ประการ คือ  
  ๑. วัตถุประสงคดานสังคม (Social Objectives) เพื่อสรางความรับผิดชอบ ขจัดและ
ระงับการดําเนินกิจการท่ีผิดท้ังดานคุณธรรมและสังคม 
 ๒. ดานองคกร (Organizational Objectives) เพื่อชวยใหองคกรมีประสิทธิภาพในการ
ดําเนินงาน การจัดการทรัพยากรมนุษยจึงเปนวิธีการอยางหนึ่งท่ีมีสวนชวยสรางองคกรตาม
วัตถุประสงค ดังนั้น การจัดต้ังฝายทรัพยากรมนุษยข้ึนมา เพื่อทําหนาท่ีในการรับใชองคกร 
  ๓. ดานหนาท่ี (Functional Objectives) คือฝายการจัดการทรัพยากรมนุษยมีหนาท่ีและ
รับผิดชอบในการชวยรักษาระดับการตอบสนองความตองการขององคกรใหเปนไปอยางเหมาะสม 
จะเห็นไดวา เม่ือการจัดการทรัพยากรมนุษยกระทําไปอยางไมรอบคอบและไมสามารถตอบสนอง
ความตองการขององคกรไดก็จะเกิดการส้ินเปลืองทรัพยากรมนุษยไดงาย ดังนั้นจึงเปนหนาท่ีของ
ฝายการจัดการทรัพยากรมนุษยโดยตรง 

                                                            

๒๔ เรื่องเดียวกัน. หนา ๘. 
๒๕ อํานวย แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : ทิพยวิสุทธิ์, 

๒๕๔๔), หนา ๕. 



  

๒๑

 ๔. ดานบุคคล (Personnel Objectives) มีจุดประสงคเพื่อชวยใหบุคคลไดรับผลสําเร็จ
ตามเปาหมายในระยะยาว เพราะความสําเร็จตามเปาหมายของบุคคลทุกคนในองคกรจะมีสวนชวย
สนับสนุนการดําเนินงานขององคกรไปดวย การจะทําใหบุคคลไดรับผลสําเร็จตามเปาหมายไดนั้น 
ฝายทรัพยากรมนุษยจะตองมีมาตรการในการธํารงและสงวนรักษาบุคคลท่ีดีไว โดยการจัดใหมีการ
จูงใจใหบุคคลมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน มิฉะนั้นประสิทธิภาพในการทํางานและความพอใจ
ในการทํางานของบุคคลจะมีแตลดลงอยูตลอดเวลา ในท่ีสุดบุคคลก็จะลาออกจากองคกรไปสมัคร
เขาทํางานกับองคกรอ่ืนท่ีดีกวาอยางแนนอน 
 สมเกียรติ พวงรอด๒๖ ไดเสนอวัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคลไว ๓ ประการ 
ดังนี้ 
  ๑. เพื่อสรางตัวปอนท่ีมีคุณภาพ กลาวคือ ควรไดบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถและมี
ความเหมาะสมกับงาน มีคุณสมบัติสอดคลองกับความตองการขององคกร 
 ๒. เพื่อเพิ่มผลผลิตใหมีคุณภาพ คือ บุคคลท่ีมีศักยภาพสูง มีการกระตุนเพื่อใหคุณภาพ
ของงานเพ่ิมข้ึน บุคคลเกิดความพอใจในการทํางาน ชวยใหองคกรประสบความสําเร็จ 
 ๓. เพื่อพัฒนากระบวนการใหมีประสิทธิภาพ กลาวคือ ความตอเนื่องของการ
บํารุงรักษา การใหขวัญและกําลังใจในขณะทํางาน การฝกฝน สรางความชํานาญ และการ
ประเมินผล ติดตามผลการปฏิบัติงานพรอมท้ังการปรับปรุงแกไขใหดียิ่งข้ึน 
 

 ๒.๑.๔  กระบวนการของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลเปนงานท่ีสําคัญอยางหน่ึงขององคกรท่ีไมสามารถหลีกเล่ียงได 
ในการปฏิบัติงานของผูบริหารทุกคนจะตองเกี่ยวของ นับแตการสรรหา คัดเลือก ปฐมนิเทศ ใหการ
ฝกอบรม หาวิธีการจูงใจ และการกระตุนการทํางาน รวมท้ังการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน การบริหารงานบุคคลในสภาวการณ ส่ิงแวดลอมท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว 
องคกรจะตองมีกิจกรรมท่ีเกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคลในกระบวนการตาง ๆ ดังนี้๒๗  
 ๑.  การวิเคราะหงาน (Job Analysis) เปนกระบวนการศึกษา  และรวบรวมขอมูล
เพื่อใหทราบถึงปริมาณงาน ขอบเขตหนาท่ี และความรับผิดชอบของงาน ความเกี่ยวพันของงานท่ีมี
เกี่ยวกับกิจกรรมงานอ่ืน ๆ ภายในองคกรใน ๒ รูปแบบ คือ 
  ๑.๑)  กําหนดรายละเอียดลักษณะของงาน (Job Description) 
                                                            

๒๖ สมเกียรติ พวงรอด, การบริหารงานบุคคล, (ปตตานี : คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัย          
สงขลานครินทร, ๒๕๔๔), หนา ๕. 

  ๒๗ สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, เอกสารสาระการเรียนรู, การพัฒนาการบริหาร
สถาบันการศึกษา, หนา ๑๔๐-๑๔๗.  



  

๒๒

  ๑.๒)  กําหนดคุณลักษณะของพนักงาน (Job Specification) 
 ๒. การออกแบบงาน (Job Design) เปนวิธีการท่ีใชกิจกรรมหลายข้ันตอนในการ
กําหนดลักษณะเฉพาะของงาน วิธีการทํางาน ความสัมพันธกับงานอ่ืน ๆ อันจะสงผลตอการจูงใจ 
ความพึงพอใจ และเพิ่มผลผลิตในการทํางาน กิจกรรมในการออกแบบงาน 
 ๓. การวางแผนและการพยากรณกําลังคน(Employment Planning and Forecasting)
เปนกระบวนการของการพัฒนาแผนภายในขององคกร เพื่อบรรจุตําแหนงท่ีวางหรือขาดไปใน
อนาคตทั้งหมด ต้ังแตระดับลางสุดจนถึงระดับผูบริหาร การตัดสินใจเกี่ยวกับการวางแผน และ
พยากรณการจางงานและกําลังคนนั้นโดยพื้นฐานแลวจะตองพิจารณาท้ังตําแหนงท่ีจะถูกบรรจุจาก
ภายใน และภายนอก บนสมมติฐานของสถานการณในอนาคตอยางมีเหตุมีผล และมีความเหมาะสม 
 ๔. การสรรหา (Recruitment) เปนกระบวนการท่ีชักจูงใจ และกระตุนใหผูสมัครท่ีมี
ศักยภาพมาสมัครงาน กลยุทธในการสรรหา จึงพยายามหาคนท่ีมีประสบการณ และคุณสมบัติ
เหมาะสม เขามาสูองคกร 
 ๕. การคัดเลือก (Selection) กระบวนการคัดเลือกท่ีรอบคอบ จะชวยใหเกิดประโยชน
ท้ังบุคคล องคกร และสังคม ในขณะเดียวกันก็จะชวยลดการเขาออกของพนักงานท่ีคัดเลือกเขามา
ใหมดวย 
 ๖. การปฐมนิเทศและการบรรจุ (Orientation and Placement) เปนกิจกรรมการบริหาร
งานบุคคลท่ีเกี่ยวกับการพยายามแนะนําพนักงานใหมใหรูจักหนวยงาน และหนาท่ี๒๘ 
 ๗. การฝกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) เปนกระบวนการท่ีจัด
ข้ึนอยางเปนระบบ เพื่อหาทางใหมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม และทัศนคติของพนักงานเพ่ือใหการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน 

 ๘. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เปนกระบวนการท่ีองคกร
ประเมินการปฏิบัติงานของบุคคล วาสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด 

 ๙. การวางแผน และพัฒนาอาชีพ (Career Planning and Development) เปนกระบวน 
การเพื่อใหหลักประกันแกพนักงานในดานคุณสมบัติและประสบการณท่ีเหมาะสมกับความ
ตองการ เพื่อท่ีจะชวยใหแตละคนมีแผนสําหรับงานอาชีพของตัวเองในอนาคตภายในองคกร 

                                                            

 ๒๘ ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, 

๒๕๔๒), หนา ๑๕๔. 



  

๒๓

 ๑๐. การบริหารคาตอบแทน (Compensation Management) เปนระบบรางวัลซ่ึงบุคคล
ไดรับเปนการตอบแทนจากการปฏิบัติงานขององคกร 
 ๑๑. ความปลอดภัย และสุขภาพ (Safety and Health) เปนการปองกันพนักงานจากการ
บาดเจ็บอันเนื่องจากการปฏิบัติงาน 
 ๑๒. การจูงใจในการทํางาน (Incentive at Work) เปนกระบวนการกระตุนใหพนักงาน
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
 วิสิฏฐ กิจปรีชา๒๙ ไดศึกษาหลักการบริหารงานบุคคล และกลาวถึงแนวคิดของเทเลอร
วาไดเสนอหลักในการบริหารงานบุคคลท่ีดีวา ประกอบดวย 
  ๑.  เลือกคนดี และเหมาะสมท่ีสุดกับงานมาปฏิบัติงาน 
  ๒. ทําการฝกอบรม และแนะนํากอนใหเขาปฏิบัติงาน 
  ๓. จัดใหผลตอบแทนท่ีเหมาะสม และคุมคาแกงานท่ีปฏิบัติ 
 นพ ศรีบุญนาค๓๐ กลาววา กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล จะทําใหองคการมีความสามารถในดานตาง ๆ โดยเฉพาะความสามารถในการแขงขัน
ขององคกรสูงข้ึน กิจกรรมตางๆ ท่ีสําคัญของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย 
  ๑. การวางแผนกําลังคนขององคกร 
 ๒. การวเิคราะหงาน 
 ๓. การสรรหาและคัดเลือกบุคคลเขาสูองคกร 
 ๔. การฝกอบรมและการพัฒนาบุคคลขององคกรใหมีความสามารถ ความรู และ
ประสิทธิภาพ ตลอดระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานอยูในองคกร 
 ๕. การบริหารคาตอบแทน 
 ๖. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ๗. สุขภาพและความปลอดภัยของบุคคล 
 ๘. การดําเนนิการสรางวินัยบุคคล 
 ๙. การวิจยัทรัพยากรมนษุย 
  ๑๐. บุคคลสัมพันธและการเจรจาตอรอง 

                                                            

 ๒๙ วิสิฏฐ กิจปรีชา, พฤติกรรมองคการ, (จันทบุรี : สถาบันราชภัฏรําไพพรรณี, ๒๕๔๑), หนา ๘. 
 ๓๐ นพ. ศรีบุญนาค, การจัดการเชิงกลยุทธ, (กรุงเทพมหานคร: สูตรไพศาล, ๒๕๔๕), หนา ๔๗-๔๘. 



  

๒๔

 สรุปวา กระบวนการของการบริหารงานบุคคล หมายถึงการสรางกระบวนการในดาน
การวางแผนนโยบายของผูบริหาร โดยใหทุกคนจะตองผานการสรรหา คัดเลือก ปฐมนิเทศใหการ
อบรม การสรางแรงจูงใจในการทํางาน 
  ในยุคท่ีสังคมมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วนั้น กระบวนการของการบริหารงาน
บุคคลจะตองมีการวิเคราะหงาน การออกแบบงาน และการวางแผนการพยากรณกําลังคนเสียกอน 
เพื่อใหกระบวนการบริหารงานบุคคลประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคของการบริหารงานใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด 
  

 ๒.๑.๕  ข้ันตอนการบริหารงานบุคคล  
 การบริหารงานบุคคลมิไดหมายความวาเม่ือบุคคลไดรับการบรรจุแตงต้ังแลว งานใน
สวนนี้ก็หยุดลงท้ังนี้ก็หมายความรวมถึงกิจกรรมหรืองานอ่ืน ๆ ท่ีจะพยามยามใหคนท่ีเขามาทํางาน
มีความสุข ความจงรักภักดีและรูสึกเปนเจาของดวย 
  สันติ บุญภิรมย๓๑ ไดกลาวถึงการบริหารงานบุคคลไวตามข้ันตอน ดังนี้ 

๑) การวางนโยบายออกกฎหมาย ระเบียบ และขอบังคับ เกี่ยวกับตัวบุคคล จึงกระทําได
โดยองคกรบริหารงานบุคคลกลางกําหนดไว ท้ังนี้เพื่อใหเขาใจและสามารถปฏิบัติไดอยางถูกตอง 

๒) การวางแผนกําลังคน เปนการคาดคะเนถึงความตองการกําลังคนของหนวยงานเปน
การลวงหนาวาตองการกําลังคนประเภทใด ระดับใด จํานวนใด และตองการเม่ือใด 

๓) การกําหนดตําแหนงเปนข้ันตอนท่ีสําคัญในกระบวนการบริหารงานบุคคลและเปน
เร่ืองท่ีสําคัญท่ีจะตองทํากอนเร่ืองอ่ืน เพราะกอนท่ีจะรับบุคคลเขาทํางานในหนวยงานใดก็ตองกําหนด
กอนวา มีงานอะไรใหทําและผูท่ีจะมาทํางานนั้นตองเปนผูท่ีมีความรูความสามารถในระดับใด 

๔) การกําหนดเงินเดือนพรอมกับการกําหนดตําแหนงนั้นตองกําหนดคาตอบแทนหรือ
เงินเดือนลวงหนาดวยวา จะไดรับเงินเดือนเทาไร 

๕) การสรรหาบุคคลเปนกระบวนการเลือกสรรบุคคลจากตลาดแรงงานมาใช
ประโยชนในหนวยงาน หมายถึงการดําเนินการเพ่ือใหไดคนดีมีความรูความสามารถเขามา
ปฏิบัติงาน นับต้ังแตการรับสมัคร การประชาสัมพันธ การเลือกใชขอสอบคัดเลือก การเสาะหา
บุคคลมาจากแหลงตาง ๆ ท้ังจากภายในหนวยงานเดียวกัน และจากภายนอกหนวยงาน 

๖) การบรรจุและแตงต้ัง คือการบรรจุท่ีไดรับคัดเลือกเขาปฏิบัติงานและมอบหมายหนาท่ี
การงานใหปฏิบัติ การที่จะมอบหมายหนาท่ีการงานอะไรใหปฏิบัตินั้น จะตองเปนไปตามหลักท่ีวาการ
                                                            

 ๓๑สันติ บุญภิรมย, หลักการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: บุกพอยท, ๒๕๕๒), หนา ๑๓๒-๑๓๕. 



  

๒๕

มอบหมายหนาท่ีการงานใหผูปฏิบัติจะตองใหตรงกับความรูความสามารถของผูนั้น เพื่อใหมีการใช
กําลังคนใหไดประโยชนสูงสุด และเพื่อใหเปนท่ีแนใจวา ผูใดมีความรูความสามารถดานใด 

๗) การจัดทําทะเบียนประวัติเปนการจดบันทึกประวัติของผูเขามาทํางานในหนวยงาน
ตลอดจนการเคล่ือนไหวตาง ๆ  เกี่ยวกับตัวบุคคลนั้น เชน การเล่ือนข้ันเงินเดือน การเล่ือนตําแหนงเปนตน 

๘) การพัฒนาบุคคลเปนการดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู
ความสามารถ มีทักษะในการทํางานดีข้ึน ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการทํางาน หรือกลาวอีกในหนึ่ง 
การพัฒนาบุคคลเปนกระบวนการท่ีเสริมสราง และเปล่ียนผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เชน ความรู
ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการทํางาน อันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานการพัฒนาบุคคล เปนกระบวนการท่ีจะตองทําตอเนื่อง ไปตลอดระยะเวลาท่ีคนทํางานอยู
ในองคกร หรือหนวยงาน 

๙) การประเมินการปฏิบัติงานในการพิจารณาความดีความชอบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

๑๐) วินัยและการดําเนินการตามระเบียบวินัยเปนองคประกอบสําคัญในการ
บริหารงานขององคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานการบริหารงานบุคคล 

๑๑) สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลเปนส่ิงตอบแทนท่ีหนวยงานใหแกผูปฏิบัติงาน
เพื่อเปนการตอบแทนในการปฏิบัติงานนอกเหนือจากเงินเดือน 

๑๒) การใหออกจากงานและบําเหน็จบํานาญ การออกจากงานมีหลายกรณีดวยกัน คือ 
เกษียณอายุ ลาออก ถูกส่ังใหออก ปลดออก ไลออก 

 

 ๒.๑.๖ หลักการบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรม 
 การจัดการกับบุคคลในหนวยงาน จะพบกับคําวาระบบอุปถัมภ (Patronage System 
หรือ Spoils System)  เปนการกระทํากับบุคคลในลักษณะท่ีวา ระบบพรรคพวก เปนการกระทําท่ีไม
มีกฏเกณฑและหลักการในการกระทํากับบุคคล ท้ังนี้เปนไปตามความพึงพอใจของผูบังคับบัญชา
หรือเจานาย จึงทําใหเกิดปญหาในการปฏิบัติตอองคกรไดมาก๓๒ 
  ดังนั้น เพื่อแกปญหาดังกลาวขางตน จึงไดนํากระบวนการบริหารบุคคลแผนใหมมาใช
เรียกวา ระบบคุณธรรม (Merit System) เปนท่ียอมรับกันวาเปนระบบการบริหารงานบุคคลท่ี
เหมาะสมท่ีสุด สําหรับนักบริหารรุนใหมท่ีจะนําระบบการบริหารงานบุคคลดวยระบบการบริหาร
ดวยคุณธรรมมี ๔ ประการ คือ  
                                                            

   ๓๒ สันติ บุญภิรมย, หลักการบริหารการศึกษา, หนา ๑๓๗-๑๓๘. 



  

๒๖

   ๑. หลักความสามารถ หมายถึง การบรรจุบุคคลเขาทํางาน หรือการแตงต้ังบุคคลให
ตรงกับตําแหนงใด ๆ จะตองยึดหลักความรูความสามารถของบุคคลนั้นเปนสําคัญ โดยตองพยายาม
หาทางคัดเลือก เพื่อใหไดผูท่ีมีความรูความสามารถ เหมาะสมกับตําแหนง และจะตองมีการกําหนด
ไวใหชัดเจนวา ตําแหนงใดตองการบุคคลท่ีมีความรูความสามารถอยางไร 
  ๒. หลักความเสมอภาค หมายถึงการเปดโอกาสใหผูท่ีมีคุณสมบัติ และมีพื้นความรู
ตามท่ีกําหนดไว มีสิทธ์ิเขาสอบแขงขัน เพื่อบรรจุเขารับราชการไดทุกคน (Open to all) โดยไม
คํานึงถึงความแตกตางในเร่ืองชาติตระกูล ศาสนา เปนการใหโอกาสแกผูมีสิทธ์ิเทาเทียมกัน 
(Equality of Opportunity) และการกําหนดเงินเดือนหรือคาตอบแทนของขาราชการก็ควรยึดหลัก
ความเสมอภาคสําคัญเชนกัน กลาวคือ งานท่ีมีหนาท่ี และความรับผิดชอบอยางเดียวกัน หรือ ระดับ
เดียวกัน ก็จะไดเงินเดือนหรือคาตอบแทนเทากัน นอกจากนั้นผูปฏิบัติงานทุกคน จะไดรับการ
ปฏิบัติอยางเสมอภาคกันดวยระเบียบและมาตรฐานการบริหารงานบุคคลอยางเดียวกัน แมวาจะเปน
เร่ืองการบรรจุแตงต้ังการปูนบําเหน็จความชอบการเล่ือนข้ันเงินเดือน วินัย และเร่ืองอ่ืน ๆ  
  ๓. หลักความม่ันคง หมายถึง การใหหลักประกันแกผูท่ีจะมาเปนขาราชการวา จะมี
ความมั่นคงในชีวิต สามารถจะยึดราชการเปนอาชีพได ตราบเทาท่ียังมีความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน มีพฤติกรรมดี และมีความซ่ือสัตยสุจริตตอหนาท่ีการงาน โดยใหมีเงินเดือนเพียงพอแก
การครองชีพ ใหสวัสดิการ และประโยชนเกื้อกูลอ่ืน ๆ  
  ๔. หลักความเปนกลางในทางการเมือง หมายถึง โดยเฉพาะขาราชการประจําตองเปน
กลางในทางการเมือง (Political Neutrality) กลาวคือ ขาราชการประจําตองปฏิบัติตามนโยบายของ
รัฐบาลอยางเต็มความสามารถและเต็มภาคภูมิ โดยไมคํานึงวาเปนนโยบายของรัฐบาลท่ีมาจากพรรค
การเมืองท่ีตนชอบดวยหรือไมก็ตาม ท้ังนี้เพราะวาตามหลักการปกครองในระบอบประชาธิปไตย 
นั้นถือวา นโยบายของรัฐบาลเปนการแสดงออกโดยปริยายถึงความตองการหรือเจตนารมณของ
ประชาชน 
 จากแนวคิดตาง ๆ ของนักวิชาการจึงสรุปไดวา การประเมินผลการพัฒนาบุคคลเปน

ส่ิงท่ีรวมใหเปนผลจากการพัฒนาบุคคลวาเปนไปตามวัตถุประสงคเพียงใดประกอบดวยหลักเกณฑ

และวิธีการ เคร่ืองมือการประเมิน ผูรับผิดชอบกําหนดเวลาความรวมมือการบรรลุวัตถุประสงคและ

การกําหนดการประเมิน เพื่อชวยใหทราบถึงปญหาอุปสรรค แลวนําผลไปปรับปรุงปญหาและ

เปล่ียนแปลงใหดีข้ึน 

 



  

๒๗

๒.๒  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาบุคคล 
 
             ๒.๒.๑  การวางแผนอัตรากําลัง (Manpower Planning) 

  การวางแผนอัตรากําลังเปนองคประกอบแรกของกระบวนการในการบริหารงาน
บุคคล โดยมุงใหหนวยงานมีกําลังคนท่ีเพียงพอและมีความสามารถท่ีจะปฏิบัติงาน จึงจําเปนตอง
จัดหาคนมาทํางานในตําแหนงท่ีวางสืบตอกันไปโดยไมขาดตอน งานท่ีสําคัญไดแก การกําหนด
ปริมาณของบุคคลและคุณภาพของบุคคลท่ีตองการ รวมทั้งการหาแหลงท่ีจะไดมาซ่ึงบุคคลเหลานัน้ 
โดยคํานึงถึงการเปล่ียนแปลงในปจจุบัน เชน ลักษณะงานใหมท่ีเกิดข้ึน ความเจริญทางเทคโนโลยี
และการขยายงานขององคกร การลาออก การตาย การเกษียณอายุ เปนตน จึงตองมีการจัดหาคน
เพิ่มเติมชดเชยในสวนท่ีขาดไปนั่นเอง 

 

 ๒.๒.๒  ความหมายของการวางแผนอัตรากําลัง 
นักการศึกษาหลายทานไดใหความหมายของ “การวางแผนอัตรากําลัง” ไวดังนี้ 
ธงชัย สันติวงษ๓๓ ไดกลาวถึงการวางแผนอัตรากําลังวา “เปนกระบวนการหน่ึงในการ

บริหารงานบุคคลสําหรับพยากรณความตองการวามีกําลังคนในจํานวนท่ีพอเพียง มีคุณสมบัติท่ี
เหมาะสมและมีความพรอมทุกคร้ังท่ีตองการ”  

เสนาะ ติเยาว๓๔ กลาววา “การวางแผนอัตรากําลัง เปนกระบวนการท่ีจะชวยใหองคกร
จัดหาบุคคลใหเพียงพอกับความตองการ ท่ีจะทําใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว รวมถึงการคาดคะเน
ความตองการของบุคคล การเปรียบเทียบความตองการที่จะใชคนในอนาคตกับกําลังคนที่มีอยูใน
ปจจุบัน กําหนดจํานวนและคุณสมบัติของคนท่ีจะเขามาในชวงเวลาตาง ๆ” 

สมาน รังสิโยกฤษฎ๓๕ ไดกลาวถึงการวางแผนอัตรากําลังวา “เปนการคาดคะเนถึงความ
ตองการและกําหนดวิธีท่ีจะไดมาซ่ึงกําลังคนในหนวยงาน วาจะไดมาจากไหน อยางไร ตลอดจน
กําหนดนโยบายและระเบียบปฏิบัติตาง ๆ เพื่อท่ีจะใชกําลังคนท่ีมีอยูใหไดประโยชนสูงสุด”  

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน๓๖ ไดกลาวไววา “สถานศึกษาจําเปนท่ีจะตองมีการวางแผน
ดานอัตรากําลัง โดยการสํารวจอัตรากําลังท่ีมีอยูในปจจุบัน และพยากรณความจําเปนในอนาคต 
แลวจึงวางแผนปฏิบัติเกี่ยวกับการขออัตรากําลังเพิ่มเพื่อใชประโยชนในสถานศึกษา” 

                                                            

๓๓ ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๙, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 
๒๕๔๐),  หนา ๑๐๓. 

๓๔ เสนาะ ติเยาว, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร, ๒๕๓๒), หนา ๖๓. 

๓๕ สมาน  รังสิโยกฤษฎ, ความรูท่ัวไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๑๑, 
(กรุงเทพมหานคร : จัดพิมพโดยสวัสดิการสํานักงาน ก.พ., ๒๕๓๕), หนา ๑๐. 



  

๒๘

สรุปไดวา การวางแผนอัตรากําลัง เปนการวางแผนในการพัฒนาหนวยงานหรือองค 
เพื่อใหเหมาะสมและสอดคลองกับงบประมาณ ใหเปนไปตามวัตถุประสงคของหนวยงานนั้น ๆ  

การวางแผนอัตรากําลัง สําคัญตอการพัฒนาตอการพัฒนาหนวยงาน หรือองคกร ไมวา
จะเปนดานนโยบาย ดานการพัฒนาส่ือเทคโนโลยี การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ฯ ถือเปนการกําหนด
นโยบายทิศทางการพัฒนาของหนวยใหเกิดความเขมแข็งท้ังนโยบาย และอัตรากําลังคน 

 

๒.๒.๓  กระบวนการในการวางแผนอัตรากําลัง 
นักวิชาการและนักการศึกษาไดเสนอกระบวนการในการวางแผนอัตรากําลัง ไวดังนี้ 
เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง๓๗ ไดเสนอข้ันตอนการวางแผนอัตรากําลังไว ๓ ประการ คือ 
๑. การพิจารณาทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูในปจจุบัน (Human Resource Inventory) เปน

การชวยใหไดขอมูลเกี่ยวกับทักษะของบุคคลที่มีอยูวาอยูในระดับใด เพียงพอกับสายงานของ
องคการทั้งในปจจุบันและอนาคตหรือไมอยางไร เพื่อจะไดดําเนินการสรรหา และพัฒนาตอไป 

๒. การตรวจสอบทรัพยากรมนุษย (Human Resource Audit) เปนการพิจารณาส่ิงท่ีจะ
เกิดข้ึนกับกําลังคน เปนการรวบรวมทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูในปจจุบัน เปนการวิเคราะหสัดสวน
และแนวโนมท่ีสามารถอธิบายไดท้ังปจจุบันและอนาคตอันเปนผลมาจากการโอน การยาย เปนตน 

๓. แผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Plan) เปนข้ันตอนท่ีสําคัญท่ีจะตองทํา
แผนปฏิบัติการเพื่อจัดหากําลังคนไดตามท่ีตองการ อาจสํารวจจากทรัพยากรที่มีอยูหรือแสวงหาจาก
ภายนอก องคกรท่ัวไปมักจะดําเนินการวิเคราะหจากกําลังคนท่ีมีอยูในปจจุบันขององคกรกอนและ
จัดทําเปนตารางทดแทน ซ่ึงจะชวยใหทราบไดวา ตําแหนงใดท่ีตองการคนใหม กําลังคนประเภทใด
ท่ีไมอาจหามาไดจากภายในองคกร ชวยใหสามารถคาดการณ จัดเตรียมการสรรหา และคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษยเขามาทดแทนได 

พยอม วงศสารศรี๓๘  ไดแบงข้ันตอนของการวางแผนอัตรากําลังออกเปน ๕ ข้ันตอน
ดังนี้ 

                                                                                                                                                                          

๓๖ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: บริษัทพิมพดี, ๒๕๔๓),  
หนา ๑๒๒. 

๓๗ เกรียงศักด์ิ เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (ภาควิชาสังคมศาสตร คณะมนุษยศาสตรและ
สังคมศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๔๒), หนา ๑๐๒. 

๓๘ พยอม วงศสารศรี, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : พรานนกการพิมพ, 
๒๕๓๑), หนา ๓๖. 



  

๒๙

๑. พิจารณาเปาหมายขององคกร ดําเนินการศึกษา พิจารณาแผนกลยุทธท่ีกําหนดไว 
แนวโนมทางดานการเมือง สภาพเศรษฐกิจ ตลอดจนความกาวหนาทางเทคโนโลยีเพื่อท่ีจะนําผล
ของการศึกษาเหลานี้มาวางขอมูลดานบุคคลท่ีควรจะเปนในอนาคตไดอยางมีความเหมาะสม 

๒. การพิจารณาสภาพการณของบุคคลในปจจุบัน สํารวจท้ังหมดท่ีมีอยูโดยจําแนกออก
ตามประเภทตาง ๆ ลักษณะของงาน แผนก อายุ และวุฒิการศึกษา เปนตน 

๓. การคาดการณทรัพยากรบุคคล พิจารณาถึงจํานวนและประเภทของบุคคลท่ีองคกร
ตองการ พรอมท้ังจํานวนและประเภทของคนท่ีตองการรับใหม 

๔. การกําหนดแผนปฏิบัติงาน หลังจากไดมีการคาดการณบุคคลเปนท่ีเรียบรอยแลวจึง
กําหนดออกมาเปนแผนปฏิบัติการของฝายบุคคล เชน การสรรหาบุคคล แผนการคัดเลือกบุคคล 
แผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน การเล่ือนตําแหนง การฝกอบรมและพัฒนา เปนตน 

๕. การตรวจสอบปรับปรุง เพื่อความเหมาะสมและความกาวหนาของแผนปฏิบัติงาน 
ณัฏฐพันธ เขจรนันท๓๙  ไดเสนอกระบวนการในการวางแผนอัตรากําลังไว ๔ ข้ันตอนดังนี้ 

ข้ันตอนท่ี ๑ การเตรียมการ (Preparation) ตองทําการรวบรวมขอมูล ศึกษาและวิเคราะห
รายละเอียดท่ีสําคัญตาง ๆ และมีผลตอการวางแผนตามลําดับตอไปน้ี คือ ศึกษาวัตถุประสงคของ
องคกร วิเคราะหสถานการณ กําหนดเปาหมายของแผนงาน พิจารณาความสอดคลอง และพิจารณา
ความเปนไปได 

ข้ันตอนท่ี ๒ การสรางแผน (Plan Formulation) คือ กําหนดแผนการปฏิบัติอยางชัดเจน 
ซ่ึงจะประกอบดวย ๓ ข้ันตอน คือ กําหนดทางเลือก เลือกทางเลือกท่ีเหมาะสมและกําหนดแผนการ
ปฏิบัติงาน 

ข้ันตอนท่ี ๓ การปฏิบัติตามแผน (Plan Implementation) คือ กําหนดบุคคล การจัดสรร
ทรัพยากร การสรางความเขาใจ และการควบคุม 

ขั้นตอนท่ี ๔ การประเมินผล (Plan Evaluation) ตาม ๓ ข้ันตอน คือ เปรียบเทียบผลการ
ปฏิบัติงานกับแผนท่ีวางไว วิเคราะหปญหา และเสนอความคิด 

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา กระบวนการในการวางแผนอัตรากําลัง ประกอบดวย ๔ 
ข้ันตอน คือ ข้ันเตรียมการ เปนการศึกษาขอมูลรายละเอียดท่ีสําคัญ ข้ันการสรางแผน ข้ันปฏิบัติตาม
แผน และ ข้ันการประเมินผลการปฏิบัติตามแผน 

 

 
 
 
 
 

                                                            

๓๙ ณัฏฐพันธ เขจรนันท, การจัดการทรัพยากรบุคคล, หนา ๗๔. 



  

๓๐

๒.๒.๔  ประโยชนของการวางแผนอัตรากําลัง 
นักวิชาการและนักการศึกษาหลายทาน ไดเสนอประโยชนของการวางแผนอัตรากําลัง 

ไวดังนี้ 
พักตรผจง วัฒนสินธุ๔๐ กลาววา การวางแผนกําลังคนนอกจากจะชวยตระเตรียม

ทรัพยากรมนุษยใหแกหนวยงานแลว หนวยงานยังไดรับประโยชนอ่ืน ๆ อีกดังนี้ 
๑. ชวยปรับปรุงการใชประโยชนจากกําลังคนใหดีข้ึน 
๒. ชวยประหยัดคาใชจายในการวาจางบุคคลใหม 
๓. ชวยประสานโครงการดานบริหารบุคคลตาง ๆ เขาดวยกัน 
๔. ชวยปรับปรุงการวางแผน การมอบหมายงาน การพัฒนาในแตละดานท่ีหลากหลาย  
๕. ชวยปรับปรุง วิเคราะหและควบคุมคาใชจายท่ีเกี่ยวของกับบุคคลไดดี คลองตัวและมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
๖. ชวยสรรหากําลังคนท่ีมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมไวลวงหนา ท้ังจากภายในและภายนอก

หนวยงาน 
๗. ชวยประสานกิจกรรมดานบุคคล ใหสอดคลองกับวัตถุประสงคในองคกร 
ชูศักดิ์ เท่ียงตรง๔๑  ไดกลาวถึงประโยชนของการวางแผนอัตรากําลังไว ๔ ประการคือ 
๑. ทําใหทราบถึงความตองการดานกําลังคนท้ังระยะส้ันและระยะยาวขององคกร งาย

ตอการคํานวณงบประมาณ เงินเดือน คาจาง ผลประโยชนพิเศษ ตลอดจนถึงแนวทางในการจัด
สวัสดิการตาง ๆ ใหแกบุคคล 

๒. ทําใหเห็นภาพพจนในการใชกําลัง และการพัฒนาบุคคลไดอยางชัดเจนซ่ึงจะนําไปสู
การปรับปรุงตําแหนงหนาท่ีการงานไดโดยสะดวกและเหมาะสม 

๓. ชวยขยายหรือปรับปรุงองคกรในอนาคตใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
๔. เปนวิถีทางหนึ่งของการพัฒนากําลังคน และเลือกใชประโยชนจากกําลังคนเพื่อให

ไดผลดีมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา ประโยชนของการวางแผนอัตรากําลัง คือ ทําใหทราบถึง

ความตองการดานกําลังคน เพื่อใหไดกําลังคนท่ีมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานไดตรงกับ
ภารกิจหนาท่ี เพื่อปรับปรุงองคกรและกําลังคนใหมีประสิทธิภาพ โดยการสรรหาเพิ่มควบคูกับ
แผนพัฒนา และแผนการใชทรัพยากรบุคคลท่ีมีอยูในหนวยงานอยางไรใหเกิดประโยชนสูงสุด ให
ไดท้ังประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามมา 

 

                                                            

๔๐ พักตรผจง วัฒนสินธุ, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : คณะพาณิชยศาสตรและการ
บัญชี จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๓), หนา ๑๐. 

๔๑ ชูศักดิ์ เที ่ยงตรง , แนวคิดของการวางแผนกําลังคน , (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 
๒๕๓๕), หนา ๓๓. 



  

๓๑

๒.๓  การสรรหาหรือการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน (Personnel Recruitment) 
การสรรหาบุคคล เปนข้ันตอนหนึ่งท่ีสําคัญในกระบวนการบริหารงานบุคคล เปน

กระบวนการเลือกบุคคลมาใชประโยชนในหนวยงาน เปนความพยายามใหไดบุคคลที่มีความรู
ความสามารถและมีความเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ีอันมีผลตอการผลิตผลงานและคุณภาพของ
หนวยงานโดยตรง ซ่ึงยอมหมายถึงความสําเร็จหรือความลมเหลวของกิจการนั่นเอง  
 

๒.๓.๑  ความหมายของการสรรหาบุคคล 
นักวิชาการและนักการศึกษาหลายทาน ไดใหความหมายของการสรรหาบุคคลไวดังนี้ 
สมาน รังสิโนกฤษฎ๔๒ ไดกลาววา “การสรรหาบุคคล หมายถึง การดําเนินการตาง ๆ 

เพื่อใหไดคนดีมีความรู ความสามารถเขามาปฏิบัติงานนับต้ังแตการรับสมัคร การประชาสัมพันธ 
การเลือกใชขอสอบคัดเลือก การเสาะหาบุคคลมาจากแหลงตาง ๆ ท้ังจากภายในหนวยงานเดียวกัน
และภายนอกหนวยงาน” 

สุนันทา เลาหนันท๔๓ ไดอธิบายความหมายของการสรรหาวา “เปนกระบวนการ
แสวงหา และจูงใจใหกลุมบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถ ศักยภาพและคุณสมบัติตาง ๆ อัน
เหมาะสมกับตําแหนงงานที่เปดรับสมัครเขามาสมัครงานกับองคกร โดยมีการประชาสัมพันธให
ตลาดแรงงานรับทราบซ่ึงเปนการแสวงหาจากแหลงภายในหรือภายนอกองคกรก็ได” 

อํานวย แสงสวาง๔๔ กลาววา “การสรรหา คือ กระบวนการกล่ันกรองและคัดเลือกบุคคล
ท่ีมีคุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษา มีความรู ความสามารถและประสบการณในการทํางาน ซ่ึงมา
สมัครงานในตําแหนงตาง ๆ ท่ีองคกรเปดรับสมัคร” 

ธงชัย สันติวงษ๔๕ ไดใหคํานิยามวา “การสรรหาบุคคล เปนการดําเนินงานในกิจกรรมหลาย 
ๆ อยางท่ีหนวยงานจัดทําข้ึน เพื่อมุงท่ีจะจูงใจผูสมัครท่ีมีความรูความสามารถและทัศนคติท่ีดีตรงตาม
ความตองการเขามารวมทํางาน ในอันท่ีจะชวยใหองคกรประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค” 

พนัส หันหาคินทร๔๖ เสนอวา “การสรรหา คือ กระบวนการที่กอใหเกิดความสนใจแกผู
ท่ีมีคุณสมบัติตามท่ีองคการตองการ แลวมาเสนอตัวใหองคกรไดเลือกเขาทํางานในองคกร” 

                                                            

๔๒ สมาน รังสิโยกฤษฎ, ความรูท่ัวไปเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล, หนา ๗๑. 

๔๓ สุนันทา เลาหนันท, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 

๒๕๔๒), หนา ๑๑๙. 
๔๔ อํานวย แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, หนา ๙๙. 
๔๕ ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, ๑๒๓. 
๔๖ พนัส หันหาคินทร, ประสบการณในการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หนา ๑๑๙. 



  

๓๒

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การสรรหาบุคคลกร หมายถึง การสรรหาบุคคลเขา
ปฏิบัติ โดยกําหนดวิธีการ คุณสมบัติ และตําแหนงหนาท่ี เพื่อใหหนวยงานหรือองคกรไดคนท่ีมี
ความรูความสามารถตรงกับภาระหนาท่ีท่ีจะรับผิดชอบ เพื่อใหการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ
ตามวัตถุประสงค และมีประสิทธิภาพและคุณภาพ เกิดความสุขกับการปฏิบัติงานรวมกันใน
หนวยงานหรือองคกร  
 

๒.๓.๒  กระบวนการในการสรรหาบุคคล 
นักการศึกษาหลายทานไดใหแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการในการสรรหาบุคคลไวดังนี้ 
มันดี และ โนอี (Mondy & Noe)๔๗ กลาววา “กระบวนการในการสรรหาบุคคล         

ตองอาศัยข้ันตอนท่ีเร่ิมต้ังแต การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Planning) เพื่อบง
บอกถึงความตองการทรัพยากรมนุษย ผูบริหารจะพิจารณาความจําเปนในการสรรหาบุคคล 
(Employee Requisition) และรายละเอียดงาน (Job Description) ประกอบดวย การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ทางเลือกในการสรรหา  (วิธีการสรรหาแหลงภายใน และภายนอก) และบุคคลท่ี
สรรหาได” 

ธงชัย สันติวงษ๔๘ ไดสรุปข้ันตอนของกระบวนการในการสรรหาบุคคลไวดังนี้ 
๑. การกําหนดลักษณะงาน เพื่อเปนขอมูลพื้นฐานใหเขาใจชัดเจนถึงลักษณะของงาน

เพื่อใหสามารถเขาใจถึงลักษณะบุคคลตามคุณสมบัติท่ีตองการ 
๒. การพิจารณาการวางแผน การสรรหา เปนการพิจารณาเกี่ยวกับเทคนิควิธีการที่จะใช

สรรหาวา ควรจะเสาะหาจากผูใดและดวยวิธีการใด เพื่อใหไดผูสมัครท่ีเหมาะสม  
๓. กําหนดรายละเอียดใหชัดเจนเพื่อใหเกิดการจูงใจใหบุคคลมาสมัครงาน เชน กําหนด

รายละเอียดตาง ๆ ท้ังในแงของคุณลักษณะบุคคล วัตถุประสงค ผลตอบแทน และรางวัล 
๔. การดําเนินการสรรหาตามนโยบายและวิธีการที่กําหนดไว 
เพ็ญศรี วายวานนท๔๙ กลาววา “กระบวนการสรรหา เปนการวิเคราะหงานและการทํา

ประมาณกําลังคน เพื่อใหไดขอมูลในการกําหนดคุณลักษณะของคน ประเภทคนท่ีเหมาะสมในการ
บรรจุ ทําใหสามารถประมาณการหรือวางแผนความตองการกําลังคนในปริมาณท่ีตองการ” 

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา กระบวนการในการสรรหาบุคคลนั้น เร่ิมจากการทําแผน
เพื่อกําหนดลักษณะงาน คุณสมบัติของผูสมัคร แหลงเสาะหาท้ังจากภายในและภายนอกองคกร 
รวมถึงวิธีการเพื่อใหไดมาซ่ึงบุคคลตามท่ีองคกรตองการ  

                                                            

๔๗ Mondy, W.R. and Noe, R.M., Human Resource Management, p.175. 
๔๘ ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, หนา ๑๒๕. 
๔๙ เพ็ญศรี วายวานนท, การจัดการทรัพยากรคน, พิมพครั้งที่ ๒,  (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๓๗), หนา ๘๑. 



  

๓๓

นักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับกระบวนการในการ
คัดเลือกบุคคลไวดังนี้ 

ธงชัย สันติวงษ ๕๐ไดเสนอกระบวนการในการคัดเลือกบุคคลไว ๙ ประการ คือ 
๑. การรับผูสมัคร (Reception of Applications) 
๒. การสัมภาษณเบ้ืองตน (Preliminary Interview) 
๓. การใหกรอกใบสมัคร (Application Blank) 
๔. การทดสอบ (Employment Test)  
๕. การสัมภาษณ (Interview) 
๖. การตรวจสอบคุณสมบัติพื้นฐาน (Background Investigation) 
๗. การคัดเลือกผานทางบุคคล (Preliminary Selection in Employment Department)  
๘. การตัดสินใจรับโดยเจาหนาท่ีในสายงาน (Final Selection by Supervisor)  
๙. การตรวจรางกาย (Physical Examination) 
วรนารถ แสงมณี๕๑ ไดเสนอกระบวนการในการคัดเลือกบุคคลไววา ประกอบดวยแบบ

มาตรฐานท่ีเร่ิมดวยการสัมภาษณและส้ินสุดดวยการตัดสินใจรับเขาทํางาน มี ๗ ข้ันตอน  ดั้งนี้ 
๑. การพิจารณาเบ้ืองตน คือ การพิจารณาใบสมัครและการสัมภาษณ 
๒. การกรอกใบสมัคร 
๓. การทดสอบเบ้ืองตน เกี่ยวกับความฉลาด ทัศนคติ ความสามารถ และความสนใจ 
๔. การสัมภาษณอยางละเอียด เปนขอมูลท่ีเกี่ยวกับงาน 
๕. การตรวจสอบคุณสมบัติพื้นฐาน ประวัติ ความสามารถ การศึกษา บุคคลอางอิง 
๖. การทดสอบรางกาย 
๗. การใหงาน เปนการตัดสินใจรับเขาทํางาน 
อํานวย แสงสวาง๕๒ กลาววา “กระบวนการคัดเลือกบุคคลข้ึนอยูกับการรูจักตัดสินใจ 

มิไดเกี่ยวของกับผูสมัครเขาทํางาน แตจัดวาเปนเร่ืองของความเหมาะสมระหวางบุคคลกับอาชีพ 
กระบวนการคัดเลือกบุคคลใหมเขาทํางานมี ๗ ข้ันตอน ไดแก รับสมัครงาน ตรวจหลักฐานการ
สมัครงาน การทดสอบ การสัมภาษณ การตรวจสอบบุคคลท่ีอางอิงและประวัติผูสมัครงาน การ
ตรวจรางกาย และประกาศผลการคัดเลือก” 

สรุปวา กระบวนการสรรหาบุคคลถือเปนข้ันตอนท่ีสําคัญมาก  การที่จะไดบุคคลเขามา
ทํางานในองคกร เพื่อเปนการพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพ  เราจะตองดูจากความสามารถของ      

                                                            

๕๐ เรื่องเดียวกัน, หนา ๑๔๒.   
๕๑ วรนารถ แสงมณี, การบริหารงานบุคคล, หนา ๙๕. 
๕๒ อํานวย แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, หนา ๑๓๕. 



  

๓๔

แต ละคน  ใหสรรหาบุคคลใหเหมาะสมกับงาน  ซ่ึงกระบวนการสรรหาบุคคลจะเร่ิมต้ังแตข้ันตอน
การรับสมัคร ตรวจสอบคุณสมบัติ ทดสอบ สัมภาษณ ตรวจรางกาย ทดลองปฏิบัติงาน บรรจุ     
และการติดตามผลงาน แตละองคกรตองมีหลักการสรรหาบุคคลที่เหมาะสมกับงาน เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพของหนวยงาน 

 

๒.๓.๓  ความสําคัญของการคัดเลือกบุคคล 
นักการศึกษา ไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับความสําคัญของการคัดเลือกบุคคล ไวดังนี้ 
อํานวย แสงสวาง๕๓ กลาววา การคัดเลือกบุคคลมีความสําคัญตอการดําเนินงานของ

องคกร เพราะวาจะตองมีบุคคลท่ีมีความรูความสามารถและเหมาะสมประจําอยูในองคกรเพ่ือได
ปฏิบัติงานตามสายงาน ซ่ึงมีเหตุผลสําคัญ ๖ ประการ คือ 

ประการท่ี ๑ นโยบายในการคัดเลือกบุคคลขององคกร ประกอบดวย ความรู ความ 
สามารถ ทักษะ ความคิดสรางสรรค เจตคติ วุฒิภาวะ มนุษยสัมพันธ และสุขภาพอนามัย 

ประการท่ี ๒ ประสิทธิภาพการทํางานขององคกรยอมข้ึนอยูกับปจจัยประสิทธิภาพการ
ทํางานของบุคคลอยูเสมอ 

ประการท่ี ๓ ใชการพิจารณากล่ันกรองคัดเลือกบุคคลอยางมีประสิทธิภาพ 
ประการท่ี ๔ การคัดเลือกบุคคลไดดีเปนส่ิงท่ีมีความสําคัญมากตอองคกร 
ประการท่ี ๕ การคัดเลือกบุคคลตองปฏิบัติใหถูกตองกับกฎหมายแรงงาน 
ประการท่ี ๖ คณะกรรมการคัดเลือกบุคคลนั้น จะตองเปนทีมงานท่ีมีท้ังความรู ความ 

สามารถและประสบการณสูง ในการคัดเลือกบุคคลมาแลวเปนอยางดี 
พยอม วงศสารศรี๕๔ กลาววา “การคัดเลือกบุคคล ทําใหผูบริหารมีความรูมากข้ึน เรียนรู

จุดออน ขอจํากัด เทคนิคการคัดเลือกตาง ๆ เรียนรูลักษณะของกฎหมายท่ีไดมีการพัฒนาและ
เปล่ียนแปลงไปจากเดิม มีความซับซอนในแงมุมของกฎและระเบียบตาง ๆ ท่ีกําหนดในกฎหมาย 
เพราะการคัดเลือกเปนงานท่ีมีลักษณะพิเศษและมีความยากลําบาก ดังนั้นการคัดเลือกท่ีมี
ประสิทธิผลยอมกอใหเกิดความคุมคาแกองคกร และเกิดความพึงพอใจท้ัง ๒ ฝาย” 
 
         ๒.๓.๔   การทดลองปฏิบัติงาน (Employment Test)  

นักวิชาการและนักการศึกษา ไดกลาวถึงการทดลองปฏิบัติงานของบุคคลใหม ดังนี้ 

                                                            

๕๓ เรื่องเดียวกัน. หนา ๑๓๒. 
๕๔ พยอม วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งที่ ๖, (กรุงเทพมหานคร : สถาบันราช

ภัฎสวนดุสิต, ๒๕๔๐), หนา ๑๒๘. 



  

๓๕

สมาน รังสิโยกฤษฎ๕๕ ไดกลาววา “การทดลองปฏิบัติงาน เปนการปฏิบัติหนาท่ีในชวง
ระยะเวลาหนึ่งกอน ปกติจะกําหนดเวลา ๖ เดือน ถึง ๑ ป เพื่อทดสอบวาเปนผูท่ีมีความรู ความ 
สามารถ และมีความประพฤติเหมาะสมกับหนาท่ีหรือไม ถาไมเหมาะสมจะตองใหออกไป ถา
เหมาะสมก็บรรจุแตงต้ังใหดํารงตําแหนงท่ีแทจริงตอไป” 

ซารรีฟท  สือนิ๕๖ ไดกลาววา “การใหทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการนั้น เปนสวนหนึ่ง
ของการเลือกสรรบุคคลเขารับราชการ เพื่อใหไดคนท่ีดีท่ีสุด ส่ิงนี้จะทราบไดก็ตอเม่ือใหทดลอง
ปฏิบัติงานสักระยะหนึ่งตามท่ีองคกรไดกําหนดไว ถาหากเปนราชการมีกําหนด ๖ เดือน ถึง ๑ ป 
การทดลองปฏิบัติหนาท่ีจะชวยใหเลือกคนไดถูกตองยิ่งข้ึน” 

เนาวรัตน แยมแสงสังข๕๗ ไดเสนอวา “องคกรไดกําหนดใหมีระยะเวลาของการทดลอง
ปฏิบัติงานไวซ่ึงมีกําหนดระยะ ๖ เดือน ซ่ึงในชวงทดลองปฏิบัติราชการ บุคคลใหมจะตองทําใหดี
ท่ีสุด และจะถูกประเมินตามเกณฑการประเมินผลงาน เม่ือผานเกณฑการประเมินแลวจึงจะไดบรรจุ
แตงต้ังเปนบุคคลท่ีแทจริงขององคกร” 

สรุปวา การทดลองปฏิบัติงาน หมายถึง การทดลองความรู ความสามารถกอนจะรับคน
เขาทํางาน  เพื่อใหเกิดความเหมาะสมกับหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ โดยทางหนวยจะเปนผูกําหนดวาจะ
ทดลองปฏิบัติงานกี่เดือน แลวเอาผลงานท่ีไดรับมอบหมายมาประเมินการทดลองปฏิบัติวา 
เหมาะสมกับหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย 

 

๒.๓.๕  การบรรจุแตงต้ัง (Placement)  
การบรรจุแตงต้ัง เปนกระบวนการข้ันสุดทายของวิธีการสรรหาบุคคลเพื่อเลือกมา

ทํางานในองคกร ซ่ึงในระบบราชการไทยยึดหลักความรูและความสามารถในการเลือกสรรบุคคล
เขารับราชการ โดยเลือกสรรใหไดบุคคลท่ีมีความรูและความสามารถดีไวกอน วิธีการเลือกสรรคน
ท่ีมีความรูความสามารถ คือ การสอบหรือการคัดเลือกท่ีหลากหลาย โดยเลือกเอาคนท่ีดีท่ีสุดเขา
ปฏิบัติงาน ผูท่ีสอบไดอันดับหนึ่งหรือลําดับตน ๆ ยอมมีสิทธ์ิไดรับการบรรจุแตงต้ังกอน ซ่ึง
สอดคลองกับนักการศึกษาท่ีไดกลาวถึงความหมายและข้ันตอนการบรรจุแตงต้ังบุคคลไวดังนี้ 

เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง๕๘ กลาววา “การบรรจุแตงต้ัง หมายถึง การบรรจุคนลงไปในงาน 
เปนการมอบหมายงานใหบุคคลทํางานและมีอํานาจหนาท่ีรับผิดชอบตามตําแหนงนั้น ๆ” 

                                                            

๕๕ สมาน รังสิโยกฤษฎ, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพสวัสดิการ สํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน ,ก.พ.,  ๒๕๔๐), หนา ๗๒. 

๕๖ ซารรีฟท  สือนิ, สภาพปจจุบัน ปญหา และการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลามใน ๓ จังหวัดชายแดนภาคใต, หนา ๓๔. 

๕๗ เนาวรัตน แยมแสงสังข, แนวคิด กลยุทธในการปรับระบบองคการ, หนา ๘๙. 
๕๘ เกรียงศักด์ิ เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษย, หนา ๑๗๓.  



  

๓๖

บุญเลิศ ไพรินทร๕๙ กลาววา “การบรรจุแตงต้ัง เปนกระบวนการท่ีตอเนื่องจากการ
สอบแขงขัน การคัดเลือกผูท่ีมีความรูความสามารถ และแตงต้ังใหดํารงตําแหนงท่ีวางนั้นเปน
ข้ันตอนการมอบหมายงานใหผูผานการสอบแขงขันหรือการคัดเลือก” 

ศรีอรุณ เรศานนท๖๐ ไดเสนอข้ันตอนการดําเนินการบรรจุบุคคลเขาทํางานไววา เร่ิม
ต้ังแต “การทําสัญญาวาจาง การแจกระเบียบการ ขอบังคับ คูมือบุคคลและเอกสารสําคัญเขาแฟมไว 
การกรอกหรือจัดทําเอกสารอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของ เชน ใบประกันภาษี การทําประกันชีวิต และการ
ปฐมนิเทศเพื่อใหผูเขาใหมไดคุนเคย รูวิธีการและนโยบายโดยท่ัวไป” 

การบรรจุแตงต้ังหมายถึงการบรรจุแตงต้ังขาราชการใหดํารงตําแหนง หรือบรรจุบุคคล
เขาทํา เปนการส่ังใหขาราชการมีอํานาจหนาท่ีและรับผิดชอบงานในตําแหนงใดตําแหนงหนึ่ง       
และมีสิทธิท่ีจะไดรับเงินเดือน ตามตําแหนงท่ีไดรับแตงต้ังนั้น  
 การพัฒนาบุคคลมีผูใหความหมายไวตาง ๆ กันท้ังนี้ข้ึนอยูกับการมองการพัฒนาบุคคล
ในลักษณะท่ีแตกตางกัน 
 สุดา สุวรรณาภิรมย๖๑ ไดกลาววา การบริหารงานบุคคล คือกระบวนการท่ีผูบริหารใช
ศิลปะ และกลยุทธในการดําเนินการสรรหาคัดเลือกบุคคลท่ีมีความสามารถเหมาะสมปฏิบัติงานใน
องคกรพรอมทํางานพัฒนา ความรู ความสามารถของบุคคลและพัฒนาสุขภาพกาย จิตใจ และมีทัศนคติ
ในการทํางานพัฒนาใหองคกร รวมถึงการแสวงหาวิธีการชวยเหลือสนับสนุนบุคคลท่ีตองออกจากการ
เปนสมาชิกองคกรดวยอุบัติเหตุ ทุพพลภาพใหสามารถใชชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข  

 เมธี ปลันธนานนท๖๒ กลาวไววา การบริหารบุคคล หมายถึงความไดเพียรพยายามจัดการ
ใหบุคคลในหนวยงานทุกๆ ตําแหนงปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยพยายามทําใหบุคคล
เหลานั้นไดเห็นวา งานของเขามีทางท่ีจะทําใหเขาเจริญกาวหนาตามจุดมุงหมายของเขา และ
ขณะเดียวกันผูบริหารก็พยายามท่ีจะทําใหจุดประสงคของบุคคลไดบรรลุผลโดยใหเกิดความกลมกลืน
และสัมพันธกันอยางเหมาะสมท้ังความตองการของบุคคลท้ังความตองการขององคกรหรือสถาบัน 

                                                            

๕๙ บุญเลิศ ไพรินทร, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : กรมบัญชีกลาง, ๒๕๓๒), หนา ๑๑. 
๖๐ ศรีอรุณ เรศานนท, การจัดการงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : คณะเศรษฐศาสตร

และบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, ๒๕๓๕), หนา ๖๙. 
๖๑ สุดา สุวรรณาภิรมณ,  เอกสารคําสอนชุดวิชาการบริหารงานบุคคล, (มหาวิทยาลัยบูรพา,) หนา ๖. 
 

๖๒ เมธี ปลันธนานนท, การบริหารงานบุคคลในวงการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร, 
๒๕๒๙) หนา ๒. 



  

๓๗

       เสาวลักษณ สิงหโกวินทและกมล อดุลพันธ๖๓ กลาวไววา การพัฒนาบุคคลมีความหมาย
ท่ีกวางและครอบคลุม เพราะอาจรวมถึงวิธีการและเทคนิคตาง ๆ ท่ีชวยใหบุคคลมีความเจริญเติบโต 

ท้ังทางสมองและจิตใจ เพื่อใหมีความกาวหนาในหนาท่ีการงาน แนวทางตาง ๆ ท่ีใชในการ
พัฒนาบุคคลในองคกรจึงมีหลายแนวทางและเรียกช่ือตาง ๆ กันออกไป เชน การฝกอบรม การ
พัฒนาการจัดการ (Management Development) การพัฒนาองคกร (Organization Development) 

  สมาน รังสิโยกฤษฏ๖๔ กลาวไววา การพัฒนาบุคคล หมายถึงการดําเนินการเกี่ยวกับการ
สงเสริมใหบุคคลมีความรู ความสามารถ มีทักษะในการทํางานท่ีดีข้ึนตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการ
ทํางาน อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึนหรืออีกนัยหนึ่ง การพัฒนาบุคคลเปน
กระบวนการที่จะเสริมสรางและเปล่ียนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เชน ความรู ความสามารถ 
ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการทํางานอันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน และเปน
กระบวนการที่จะตองทําตอเนื่อง  

      กริช สืบสนธ์ิ๖๕ กลาวไววา คน คือผูท่ีทําใหองคการประสบผลสําเร็จ ผูบริหารจึง
จําเปนตองเรียนรูจากบทเรียนเกา ๆ วา วัฒนธรรมในองคการผูกมัดคนไวดวยกันอยางไร 
วัฒนธรรมทําใหชีวิตแตละวันมีความหมายและมีจุดมุงหมายอยางไร ชีวิตและผลงานของบุคคลถูก
ปนแตงโดยสภาพท่ีเขาทํางานอยู บุคคลผูสรางหรือผูกอต้ังองคกร จึงเห็นบทบาทของตนเองใน
ฐานะผูสราง ผูริเร่ิมสภาพแวดลอมหรือวัฒนธรรม ในองคกรของตนเพื่อใหบุคคลเกิดความรูสึก
ปลอดภัย ทํางานอยางม่ันใจ ต้ังใจทําใหกิจการประสบความสําเร็จ ในทํานองเดียวกัน  
กกกกกกกกพยอม วงศสารศรี๖๖ ไดกลาวไววา การพัฒนา หมายถึง การทําใหมีคุณภาพมากข้ึน ใน
กรณีท่ีเกี่ยวกับบุคคลก็คือการดําเนินการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ และทัศนคติท่ีดีตอการ
ปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพประสบความสําเร็จเปนท่ีนาพอใจ 

                                                            

๖๓ เสาวลักษณ สิงหโกวินท และกมล อดุลพันธ, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร :            
ทิพยวิสุทธิ์, ๒๕๒๗), หนา ๒. 
 

กกกกกกกก๖๔ สมาน รังสิโยกฤษฏ, ความรูท่ัวไปเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล, (สวัสดิการสํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน, ๒๕๓๕) หนา๕๓. 
กกกกกกกกก   ๖๕ กริช สืบสนธ, วัฒนธรรมและพฤติกรรมการสื่อสารในองคการ, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๓๗) หนา ๔. 
กกกกกกกก ๖๖ พะยอม วงศสารศรี, การบริหารบุคคล, (พิมพครั้งที่ ๔ กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพพรานนกการ
พิมพ, ๒๕๓๔) หนา ๑๙๓. 



  

๓๘

 สรุปวา การพัฒนาบุคคลนั้น เปนการเร่ิมตนของการพัฒนาทุกอยาง ประเทศเจริญแลว 
เปนผูนําของโลก มองเห็นการพัฒนาบุคคลภายในประเทศ ใหพรอมดวยรางกาย และจิตใจควบคู
กับการพัฒนาทางการศึกษา ซ่ึงเปนการพัฒนาบุคคล หรือทรัพยากรมนุษยท่ียั่งยืน 
 โดยเฉพาะแลว  การพัฒนาบุคคลในโรงเรียน ซ่ึงเปนสถานศึกษาที่เปนแหลงพัฒนา
บุคคลท้ังดานรางกาย และจิตใจ เปนศูนยกลางของการพัฒนาเยาวชนใหเติมโตอยางมีคุณภาพ          
ศักยภาพ มีความรูความสามารถ เปนทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณคาตอองคกร 
 

๒.๔  การพัฒนาบุคคล 
 

๒.๔.๑  ความหมายของการพัฒนาบุคคล 
นักวิชาการและนักการศึกษาหลายทาน ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคคลและ

อธิบายถึงแนวทางปฏิบัติท่ีนาสนใจไวดังนี้ 
กิติมา ปรีดีดิลก๖๗ กลาววา “การพัฒนาบุคคล คือ การเพิ่มพูนและปรับปรุงคุณภาพของ

ผูปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพอยางเต็มท่ี เพื่อผลงานขององคกรและตอบสนองความตองการที่จะ
กาวหนาของผูปฏิบัติงาน จึงเปนหนาท่ีโดยตรงของผูบริหารที่จะตองพยายามหาทางใหผูปฏิบัติงาน
ไดเจริญกาวหนาเทาท่ีความสามารถจะกระทําไดโดยการจัดทํากระบวนการพัฒนาตามข้ันตอน 
ไดแก กําหนดขอบเขตและทิศทางของการพัฒนาบุคคล การวางแผนพัฒนาบุคคลตามนโยบายของ
องคกร จัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาบุคคลในทางปฏิบัติ ประเมินผลการพัฒนา” 

พนัส หันนาคินทร๖๘ ไดกลาววา “การพัฒนา คือ การฝกฝนกับการใหการศึกษา ซ่ึงการ
ฝกฝนเปนการเพิ่มความถนัด ทักษะและความสามารถเฉพาะอยางในการทํางาน สวนการให
การศึกษานั้นเนนท่ีการพยายามจะเพิ่มความรู ความเขาใจ มโนทัศน การพัฒนาจะตองกระทําเปน
การตอเนื่อง เพื่อเพิ่มพูนและปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพอยางเต็มท่ี” 

พยอม วงศสารศรี๖๙ ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคคลไววา “เปนการดําเนินการ
เพิ่มพูนความรูความสามารถและเจตคติท่ีดีตอการปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพและ
ประสบความสําเร็จเปนท่ีนาพอใจแกองคกร” 

                                                            

๖๗ กิติมา ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศเบื้องตน, หนา ๑๑๘. 
๖๘ พนัส หันนาคินทร, ประสบการณในการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หนา ๘๐. 
๖๙

  พยอม วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการจัดการ 
สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๓๗), หนา ๑๖๗. 



  

๓๙

สมาน รังสิโยกฤษณ๗๐ กลาววา “การพัฒนาบุคคล หมายถึง การดําเนินการสงเสริมให
บุคคลมีความรู ความสามารถ มีทักษะในการทํางานดีข้ึน ตลอดจนมีเจตคติท่ีดีในการทํางาน อันจะ
เปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน” 

สมคิด บางโม๗๑ กลาววา “การพัฒนาบุคคล คือ กรรมวิธีตาง ๆ ท่ีมุงจะเพิ่มพูนความรู 
ความชํานาญ และประสบการณ เพื่อใหทุกคนในหนวยงานสามารถปฏิบัติหนาท่ีในความ
รับผิดชอบไดดียิ่งข้ึน นอกจากนี้ยังมีความมุงหมายท่ีจะพัฒนาทัศนคติของผูปฏิบัติงานใหเปนไป
ในทางท่ีดีใหมีกําลังใจ รักงาน และใหมีความคิดท่ีจะหาทางปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งข้ึน” 

ศรีอรุณ เรศานนท๗๒ ไดใหความหมายไววา “การพัฒนาบุคคล หมายถึง กรรมวิธีตาง ๆ 
ท่ีมุงจะเพ่ิมพูนความรู ความชํานาญ และประสบการณใหม ๆ เพื่อใหบุคคลทุกคนในหนวยงาน
สามารถปฏิบัติหนาท่ีในความรับผิดชอบไดดียิ่งข้ึน นอกจากนี้ยังมีความมุงหมายท่ีจะพัฒนาเจตคติ
ของผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทางท่ีดี มีกําลังใจในการทํางาน และมีความคิดท่ีจะหาทางปรับปรุง
การปฏิบัติงานของตนใหดียิ่งข้ึน” 

สรุปไดวา การพัฒนาเปนการบูรณาการแนวคิดของการฝกอบรม และการพัฒนาบุคคล 
รวมถึงการพัฒนาองค  และการพัฒนาสายอาชีพใหกับพนักงานโดยมีวัตถุประสงคเพื่อปรับปรุง
ประสิทธิภาพการดําเนินงานของตัวบุคคล กลุมหรือทีมงาน และองคกร 
 

๒.๔.๒  กระบวนการในการพัฒนาบุคคล 
กระบวนการในการพัฒนาบุคคล เปนข้ันตอนหน่ึงท่ีสําคัญตอองคกรซ่ึงจะตองมีและ

เตรียมพรอมในการดําเนินงานใหเปนระบบ และตระหนักอยูเสมอวา บุคคลตาง ๆ ท่ีเขามา
ปฏิบัติงานในองคกร ถึงแมจะไดรับการศึกษามาจากสถาบันการศึกษามาอยางดีแลวก็ตาม ยอมมี
ลักษณะเฉพาะท่ีแตกตางกันออกไป ประกอบกับบุคคลที่เขามาทํางานใหม ยังไมทราบเก่ียวกับ
นโยบายและแนวทางในการปฏิบัติงานตาง ๆ อยางแจมแจง จึงจําเปนจะตองพัฒนาใหบุคคล
เหลานั้นใหมีความรูความเขาใจใหดีเสียกอน จึงจะปฏิบัติงานไดบรรลุตามวัตถุประสงคนอกจากนัน้
บุคคลที่ปฏิบัติงานอยูเดิมก็จําเปนตองมีการพัฒนาดวยเชนกัน เพราะวิทยาการตาง ๆ มีการ
เปล่ียนแปลงอยูเสมอนั่นเอง ซ่ึงสอดคลองกับนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานท่ีไดใหแนวคิด
เกี่ยวกับกระบวนการในการพัฒนาบุคคลไวดังนี้ 

เมธี ปลันธนานนท๗๓ กลาวถึงการพัฒนาบุคคลวามี ๖ ข้ันตอน ไดแก 
ข้ันท่ี ๑ กําหนดจุดมุงหมายและบทบาทขององคกรในการพัฒนาบุคคลอยางชัดเจน 
ข้ันท่ี ๒ จัดต้ังคณะบุคคลเพ่ือดําเนินการและรับผิดชอบ 

                                                            

๗๐ สมาน รังสิโยกฤษณ, ความรูท่ัวไปเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล, หนา ๘๐. 
๗๑ สมคิด บางโม, หลักการจัดการ, หนา ๑๓๘. 
๗๒ ศรีอรุณ เรศานนท, การจัดการงานบุคคล, หนา ๓๔๓. 
๗๓ เมธี ปลันธนานนท, การบริหารงานบุคคลในวงการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ         

โอเดียนสโตร, ๒๕๓๙), หนา ๑๐๙. 



  

๔๐

ข้ันท่ี ๓ กําหนดความตองการตาง ๆ ในการพัฒนา เฉพาะหนวยงาน แผนก และบุคคล 
ข้ันท่ี ๔ เตรียมแผนพัฒนาบุคคลท้ังหมดไวในฝายบริหารสวนกลาง 
ข้ันท่ี ๕ การดําเนินการพัฒนาบุคคล 
ข้ันท่ี ๖ การประเมินผลการพัฒนาบุคคล  
พนัส หันนาคินทร๗๔ ไดเสนอกระบวนการในการพัฒนาบุคคลไวดังนี้ 
๑. กําหนดขอบเขตและทิศทาง เพื่อจะไดพัฒนาใหตรงกับความตองการและจุดมุงหมาย 

โดยพัฒนาบุคคลทุกระดับทุก ๆ ฝายในองคกร ใหสอดคลองและทันกับเหตุการณ 
๒. วางแผนพัฒนาบุคคลตามนโยบายขององคกร โดยกําหนดวา จัดทําไม จัดอยางไร จัดท่ี

ไหน มีขอบเขตแคไหน มีข้ันตอนอยางไร ใครรับผิดชอบ งบประมาณเทาไร ประเมินอยางไร 
๓. จัดกจิกรรมเพ่ือพัฒนาบุคคล โดยมุงใหเกิดการประสานงานและการมีสวนรวม 
๔. ประเมินผลการพัฒนาบุคคล ซ่ึงมีการประเมิน ๒ ประการ คือ ประเมินวิธีการ

ดําเนินการ และประเมินผลหลังการดําเนินการ  
กรกฏ สิงหโกวินท๗๕ ไดกลาวสนับสนุนสําหรับนําไปพิจารณาถึงมูลเหตุท่ีตองมี

กระบวนการในการพัฒนาบุคคล ดังนี้ 
๑. ความเจริญกาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีท่ีองคกรนํามาใชปฏิบัติงาน จึง

จําเปนตองมีการพัฒนาผูปฏิบัติงานใหมีความรูความสามารถเทาทันกับเทคโนโลยีใหม ๆ  ได 
๒. ความสลับซับซอนของระบบงานและโครงสรางของหนวยงาน สืบเนื่องจากการ

พัฒนาทางเทคโนโลยีและการขยายขอบเขตในการปฏิบัติงาน ทําใหมีการปรับปรุงระบบงาน 
โครงสรางและหนวยงานที่มีความยุงยากมากขึ้น จึงจําเปนท่ีจะตองพัฒนาผูปฏิบัติงานใหมีความรู
ความเขาใจ และสามารถปรับตัวใหเขากับการเปล่ียนแปลงเหลานั้นได 

๓. หนาท่ีและภารกิจของหนวยงาน ภาครัฐบาลถือเปนหนวยงานที่มิไดหวังผลกําไร
เหมือนภาคเอกชน จึงจําเปนตองมีการพัฒนาบุคคลภายหลังการคัดเลือกใหเขาปฏิบัติงาน โดย
คํานึงถึงผลประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตนเปนประการแรก สวนองคกรเอกชนเปนองคกรท่ี
มุงหวังผลกําไร มีการพัฒนาบุคคลหนักกวาและรวดเร็วตลอดเวลา เพราะมีการแขงขันในเชิงธุรกิจ
เดียวกัน พรอมกับความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี องคกรจะตองหูไวตากวาง และมีความฉับไว
ในการตัดสินใจในการนําส่ิงใหม ๆ เขามาสูองคกร ฉะนั้นผูปฏิบัติงานในองคกรเอกชนจะตอง
พรอมเสมอท่ีจะเปนผูรับการพัฒนาตลอดเวลา  

๔. การเปล่ียนแปลงตําแหนงหนาท่ี โยกยาย สับเปล่ียน หรือเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง
หนาท่ี จําเปนตองมีการพัฒนาบุคคลกอนท่ีจะมีการเปล่ียนแปลงดังกลาว เพื่อใหผูท่ีจะรับตําแหนง
ใหมสามารถปฏิบัติภารกิจท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จดวยดี 

                                                            

๗๔ พนัส หันนาคินทร, ประสบการณในการบริหารงานบุคคล, หนา ๑๓๕. 
๗๕ กรกฏ สิงหโกวินท, การอบรมและพัฒนาบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะ

เศรษฐศาสตรและบริหารธุรกิจ, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, ๒๕๓๗), หนา ๒๒๖. 



  

๔๑

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา กระบวนการพัฒนาบุคคล หมายถึง กระบวนการท่ีมี
ระบบ ระเบียบแบบแผน และมีการติดตามประเมินผลอยางตอเนื่อง ซ่ึงมีจุดประสงคเพื่อเสริมสราง
และเปล่ียนแปลงใหบุคคลในองคกรมีความรูความสามารถเพ่ิมข้ึน ไมวาจะเปนทักษะ อุปนิสัย และ
เทคนิคตาง ๆ ในการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน  

 

๒.๔.๓  วิธีการพัฒนาบุคคลในองคกร 
การพัฒนาบุคคลเปนการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานใหกับบุคคลในองคกร ซ่ึงจะตอง

พัฒนาท้ังความรู ทักษะ และเจตคติ โดยท่ัวไปแลวคนสามารถพัฒนาดวยวิธีการตาง ๆ เชน การเรียนรู
ดวยตนเอง การเรียนรูโดยการบอกเลาจากผูอ่ืนและการเขาไปมีสวนรวม ซ่ึงนักวิชาการและนักการ
ศึกษาท้ังในและตางประเทศ ไดเสนอวิธีการพัฒนาบุคคลท่ีนาสนใจไวดังนี้ 

กิติมา ปรีดีดิลก๗๖ กลาวถึงวิธีการพัฒนาบุคคลวาประกอบดวย “การปฐมนิเทศ การ
สอนงาน การมอบอํานาจใหปฏิบัติงานเพื่อใหรูจักรับผิดชอบงาน การสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ี การ
หาพี่เล้ียงชวยสอนงานให การใหทําหนาท่ีผูชวยงาน การใหรักษาการแทน การพาไปสังเกตการณ 
การทํางานในบางโอกาส การสงไปศึกษาดูงาน การจัดประชุมสัมมนาและฝกอบรม การสงเขา
ประชุมเร่ืองเกี่ยวกับงาน การจัดเอกสารทางวิชาการใหเพียงพอ การจัดใหมีคูมือการปฏิบัติงานให
พอใช การอานแสวงหาความรูดวยตนเอง การฟงปาฐกถาทางวิชาการ การใหทําการทดลอง การวจิยั
โดยเฉพาะวิจัยในงานท่ีทําอยูเปนประจํา การใหมีสวนรวมในกิจกรรมของชุมชน การใหมีการ
ปรึกษางานกอนเปดโรงเรียน การนิเทศของผูบริหาร” 

วิน เชื้อโพธ์ิหัก ไดกลาวสนับสนุนถึงวิธีการพัฒนาบุคคลในองคกรไวดังนี้๗๗ 
๑. การปฐมนิเทศ เปนการแนะนําใหบุคคลไดรูจักงานท่ีจะตองปฏิบัติ 
๒. การสอนงาน เปนการชวยใหบุคคลไดมีประสบการณตามความตองการของผูสอน 

ผูสอนจะแนะนําใหรูจักวิธีการปฏิบัติอยางถูกตอง 
๓. การสงไปศึกษาดูงาน ทําใหบุคคลไดเห็นการปฏิบัติงานจริงดวยตนเอง 
๔. การสงไปศึกษาตอ เพื่อคนหาความรูและเพิ่มทักษะเกี่ยวกับงานท่ีรับผิดชอบอยู 
๕. การมอบอํานาจความรับผิดชอบใหสูงข้ึน เพื่อใหเรียนรูงานขณะปฏิบัติงาน 
๖. การใหรักษาการแทน ใชกับตําแหนงตาง ๆ ท่ีผูดํารงตําแหนงไมอาจปฏิบัติราชการ

ได ซ่ึงผูทําหนาท่ีรักษาการแทนจะรับผิดชอบและปฏิบัติงานทุกอยางท่ีเปนงานในตําแหนงหนาท่ี
ของผูดํารงตําแหนงนั้น 

๗. การสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ี ทําใหบุคคลเกิดการเรียนรูงานมากข้ึน การทํางานใน
องคกรตาง ๆ จะเกิดผลสําเร็จไดเปนอยางดีก็ตอเม่ือบุคคลในองคกรไดทํางานประสานสัมพันธเปน

                                                            

๗๖ กิติมา ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศเบื้องตน, หนา  ๖๕. 
๗๗ วิน เช้ือโพธิ์หัก, การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท โอ.เอส.พริ้นต้ิง.

เฮาส, ๒๕๓๗), หนา ๒๐ – ๒๒. 



  

๔๒

อยางดี การที่งานจะประสานสัมพันธกันไดนั้นตองอาศัยผูปฏิบัติงานหลาย ๆ ฝาย เพื่อชวยใหการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธตอเนื่องกันเปนอยางดี 

๘. การใหทําหนาท่ีผูชวย เปนการฝกใหบุคคลเรียนรูงานในตําแหนงท่ีสูงข้ึน 
๙. การใหเขารวมประชุมในโอกาสตาง ๆ  
๑๐. ใหมีคูมือการปฏิบัติงาน ทําใหบุคคลมีความรูและแนวคิดใหม ๆ ในการทํางาน 
๑๑. การฝกงานระหวางศึกษาอบรม 
๑๒. การสนับสนุนกิจกรรมการพัฒนาบุคคล เปนการสนับสนุนใหบุคคลไดจัดกิจกรรม

หรือเขารวมกิจกรรมท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาบุคคล ซ่ึงจะไดรับความรูใหม แนวคิดใหม เจตคติท่ีดี
และการปรับเปล่ียนพฤติกรรมจากการจัดหรือเขารวมกิจกรรม 

๑๓. การฝกอบรม ถาจัดไดดีจะเปนการพัฒนาบุคคลท่ีดีท่ีสุด 
บาเดอร และ บลูม (Bader&Bloom)๗๘ กลาววา “การพัฒนาบุคคล และการฝกอบรม     

เปนกระบวนการท่ีเปนระบบ เปนข้ันตอนท่ีตองอาศัยซ่ึงกันและกัน ตามโครงสรางของ The High 
Impact Training Model มี ๕ ข้ันตอน คือ ระบุความตองการในการอบรม การวางแผนวิธีการอบรม 
การสรางเคร่ืองมือการเรียนรู การนําเทคนิคการฝกอบรมไปประยุกตใช และการสรุปประเมินผล” 

สรุปไดวา วิธีการพัฒนาบุคคลในองคกร เปนวิธีการเพิ่มประสิทธิภาพใหแกบุคคลใน
การทํางานใหกับองคกร ใหการพัฒนาท้ังดานความรู ทักษะ และประสบการณ รวมถึงพัฒนา
แนวคิด เจตคติท่ีดี โดยกระบวนการท่ีหลากหลายและมีประสิทธิภาพ 
 
 

๒.๔.๔  วัตถุประสงคของการพัฒนาบุคคล 
นักวิชาการและนักการศึกษา ไดเสนอวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคคลไวดังนี้ 
พนัส หันนาคินทร๗๙ ไดเสนอวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคคลไว ๒ ประการ ดังนี้ 
๑. วัตถุประสงคขององคกร คือ 

๑) เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน 
๒) เพื่อลดความสูญเสียจากการรูเทาไมถึงการณ หรือความประมาทเลินเลอ รวมท้ัง

ความไมรูจักวิธีการปฏิบัติงานท่ีถูกตอง 
๓)  เพื่อพัฒนาความเขาใจระหวางผูปฏิบัติงานกับหัวหนางาน  เพราะจาก

ประสบการณท่ีตางกัน ความเขาใจท่ีกวางไกลแตกตางกัน ทําใหเกิดชองวางและความขัดแยง 
๔) เพื่อสงเสริมความคิดริเร่ิมในดานการจัดการ การจัดระบบการจัดการตาง ๆ  
๕) เพื่อเตรียมหรือทดแทนบุคคลท่ีจะตองเปล่ียนหนาท่ี หรือตองสูญเสียไป 

                                                            

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, ประสบการณในการบริหารงานบุคคล, หนา ๗๘. 



  

๔๓

๒. วัตถุประสงคของบุคคลในองคกร คือ 
๑) เพื่อสนองความตองการที่จะกาวหนาอันเปนความตองการระดับสูงของบุคคล 
๒) เพื่อสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกวาไดรับความเอา

ใจใส และเห็นคุณคาจากองคกรอันกอใหเกิดทัศนคติท่ีดีตอองคกร 
๓) เพื่อเพิ่มพูนความรู ความสามารถและสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 
๔) เพื่อใหเกิดความเขาใจในเหตุผล นโยบาย และความจําเปนในการดําเนินงานของ

ผูนําในองคกรหรือหนวยงาน 
ธงชัย  สันติวงษ๘๐ ได เสนอวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคคลไววา  “ เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในตัวของผูบริหารและบุคคล เพื่อสรางความพึงพอใจใหกับบุคคล  เพื่อใหถูกตองตาม
มนุษยธรรมประเพณีปฏิบัติท่ีตองมีการดูแลและใหความเจริญเติบโตแกบุคคลของตน และเพ่ือให
เปนเคร่ืองมือชวยลดปญหาหรือปองกันการลาสมัยในการบริหาร” 

สรุปวา วัตถุประสงคของการพัฒนาบุคคลนั้น ใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน          
ประสานความสามัคคีระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา และเพื่อพัฒนาศักยภาพเพิ่มพูน
ความรูความสามารถของบุคคลากรในการทํางาน และสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน ปรับทัศนคติ 
เปนตน 
 
๒.๕   การฝกอบรม (Training) 

๒.๕.๑  ความหมายของการฝกอบรม 
นักวิชาการและนักการศึกษาไดเสนอความหมายของการฝกอบรมไวดังนี้ 
ณัฏฐพันธ เขจรนันท๘๑ กลาววา “การฝกอบรม คือ วิธีการท่ีทําใหผูเขารับการอบรมเกิด

การเรียนรูในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง เพื่อเพิ่มพูนหรือพัฒนาสมรรถภาพในดานตาง ๆ ตลอดจนการ
ปรับปรุงพฤติกรรม อันจะนํามาซ่ึงการแสดงออกท่ีสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีต้ังไว” 

วรนารถ แสงมณี๘๒ ไดใหคําอธิบายวา “การฝกอบรม คือ การเรียนรูประสบการณท่ีจะ
ทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงอยางถาวรในแตละบุคคลเพื่อปรับปรุงความสามารถในการปฏิบัติงาน
เพิ่มข้ึน โดยมีกระบวนการ และระเบียบแบบแผนเพ่ือวัตถุประสงคอยางใดอยางหน่ึง โดยเฉพาะ
สําหรับองคกรหรือหนวยงานตาง ๆ” 

ธงชัย สันติวงษ๘๓ กลาววา “การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการที่จัดข้ึนอยางเปนระบบ 
เพื่อหาทางใหมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติของบุคคล เพื่อท่ีจะสามารถปฏิบัติงานไดดี
ข้ึน อันเปนผลนําไปสูการเพิ่มผลผลิตและใหเกิดผลสําเร็จตอเปาหมายขององคกร” 
                                                            

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



  

๔๔

ฟลิปโป (Flippo)๘๔ ไดกลาวถึงการฝกอบรมวา “เปนวิธีการเพิ่มความรูและทักษะแกบุคคล 
และมีความสําคัญตอองคกร เชน เพิ่มความสามารถในการผลิต เพิ่มกําลังใจในการทํางาน ลดการ
ควบคุมดูแลงานและบุคคล ลดอุบัติเหตุหรือปญหา และเพิ่มเสถียรภาพในองคกร” 

 

๒.๕.๒  กระบวนการในการฝกอบรม 
ประเวศน มหารัตนสกุล ไดเสนอกระบวนการในการฝกอบรมไวดังนี้๘๕ 
๑. การประเมินความตองการในการฝกอบรม (Assessment Phase) คือ เปนการศึกษา

จากวัตถุประสงค นโยบาย และภารกิจของโรงเรียน ซ่ึงมี ๓ วิธีคือ  
๑) การวิเคราะหองคกร (Organization Analysis) วิเคราะหความรู ความเขาใจ 

คุณสมบัติท่ีแทจริงของบุคคลในองคกรวามีอยูในระดับใด 
๒) การวิเคราะหการทํางาน (Operational Analysis) เนื้อหาและหลักสูตรอบรม 
๓) การวิเคราะหตัวบุคคล (Individual Analysis) ความรู ความสามารถและ

ประสบการณท่ีตรงกับงาน 
๒. การฝกอบรมและการพัฒนา (Training & Development Phase) คือ หลักสูตรและ

วิธีการสอนท่ีไดกําหนดและคัดเลือกมานั้นวามีความตองการและจําเปนในการฝกอบรมหรือไม 
๓. การประเมินผล (Evaluation Phase) ตองใชเวลาพอสมควร (๑ – ๑๒ เดือน หรือ

มากกวา) เปนการประเมินความสําเร็จท่ีแทจริง (Output Evaluation) 
มาเจีย บาคิน และ คารดี (Majia, Bakin & Cardy) เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง ไดกลาว

สนับสนุนวา กระบวนการในการฝกอบรม มี ๓ ประการ๘๖ คือ “การประเมินความตองการ (Need 
Assessment) การพัฒนาและการดําเนินการฝกอบรม (Development and Conduct of Training) และ
การประเมินผล (Evaluation)” 
   สรุปวา การฝกอบรม  หมายถึงกระบวนการอยางหนึ่งในการพัฒนาบุคคลใหมีความรู 
ความชํานาญ และทักษะในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ เพื่อท่ีจะเปล่ียนพฤติกรรมของ
พนักงาน ไปในทางท่ีพัฒนาข้ึนท้ังดานทัศนคติ ทักษะในการทํางาน พัฒนาความรู ความคิด ตลอด
ถึงการชวยขจัดความกังวลใจ ขอของใจ ปญหาตางๆ ในการทํางานใหหมดไปอีกดวย  

การฝกอบรมเปนกระบวนการอันท่ีจะทําใหผูเขารับการอบรมเกิดความรูความเขาใจ   
มีทัศนคติอันเหมาะสมและเกิดความชํานาญในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงจนกระท่ังผูเขารับการฝกอบรมเกิด

                                                            

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

๘๕ ประเวศน มหารัตนสกุล, การบริหารทรัพยากรมนุษยแนวทางใหม, (กรุงเทพมหานคร : ส.ว.ท., 
๒๕๔๓), หนา ๖๕. 

๘๖ เกรียงศักด์ิ เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษย, หนา ๑๙๑. 



  

๔๕

การเรียนรูหรือการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปตามวัตถุประสงคของการฝกอบรมอันจะยังให
สามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ีท่ี" 

 
๒.๕.๓  ประโยชนของการฝกอบรม 
อาภัสสรี ไชยคุนา๘๗ ไดเสนอประโยชนของการฝกอบรมไวดังนี้ 
๑. ชวยสรางขวัญกําลังใจ เจตคติท่ีดีและความสนใจในการปฏิบัติงานมากข้ึน 
๒. ชวยพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคคลใหถูกตอง  
๓. ชวยจัดระบบและมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
๔. ชวยพัฒนาฝมือและทักษะในการปฏิบัติงาน 
๕. ชวยลดความส้ินเปลืองท่ีเกิดจากการปฏิบัติงาน 
๖. ชวยแบงเบาภาระการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาใหนอยลง 
๗. ชวยพัฒนาการบริหาร การควบคุมงาน การติดตอส่ือสารและการประสานงานท่ีดี 
๘. ชวยฝกฝนบุคคลสําหรับการขยายองคกรหรือต้ังหนวยงานใหมในอนาคต 
๙. ชวยแกไขและลดปญหาท่ีเกิดข้ึน เชน การไมรูหรือขาดทักษะ 
๑๐. เพื่อใหบุคคลมีชีวิตชีวามากข้ึน 
ณัฏฐพันธ เขจรนันท ๘๘ไดเสนอประโยชนท่ีไดรับจากการจัดโครงการฝกอบรม ไวดังนี้ 
๑. ชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน นอกจากจะชวยเพิ่มพูนความรู ความสามารถ

และทักษะแลว ยังชวยกระตุนบุคคลใหมีความสนใจ มีขวัญกําลังใจในการทํางาน มีจิตใจรักงาน     
มีความผูกพันกับองคกร และยังมีสวนชวยในการแกไขขอบกพรอง มีการปรับปรุงพัฒนาคุณภาพ
งานอยูเสมอ 

๒ .  ชวยสงเสริมให เกิดการประหยัด  ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงข้ึน                  
มีขอผิดพลาดนอย ประหยัดคาใชจาย ลดการปฏิบัติงาน สามารถทํางานไดตามท่ีตองการใน
ระยะเวลาที่ต้ังไว 

๓. ชวยลดระยะเวลาในการเรียนรูงาน เม่ือมีความรูในวิธีการปฏิบัติงานแลว ก็สามารถ
ลงมือปฏิบัติงานจริงไดภายในระยะเวลาที่เหมาะสม ไมตองเสียเวลาเรียนรูงานขณะทํางานมากนัก 

๔. ชวยลดภาระหนาท่ีของหัวหนางาน ไมตองเสียเวลาในการช้ีแจงสอนงาน และไป
ควบคุมหรือแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนจากการทํางานพลาดของบุคคล ทําใหหัวหนางานสามารถใชเวลา
ในการจัดการกับงานอ่ืน ๆ ใหสําเร็จลุลวงไปได 

๕. ชวยกระตุนบุคคลใหปฏิบัติงานเพื่อความกาวหนาของตน มีการพิจารณาแตงต้ัง 
เล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนงบุคคลท่ีผานการฝกอบรมใหข้ึนสูตําแหนงงานในระดับท่ีสูงข้ึน ดวยเหตุผล
ท่ีวา ไดรับการฝกอบรมความรูความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานมาแลว 
                                                            

๘๗ อาภัสสรี ไชยคุนา, การบริหารงานบุคคล,  หนา ๑๓๒ – ๑๓๓. 
๘๘ ณัฏฐพันธ เขจรนันท, การจัดการทรัพยากรบุคคล, หนา ๑๓๑ – ๑๓๒. 



  

๔๖

   การฝกอบรมกอใหเกิดประโยชนในระดับพนักงาน  ชวยสงเสริมความรูและความ

เขาใจ  ซ่ึงเปนการเพ่ิมคุณคาแกตนเอง  ลดการทํางานผิดพลาด ในระดับผูบังคับบัญชา  ชวยทําให

เกิดผลงานท่ีดีข้ึน เม่ือตระหนักในบทบาทหนาท่ี ชวยเสริมสรางภาวะการเปนผูนําที่เกงงาน เกงคน

และเกงคิด ชวยลดคาใชจายทางดานแรงงาน  ชวยลดความสูญเสียวัสดุอุปกรณและคาใชจายตาง ๆ 

ชวยเพิ่มผลผลิตท้ังทางตรงและทางออม ประหยัดคาใชจายในสํานักงานได 

๒.๖  การสัมมนา (Seminar) 
๒.๖.๑  ความหมายและความสําคัญของการสัมมนา 
กิติมา ปรีดีดิลก๘๙ ไดใหความหมายของการสัมมนาวา “มีลักษณะเหมือนกับการประชุม 

กลาวคือ เปนการประชุมรวมกันเพื่อศึกษาคนควาเร่ืองราวตาง ๆ ซ่ึงอาจจะแบงกลุมศึกษาเร่ืองท่ี
กําหนดไว แลวนําผลการศึกษาเสนอตอท่ีประชุมใหญ เพื่อหาขอสรุปมาพิจารณาปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน  การประชุมและสัมมนา  จึงเปนการพัฒนาบุคคลอยางหนึ่ง ท่ีทําให ผู เขารวม
ประชุมสัมมนาไดรับความรูและประสบการณท่ีแปลกใหม” 

ประทวน สมบูรณ๙๐ กลาววา “การสัมมนา หรือการสัมมนาทางวิชาการ เปนการประชุม
รวมกันเพื่อศึกษาคนควาเกี่ยวกับเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงท่ีกําหนดไว โดยผูเขารวมประชุมไดมีโอกาส
แลกเปล่ียนความคิดเห็นและประสบการณ ความรูในปญหาตาง ๆ มากกวามุงศึกษาในดานทฤษฎี
หรือหลักการ มีการแบงกลุมศึกษาเร่ืองท่ีกําหนดไว จะมีวิทยากรมาใหความรูพื้นฐานท่ีไดศึกษา
คนความาอยางดี ดังนั้นการสัมมนาจึงเปนประโยชนตอการพัฒนาบุคคลดียิ่งวิธีหนึ่ง” 

สรุปไดวา การสัมมนา การสัมมนาทางวิชาการ การประชุม สัมมนาวิชาการ หรือการ
ประชุมสัมมนาวิชาการเชิงปฏิบัติการ เหลานี้ ก็ลวนเปนความหมายเดียวกับคําวา สัมมนา 
เชนเดียวกัน แตกตางก็เพียงวิธีการปฏิบัติในกิจกรรมเทานั้น กลาวคือ เปนการเขารวมประชุม 
แบงกลุม คนควาสรุปปญหา แลกเปล่ียนความคิดเห็น ความรู ประสบการณ และปญหาท่ีสอดคลอง
กับหัวขอหลักในการสัมมนา มีวิทยากรดําเนินรายการ มีจุดประสงคเพื่อใหไดความรูและแนวคิด
ใหมนั่นเอง 

 

๒.๖.๒  การศึกษาดูงาน (Field Study) 
ถึงแมวาในหนวยงานจะไดบรรจุบุคคลท่ีมีความรูความสามารถเขาทํางานแลวก็ตาม แต

นั่นก็ไมไดหมายความวา องคกรจะมีคุณสมบัติท่ีเพียบพรอมทางดานบุคคลเสมอไป เพราะวา
                                                            

๘๙ กิติมา ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศเบื้องตน, หนา ๑๒๘. 

๙๐ ประทวน สมบูรณ, การบริหารบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดกรมสามัญศึกษา 
จังหวัดขอนแกน, วิทยานิพนธ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๔๐), หนา ๕๕. 



  

๔๗

วิทยาการตาง ๆ เจริญกาวหนาไปอยางรวดเร็ว ตลอดจนเทคนิคในการทํางานก็เปล่ียนอยูเสมอ คนท่ี
มีความรูความสามารถเหมาะสมกับหนาท่ีในสมัยหนึ่งก็อาจกลายเปนคนหยอนความสามารถในอีก
สมัยหนึ่งก็ได วิธีการแกปญหาก็คือ การสงบุคคลไปศึกษาดูงานและสังเกตการทํางานในหนวยงาน
อ่ืนซ่ึงมีการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ เปนตัวอยางท่ีประสบผลสําเร็จ และเปนสายงานลักษณะ
เดียวกันท้ังในและตางประเทศ เพื่อนํามาแกไขปรับปรุง หรือประยุกตเขากับองคกรของตน ซ่ึงเปน
วิธีท่ีทุกองคกรในปจจุบันเร่ิมหันมาสนใจและนําไปปฏิบัติกันมากข้ึน 

  
๒.๖.๓  ความหมายและความสําคัญของการศึกษาดูงาน 
นักการศึกษา ไดเสนอความหมายของการศึกษาดูงานพรอมระบุถึงความสําคัญไวดังนี้ 
กษมา วรวรรณ ณ อยุธยา๙๑ ไดกลาววา “การศึกษาดูงานมีความสําคัญยิ่งในการพัฒนา

วิสัยทัศนของบุคคล เปนการเปดโอกาสใหแลกเปล่ียนเรียนรูจากกันและกัน” 
สมพงษ เกษมสิน๙๒ ไดกลาววา “การพาบุคคลในหนวยงานไปดูกิจกรรมหรือการ

ปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืน ในสาขาวิชาท่ีหนวยงานนั้น ๆ ตองการ หรือไปดูการแสดงการจัด
นิทรรศการหรือกิจกรรมท่ีมีประโยชนตอการดําเนินงานในหนวยงาน เหลานี้จะชวยใหบุคคลเกิด
ความรู ความคิด และเห็นแนวทางในการปฏิบัติในวงกวาง ทําใหเกิดทัศนคติใหมในการปฏิบัติงาน
มากกวาการแนะนําโดยคนอ่ืน ๆ เพราะไดเห็นหรือไดปฏิบัติดวยตนเอง” 

สมศักดิ์ กระตายทอง๙๓ ไดแสดงทัศนะไววา “การศึกษาดูงานและสังเกตวิธีทํางานเปน
กิจกรรมพัฒนาบุคคลเพื่อใหไดรับประสบการณและเทคนิคใหม ๆ เพิ่มข้ึน และนําส่ิงนั้นมาใชให
เกิดประโยชนกับการปฏิบัติงานในหนาท่ีของตนในองคกรนั้น ๆ พรอมท้ังปรับปรุงแกไขการ
ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน” 

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การศึกษาดูงาน เปนการเปดโอกาสใหบุคคลในองคกร
ไดแลกเปล่ียนความรู ไดเรียนรูประสบการณหรือความรูใหม ๆ นอกสถานท่ีหรือสถาบันอ่ืน ๆ โดย
มีจุดประสงคเพื่อการพัฒนาศักยภาพ วิสัยทัศนและเพิ่มแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานแกบุคคล 
พรอมท้ังปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงานในหนาท่ีปจจุบันใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

 
 

                                                            

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

๙๓ สมศักด์ิ กระตายทอง, การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดกําแพงเพชร, วิทยานิพนธ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยราชภัฏกําแพงเพชร, 
๒๕๔๔), หนา ๓๖. 



  

๔๘

๒.๗.  การศึกษาตอ (Upgrading) 
๒.๗.๑  ความหมายและความสําคัญของการศึกษาตอ 
นักวิชาการไดเสนอความหมายของการศึกษาตอพรอมท้ังระบุถึงความสําคัญไวดังนี้ 
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ๙๔ ไดใหความหมายวา “การศึกษา หมายถึง กระบวนการ

เรียนรูเพื่อความเจริญงอกงามของบุคคล และสังคม โดยการถายทอดความรู การฝกอบรม การสืบสานทาง
วัฒนธรรม การสรางสรรคจรรโลงความกาวหนาทางวิชาการ การสรางองคความรูอันเกิดจากการจัด
สภาพแวดลอม สังคม การเรียนรู และปจจัยเกื้อหนุนใหบุคคลเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต” 

อุดร ชื่นกล่ินธูป๙๕ ไดใหความหมายวา “การศึกษา เปนการเพิ่มพูนความรูดวยการเรียน 
หรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาหรือสถาบันวิชาชีพ เพื่อใหไดมาซ่ึงปริญญา หรือ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพตามกฎ ก.พ. วาดวยการนั้น และรวมถึงการฝกฝนดานภาษา การฝกอบรม
หรือการศึกษาดูงานท่ีเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาตามหลักสูตร” 

ภิญโญ สาธร๙๖ ไดกลาววา “การศึกษาตอ เปนวิธีการหนึ่งในการท่ีจะพัฒนาบุคคลใน
หนวยงานใหมีความรูดีข้ึนหรือไดรับความรูใหม หนวยงานจึงตองสงเสริมบุคคลไปศึกษาตอ หรือ
ศึกษาเพิ่มเติมในสถานศึกษาระดับสูง เพราะบุคคลทุกประเภทที่อยูในหนวยงานหรือสถาบัน แมจะ
มีความรู ความสามารถดีเพียงใดก็ตาม ถาเวลาผานไปนาน ๆ บรรดาความรู ความสามารถ ความ
ชํานาญการในเร่ืองตาง ๆ ก็ยอมจะออนลงไป เพราะวิธีการปฏิบัติงานและเคร่ืองมือ ตลอดจน
เทคโนโลยี กระแสโลกาภิวัฒนไดเปล่ียนแปลงและกาวหนาไปอยางรวดเร็ว” 

สรุปวา การศึกษาตอหมายถึงกระบวนการใหสงเสริมใหบุคคลเจริญเติบโตและมีความ

เจริญงอกงามทางกาย อารมณ สังคม และสติปญญา จนเปนสมาชิกของสังคมตามท่ีสังคมได
คาดหวังไว  
 
๒.๘  การบํารุงรักษาบุคคลากร (Personnel Maintenance) 

๒.๘.๑  ความหมายของการบํารุงรักษาบุคคล 
นักวิชาการและนักการศึกษา ไดใหความหมายของการบํารุงรักษาบุคคลไวดังนี้ 

                                                            

๙๔ พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ, มาตรา ๔, หนา ๖. 
๙๕ อุดร ช่ืนกล่ินธูป, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพวิทยากร, ๒๕๓๓), หนา ๗๕๘. 
๙๖ ภิญโญ สาธร, รวบรวมคําบรรยายเร่ืองนโยบายทางการศึกษาของรัฐบาล, (กรุงเทพมหานคร :  

โรงพิมพกรมการศาสนา, ๒๕๓๐), หนา ๑๖๖. 



  

๔๙

อิวาโนวิค (Ivanovic)๙๗ ไดเสนอความหมายวา “การบํารุงรักษา เปนความตองการที่จะ
ใหบุคคลในองคกรปฏิบัติงานอยูกับองคกรตลอดชวงระยะเวลาการทํางาน” 

ดนัย เทียนพุฒิ๙๘ ไดกลาววา “การบํารุงรักษาบุคคล คือ การพยายามใหบุคคลพึงพอใจ
ในการทํางานดวยการสรางบรรยากาศใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน” 

วิโรจน สารรัตนะ๙๙ ไดอธิบายวา “การธํารงรักษาบุคคล เปนการแสดงสมรรถภาพหน่ึง
ของผูบริหารในการนํา พัฒนา และชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาดวยวิธีการตาง ๆ โดยถือวาเร่ืองนี้เปน
บทบาท เปนหนาท่ีหรือเปนความรับผิดชอบของตนอยูเสมอ” 

อํานวย แสงสวาง๑๐๐ กลาววา “การบํารุงรักษา เปนความสามารถในการบริหารงานบุคคล
ขององคกรในการจูงใจใหบุคคลมีความจงรักภักดี มีความปลอดภัยในการทํางาน มีสุขภาพแข็งแรง
สมบูรณ ท้ังดานรางกายและจิตใจ สามารถทํางานใหมีปริมาณงานและคุณภาพงานท่ีดีใหแกองคกร” 

การบํารุงรักษาบุคคล หมายถึงกาจัดกิจกรรมที่จัดข้ึนเพื่อสรางขวัญกําลังใจแกบุคคล ใหมี
ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานและทํางานอยางเต็มท่ี มีประสิทธิภาพ มีความสุขในการทํางาน มีความ
เจริญกาวหนาในวิชาชีพ สงผลใหงานในองคกรประสบความสําเร็จโดยอาศัยหลักการบํารุงรักษาบุคคล
และการจูงใจในงานใหเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน  ฉะนั้น ผูบริหารควรเขาใจธรรมชาติของมนุษยวา เหตุ
ใด คนจึงตองทํางาน อะไรเปนส่ิงจูงใจใหคนทํางาน และอะไรเปนสาเหตุใหคนลมเลิกความตั้งใจหรือ
ทอในการทํางาน  เพื่อผูบริหารจะไดจัดสรรกิจกรรมบํารุงรักษาทั้งบุคคลและงานขององคกรควบคูกัน
ไปอยางเหมาะสมท้ังสองฝายตอไป 

 

๒.๘.๒  ความสําคัญของการบํารุงรักษาบุคคล 
อํานวย แสงสวาง๑๐๑ ไดเสนอวา “การบํารุงรักษาบุคคล เปนการชวยรักษาทรัพยากร

มนุษยท่ีดีไวกับองคกรไดตลอดไป สามารถดําเนินงานธุรกิจไปไดอยางมีประสิทธิภาพ  มีภาพพจน
ท่ีดีเปนท่ีรูจัก มีช่ือเสียงท่ีดี มีระบบการปฏิบัติงานท่ีมีความปลอดภัยปราศจากอุบัติเหตุจากการ
ปฏิบัติงาน และชวยในดานเศรษฐกิจ” 

พยอม วงศสารศรี ไดกลาวถึง ความสําคัญของการบํารุงรักษา ไวดังนี้๑๐๒ 

                                                            

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

๙๘ ดนัย เทียนพุฒิ, การบริหารทรัพยากรบุคคลสูศตวรรษท่ี ๒๑, (กรุงเทพมหานคร : ไทยเจริญ การ
พิมพ, ๒๕๔๓), หนา ๒๑. 

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

โรงพิมพทิพยวิสุทธิ์, ๒๕๔๒), หนา ๘๕. 
๑๐๐ อํานวย แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, หนา ๒๒๘. 
๑๐๑ เรื่องเดียวกัน. 
๑๐๒ พยอม วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, หนา ๒๑๐. 



  

๕๐

๑. ทําใหองคกรไมสูญเสียคนดีมีความสามารถไป เพราะไดรับความปลอดภัยท้ังสุขภาพ
กายและสุขภาพจิต ซ่ึงเปนผลโดยตรงตอการปฏิบัติงาน  

๒. ชวยสรางภาพพจนท่ีดีขององคกรสูสายตาบุคคลภายนอก ในเร่ืองของการยอมรับ
แนวความคิดดานพฤติกรรมศาสตร มองมนุษยเปนมนุษยท่ีควรเอาใจใส ไมใชมุงแตจะใชงานเพ่ือ
เพิ่มปริมาณงานเพียงอยางเดียว 

๓. ชวยสงผลตอความม่ันคงของประเทศชาติ เพราะบุคคลไมมีปญหาการเรียกรองใน
ส่ิงท่ีองคกรไมไดจัดความคุมครองและชวยเหลือเขาในขณะท่ีปฏิบัติงาน ดวยเหตุผลดังกลาว การ
ธํารงรักษาบุคคลที่เปนคนดีและมีความสามารถจึงเปนกิจกรรมท่ีองคกรจําเปนตองจัดทําข้ึนเพื่อ
กอใหเกิดประโยชนโดยตรงแกองคกร 

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การบํารุงรักษาบุคคล เปนวิธีการชวยสรางขวัญกําลังใจ 
รักษาน้ําใจและความปลอดภัยของบุคคลท่ีทํางานในองคกรโดยท่ีไมสูญเสียคนดีมีความสามารถไป 
อีกท้ังยังชวยสงผลดีตอองคกรโดยตรง เชน สรางภาพพจนท่ีดี สรางความม่ันคงกาวหนา ลดการ
สูญเสียทรัพยสิน ไดรับความจริงใจและไวใจจากบุคคล เกิดความสามัคคีและมีความสุขในองคกร 

จะเห็นไดวา การบํารุงรักษาบุคคล เปนกิจกรรมที่จะทําใหบุคคลปฏิบัติงานอยูกับ
องคกรไดดวยความเต็มใจ โดยอาศัยการใหสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล การสรางขวัญกําลังใจ
และเนนความปลอดภัยในการทํางาน ในการบริหารโรงเรียนใหบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายน้ัน 
ผูบริหารจะตองใชความพยายามทุกวิถีทางท่ีจะทําใหบุคคลปฏิบัติงานไดอยางเต็มความรู
ความสามารถ โดยมุงใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลกับโรงเรียน หนาท่ีอันสําคัญยิ่งของ
ผูบริหาร คือ ทําใหบุคคลในโรงเรียนนั้นเกิดความรูสึกเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน และอุทิศตนเพ่ือ
ผลสําเร็จของงานอยางแทจริง  

วิธีของการบํารุงรักษาบุคคลสามารถกระทําไดหลายวิธี เชน    
๑) การจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล (Welfare and Faring Benefit)  
๒) การสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน (Moral Building)  
๓) การสรางความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (Safety and Healthy)  
 

๒.๙  การจัดสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูล (Welfare and Faring Benefit) 
๒.๙.๑  ความหมายของการจัดสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูล 
นักการศึกษาหลายทาน ไดใหความหมายของการจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลไว

ดังนี้ 
อํานวย แสงสวาง๑๐๓ ไดเสนอความหมายวา “การจัดสวัสดิการ เปนการบริหารท่ีมุงให

ประโยชนเกื้อกูลแกบุคคลในการปฏิบัติงาน เพื่อสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพและมีความรักและผูกพันกับโรงเรียนตอไป” 

                                                            

๑๐๓ อํานวย แสงสวาง, การบริหารงานบุคคล, หนา ๑๔๖. 



  

๕๑

อาภัสสรี ไชยคุนา๑๐๔ ไดเสนอความหมายวา “การจัดสวัสดิการ คือ การมอบผลประโยชน
ท่ีบุคคลควรไดรับเพิ่มเติมจากเงินเดือน ซ่ึงอาจเปนตัวเงินหรือมิใชก็ได แตไมวาจะไดในรูปแบบใดก็
ตาม ก็กลาวไดวาเปนรายไดพิเศษท่ีไดรับนอกเหนือจากเงินเดือนหรือคาใชจายปกติ” 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน๑๐๕ ไดเสนอวา “การจัดสวัสดิการ คือ การจัดประโยชนเกื้อกูล
เพื่อใหเปนท่ีพอใจของทุกคนในองคกรและสรางระบบความเปนธรรมข้ึนดังท่ีพูดกันวา Equal 
Work Equal Pay”  

ณัฎฐพันธ เขจรนันทน๑๐๖ กลาววา “การจัดสวัสดิการ หมายถึง การใหประโยชนท่ีมีอยู
ในรูปของคาตอบแทนหรือส่ิงท่ีนอกเหนือจากการจางโดยตรงท่ีองคการจัดใหแกบุคคล เพื่อเปน
การอํานวยประโยชนตอบุคคลในส่ิงท่ีสําคัญและเปนส่ิงท่ีเขาตองการ”  

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลนั้น เปนการให
ผลประโยชนตาง ๆ ท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนประจําท่ีไดรับ อาจเปนตัวเงินหรือไมก็ได เพื่อให
บุคคลไดสรางหลักประกันความม่ันคงใหกับตัวเองในการปฏิบัติงาน 

 

๒.๙.๒  หลักการจัดสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูล 
นักวิชาการและนักการศึกษาหลายทาน ไดเสนอหลักการในการจัดสวัสดิการและ

ประโยชนเกื้อกูลไวดังนี้ 
ณัฏฐพันธ เขจรนันทน๑๐๗ ไดเสนอหลักการจัดสวัสดิการ ๕ ประการ ดังนี้ 
๑. ตอบสนองความตองการ เนื่องจากระบบสวัสดิการมีวัตถุประสงคสําคัญในการ

ตอบสนองตอความตองการในดานตาง ๆ ของสมาชิก เชน ความตองการทางเศรษฐกิจ ความม่ันคง 
และความปลอดภัย 

๒. การมีสวนรวม เนื่องจากบุคคลจะเปนผูไดรับผลประโยชนโดยตรงจากระบบ
สวัสดิการที่องคกรจัดให ดังนั้นการจัดสวัสดิการที่มีประสิทธิภาพสมควรเปดโอกาสใหสมาชิกมี
สวนรวมในการกําหนดแนวทางการดําเนินงาน การเสนอความคิดในการปรับปรุงและแกไขระบบ
สวัสดิการเดิม เพื่อใหบุคคลเกิดความเขาใจ การยอมรับและไดรับประโยชนสูงสุด ประการสําคัญ
คือจะทําใหระบบสวัสดิการสามารถตอบสนองตอความตองการของสมาชิกไดอยางแทจริง 

๓. ความสามารถในการจาย ระบบสวัสดิการของธุรกิจจะมีคาใชจายท้ังโดยทางตรงและ
ทางออมแกองคกร ดังนั้นสวัสดิการที่ดีนอกจากจะตองสอดคลองกับหลักการในหัวขอท่ีผานมาแลว 
ยังตองมีความเหมาะสมกับความสามารถในการลงทุนและการดําเนินงานขององคการธุรกิจดวย มิ

                                                            

๑๐๔ อาภัสสรี ไชยคุณนา, การบริหารงานบุคคล, หนา ๑๖๒. 
๑๐๕ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : สหมิตรออฟเซต, 

๒๕๔๔), หนา ๒๔๐. 
๑๐๖ ณัฎฐพันธ เขจรนันทน, การจัดการทรัพยากรบุคคล, หนา ๒๓๗. 
๑๐๗ เรื่องเดียวกัน. หนา ๒๔๓ – ๒๔๔. 



  

๕๒

เชนนั้นอาจกอใหเกิดภาระทางการเงินและการดําเนินงาน ตลอดจนผลกระทบทางดานความรูสึกตอ
บุคคลท้ังในระยะส้ันและระยะยาว 

๔. ความยืดหยุน ความตองการที่หลากหลายในสังคมปจจุบัน ทําใหระบบสวัสดิการที่มี
ประสิทธิภาพตองถูกจัดข้ึนใหสอดคลองกับความตองการของสมาชิกแตละคนมากท่ีสุด ตลอดจน
สามารถปรับไดตามความเหมาะสมของสถานการณ เพื่อใหเกิดประโยชนท้ังบุคคลและองคกร
ตลอดจนไมสูญเปลาในการลงทุน 

๕. ประสิทธิภาพของการทํางาน เนื่องจากสวัสดิการ มีวัตถุประสงคท่ีจะจูงใจใหบุคคล
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ดังนั้นการจัดระบบสวัสดิการจึงตองคํานึงถึงผลลัพธท่ีไดจากการ
ดําเนินงาน เชน ลดภาระทางเศรษฐกิจ ชวยใหการดํารงชีวิตงายข้ึน สงเสริมสุขภาพและพลานามัย 
เปนตน ซ่ึงจะทําใหบุคคลไมตองกังวลกับส่ิงแวดลอมและสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็ม
ความสามารถ 

หลักการจัดสวัสดิการท่ีดีตองจัดใหเปนเร่ืองเบาใจ ไมใชทําใหหนักใจ และตองจัด
รวมกันระหวางผูบริหารกับบุคคลในองคกร ตองวางแผนการจัดสวัสดิการ ผลประโยชนและบริการ 
ท่ีบุคคลและผูท่ีเกี่ยวของจะไดรับและนําสวัสดิการไปใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน๑๐๘  ไดเสนอหลักการจัดสวัสดิการวาเปนการจัดผลประโยชน
เกื้อกูลเพื่อใหเปนท่ีพอใจของทุกคนในองคกร มี ๖ ประการคือ 

๑. จัดอยางเปนธรรม คือ ทุกคนไดรับสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลอยางท่ัวกัน 
๒. จัดอยางสมดุล คือ การจายคาตอบแทน สวัสดิการ ประโยชนเกื้อกูลอยางมีเหตุผล 
๓. จัดในปริมาณท่ีพอเหมาะ หมายถึง เปนการจายท่ีไมมากเกินไปและเปนสวนท่ี

หนวยงานสามารถจัดได 
๔. จัดอยางม่ันคง หมายถึง จายอยางสมํ่าเสมอใหบุคคลมีความม่ันคงในรายได 
๕. จัดไดอยางจูงใจ หมายถึง จัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลใชเปนเคร่ืองจูงใจให

บุคคลทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
๖. การจายตองเปนท่ียอมรับของทุกฝาย หมายถึง ฝายบริหารยินดีจายใหบุคคล บุคคลก็

มีความเขาใจเกี่ยวกับระบบการจาย โดยคํานึงถึงประโยชนท่ีท้ังสองฝายไดรับ 
ธงชัย สันติวงษ๑๐๙ ไดเสนอหลักของการจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลดังนี้ 
๑. ควรตอบสนองความตองการที่แทจริงของบุคคล 
๒. ควรเปนกิจกรรมท่ีมุงถึงการใหประโยชนตอกลุมมากกวาการใหแตละบุคคล 
๓. ควรพิจารณาจากฐานขอบเขตท่ีกวางมากท่ีสุดเทาท่ีจะทําได 

                                                            

๑๐๘ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, หนา ๒๔๐ – ๒๔๑. 
๑๐๙ ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, หนา ๓๖๐. 



  

๕๓

๔. ระบบการจายจะกระทําไปในความหมายของการใหในขอบเขตเพียงเพราะเนื่องจาก
ความกรุณา หากแตควรจะตองจัดข้ึนในความหมายของความรับผิดชอบและมีการคํานึงถึงสิทธิ
ประโยชนของท้ังสองฝายท่ีพึงมีตอกันตามความเปนจริง 

๕. การใหนั้น ควรคํานึงถึงความเหมาะสมในแงตาง ๆ ดวย 
 

๒.๙.๓  ประเภทของการจัดสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูล 
ณัฏฐพันธ เขจรนันท๑๑๐  ไดเสนอประเภทของสวัสดิการในองคกร โดยพิจารณาจาก

ขอความของกฎหมายเปนเกณฑ ซ่ึงสามารถจําแนกประเภทของสวัสดิการออกเปน ๒ ลักษณะคือ 
๑. สวัสดิการตามกฎหมาย หมายถึง สวัสดิการ ประโยชน และบริการท่ีองคกรจัดสรร

ใหกับบุคคลตามขอกําหนดของกฎหมาย เชน บริการดานสุขอนามัย หองพยาบาลและหองสุขา  
เปนตน เปนการตอบสนองตอความตองการพ้ืนฐานของบุคคล สงเสริมสวัสดิภาพและความ
ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ตลอดจนสงเสริมคุณภาพชีวิตท่ีดีของประชาชน 

๒. สวัสดิการที่นอกเหนือจากกฎหมายกําหนด หมายถึง สวัสดิการ ประโยชน และ
บริการที่องคกรจัดสรรใหกับบุคคลดวยความเต็มใจขององคกรเอง ความรวมมือระหวางองคกรกับ
บุคคล หรือการรองขอจากบุคคล เชน รถรับสง ท่ีอยูอาศัย เงินชวยเหลือพิเศษ กิจกรรมนันทนาการ
และกีฬา เพื่อสรางขวัญและกําลังใจ และความพอใจในการทํางาน  

ณัฏฐพันธ เขจรนันท๑๑๑ ไดแบงชนิดของการจัดสวัสดิการออกเปน ๑๐ ประการ คือ 
๑. บริการดานสุขภาพ (Health Service) เปนการดูแลสุขภาพและพลานามัยของบุคคล

ใหอยูในสภาพท่ีเหมาะสม เชน ยาและเคร่ืองมือสําหรับการปฐมพยาบาล หองพยาบาล การตรวจ
สุขภาพ และการใหขอมูลดานสุขอนามัย เปนตน 

๒. บริการดานความปลอดภัย (Safety Service) เปนการสงเสริมความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงาน เชน การใหความรูเกี่ยวกับอุบัติเหตุและความปลอดภัย การสงเสริมกิจกรรมดานความ
ปลอดภัย การฝกอบรมและเตรียมความพรอม เปนตน 

๓. บริการดานความม่ันคง (Security Service) เปนการสรางความม่ันคงทางกายภาพ
และความรูสึกแกบุคคล เชน เงินรางวัล เงินทดแทน การประกันชีวิต และเงินบํานาญ เปนตน 

๔. การจายคาตอบแทนในวันหยุดพิเศษตาง ๆ (Payment for Entitle Leave) เพื่อให
บุคคลไดมีเวลาพักผอนในวันหยุด ทํากิจกรรมตามความเช่ือทางศาสนา สรางความสัมพันธท่ีดีใน
ครอบครัว หรืองานเฉลิมฉลองของสังคม เชน วันหยุดตามประเพณี วันลากิจ และวันลาปวย เปนตน 

๕. บริการดานการศึกษา (Education Service) เปนการสงเสริมดานการศึกษา การหา
ความรูเพิ่มเติม และการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องใหกับบุคคล เชน การใหทุนพัฒนาบุคคล การให
ลาเพ่ือไปศึกษาตอ และการจัดตารางเวลาการทํางานใหสอดคลองกับเวลาเรียน เปนตน 
                                                            

๑๑๐ ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, การจัดการทรัพยากรบุคคล, หนา ๒๓๗. 

๑๑๑ เรื่องเดียวกัน. หนา ๒๔๑. 



  

๕๔

๖. บริการดานเศรษฐกิจ (Economic Service) เปนการใหความชวยเหลือดานการครองชีพ 
และการดํารงชีวิตตามความเหมาะสมแกบุคคล เชน บานพัก อาหารกลางวัน สหกรณออมทรัพย 
รานคา และเงินสงเคราะหตาง ๆ เปนตน 

๗. บริการนันทนาการ (Recreational Service) เปนการสนับสนุนกิจกรรมท่ีมีประโยชน
ตอรางกายและจิตใจ ตลอดจนชวยสรางความสามัคคีในหมูคณะ เชน การจัดกิจกรรมพักผอน 
สงเสริมการจัดต้ังชมรมกีฬา การจัดเตรียมอุปกรณและสนามกีฬา และการจัดการแขงขันกีฬา
ประจําป เปนตน 

๘. บริการใหคําปรึกษา (Counseling Service) เปนการใหคําปรึกษาและใหคําแนะนําใน
การแกปญหาและการปฏิบัติตนใหแกสมาชิก เชน ใหคําปรึกษาในดานอาชีพ ความขัดแยงในท่ี
ทํางาน ชีวิตครอบครัวและกฎหมาย เปนตน 

๙. โบนัสและเงินสวัสดิการ (Bonuses and Award) เปนการใหผลตอบแทนท่ีจูงใจใน
การปฏิบัติหนาท่ีของบุคคล หรือการใหรางวัลกับพฤติกรรมท่ีองคกรตองการ เชน เงินโบนัส เงิน
ประจําป รางวัลบุคคลดีเดน และรางวัลบุคคลซ่ือสัตย เปนตน 

๑๐. บริการอื่น ๆ (Other Service) เปนการสนับสนุนท่ีนอกเหนือจากท่ีไดกลาวมาแลว เชน 
รถประจําตําแหนง อุปกรณส่ือสาร ศูนยรับเล้ียงเด็ก สนามเด็กเลน และบานพักตากอากาศ เปนตน 

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การจัดสวัสดิการ เปนวิธีการใหผลประโยชนตาง ๆ ท่ี
นอกเหนือจากเงินเดือนประจําท่ีได รับ  อาจเปนตัวเงินหรือไมก็ได เพื่อใหบุคคลไดสราง
หลักประกันความม่ันคงใหกับตัวเองในการปฏิบัติงาน มี ๒ ประเภท คือ สวัสดิการตามท่ีกฎหมาย
กําหนด และสวัสดิการที่นอกเหนือจากกฎหมายกําหนด และมี ๑๐ ชนิด คือ บริการดานสุขภาพ 
บริการดานความปลอดภัย บริการดานความม่ันคง การจายคาตอบแทนในวันหยุดพิเศษ บริการดาน
การศึกษา บริการดานเศรษฐกิจ บริการนันทนาการ โบนัสและเงินสวัสดิการ บริการใหคําปรึกษา 
และการใหบริการดานอ่ืน ๆ 

 
๒.๙.๔  ประโยชนของการจัดสวัสดิการ 
ปรียาพร วงคอนุตรโรจน๑๑๒  ไดกลาวถึงประโยชนของการจัดสวัสดิการไว  ๒  ประการ

คือ 
๑. ประโยชนท่ีมีตอบุคคล คือ บุคคลมีขวัญและกําลังใจดีข้ึน มีการอยูดีกินดี มีความ

เปนอยูท่ีดีข้ึนเพราะมีความม่ันคงทางเศรษฐกิจ ความไมพอใจในการปฏิบัติงานลดนอยลง มีความ
เขาใจถึงนโยบายและความมุงหมายของหนวยงาน และความสัมพันธระหวางบุคคลกับหนวยงาน  
ดีข้ึน 

                                                            

๑๑๒ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : ศูนยสงเสริม
กรุงเทพมหานคร, ๒๕๓๕), หนา ๓๐๒. 



  

๕๕

๒. ประโยชนท่ีมีตอหนวยงาน คือ หนวยงานมีประสิทธิภาพดีข้ึน ไดประโยชนจาก
บุคคลท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน  การปฏิบัติงานมีการประสานงานมากข้ึน  ปญหาเกี่ยวกับ
ผูปฏิบัติงานลดลง บุคคลกับหนวยงานมีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน มีโอกาสไดช้ีแจงอธิบายถึงนโยบาย
และหลักการของหนวยงาน และสามารถลดคาใชจายในเร่ืองการสรรหา คัดเลือก บรรจุ และ
ฝกอบรม 

สรุปไดวา ประโยชนของการจัดสวัสดิการ มี ๒ ประเด็น คือ มีประโยชนตอบุคคล 
กลาวคือ ทําใหบุคคลเกิดขวัญกําลังใจ เต็มใจ และม่ันใจในการทํางาน เกิดความสัมพันธท่ีดีระหวาง
บุคคลในองคกรตลอดจนถึง เปนการชวยสรางความสมานสามัคคีและมีความสุขกับการปฏิบัติ
หนาท่ีในองคกรตอไป และมีประโยชนตอหนวยงานหรือองคกร กลาวคือ เม่ือบุคคลมีความเช่ือม่ัน
ในองคกรแลว พวกเขาก็จะทุมเทใหกับการทํางาน แลวผลที่ออกมาก็จะมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

 
๒.๑๐  การสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน (Moral Building) 

๒.๑๐.๑  ความหมายของการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
นักวิชาการไดเสนอความหมายของการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานไวดังนี้ 
ปรียาพร วงคอนุตรโรจน๑๑๓ กลาววา “ขวัญและกําลังใจในการทํางาน เปนสถานการณ

ทางจิตใจซ่ึงหมายถึง การทํางานอยางเปนสุข การปรับตัวท่ีดีของบุคคลตอหนวยงาน การไมมีขอ
ขัดแยงในการทํางาน การที่บุคคลมีความรูสึกรวมกันในการทํางาน การทํางานของกลุมท่ีรวมแรง
รวมใจในการทํางาน มีเจตคติท่ีดีตองาน และทุกคนยอมรับจุดมุงหมายของการทํางาน” 

สมคิด บางโม๑๑๔ ไดใหความหมายวา “ขวัญและกําลังใจ หมายถึง ความพึงพอใจและ
ความตั้งใจในการทํางานของบุคคลท่ีจะอุทิศทุกส่ิงทุกอยาง เชน สติปญญา แรงกาย เวลา และ
ทรัพยสิน เพื่อสนองความตองการและวัตถุประสงคขององคกร บุคคลท่ีมีขวัญกําลังใจดีหรือมีน้ําใจ
ในการทํางานนั้น ยอมจะมีความรักความพอใจในงานท่ีตนเองทําอยู อยากทํางานดวยใจสมัคร มี
ความสุขกับงาน โดยไมมีใครมาบีบบังคับใหทํางาน เร่ืองขวัญกําลังใจของบุคคล จึงเปนเร่ืองท่ี
สําคัญท่ีผูบริหารจะละเลยเสียไมได ส่ิงท่ีจะตองพิจารณาในการสรางขวัญกําลังใจหรือน้ําใจบุคคล 
คือรายได สวัสดิการและความภูมิใจในองคกร” 

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน หมายถึง วิธีการ
สําหรับผูบริหารในการใหความรูสึกดี ๆ ในรูปแบบตาง ๆ ตอบุคคลในองคกร ใหมีเจตคติท่ีดีตอ
การปฏิบัติงานในองคกร ทําใหเกิดการรวมแรงรวมใจ ความพึงพอใจ ต้ังใจ มุงม่ัน ทุมเท รักและ
ศรัทธาในการทํางาน โดยมีเปาหมายคือความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพท่ีสุดตามกําลังของตน 

 

                                                            

๑๑๓ เรื่องเดียวกัน. หนา ๑๓๖. 
๑๑๔ สมคิด บางโม, หลักการจัดการ,  หนา ๑๗๖. 



  

๕๖

๒.๑๐.๒  วิธีการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
นักวิชาการและนักการศึกษาไดเสนอวิธีการสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานไวดังนี้ 
สมคิด บางโม๑๑๕ ไดเสนอวิธีการเสริมสรางขวัญในการทํางาน ดังนี้ 
๑. สรางสัมพันธภาพระหวางผูบริหารกับบุคคล  
๒. กําหนดวัตถุประสงคของงานมีคุณคาท่ีแทจริง 
๓. ปรับปรุงสถานท่ีทํางาน     
๔. ใหความม่ันคงในตําแหนงหนาท่ีการงาน 
๕. ใหโอกาสแกบุคคลไดกาวหนา     
๖. สรางรายไดและมอบสวัสดิการที่ดีให 

ปรียาพร วงคอนุตรโรจน๑๑๖ ไดเสนอวิธีการสรางขวัญและเพิ่มกําลังใจแกบุคคลไวดังนี้ 
๑. การแบงผลประโยชน เปนการใหบุคคลมีผลประโยชนตอบแทนจากส่ิงท่ีตนเองปฏิบัติ 

อาจตอบแทนในรูปของวัตถุและบํารุงจิตใจดวย กลาวคือ บุคคลจะไดรูสึกถึงความสําคัญท่ีหนวยงาน
ปฏิบัติตอตนเองอยางมีน้ําใจ ใหโอกาสในการแสดงความสามารถ ใหคาตอบแทนเปนรางวัล 

๒. การจัดแหลงสันทนาการ เปนการจัดการใหบุคคลมีโอกาสพักผอนหยอนใจ ทํา
ความรูจัก สรางความคุนเคยสนิทสนมและสรางความสัมพันธระหวางกลุม 

๓. การพบผูเช่ียวชาญ หนวยงานตาง ๆ ควรหาผูเช่ียวชาญเขามาเยี่ยมเยียนบุคคล โดยให
คําแนะนํา จัดรายการอภิปรายกลุม เพื่อใหบุคคลไดมีสวนรวมในกิจกรรม ชวยใหเกิดความกาวหนา
ของบุคคล 

๔. การจัดหาผูใหคําแนะนําปรึกษาทางดานการทํางาน ทําหนาท่ีใหคําปรึกษาปญหา 
ตาง ๆ แกบุคคลและฝายบริหาร โดยเฉพาะอยางยิ่งปญหาทางจิตวิทยาการบริหารงานบุคคล 

๕. การเขาถึงปญหาของบุคคล ใชวิธีการพัฒนากลุมสัมพันธ สามารถนํามาใชท้ังรายบุคคล
และรายกลุม ซ่ึงปญหาในท่ีนี้หมายรวมถึงปญหาท่ีเกิดข้ึนของบุคคลและฝายบริหารก็ได 

เนาวรัตน แยมแสงสังข๑๑๗ ไดเสนอการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานวา “มี
สวัสดิการที่ดีและเหมาะสม มีระบบระเบียบกฎเกณฑท่ีเปนประชาธิปไตยในระบบสากล มีการ
บริหารงานท่ีดี (ผูบริหารดี) ระบบการเงินดี มีอุปกรณเคร่ืองมือ และเคร่ืองอํานวยความสะดวก
พรอมขอมูล มีการใหรางวัลและการทําโทษอยางมีเหตุผล มีการสงเสริมและพัฒนาบุคคลเปน
ประจําและตอเนื่อง” 

จากแนวคิดดังกลาว  สรุปไดวา วิธีการเพิ่มขวัญและกําลังใจในการทํางานแกบุคคล เชน 
การใหคาตอบแทนในรูปของเงินและวัตถุ การจัดแหลงสันทนาการ การสอบถามดูแลความสุข
                                                            

๑๑๕ เรื่องเดียวกัน, หนา ๖๙. 
๑๑๖ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, หนา ๑๔๑. 
๑๑๗ เนาวรัตน แยมแสงสังข, แนวคิด กลยุทธในการปรับระบบองคการ, หนา ๘๒. 



  

๕๗

ความทุกขอยางใกลชิด ใหคําปรึกษา ใหคําช่ืนชมหรือประกาศความดี  ใหการพัฒนาบุคคลอยาง
ตอเนื่อง และมีระบบระเบียบกฎเกณฑท่ีเปนประชาธิปไตย เปนตน 

 
๒.๑๐.๓  ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (Safety and Healthy) 
ความหมายของความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
มันดี และ โนอี (Mondy & Noe)๑๑๘ ไดใหความหมายวา “ความปลอดภัยในการทํางาน 

หมายถึง การคุมครองบุคคลจากอุบัติเหตุในการทํางาน” 
พยอม วงศสารศรี๑๑๙ ใหกลาวถึงความปลอดภัยในการทํางานวา “เปนการหลีกเล่ียง

อันตรายตาง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึน ไมวาจะเปนอุบัติเหตุหรือการเจ็บไขก็ตาม ซ่ึงอาจจัดเตรียมปองกันไว
ลวงหนา เพื่อใหมีการดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางปลอดภัยและปราศจากอันตรายตาง ๆ” 

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน เปนการจัดเตรียมเพื่อ
ปองกันอันตรายหรือเปนการคุมครองบุคคลท่ีอาจจะเกิดอุบัติเหตุตาง ๆ ข้ึน เพื่อใหบุคคลมีความ
ม่ันใจรูสึกถึงปลอดภัยในการทํางาน มีความเช่ือม่ันตอองคการที่มีเจตคติท่ีดีตอผูปฏิบัติงาน และ
สามารถดํารงชีวิตอยูในองคการไดอยางมีความสุข 

 

๒.๑๐.๔  หลักการสรางความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
พยอม วงศสารศรี ๑๒๐  ไดเสนอวิธีการสรางความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ๔ ขอคือ 
๑. ผูบริหาร ตองตระหนักในการสงเสริมความปลอดภัยโดยกําหนดเปนนโยบาย 
๒. บุคคลตองยอมรับและใหความรวมมือเกี่ยวกับความปลอดภัยดวยความเต็มใจ 
๓. จัดใหมีการศึกษาและฝกอบรมดานความปลอดภัย 
๔. สรางความสนใจในดานความปลอดภัย เชน ภาพโปสเตอร ภาพเตือน เปนตน 
ปรียาพร วงศอนุตรโรจน๑๒๑ ไดเสนอแนวทางในการสรางความปลอดภัยในการ

ปฏิบัติงาน ไววา “มีการจัดต้ังหนวยงานเพื่อรับผิดชอบเกี่ยวกับความปลอดภัย มีการจัดต้ัง
คณะกรรมการดานความปลอดภัย มีการจัดหาเครื่องมือปองกันอุบัติเหตุ มีการจายคาตอบแทนแกผู
ท่ีดูแลดานความปลอดภัย และ มีการจัดการฝกอบรมดานความปลอดภัย” 

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การสรางความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน มุงใหท้ัง
ผูบริหารและบุคคลทุกคนในองคกรไดรูสึกถึงความปลอดภัยและความม่ันคง ทําใหเกิดแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน โดยใชวิธีการสนับสนุน สงเสริม อบรม ใหความรู ภาพส่ือสารเตือนภัย เปนตน แต

                                                            

๑๑๘ Mondy, W.R. & Noe, R.M., Human Resource Management, p. 523. 
๑๑๙ พยอม วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, หนา ๒๑๒. 
๑๒๐ เรื่องเดียวกัน.  
๑๒๑ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, หนา ๓๑๓. 



  

๕๘

ท้ังนี้ท้ังนั้น ท้ังผูบริหารและบุคคลทุกคนในองคกรตองเห็นความสําคัญและใหความรวมมือดวย 
แลวจะประสบความสําเร็จเกี่ยวกับการสรางความปลอดภัยท่ีแทจริง 

 

๒.๑๐.๕ วัตถุประสงคหลักของการจัดระบบความปลอดภัยในการทํางาน 
ธงชัย สันติวงษ ๑๒๒ไดใหเหตุผลสําคัญท่ีองคการควรมีการจัดระบบความปลอดภัย ๓ 

ประการ คือ 
๑. เหตุผลดานศีลธรรม ตองตระหนักถึงความสําคัญของการปองกันการเกิดอุบัติเหตุท่ี

อาจจะกระทบถึงตัวบุคคลท่ีเปนเร่ืองของมนุษยธรรม 
๒. เหตุผลดานกฎหมาย เพราะในสภาพสังคมท่ีมีความเจริญ รัฐบาลไดกําหนดขอ

กฎหมายตาง ๆ เพื่อบังคับใหองคกรไดใชกํากับดูแลถึงสวัสดิการของบุคคลท่ีเกี่ยวของกับความ
ปลอดภัยและดานสุขภาพ และมีวิธีการในการลงโทษสําหรับผูละเลยหรือไมปฏิบัติตาม 

๓. เหตุผลดานเศรษฐกิจ การตระหนักถึงผลเสียอันเกิดจากอุบัติเหตุตาง ๆ ซ่ึงเปนตนทุน 
คาใชจายในการรักษา คาชดเชย คาปลอบขวัญและกําลังใจ หรืออ่ืน ๆ ท่ีกระทบตอการปฏิบัติงาน
ขององคกร ดังนั้นควรท่ีจะมีวิธีปองกันไวกอนเพื่อไมใหเกิดผลเสียตามมา 

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา วัตถุประสงคหลักของการจัดระบบความปลอดภัยใน
การทํางาน มี ๓ ประการ คือ เปนการสงเสริมดานมนุษยธรรม เปนขอกําหนดตามกฎหมาย และเพื่อ
ไมใหเกิดผลกระทบตอเศรษฐกิจ 

สรุปวา เปนข้ันตอนหลังจากการท่ีไดบุคคลเขามาทํางานในองคกรแลว และพยายามหา
วิธีการท่ีจะใหบุคคลคงอยูกับองคกรตลอดไป อยูดวยใจรัก มีความจงรักภักดี มีความเช่ือม่ันหรือ
ศรัทธาตอองคกร และพรอมท่ีจะทําหนาท่ีท่ีไดรับแตงต้ังมอบหมายใหมีประสิทธิภาพและดีท่ีสุด
ตามท่ีจะทําได นั่นหมายถึง องคกรหรือหนวยงานจะตองมีการบํารุงรักษาบุคคลซ่ึงอาจกระทําได
หลายวิธี เชน การจัดสวัสดิการและการใหประโยชนเกื้อกูล การใหขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
และการสรางความรูสึกปลอดภัยใหเกิดข้ึนกับบุคคลในการปฏิบัติงาน เปนตน 

 
 

๒.๑๑   การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Evaluation Appraisal) 
ในสถาบันหรือองคกรตาง ๆ จะมีการประเมินผลงานบุคคลอยางตอเนื่อง เพื่อติดตาม 

ควบคุมดูแลตรวจสอบและใหคําแนะนําแกผูรวมงาน การประเมินผลงานอาจจะไมเปนทางการก็ได 
แตตองมีเปาหมายและมีการวางแผนท่ีชัดเจน สอดคลองกับ รีบอร (Rebore)๑๒๓ ท่ีไดกลาวไววา  
“การประเมินผลงานจะทําใหไดกรอบหรือแนวทางในการวางแผนองคกรท่ีชัดเจน ซ่ึงในการ

                                                            

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



  

๕๙

ประเมินความตองการนั้น จะตองมีท้ังของผูบริหารและบุคคลในองคกร โดยพิจารณาพื้นฐานความ
แตกตางของส่ิงท่ีมีอยูจริงกับสมรรถภาพของคณะทํางาน” 

ดังนั้น การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนสําคัญอยางหน่ึงของการบริหารงาน
บุคคล ซ่ึงมีความมุงหมายสําคัญอยูท่ีตองระดมพลังของบุคคลในองคกรใหปฏิบัติหนาท่ีอยางเต็ม
ความสามารถและดวยความเต็มใจเพ่ือบรรลุตามวัตถุประสงค ดังนั้นผลการปฏิบัติงานของทุกคน
ในองคกรซ่ึงประกอบกันเปนผลงานขององคกรนั้น จึงจําเปนตองมีการตรวจสอบและประเมินผล
วางานเหลานั้นสําเร็จลุลวงไปดวยดี มีคุณคาถูกตองตามมาตรฐานท่ีกําหนดไวเพียงใด ซ่ึงผูวิจัยจะ
ไดนําเสนอรายละเอียดดังตอไปนี้ 

 

๒.๑๑.๑  ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
นักการศึกษาหลายทานไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว ดังนี้ 
จําเนียร จวงตระกูล๑๒๔ กลาววา “การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ประเมินวาทํางาน

ไดผลเทาท่ีควรหรือไม ดอยกวาหรือดีกวา คุมคากับเงินเดือนและตําแหนงหรือไม” 
ธนชัย ยมจินดา๑๒๕ กลาววา “การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนการประเมินคุณภาพ

ของบุคคลผูปฏิบัติงานอยางเปนระบบ ในแงผลการปฏิบัติงานและในแงโอกาสท่ีจะไดรับการ
พัฒนา เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานท่ีทําอยูในปจจุบันไดดีข้ึนและในระดับสูงข้ึนตอไป” 

 
ศิริวรรณ เสรีรัตน และ สมชาย หิรัญกิตติ๑๒๖ กลาววา “การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

เปนกระบวนการและกิจกรรมขององคกรเก่ียวกับการประเมินผลการทํางาน ประกอบดวย นโยบาย
องคกร กระบวนการ ทรัพยากรที่ใชสนับสนุนกิจกรรมการประเมินผลการทํางาน” 

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการ
ตรวจสอบติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคคลอยางเปนระบบ ในดานผลการปฏิบัติงานและผลการ
พัฒนาการปฏิบัติงาน เพื่อใหถูกตองตามมาตรฐานท่ีองคกรหรือหนวยงานอ่ืนทางสังคมกําหนดและ
เปนวิธีการกระตุนใหบุคคลไดมีโอกาสพัฒนาทุกดานในการปฏิบัติงานของตนเองดวย 

 

๒.๑๑.๒  กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
นักการศึกษาไดกลาวถึงกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานไว ดังนี้ 

                                                            

๑๒๔ จําเนียร จวงตระกูล, การประเมินผลการปฏิบัติงาน, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพโอเดียน 
สโตร, ๒๕๓๑), หนา ๑๓. 

๑๒๕ ธนชัย ยมจินดา, การประเมินผลการปฏิบัติงาน, เอกสารการสอนชุดวิชาการบริหารงานบุคคล 
หนวยท่ี ๖, พิมพครั้งที่ ๑๙, (นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๘), หนา ๒๑๔. 

๑๒๖ ศิริวรรณ เสรีรัตน และ สมชาย หิรัญกิตติ, ศัพทการบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : 
บริษัท วิสิทธิพัฒนา จํากัด, ๒๕๔๐), หนา ๑๓๓. 



  

๖๐

กรรณิการ นิยมศิลป และ ไพบูลย สุวรรณโพธ์ิศรี๑๒๗ ไดกลาวถึงกระบวนการในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานไววา “มีการกําหนดมาตรฐานผลงานไวลวงหนา มีความยุติธรรมในการ
ประเมิน ไมลําเอียง ไมมีอคติ  จะตองกระทําอยางตอเนื่องและกระทําเปนการท่ัวไป  ผลของการ
ประเมินควรแจงใหผูถูกประเมินทราบ การประเมินไมควรใชเปนเคร่ืองมือในการจับผิด หรือนําผล
ไปใชในการลงโทษ และในการวางแผน ควรกําหนดวิธีการประเมินผลงานไวเปนข้ัน ๆ” 

กิติมา ปรีดีดิลก๑๒๘ ไดกลาวถึงกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานไวดังนี้ 
๑. กําหนดวัตถุประสงคสําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานใหชัดเจน 
๒. กําหนดแบบฟอรมสําหรับประเมินใหเหมาะสมกับลักษณะงานและส่ิงท่ีจะประเมิน 
๓. กําหนดตัวผูประเมินและฝกอบรมใหมีความรูความเขาใจอยางแจมชัด 
๔. กําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินตามลักษณะของงานท่ีจะประเมิน 
๕. วิเคราะหผลและการนําผลการประเมินไปปรับปรุงใชจริงตามวัตถุประสงค  
จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มี ๕ 

ข้ันตอน คือ ข้ันการวางแผน ข้ันเตรียมขอมูล ข้ันดําเนินการ ข้ันการสรางบรรยากาศท่ีดีและข้ันการ
ติดตามประเมินผล ซ่ึงกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานจะสมบูรณท่ีสุดไดนั้น จะตอง
ต้ังอยูบนพื้นฐานของความยุติธรรม และกระทําอยางตอเนื่อง แลวนําผลของการประเมินไปใชให
เกิดประโยชนตอองคกรเพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดอยางแทจริง 
 
 

๒.๑๑.๓  ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
สมิต สัชฌุกร๑๒๙ ไดกลาวถึงประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานไวดังนี้ 
๑. ทําใหการพิจารณาความดีความชอบหรือการปูนบําเหน็จแกผูปฏิบัติงานดําเนินไป

ดวยความยุติธรรม มีเหตุผล มีระบบแบบแผนอยางถวนหนา เพื่อปองกันการเลนพรรคเลนพวก 
๒. ทําใหการพิจารณาการเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง การสับเปล่ียนโยกยาย การลดข้ันลด

ตําแหนงและการเลิกจางเปนไปอยางยุติธรรมเม่ือผูบังคับบัญชาทราบถึงสมรรถภาพในการ
ปฏิบัติงาน อาจมีการปรับตําแหนงเพื่อใหเหมาะสม สวนบุคคลท่ีหยอนสมรรถภาพหรือไมต้ังใจ
ปฏิบัติงานจะไดรับการพิจารณาใหออกจากงาน ซ่ึงเทากับเปนการลดคาใชจายอันไมจําเปนของ
องคกรออกไป ท้ังกอใหเกิดความเปนธรรมในระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน 

๓. ใชเปนเคร่ืองมือควบคุมการทํางานใหเปนไปตามวัตถุประสงค หรือมาตรฐานการ
ทํางานท่ีกําหนดไว รวมท้ังเปนเคร่ืองมือตรวจสอบประสิทธิภาพในการบริหารองคกรอีกดวย 

                                                            

๑๒๗ กรรณิการ นิยมศิลป และไพบูลย สุวรรณโพธิ์ศรี, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๕, 
(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพชวนพิมพ, ๒๕๓๑), หนา ๕๖. 

๑๒๘ กิติมา ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศเบื้องตน, หนา  ๑๑๗. 
๑๒๙ สมิต สัชฌุกร, การบริหาร ทักษะและการปฏิบัติ, พิมพครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ

สุขภาพใจ, ๒๕๓๘), หนา ๒๕๕. 



  

๖๑

๔. ใชกําหนดโครงการฝกอบรมและพัฒนาผูปฏิบัติงานท่ีอยูในองคกรใหถูกตองตาม
ความจําเปนและตามความตองการในแตละประเภทงาน หนาท่ีและสาขาวิชาชีพ 

๕. ทําใหบุคคลทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองวาบรรลุตามเกณฑท่ีกําหนดไว
หรือไม รวมท้ังรูวาตนเองมีจุดเดนอยางไร และมีจุดออนอยางไรบางเพื่อจะไดปรับปรุงแกไข 

๖. เปนเครื่องจูงใจใหบุคคลในองคกรไดปฏิบัติหนาท่ีดวยความเต็มใจเต็มกําลัง
ความสามารถ ไมตองกังวลกับการหาวิธีประจบผูบังคับบัญชา เช่ือวาตนจะไดรับความยุติธรรม 

๗. สงเสริมความเขาใจและสัมพันธภาพท่ีดีระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 
๘. ประโยชนในดานอ่ืน ๆ เชน การแนะแนว การกําหนดอัตรากําลัง การสรรหา การ

คัดเลือก การสงมอบงานเม่ือสับเปล่ียนผูบังคับบัญชา การพัฒนาระบบงาน  
สมิต สัชฌุกร๑๓๐  ยังไดใหขอสนับสนุนเพิ่มเติมท่ีสอดคลองกับประโยชนของการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานไววาจะใหผลท้ัง ๓ ดานดังนี้ 
๑. ใหผลตอผูใตบังคับบัญชา ทําใหไดรูวาผลการปฏิบัติงานของตนเปนอยางไร มี

จุดบกพรองหรือไม หนวยงานก็จะไดใหความชวยเหลือในการฝกอบรมพัฒนาในรูปแบบตาง ๆ จน
ปฏิบัติงานไดผลเปนท่ีนาพอใจ ผูซ่ึงมีผลงานอยูในเกณฑดีอยูแลวก็จะไดปรับปรุงใหมีคาสูงข้ึน 

๒. ใหผลตอผูบังคับบัญชา หนาท่ีสําคัญของผูบังคับบัญชาคือการรับผิดชอบงานท้ังหมดใน
หนวยงานของตน ผลงานท้ังหมดของหนวยงานยอมมาจากผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาแตละ
คน ซ่ึงผลการปฏิบัติงานในสวนรวมจะดีหรือไม ยอมเปนหนาท่ีของผูบังคับบัญชาในการจัดการให
ผูใตบังคับบัญชาของตนปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชา ควรหาวิธีสงเสริม รักษา และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหไดมาตรฐานอยูเสมอ แลวนํา
ผลท่ีไดไปปรับปรุงใชในการบริหารบุคคลตอไป 

๓. ใหผลตอองคกร เพราะความสําเร็จขององคกรมาจากผลการปฏิบัติงานของทุกคน 
ดังนั้นผลการปฏิบัติงานเปนเคร่ืองวัดวาแตละคนปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายจากองคกรอยูใน
ระดับใด มีจุดบกพรองหรือจุดเดนอะไรบาง เพื่อองคกรจะไดหาแนวทางปรับปรุงหรือจัดให
เหมาะสมกับความสามารถ ท้ังทําใหไดรูความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

เสนาะ ติเยาว๑๓๑ ไดกลาวถึงการนําผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช ๒ ประการ คือ 
๑. การนําไปใชตามวัตถุประสงคท่ีกําหนด เพื่อกําหนดคาตอบแทน เพื่อเปล่ียนแปลง

ตําแหนง เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน และเพื่อเลิกจาง 
๒. การแจงผลการประเมินการปฏิบัติงาน เปนการบอกใหผูปฏิบัติงานรูวาตนเองทํางาน

เปนอยางไร บุคคลรูวาผูบังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานอยูในระดับใดเมื่อเปรียบเทียบกับ

                                                            

๑๓๐ เรื่องเดียวกัน. หนา ๒๕๒. 
๑๓๑ เสนาะ ติเยาว, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๑๐, (โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 

๒๕๓๗), หนา ๑๗๗.  



  

๖๒

มาตรฐานท่ีวางไว สวนผูบังคับบัญชาก็รูเจตคติของผูใตบังคับบัญชาวามีความพอใจในผลการประเมิน
อยางไร ซ่ึงเปนการต้ังเปาหมายรวมกันในการทํางานและความรับผิดชอบในอนาคต 

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน จะสงผล
ท้ังผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและองคกรโดยตรง เชน ทําใหทราบผลการปฏิบัติงาน 
ความกาวหนาหรือการพัฒนาการของการปฏิบัติงาน ปญหาในการปฏิบัติงาน ชวยตัดสินใจในการ
ทํางาน และกระตุนการพัฒนาท่ีดียิ่งข้ึนตอไป  

สรุป : การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน หมายถึง กระบวนการที่ผูบริหารใชท้ังทักษะ
และประสบการณในการบริหารเกี่ยวกับงานบุคคลในโรงเรียน เพื่อนําไปสูผลสําเร็จในเปาหมาย
ท่ีต้ังไว  เปนกระบวนการท่ีสงผลกระทบท่ีสําคัญท่ีสุดตอความกาวหนาหรือความลมเหลวของ
องคกร เปนหัวใจของการบริหาร และเปนปจจัยสําคัญท่ีจะทําใหงานขององคกรสําเร็จ ซ่ึงผูท่ี
เกี่ยวของจะตองใชท้ังศาสตร ศิลป กลยุทธ และความละเอียดรอบคอบอยางยิ่งในการบริหาร โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อตอบสนองความตองการทางสังคม ตลอดจนถึงความคาดหวังทางดานการบริหาร
โดยมีเปาหมายขององคกรเปนหลัก  

การบริหารบุคคลากรและการพัฒนาบุคลานั้น จะตองใชท้ังศาสตรและศิปลในการบริหาร
และการพัฒนา เพื่อขับเคล่ือนองคกรใหบรรลุตามเปาหมายขององคกรนั้น ๆ  

 

๒.๑๒  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
พระนิรันดร สุทฺธิเมตฺติโก (จะมะณี) ๑๓๒การวิจัยในคร้ังนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา

สภาพการบริหารงานบุคคล และแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
เขตบางกอกนอย สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓ กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย
คร้ังนี้ มี ๖ โรงเรียน ประกอบดวย คณะผูบริหาร จํานวน ๖๑ ทาน และครูผูสอน จํานวน ๒๒๗ 
ทาน เคร่ืองมือในการวิจัยใชเปนแบบสอบถามประมาณคา ๕ ระดับ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
คือ คาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบวา สภาพการบริหารงาน
บุคคล โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการสรรหาบุคคล  
ดานการบํารุงรักษาบุคคล ดานการพัฒนาบุคคล ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และดานการ

พิจารณาใหบุคคลพนจากงาน มีสภาพการปฏิบัติอยูในระดับปานกลางเชนกัน ยกเวน ดานการ
วางแผนอัตรากําลัง มีสภาพการปฏิบัติอยูในระดับมาก 

                                                            

     ๑๓๒ พระนิรันดร สุทฺธิเมตฺติโก (จะมะณี)  “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอก
นอย  สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓”,พุทธศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา) 
วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชาการบริหารการศึกษาบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๒, บทคัดยอ. 



  

๖๓

 พระมหาสมภารณ  วรปุตฺโต๑๓๓ (วรบุตร) ไดศึกษาเร่ือง การพัฒนาบุคคลครูของ
วิทยาลัยครูบานเกิน เมืองธุลคม แขวงเวียงจันทน ประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว
การศึกษาวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการดําเนินงานการพัฒนาบุคคลครู และผลของการ
พัฒนาบุคคลครู ในวิทยาลัยครูบานเกิน เมืองธุระคม แขวงเวียงจันทน ประเทศสาธารณรัฐ 
ประชาธิปไตย ประชาชนลาว ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ ผูบริหาร ครูอาจารย จํานวน 112 
คน และนักศึกษา จํานวน ๓๕๓  คน ท่ีปฏิบัติหนาท่ีและกําลังศึกษา ในวิทยาลัยครูบานเกิน รวม
ทั้งหมด ๔๖๕ คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา ๕ ระดับ ซ่ึง
วิเคราะหขอมูลดวยการหาคาความถ่ี คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และเปรียบเทียบประชากร
มากกวา ๒ กลุมดวย One-Way ANOVA  ผลจากการวิจัยพบวา 
 ผูบริหาร ครูอาจารย มีความคิดเห็นตอการดําเนินงานการพัฒนาบุคคลครู และผลของ
การพัฒนาบุคคลครู ในวิทยาลัยครูบานเกินในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาแตละดาน 
พบวา การดําเนินงานการพัฒนาบุคคลครูมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ตามลําดับจากคาเฉล่ียมากไป
หานอย ไดแก แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  นโยบายและแผนการพัฒนาบุคคลครู การ
ประเมินผลการพัฒนาบุคคลครู  วิธีการพัฒนาบุคคลครู และงานท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ การพัฒนา
งานดานการเรียนการสอน 

 นักศึกษา มีความคิดเห็นตอการดําเนินงานการพัฒนาบุคคลครูในวิทยาลัยครูบานเกิน
โดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาแตละงาน พบวา การดําเนินงานการพัฒนาบุคคลครูมี
การปฏิบัติอยูในระดับ มากท่ีสุด ตามลําดับ ไดแก การประเมินผลการพัฒนาบุคคลครู นโยบายและ
แผนการพัฒนาบุคคลครู  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  วิธีการพัฒนาบุคคลครู และงานท่ีมี
คาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ การพัฒนางานดานการเรียนการสอน สวนผลของการพัฒนาบุคคลครูใน
วิทยาลัยครูโดยรวมอยูในระดับมาก 
 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหาร ครูอาจารย ตอ การดําเนินงานการพัฒนา
บุคคลครู  จําแนกตาม ประสบการณการทํางาน พบวา โดยรวมและรายดานไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  

                                                            

      ๑๓๓ พระมหาสมภารณ  วรปุตฺโต (วรบุตร) “การพัฒนาบุคคลครูของวิทยาลัยครูบานเกิน เมืองธุลคม 
แขวงเวียงจันทน ประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว”,  พุทธศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหาร
การศึกษา) วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชาการบริหารการศึกษาบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๒, บทคัดยอ. 
 



  

๖๔

 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของนักศึกษาตอผลของการพัฒนาบุคคลครู นักศึกษา
ท่ีกําลังศึกษาอยูช้ันปท่ีแตกตางกันมีความคิดเห็นตอผลของการพัฒนาบุคคลครู พบวาโดยรวม และ
รายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ 
 ประเสริฐ  จินะกาศ๑๓๔ ไดศึกษาเร่ือง "การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนการกุศล
ของวัดในพระพุทธศาสนา จังหวัดลําปาง" การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพการ
บริหารงานบุคคล เปรียบเทียบความคิดเห็นระหวางผูบริหารและครูผูสอน รวมท้ังศึกษาปญหาและ
แนวทางแกไขปญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา 
จังหวัดลําปาง ประชากรที่ใชในการศึกษา ไดแก ผูบริหารและครูผูสอนโรงเรียนเอกชนการกุศลของ
วัดในพระพุทธศาสนา จังหวัดลําปาง จํานวน ๑๗๕ รูป/คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปน
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการวิเคราะหคือ คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
คาความถ่ี  ผลการวิจัยพบวา  ผูบริหารและครู ผูสอนโรงเรียนเอกชนการกุศลของวัดใน
พระพุทธศาสนา จังหวัดลําปาง มีความเห็นเกี่ยวกับระดับการปฏิบัติในการบริหารงานบุคคลอยูใน
ระดับปานกลางเรียงตามลําดับดังนี้ คือ การกําหนดหนาท่ีคุณสมบัติ อัตราเงินเดือนคาจาง การ
ปกครองบังคับบัญชา การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือการพัฒนาการทํางาน การรักษาวินัย การให
พนจากงาน การสรรหา การจัดคนเขาทํางาน การพัฒนาบุคคล การพิจารณาความดีความชอบ การ
เล่ือนตําแหนง และการจัดสวัสดิการ เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบความเห็นของผูบริหาร และครูผูสอน
พบวา ในภาพรวมมีระดับความเห็นแตกตางกัน และเม่ือพิจารณารายกิจกรรมพบวา มีระดับ
ความเห็นไมสอดคลองกัน ๖ กิจกรรมคือ การสรรหาการจัดคนเขาทํางาน การปกครองบังคับบัญชา 
การพัฒนาบุคคล การพิจารณาความดี ความชอบ การเล่ือนตําแหนง การจัดสวัสดิการ และการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อการพัฒนาการทํางาน การรักษาวินัย การใหพนจากงาน สภาพปญหา
การบริหารบุคคลโรงเรียนเอกชนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา จังหวัดลําปาง คือ อัตรา
เงินเดือนคาจางไมตรงกับคุณวุฒิ บุคคลไมปฏิบัติตามระเบียบของโรงเรียน การรักษาวินัย การให
พนจากงานไมปฏิบัติตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ ไมมีความยุติธรรมในการรับคนเขาทํางาน 
บุคคลเขารับการอบรมพัฒนาดานวิชาการไมท่ัวถึงทุกกลุมสาระการเรียนรู เงินเดือนไมเพิ่มเปน
ประจําทุกป สวัสดิการตอนเกษียณอายุมีไมเทาเทียมภาครัฐ แนวทางการแกปญหาคือ ควรจาย

                                                            

  ๑๓๔ ประเสริฐ จินะกาศ,“การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา 

จังหวัดลําปาง”, วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (มหาวิทยาลัยราชภัฏลําปาง, 

๒๕๔๙), บทคัดยอ. 



  

๖๕

เงินเดือนตามวุฒิ ควรกําหนดบทลงโทษใหชัดเจนและถือปฏิบัติอยางเครงครัด ควรลงโทษทางวินัย
และการใหพนจากงานตามระเบียบของกระทรวงศึกษาธิการ ควรมีการประชุมกอนจัดคนเขาทํางาน 
ควรสนับสนุนใหบุคคลคัดเลือกจากทุกกลุมสาระการเรียนรู รัฐควรจัดใหมีสวัสดิการตอน
เกษียณอายุใหเทาเทียมกับขาราชการครู  

สุนันทา รุงเนียม๑๓๕ ไดศึกษาเร่ือง “การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชนในจังหวัด
ขอนแกน” ประจําปการศึกษา ๒๕๔๖ กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย ไดแก ผูบริหารโรงเรียน จํานวน 
๗๖ คน และครูผูสอนจํานวน ๕๖๘ คน รวมกลุมตัวอยาง ๖๔๔ คน ผลการวิจัยพบวา 

๑. ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคล ในภาพรวมมีสภาพการปฏิบัติใน
ระดับปานกลาง โดยดานท่ีมีคาเฉล่ียสูง ๓ อันดับแรกคือ ดานการจัดปฐมนิเทศบุคคลกอนการ
ปฏิบัติงาน รองลงมาไดแกดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน และดานการสรรหาบุคคลและคัดเลือก 
สวนดานท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุดคือ ดานการดําเนินการทางวินัย และรองทุกข 

๒. ความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาการบริหารงานบุคคล ในภาพรวมมีปญหาอยูในระดับ
ปานกลาง โดยดานท่ีมีคาเฉล่ียสูง ๓ อันดับแรกคือ ดานการควบคุม กํากับติดตามและนิเทศ 
รองลงมาคือดานการสรรหาบุคคลและคัดเลือก และดานการวางแผนอัตรากําลังคน ดานการจัด
บุคคลเขาปฏิบัติงาน ดานการจัดทําทะเบียนประวัติบุคคล สวนดานท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุดเทากัน ๒ ดาน คือ 
ดานการเสริมสรางขวัญและกําลังใจ ดานการดําเนินการทางวินัยและรองทุกข 

 

นิตยา นิลรัตน๑๓๖ ไดศึกษาเร่ือง “การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนสังกัด
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสุราษฎรธานี เขต ๒” ประจําปการศึกษา ๒๕๔๗ กลุมตัวอยางในการวิจัย 
คือ คณะผูบริหารโรงเรียน จํานวน ๒๒๓ คน ผลการวิจัยพบวา  

สภาพการบริหารงานบุคคลของคณะผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก มีการปฏิบัติอยูในระดับ
มากท่ีสุด คือ การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ปฏิบัติในระดับมาก ๔ ดาน คือ การวางแผนบุคคล การ
บํารุงรักษาบุคคล การพัฒนาบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติงาน สวนท่ีมีการปฏิบัติในระดับปานกลาง 
๒ ดาน คือ การสรรหาและการคัดเลือกบุคคล และการใหบุคคลพนจากงาน สวนโรงเรียนขนาดใหญ 
พบวา คณะผูบริหารมีการปฏิบัติในระดับมากทุกดาน ยกเวน การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ปฏิบัติอยูใน
ระดับมากท่ีสุด สวนปญหาในการบริหารบุคคลจะมีปญหาในระดับนอยเกือบทุกดาน ยกเวน การสรร
หาและการคัดเลือกบุคคลมีปญหาในระดับมาก  

                                                            

๑๓๕
  สุนันทา รุงเนียม, การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน ในจังหวัดขอนแกน, วิทยานิพนธ 

ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย จังหวัดเลย), ๒๕๔๖. 
๑๓๖  นิตยา นิลรัตน, การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนสังกัดเขตพ้ืนที่การศึกษาสุราษฎรธานี       

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



  

๖๖

กรรณิการ สุขทรัพย๑๓๗ ไดศึกษาเร่ือง “การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเอกชน เขต
พื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓” ประจําปการศึกษา ๒๕๔๘ จากคณะผูบริหารและ
ครูผูสอน ๓๔๕ คน ซ่ึงผลการวิจัยพบวา 

สภาพการบริหารงานบุคคล เรียงลําดับจากมากไปหานอย ดานการพัฒนาบุคคล ดาน
การสรรหาและการคัดเลือก ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และดานคาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ 
ตามลําดับ สวนปญหาการบริหารบุคคล เรียงลําดับจากมากไปหานอย ดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ดานคาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ ดานการสรรหาและการคัดเลือก และดานการพัฒนาบุคคล 
ตามลําดับ  

สําหรับแนวทางในการแกไขปญหา คือ ๑) ดานการสรรหา คือ คัดเลือกบุคคลท่ีมี
คุณสมบัติตรงตามท่ีสถานศึกษาตองการมากท่ีสุด คัดเลือกบุคคลตรงตามสาขาวิชาและวุฒิ
การศึกษาท่ีตองการ กําหนดลักษณะงานและคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงของผูสมัครไวอยางชัดเจน 
๒) ดานการพัฒนาบุคคล คือ สงเสริมใหเขารับการอบรม สัมมนา ศึกษาตออยางตอเนื่อง จัดสรร
งบประมาณในการพัฒนาบุคคลอยางเพียงพอ มีการกํากับ ติดตามประเมินผล 

 

ฤกษชัย ใจคําปน๑๓๘ ไดศึกษาเร่ือง “การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา อําเภอ
จอมทอง เขตพื้นท่ีการศึกษาเชียงใหม เขต ๕” ประจําปการศึกษา ๒๕๔๙ กลุมตัวอยางในการวิจัย 
ไดแก ประธานคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ๓๖ คน ผูอํานวยการ ๓๖ คน รองผูอํานวยการ
และครูผูสอนซ่ึงเปนผูรักษาการแทนผูอํานวยการโรงเรียน  ๓๖ คน ผลการวิจัยพบวา  

มีการวางแผนใชบุคคลควบคูกับการทํางานใหไดประโยชนสูงสุด มีการแตงต้ังบุคคล
เขาปฏิบัติงานไวอยางชัดเจนโดยทําเปนคําส่ัง มีการประชุมช้ีแจงแกบุคคลกอนเร่ิมปฏิบัติงาน 
สงเสริมใหบุคคลพัฒนาตนเองไดอยางอิสระ มีการพิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรม เปด
โอกาสใหบุคคลมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง มีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอยางยุติธรรม สวนปญหา คือ บุคคลไมเพียงพอ จัดบุคคลเขาปฏิบัติงานไมตรงกับความรู
ความสามารถ ไมไดวางแผนพัฒนาบุคคลไวลวงหนา การจัดสวัสดิการมีนอย ไมทั่วถึง และขาดการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง 

                                                            

๑๓๗
  กรรณิการ สุขทรัพย, การบริหารบุคคลในสถานศึกษาเอกชน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓, วิทยานิพนธ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัย  ราช
ภัฏบานสมเด็จเจาพระยา), ๒๕๔๘.  

๑๓๘ ฤกษชัย ใจคําปน, การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา อําเภอจอมทอง เขตพ้ืนที่การศึกษา
เชียงใหม เขต ๕, วิทยานิพนธ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยเชียงใหม), ๒๕๔๙. 



  

๖๗

จันจิรา อินตะเสาร๑๓๙ ไดศึกษาเรื่อง “การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสังกัด
เทศบาลนครเชียงใหม” ประจําปการศึกษา ๒๕๕๐ กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ คณะ
ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน จํานวน ๒๖๗ คน ผลการศึกษาพบวา 

สภาพการบริหารงานบุคคลมีการกําหนดแผนงานบุคคลไวในแผนกลยุทธ มีการวาง
แผนการใชบุคคลท่ีมีอยูใหตรงกับงานท่ีปฏิบัติ มีคําส่ังแตงต้ังใหบุคคลเขาปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน 
มีการจัดประชุม อบรม สัมมนาและเปดโอกาสใหบุคคลศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน บุคคลมีสวนรวม
ในการปฏิบัติงานอยางท่ัวถึง มีการสรางขวัญและกําลังใจ มีแผนการประเมินผลบุคคลและติดตาม
การปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ  

สวนปญหาท่ีพบคือ มีบุคคลไมตรงตามความตองการ จัดบุคคลเขาปฏิบัติงานไมตรง
ตามความสามารถ การพัฒนาบุคคลยังไมครอบคลุม มีการจัดสวัสดิการนอยและไมท่ัวถึง การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานไมยุติธรรมและบุคคลไมมีสวนรวมในการกําหนดเกณฑ  

ขอเสนอแนะเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล คือ มีการเสนอขอมูลจํานวนบุคคลท่ี
ตองการตอหนวยงานตนสังกัด มีการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานใหตรงกับความรูความสามารถ มีการ
จัดสรรงบประมาณสนับสนุนการพัฒนาบุคคล มีการจัดสวัสดิการใหเอ้ือตอบุคคล และมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานควรมีความยุติธรรม โปรงใส และตรวจสอบได 

จากการศึกษา แนวคิดทฤษฎี ตํารา และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของดังท่ีไดกลาวมาแลวขางตน
ทําใหทราบถึงแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ซ่ึงประกอบดวยกระบวนการที่
สําคัญ ๖ ประการ คือ ๑) การวางแผนอัตรากําลัง ๒) การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ๓) การพัฒนา
บุคคล ๔) การบํารุงรักษาบุคคล ๕) การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน
ท่ีเกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคลและเปนแนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
จึงสรุปเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยตอไป 

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                            

๑๓๙
  จันจิรา อินตะเสาร, การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครเชียงใหม, 

วิทยานิพนธ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยเชียงใหม), ๒๕๕๐. 



  

๖๘

๒.๑๓   กรอบแนวคิดทางการวิจัย 

             ตัวแปรตน        ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
กก 

สถานภาพท่ัวไป 

๑. เพศ 
๒. อายุ 
๓. วุฒิการศึกษา 
๔. ตําแหนงปจจบัุน 

การพัฒนาการบริหารงานบุคคลใน

โรงเรียนจํานวน ๕ ดาน 

๑. การวางแผนงานบุคคล 
๒. การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 
๓. การพัฒนาบุคคล 
๔. การบํารุงรักษาบุคคล 
๕. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  



บทที่ ๓ 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

 การวิจั ย เ ร่ืองการบริหารงานบุคคล  โรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา 
กรุงเทพมหานคร  คร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล  
และเครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  ไดแกแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยมีข้ันตอน
การดําเนินการวิจัยตามลําดับ ดังตอไปนี้ 

๓.๑  ประชากรที่ใชในการศกึษา       
๓.๒  กลุมตัวอยาง        
๓.๓  เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา       
๓.๔  การสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา      
๓.๕  การเก็บรวบรวมขอมูล        
๓.๖  การวิเคราะหขอมูล        
๓.๗  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล  

 

๓.๑  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ๓.๑.๑  การวิจัยครั้งน้ีใชประชากรทั้งหมด ไดแก 
 ประชากรไดแก บุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา  
กรุงเทพมหานคร  จํานวน  ๖๐๔  คน จาก ๑๘ โรงเรียน 

กลุมตัวอยาง ไดแกบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา  
กรุงเทพมหานคร  จํานวน ๒๓๔ คน โดยใชเกณฑตามตารางของ Krejcie and Morgan๑ และใช
วิธีการสุมแบบแบงช้ัน 

 
ท่ี ชื่อโรงเรียน ประชากร กลุมตัวอยาง 

๑ โรงเรียนกลางคลองสอง    ๑๙ ๕ 
๒ โรงเรียนบางชัน (ปล้ืมวิทยานุสรณ)   ๑๒๑ ๓๓ 
๓ โรงเรียนบานแบนชะโด     ๙ ๓ 

                                                 
        ๑ Best and Jame V. Kahn. “Research in Education” (7 th ed). Boston : Allyn and Bacon,1993,p.246. 
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๔ โรงเรียนบานหนองระแหง     ๑๖ ๑๐ 
๕ โรงเรียนประชาราษฎรอุปถัมภ     ๕๗ ๒๐ 
๖ โรงเรียนวัดคูบอน   ๗๖ ๒๐ 
๗ โรงเรียนวัดบัวแกว   ๔๐ ๒๐ 
๘ โรงเรียนวัดแปนทอง   ๓๗ ๒๐ 
๙ โรงเรียนวัดพระยาสุเรนทร   ๒๔ ๑๐ 
๑๐ โรงเรียนวัดลํากะดาน ๒๒ ๑๐ 
๑๑ โรงเรียนวัดศรีสุก   ๑๔ ๑๐ 
๑๒  โรงเรียนวัดสุขใจ   ๑๑ ๕ 
๑๓ โรงเรียนวัดสุทธิสะอาด ๓๔ ๑๐ 
๑๔ โรงเรียนสุเหราเกาะขุนเณร ๘ ๓ 
๑๕  โรงเรียนสุเหราคลองส่ี   ๑๐ ๑๐ 
๑๖ โรงเรียนสุเหราคลองหนึ่ง ๓๔ ๑๒ 
๑๗ โรงเรียนสุเหราสามวา     ๒๐ ๑๓ 
๑๘ โรงเรียนสุเหราแสนแสบ     ๕๒ ๒๐ 

  
 

๓.๒  เครื่องมือที่ใชในการศึกษา 
       ๓.๒.๑  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
กกกกกกกกเคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาเปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึน โดยศึกษาจากเอกสาร
วิชาการ และจากงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยมีข้ันตอนดังนี้ 
 ๑.  ศึกษาจากเอกสาร ตํารา และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
  ๒. กําหนดกรอบแนวคิดในการสรางเคร่ืองมือ 
 ๓. สรางเคร่ืองมือ จากกรอบเนื้อหาในคําจํากัดความของศัพทในการวิจัย 
 ๔. เสนอรางเคร่ืองมือการวิจัยตออาจารยท่ีปรึกษาและปรับปรุงแกไขตามอาจารยท่ี
ปรึกษาแนะนํา 
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 ๕. นําเคร่ืองมือการวิจัยท่ีปรับปรุงแกไขแลวใหผูเ ช่ียวชาญจํานวน ๕ ทาน เพื่อ
ตรวจสอบความเท่ียงตรง (Validity) โดยการหาคาดัชนีความสอดคลองตามวัตถุประสงค IOC 
(Index of ltem-Objective Congruence)๒ 
 ๖. นําเคร่ืองมือท่ีตรวจสอบแลวไปทดลองใช (Try out)  กับกลุมท่ีไมใชกลุมตัวอยาง
ในการวิจัยคร้ังนี้ จํานวน ๓๐ ชุด เพื่อหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) โดยใชสูตรสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา (Alpha Coeffcinets) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) ไดคาสัมประสิทธ์ิของความเท่ียงท้ัง
ฉบับเทากับ ๐.๙๗๒ 
 ๗. นําเคร่ืองมือท่ีแกไขปรับปรุงท่ีสมบูรณแลวไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง จํานวน 
๒๓๔ ชุด 
   

 ๓.๒.๒  ลักษณะเครื่องมือ 
กกกกกกกก ตอนท่ี ๑ แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงลักษณะเปนแบบ 
เลือกตอบ โดยถามเกี่ยวกับเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  ตําแหนง ระยะเวลาการทํางาน กกกกกกกก   
         ตอนท่ี  ๒ แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
ประถมศึกษา  เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร  คือ ๑. การวางแผนงานบุคคล ๒. การจัดบุคคลเขา
ปฏิบัติงาน ๓. การพัฒนาบุคคล ๔. การธํารงรักษา ๕. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  เปนมาตราสวน
ประมาณคา(Rating Scale) ๕ ระดับตามหลักของลิเคิรท (Likert) โดยมีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้   
กกกกกกก 
 
                       ๕  หมายถึง     มีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด                            
          ๔  หมายถึง     มีความคิดเห็นในระดับมาก                                           
          ๓                 หมายถึง     มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง                                      
          ๒       หมายถึง     มีความคิดเห็นในระดับนอย                            
          ๑      หมายถึง     มีความคิดเห็นในระดับนอยท่ีสุด๓ 
          ตอนท่ี  ๓  แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับขอเสนอแนะการพัฒนาการบริหารบุคคลใน
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 ฝายเอกสารการพิมพ สถาบันราชภัฎเทพสตรี, 
๒๕๔๖), หนา ๑๒๙-๑๓๐. 
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๓.๓  การเก็บรวบรวมขอมูล 
กกกกกกกกกผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 
กกกกกกกก๓.๓.๑  ผูวิจัยไดทําหนังสือถึงผูอํานวยการโรงเรียนเขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร 

เพื่อขอนุญาตเขาเก็บขอมูลกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

กกกกกกกก๓.๓.๒  ในการเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองใน

ชวงเวลา  ๘.๓๐ - ๑๖.๐๐ น. ในเวลาราชการ  

กกกกกกกก๓.๓.๓  หลังจากเก็บขอมูลจากโรงเรียนแลว  ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบความถูกตอง  

เพื่อทําการวิเคราะหขอมูลดวยโปรดแกรมคอมพิวเตอรวเิคราะหสถิติบริการสังคมศาสตร  
 

๓.๔  การวิเคราะหขอมูล 
กกกกกกก ผูวิจัยนําขอมูลท่ีไดมาตรวจสอบความครบถวนสมบูรณ ประมวลผลขอมูลและใช
โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพื่อวิจัยทางสังคมศาสตร  วิเคราะหขอมูลตามประเด็นตาง ๆ ดังนี้ 
      ๑. สภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และ
วิเคราะหหาคารอยละ (Percent) 
     ๒. ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา 
กรุงเทพมหานคร วิเคราะหโดยการหาคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
      ๓ .  ขอมูลจากแบบสอบถามปลายเปด  ขอเสนอแนะ  วิ เคราะหโดยหาความถ่ี 
(Frequency)  คารอยละ  แลวนําเสนอดวยการบรรยาย โดยเรียงขอมูลจากปญหา อุปสรรค และ
ขอเสนอแนะ ท่ีมีความถ่ีมาก ไปหาความถ่ีนอย  
      ๔.  เกณฑการใหคะแนนของแบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา คาเฉล่ีย 
(Rating Scale) เปนดังนี้๔ 
  มากท่ีสุด  ให   ๕  คะแนน 
  มาก   ให ๔   คะแนน 
  ปานกลาง  ให ๓ คะแนน 
  นอย   ให ๒ คะแนน 
  นอยท่ีสุด  ให  ๑  คะแนน 

                                                 
กกกกกกกก   ๔ ประกอบ กรรณสูตร, สถิติเพ่ือการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร,พิมพครั้ง ๓ (กรุงเทพมหานคร:                 
ดานสุทธาการพิมพ, ๒๕๔๒),หนา ๑๐๘. 
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  ๔. การแปลผลขอมูล ขอมูลท่ีวิเคราะหจากแบบสอบถามท่ีเปนมาตราสวนประมาณคา 
(Rating Scale) โดยแปลผลจากคาเฉล่ีย โดยกําหนดชวงคะแนน (Class Interval)  ดังนี้ 
  คาคะแนนเฉล่ียระหวาง  ๔.๕๐–๕.๐๐   หมายถึง  มีความเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด 
           คาคะแนนเฉล่ียระหวาง   ๓.๕๐–๔.๔๙  หมายถึง  มีความเห็นอยูในระดับดีมาก 
      คาคะแนนเฉล่ียระหวาง  ๒.๕๐–๓.๔๙  หมายถึง  มีความเห็นอยูในระดับปานกลาง 
  คาคะแนนเฉล่ียระหวาง  ๑.๕๐–๒.๔๙   หมายถึง  มีความเห็นอยูในระดับนอย 
  คาคะแนนเฉล่ียระหวาง  ๑.๐๐–๑.๔๙     หมายถึง  มีความเห็นอยูในระดับนอยท่ีสุด 
ก 
 



บทที่ ๔ 
 

ผลการวิจัย 
 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลการศึกษาเร่ืองการบริหารงานบุคคล โรงเรียน
ประถมศึกษา เขตคลองสามวา  กรุงเทพมหานคร โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูล
จากกลุมตัวอยาง จํานวน ๓๒๔ ฉบับ เปนการศึกษาเชิงสํารวจ (Survey Research) ผูศึกษาวิเคราะห
ขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรวิเคราะหสถิติสําเร็จรูป แบงออกเปน ๔ ตอน ดังนี้  

ตอนที่  ๑  ผลการวิเคราะหขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูล
โดยการแจกแจงความถ่ีและหาคารอยละ (Percentage)  

ตอนท่ี  ๒  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับ การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา 
เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร โดยการหาคาเฉล่ีย (Χ ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)   

ตอนท่ี  ๓  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบ การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา      
เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศโดยการทดสอบคาที (t-test)  

ตอนท่ี  ๔ ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา         
เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ การศึกษา ตําแหนงปจจุบันและประสบการณใน
การสอนโดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance: ANOVA)  

สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันในการแปลความหมายของการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยจึง

กําหนดสัญลักษณและอักษรท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
n  แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
Χ  แทน คาคะแนนเฉล่ีย 
S.D. แทน คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
SS  แทน ผลบวกของสวนเบ่ียงเบนยกกําลังสอง 
df  แทน ช้ันแหงความเปนอิสระ 
MS  แทน สวนเบ่ียงเบนกําลังสองเฉล่ีย 
F แทน คาท่ีใชในการพิจารณา (F-distribution) 
* แทน ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ 
Sig. แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 



 

 

 

๗๕ 

กกกกกกก ตอนที่ก๑  ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลดวยการแจกแจง
ความถ่ีและหาคารอยละ (Percentage) 

ตารางก๔.๑กแสดงจาํนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม  จาํแนกตามเพศ  
 

เพศ   จํานวน รอยละ 

 ชาย ๑๐๕ ๔๔.๘๗ 

 หญิง ๑๒๙ ๕๕.๑๓ 

  รวม ๒๓๔ ๑๐๐.๐๐ 

 
จากตารางก๔.๑  พบวา ผูตอบแบบสอบถามจํานวนทั้งสิ้น ๒๓๔ คน สวนใหญเปน

หญิง จํานวน ๑๒๙ คน คิดเปนรอยละ ๕๕.๑๓  เปนชาย จํานวน ๑๐๕ คน คิดเปนรอยละ ๔๔.๘๗  

ตารางก๔.๒  แสดงจาํนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม  จาํแนกตามอายุ 
 

อายุ   จํานวน รอยละ 

 ตํ่ากวา ๒๕ ป ๑๒ ๕.๑๓ 

 ๒๖ - ๓๐ ป ๗๖ ๓๒.๔๘ 

 ๓๑ -๓๕ ป ๖๙ ๒๙.๔๙ 

 ๓๖ - ๔๐ ป ๔๙ ๒๐.๙๔ 

 มากกวา ๔๐ ป ๒๘ ๑๑.๙๗ 

 รวม ๒๓๔ ๑๐๐.๐๐ 

จากตาราง  ๔.๒  พบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีอายุ ๒๖-๓๐ ป จํานวน        
๘๓ คน คิดเปนรอยละ ๓๒.๔๘ รองลงมาไดแก ๓๑-๓๕ ป คิดเปนรอยละ ๒๙.๔๙ อายุ ๓๖-๔๐ ป 
จํานวน ๔๙ คน คิดเปนรอยละ ๒๐.๙๔ อายุมากกวา ๔๐ ป จํานวน ๒๘ คน คิดเปนรอยละ ๑๑.๙๗ 
อายุตํ่ากวา ๒๕ ป จํานวน ๑๒ คน คิดเปนรอยละ ๕.๑๓ ตามลําดับ 

 
 
 



 

 

 

๗๖ 

ตารางก๔.๓กแสดงจาํนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม  จาํแนกตามวุฒิการศึกษา 
 

วุฒิการศึกษา   จํานวน รอยละ 

 ตํ่ากวาปริญญาตรี ๑๔ ๕.๙๘ 

 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา ๑๘๓ ๗๘.๒๑ 

 สูงกวาปริญญาตรี ๓๗ ๑๕.๘๑ 

  รวม ๒๓๔ ๑๐๐.๐๐ 

 
จากตาราง ๔.๓  พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีหรือ

เทียบเทา จํานวน ๑๘๓ คน คิดเปนรอยละ ๗๘.๒๑ รองลงมาไดแก สูงกวาปริญญาตรี จํานวน ๓๗ คน 
คิดเปนรอยละ ๑๕.๘๑ และตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน ๑๔ คน คิดเปนรอยละ ๕.๙๘ ตามลําดับ    

ตารางก๔.๔กแสดงจาํนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม  จาํแนกตามตําแหนงปจจุบัน 
 

ตําแหนงปจจุบัน   จํานวน รอยละ 

 ผูอํานวยการโรงเรียน ๑๔ ๕.๙๘ 

 รองผูอํานวยการโรงเรียน ๕๒ ๒๒.๒๒ 

 หัวหนาหมวดสาระ ๕๑ ๒๑.๗๙ 

 ครูสอน ๑๑๗ ๕๐.๐๐ 

  รวม ๒๓๔ ๑๐๐.๐๐ 

 
จากตาราง  ๔.๔  พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงเปนครูสอน จํานวน 

๑๑๗ คน คิดเปนรอยละ ๕๐.๐๐ รองลงมาไดแก เปนรองผูอํานวยการโรงเรียน ๕๒ คน คิดเปน
รอยละ  ๒๒ .๒๒   เป นหัวหนาหมวดสาระ  จํานวน  ๕๑  คน  คิดเปนรอยละ  ๒๑ .๗๙  เป น
ผูอํานวยการโรงเรียน จํานวน ๑๔ คน คิดเปนรอยละ ๕.๙๘ ตามลําดับ 

 
 
 
 



 

 

 

๗๗ 

ตอนที่  ๒  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับ การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา 
เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร โดยการหาคาเฉล่ีย (Χ ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)    

เกณฑในการแปลความหมายของคาเฉลี่ย แบงเปน ๕ ระดับ  (วัฒนา สุนทรธัย, 
๒๕๔๗, หนา ๗๑) ดังนี้  

คาเฉล่ีย   ๔.๕๐ - ๕.๐๐  หมายถึง  มีการบริหารอยูในระดับ มากท่ีสุด  
คาเฉล่ีย   ๓.๕๐ - ๔.๔๙ หมายถึง  มีการบริหารอยูในระดับ มาก   
คาเฉล่ีย   ๒.๕๐ - ๓.๔๙  หมายถึง  มีการบริหารอยูในระดับ ปานกลาง    
คาเฉล่ีย   ๑.๕๐ - ๒.๔๙  หมายถึง  มีการบริหารอยูในระดับ นอย    
คาเฉล่ีย   ๑.๐๐ - ๑.๔๙  หมายถึง  มีการบริหารอยูในระดับ นอยท่ีสุด       

ตารางก๔.๕กแสดงการวิเคราะหขอมูลเกี ่ยวกับ การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา           
เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม โดยการหาคาเฉล่ีย (Χ ) และสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)    

 

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

ระดับของ
การบริหาร 

ดานการวางแผนบุคคล ๓.๓๔ ๐.๘๓ ปานกลาง 

ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ๔.๒๑ ๐.๖๐ มาก 

ดานการพัฒนาบุคคล ๓.๕๑ ๐.๖๓ มาก 

ดานการบํารุงรักษาบุคคล ๓.๗๑ ๐.๕๓ มาก 

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ๓.๓๓ ๐.๘๒ ปานกลาง 

คาเฉล่ียรวม ๓.๖๒ ๐.๔๗ มาก 
 

จากตาราง  ๔.๕  พบวา การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา 
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม มีคาเฉล่ียรวมทุกดาน อยูในระดับมาก (Χ =๓.๖๒)  เม่ือพิจารณาเปน
รายดาน พบวา  อยูในระดับมาก ๓ ดาน และอยูในระดับปานกลาง ๒ ดาน โดยดานท่ีมีคาเฉล่ียอยูใน
ระดับมาก ไดแก ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน (Χ =๔.๒๑) ดานการบํารุงรักษาบุคคล (Χ =๓.๗๑) 
และดานการพัฒนาบุคคล (Χ =๓.๕๑) สวนดานท่ีมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานการ
วางแผนบุคคล (Χ =๓.๓๔) และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Χ =๓.๓๓)    



 

 

 

๗๘ 

ตารางก๔.๖ แสดงการวิเคราะหขอมูลเกี ่ยวกับ การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา             
เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการวางแผนบุคคล โดยการหาคาเฉลี่ย (Χ ) 
และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)    

 

n=๓๒๔ 
ดานการวางแผนบุคคล 

.Χ  S.D. 

ระดับของ
การบริหาร 

จัดใหมีบุคลากรท่ีมีคุณวุฒิการศึกษาตรงกับ
ความตองการตามนโยบายโรงเรียน 

๓.๔๑ ๐.๙๗ ปานกลาง 

จัดทําขอมูลประวัติบุคลากรที่จะใช
ประโยชนในการบริหารงานบุคลากรอยาง
เปนระบบ 

๓.๒๘ ๑.๐๔ ปานกลาง 

สํารวจความตองการของบุคลากรในการ
พัฒนาตนเอง เพื่อกําหนดเปนแผนพัฒนา
บุคลากรอยางตอเนือง 

๓.๔๘ ๑.๐๓ ปานกลาง 

วางแผนการใชบุคลากรท่ีมีอยูใหได
ประโยชนสูงสุด 

๓.๒๘ ๑.๐๑ ปานกลาง 

วางแผนปรับปรุงบุคลากรใหมีประสิทธิภาพ ๓.๓๖ ๑.๐๘ ปานกลาง 

ใหบุคลากรมีสวนรวมวางแผนการ
ปฏิบัติงานในโรงเรียน 

๓.๑๕ ๑.๑๕ ปานกลาง 

วางแผนความตองการกําลังคนในอนาคตทุก
ปการศึกษา 

๓.๓๙ ๑.๑๓ ปานกลาง 

คาเฉล่ียรวม ๓.๓๔ ๐.๘๓ ปานกลาง 

 
จากตาราง  ๔.๖  พบวา การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา 

กรุงเทพมหานคร ดานการวางแผนบุคคล โดยภาพรวม มีระดับการบริหารอยูในระดับปานกลาง 
(Χ =๓.๓๔) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับปานกลางทุกขอ เรียงลําดับจากมากไปหา
นอย ไดแก  สํารวจความตองการของบุคลากรในการพัฒนาตนเอง เพื่อกําหนดเปนแผนพัฒนา
บุคลากรอยางตอเนือง (Χ =๓.๔๘) จัดใหมีบุคลากรที่มีคุณวุฒิการศึกษาตรงกับความตองการตาม
นโยบายโรงเรียน (Χ =๓.๔๑)  



 

 

 

๗๙ 

วางแผนความตองการกําลังคนในอนาคตทุกปการศึกษา (Χ =๓.๓๙) วางแผนปรับปรุงบุคลากรให
มีประสิทธิภาพ (Χ =๓.๓๖) วางแผนการใชบุคลากรที่มีอยูใหไดประโยชนสูงสุด (Χ =๓.๒๘) 
จัดทําขอมูลประวัติบุคลากรที่จะใชประโยชนในการบริหารงานบุคลากรอยางเปนระบบ           
(Χ =๓.๒๘) และใหบุคลากรมีสวนรวมวางแผนการปฏิบัติงานในโรงเรียน (Χ =๓.๑๕) ตามลําดับ 

ตารางก๔.๗กแสดงการวิเคราะหขอมูลเกี ่ยวกับ การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา           
เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน โดยการหาคาเฉลี่ย 
(Χ ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)    

 

n=๓๒๔ 
ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 

.Χ  S.D. 

ระดับของการ
บริหาร 

จัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานโดยยึดระบบ
คุณธรรม 

๔.๔๒ ๐.๗๖ มาก 

กําหนดหนาท่ีการปฏิบัติงานของบุคลากรแต
ละคนอยางชัดเจน 

๔.๒๔ ๐.๘๕ มาก 

ช้ีแจงรายละเอียดของงานท่ีมอบหมายให
บุคลากรเขาปฏิบัติทราบ 

๔.๑๒ ๐.๘๘ มาก 

จัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานไดตรงกับความรู
ความสามารถ 

๔.๓๗ ๐.๗๖ มาก 

เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
กําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบ 

๓.๙๐ ๐.๙๘ มาก 

คาเฉล่ียรวม ๔.๒๑ ๐.๖๐ มาก 

 
จากตาราง  ๔.๗  พบวา การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา 

กรุงเทพมหานคร ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน โดยภาพรวม มีระดับการบริหารอยูในระดับมาก 
(Χ =๔.๒๑) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ เรียงลําดับจากมากไปหานอย 
ไดแก  จัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานโดยยึดระบบคุณธรรม (Χ =๔.๔๒) จัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานได
ตรงกับความรูความสามารถ (Χ =๔.๓๗) กําหนดหนาท่ีการปฏิบัติงานของบุคลากรแตละคนอยาง
ชัดเจน (Χ =๔.๒๔) ช้ีแจงรายละเอียดของงานท่ีมอบหมายใหบุคลากรเขาปฏิบัติทราบ (Χ =๔.๑๒) 
และเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบ (Χ =๓.๙๐) ตามลําดับ 



 

 

 

๘๐ 

ตารางก๔.๘กแสดงการวิเคราะหขอมูลเกี ่ยวกับ การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา              
เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนาบุคคล โดยการหาคาเฉลี่ย (Χ ) และ
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)    

 

n=๓๒๔ 
 ดานการพัฒนาบุคคล 

.Χ  S.D. 

ระดับของการ
บริหาร 

ใหบุคลากรไดเสนอความตองการในการ
พัฒนาตนเอง 

๓.๙๔ ๑.๐๔ มาก 

นําผลการประเมินการปฏิบัติงานบุคลากรมา
ใชเปนแนวทางในการวางแผนพัฒนา
บุคลากร 

๓.๔๗ ๑.๑๓ ปานกลาง 

จัดสรรงบประมาณสนับสนุนเปนคาใชจาย
ในการพัฒนาบุคลากร 

๓.๖๔ ๑.๐๙ มาก 

สงบุคลากรไปศึกษาตอ เพื่อเพิ่มวุฒิ
การศึกษา 

๓.๒๗ ๐.๙๙ ปานกลาง 

สงบุคลากรไปอบรมเพื่อเพิ่มทักษะในการ
ทํางาน 

๓.๑๑ ๐.๙๒ มาก 

สงเสริมใหบุคลากรเขียนผลงานวิชาการ ๓.๖๔ ๑.๔๘ มาก 

คาเฉล่ียรวม ๓.๕๑ ๐.๖๓ มาก 

 
จากตาราง  ๔.๘  พบวา การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา 

กรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนาบุคคล โดยภาพรวม มีระดับการบริหารอยูในระดับมาก (Χ =
๓.๕๑) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมาก ๔ ขอ อยูในระดับปานกลาง ๒ ขอ โดยขอ
ที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ไดแก  ใหบุคลากรไดเสนอความตองการในการพัฒนาตนเอง (Χ =
๓.๙๔) สงเสริมใหบุคลากรเขียนผลงานวิชาการ และจัดสรรงบประมาณสนับสนุนเปนคาใชจายใน
การพัฒนาบุคลากร มีคาเฉล่ียเทากัน (Χ =๓.๖๔) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ไดแก 
นําผลการประเมินการปฏิบัติงานบุคลากรมาใชเปนแนวทางในการวางแผนพัฒนาบุคลากร (Χ =
๓.๔๗) สงบุคลากรไปศึกษาตอ เพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษา (Χ =๓.๒๗) และสงบุคลากรไปอบรมเพื่อ
เพิ่มทักษะในการทํางาน (Χ =๓.๑๑) ตามลําดับ 



 

 

 

๘๑ 

ตารางก๔.๙  แสดงการวิเคราะหขอมูลเกี ่ยวกับ การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา               
เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการบํารุงรักษาบุคคล โดยการหาคาเฉลี่ย (Χ ) 
และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)    

 

n=๓๒๔ 
ดานการบํารุงรักษาบุคคล 

.Χ  S.D. 

ระดับของการ
บริหาร 

ใหความสนใจชีวิตความเปนอยูของบุคลากร ๓.๓๘ ๐.๙๖ ปานกลาง 

สงเสริมใหบุคลากรไดรับความกาวหนาใน
ตําแหนงท่ีสูงข้ึนอยางจริงจัง 

๓.๐๘ ๐.๙๙ ปานกลาง 

ยกยองชมเชยบุคลากรท่ีประสบผลสําเร็จใน
การปฏิบัติงาน 

๓.๓๒ ๑.๐๒ ปานกลาง 

จัดสวัสดิการบริการดานสุขภาพใหแก
บุคลากร 

๔.๔๒ ๐.๗๖ มาก 

จัดสวัสดิการใหบุคลากรนอกเหนือจากท่ี
ทางราชการจัดให 

๔.๒๔ ๐.๘๕ มาก 

ดูแลสวัสดิการดานความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงาน 

๔.๑๒ ๐.๘๘ มาก 

ดูแลเอาใจใสในการปฏิบัติงานบุคลากร ๓.๔๔ ๑.๐๓ ปานกลาง 

คาเฉลี่ยรวม ๓.๗๑ ๐.๕๓ มาก 

 
จากตาราง ๔.๙ พบวา การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา 

กรุงเทพมหานคร ดานการบํารุงรักษาบุคคล โดยภาพรวม มีระดับการบริหารอยูในระดับมาก     
(Χ =๓.๗๑) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมาก ๓ ขอ อยูในระดับปานกลาง ๔ ขอ
โดยขอที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ไดแก จัดสวัสดิการบริการดานสุขภาพใหแกบุคลากร (Χ =
๔.๔๒)  จัดสวัสดิการใหบุคลากรนอกเหนือจากท่ีทางราชการจัดให (Χ =๔.๒๔) และดูแล
สวัสดิการดานความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (Χ =๔.๑๒) ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับปานกลาง ไดแก ดูแลเอาใจใสในการปฏิบัติงานบุคลากร (Χ =๓.๔๔) ใหความสนใจชีวิต
ความเปนอยูของบุคลากร (Χ =๓.๓๘) ยกยองชมเชยบุคลากรท่ีประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน 



 

 

 

๘๒ 

(Χ =๓.๓๒) และสงเสริมใหบุคลากรไดรับความกาวหนาในตําแหนงท่ีสูงข้ึนอยางจริงจัง (Χ =
๓.๐๘) ตามลําดับ   

ตารางก๔.๑๐กแสดงการวิเคราะหขอมูลเกี ่ยวกับ การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา          
เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยการหา
คาเฉล่ีย (Χ ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)    

 

n=๓๒๔ 
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

.Χ  S.D. 

ระดับของการ
บริหาร 

แจงเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานให
บุคลากรทราบลวงหนา 

๓.๔๕ ๑.๐๑ ปานกลาง 

ใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นตองานดาน
การบริหารงานบุคลากร 

๓.๒๘ ๑.๐๓ ปานกลาง 

เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

๓.๔๑ ๑.๐๔ ปานกลาง 

ติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางเปน
ระบบ 

๓.๔๔ ๑.๐๔ ปานกลาง 

ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรดวย
ความยุติธรรม 

๓.๔๔ ๑.๐๑ ปานกลาง 

ประเมินบุคลกรดวยผลงานทางวิชาการและผล
การปฏิบัติงาน 

๓.๓๕ ๑.๐๑ ปานกลาง 

เก็บรวบรวมผลการประเมินการปฏิบัติงานของ
บุคลากรไวอยางเปนระบบ 

๓.๒๒ ๐.๙๘ ปานกลาง 

แจงผลการประเมินบุคลากรใหบุคลากรทราบ
ทุกครั้ง 

๓.๐๔ ๑.๐๙ ปานกลาง 

คาเฉลี่ยรวม ๓.๓๓ ๐.๘๒ ปานกลาง 

 
จากตาราง ๔.๑๐ พบวา การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา 

กรุงเทพมหานคร ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม มีระดับการบริหารอยูในระดับ
ปานกลาง (Χ =๓.๓๓) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับปานกลางทุกขอ เรียงลําดับจาก



 

 

 

๘๓ 

มากไปหานอย ไดแก แจงเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานใหบุคลากรทราบลวงหนา (Χ =
๓.๔๕) ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรดวยความยุติธรรม และติดตามผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรอยางเปนระบบ มีคาเฉล่ียเทากัน (Χ =๓.๔๔) เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  (Χ =๓.๔๑) ประเมินบุคลกรดวยผลงานทางวิชาการและผลการปฏิบัติงาน 

(Χ =๓.๓๕) ใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นตองานดานการบริหารงานบุคลากร (Χ =๓.๒๘) เก็บ
รวบรวมผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรไวอยางเปนระบบ (Χ =๓.๒๒) และแจงผลการ
ประเมินบุคลากรใหบุคลากรทราบทุกครั้ง (Χ =๓.๐๔) ตามลําดับ 
 

ตอนท่ี  ๓ ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา        
เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศโดยการทดสอบคาที (t-test)  

 
ตาราง ๔.๑๑  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา        

เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ โดยการทดสอบคาที (t-test)  
 

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

t p 

ดานการวางแผนบุคคล ๓.๓๖ ๐.๘๐ ๓.๓๒ ๐.๘๕ ๐.๒๒ ๐.๗๓ 

ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ๔.๒๒ ๐.๕๘ ๔.๒๐ ๐.๖๒ ๐.๒๙ ๐.๘๘ 

ดานการพัฒนาบุคคล ๓.๔๗ ๐.๖๐ ๓.๕๕ ๐.๖๖ ๐.๒๓ ๐.๓๗ 

ดานการบํารุงรักษาบุคคล ๓.๗๑ ๐.๕๔ ๓.๗๒ ๐.๕๓ ๐.๘๗ ๐.๘๘ 

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ๓.๓๕ ๐.๗๖ ๓.๓๑ ๐.๘๖ ๐.๒๒ ๐.๗๐ 

คาเฉล่ียรวม ๓.๖๒ ๐.๔๗ ๓.๖๒ ๐.๔๘ ๐.๕๒ ๐.๙๙ 
 

จากตาราง ๔.๑๑  ผลการเปรียบเทียบ การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา          
เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ โดยการทดสอบคาที (t-test) โดยภาพรวม พบวา 
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว เม่ือ
พิจารณาเปนรายดานก็พบวาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  
 



 

 

 

๘๔ 

ตอนที่  ๔  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา         
เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ การศึกษา และตําแหนงปจจุบัน โดยการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance: ANOVA)  

ตาราง  ๔.๑๒  แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา           
เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ โดยการวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว (One – Way Analysis of Variance: ANOVA) 

 

    SS df MS F Sig. 

ดานการวางแผนบุคคล ระหวางกลุม ๐.๘๘ ๔ ๐.๒๒ ๐.๓๒ ๐.๘๗ 

 ภายในกลุม ๑๕๘.๒๑ ๒๒๙ ๐.๖๙   

 รวม ๑๕๙.๐๙ ๒๓๓    

ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ระหวางกลุม ๑.๒๖ ๔ ๐.๓๒ ๐.๘๗ ๐.๔๘ 

 ภายในกลุม ๘๒.๗๒ ๒๒๙ ๐.๓๖   

 รวม ๘๓.๙๘ ๒๓๓    

ดานการพัฒนาบุคคล ระหวางกลุม ๐.๒๖ ๔ ๐.๐๗ ๐.๑๖ ๐.๙๖ 

 ภายในกลุม ๙๒.๒๕ ๒๒๙ ๐.๔๐   

 รวม ๙๒.๕๒ ๒๓๓    

ดานการบํารุงรักษาบุคคล ระหวางกลุม ๑.๒๐ ๔ ๐.๓๐ ๑.๐๖ ๐.๓๘ 

 ภายในกลุม ๖๔.๙๐ ๒๒๙ ๐.๒๘   

 รวม ๖๖.๑๐ ๒๓๓    
ดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม ๑.๘๑ ๔ ๐.๔๕ ๐.๖๘ ๐.๖๑ 

 ภายในกลุม ๑๕๓.๓๑ ๒๒๙ ๐.๖๗   

 รวม ๑๕๕.๑๓ ๒๓๓    

คาเฉล่ียรวม ระหวางกลุม ๐.๓๒ ๔ ๐.๐๘ ๐.๓๖ ๐.๘๔ 

 ภายในกลุม ๕๑.๔๑ ๒๒๙ ๐.๒๒   

 รวม ๕๑.๗๔ ๒๓๓    



 

 

 

๘๕ 

จากตาราง  ๔.๑๒  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียน
ประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ โดยภาพรวม พบวา แตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว เมื่อพิจารณาเปน
รายดานก็พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  

ตาราง ๔.๑๓   แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา           
เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามวุฒิการศึกษา โดยการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance: ANOVA) 

   SS df MS F Sig. 

ดานการวางแผนบุคคล ระหวางกลุม ๑.๒๓ ๒ ๐.๖๒ ๐.๙๐ ๐.๔๑ 

 ภายในกลุม ๑๕๗.๘๕ ๒๓๑ ๐.๖๘   

 รวม ๑๕๙.๐๙ ๒๓๓    

ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ระหวางกลุม ๑.๗๒ ๒ ๐.๘๖ ๒.๔๑ ๐.๐๙ 

 ภายในกลุม ๘๒.๒๖ ๒๓๑ ๐.๓๖   

 รวม ๘๓.๙๘ ๒๓๓    

ดานการพัฒนาบุคคล ระหวางกลุม ๐.๐๙ ๒ ๐.๐๔ ๐.๑๑ ๐.๙๐ 

 ภายในกลุม ๙๒.๔๓ ๒๓๑ ๐.๔๐   

 รวม ๙๒.๕๒ ๒๓๓    

ดานการบํารุงรักษาบุคคล ระหวางกลุม ๐.๕๙ ๒ ๐.๓๐ ๑.๐๕ ๐.๓๕ 

 ภายในกลุม ๖๕.๕๑ ๒๓๑ ๐.๒๘   

 รวม ๖๖.๑๐ ๒๓๓    
ดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม 
๐.๑๕ ๒ ๐.๐๘ ๐.๑๑ ๐.๘๙ 

 ภายในกลุม ๑๕๔.๙๗ ๒๓๑ ๐.๖๗   

 รวม ๑๕๕.๑๓ ๒๓๓    

คาเฉล่ียรวม ระหวางกลุม ๐.๑๔ ๒ ๐.๐๗ ๐.๓๒ ๐.๗๓ 

 ภายในกลุม ๕๑.๕๙ ๒๓๑ ๐.๒๒   

 รวม ๕๑.๗๔ ๒๓๓    



 

 

 

๘๖ 

จากตาราง  ๔.๑๓  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียน
ประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามวุฒิการศึกษา โดยภาพรวม พบวา 
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว เมื่อ
พิจารณาเปนรายดานก็พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  

 

ตาราง ๔.๑๔   แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา           
เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามตําแหนงปจจุบัน โดยการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance: ANOVA) 

 

    SS df MS F Sig. 

ดานการวางแผนบุคคล ระหวางกลุม ๖.๒๘ ๓ ๒.๐๙ ๓.๑๕ ๐.๐๓* 

 ภายในกลุม ๑๕๒.๘๐ ๒๓๐ ๐.๖๖   

 รวม ๑๕๙.๐๙ ๒๓๓    

ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ระหวางกลุม ๑.๓๓ ๓ ๐.๔๔ ๑.๒๓ ๐.๓๐ 

 ภายในกลุม ๘๒.๖๕ ๒๓๐ ๐.๓๖   

 รวม ๘๓.๙๘ ๒๓๓    

ดานการพัฒนาบุคคล ระหวางกลุม ๑.๔๔ ๓ ๐.๔๘ ๑.๒๑ ๐.๓๑ 

 ภายในกลุม ๙๑.๐๘ ๒๓๐ ๐.๔๐   

 รวม ๙๒.๕๒ ๒๓๓    

ดานการบํารุงรักษาบุคคล ระหวางกลุม ๒.๓๑ ๓ ๐.๗๗ ๒.๗๘ ๐.๐๔* 

 ภายในกลุม ๖๓.๗๙ ๒๓๐ ๐.๒๘   

 รวม ๖๖.๑๐ ๒๓๓    

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ระหวางกลุม ๙.๔๑ ๓ ๓.๑๔ ๔.๙๕ ๐.๐๐* 

 ภายในกลุม ๑๔๕.๗๒ ๒๓๐ ๐.๖๓   

 รวม ๑๕๕.๑๓ ๒๓๓    

คาเฉล่ียรวม ระหวางกลุม ๒.๑๒ ๓ ๐.๗๑ ๓.๒๗ ๐.๐๒* 

 ภายในกลุม ๔๙.๖๒ ๒๓๐ ๐.๒๒   

 รวม ๕๑.๗๔ ๒๓๓    



 

 

 

๘๗ 

จากตาราง  ๔.๑๔  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบ การบริหารงานบุคคลโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามตําแหนงปจจุบัน โดยภาพรวม พบวา 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการ
วางแผนบุคคล ดานการบํารุงรักษาบุคคล และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕   

ตารางก๔.๑๕  แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางรายคูของ การบริหารงานบุคคล
โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามตําแหนงปจจุบัน 
โดยภาพรวม ตามวิธี LSD (Lease significance difference)         

 

ตําแหนงปจจุบัน 
ผูอํานวยการ
โรงเรียน 

รองผูอํานวยการ
โรงเรียน 

หัวหนาหมวดสาระ ครูสอน 

ผูอํานวยการ
โรงเรียน 

- ๐.๔๕ ๐.๘๑ ๐.๓๖ 

รองผูอํานวยการ
โรงเรียน 

๐.๔๕ - ๐.๔๒ ๐.๐๐* 

หัวหนาหมวด
สาระ 

๐.๘๑ ๐.๔๒ - ๐.๐๕ 

ครูสอน ๐.๓๖ ๐.๐๐* ๐.๐๕ - 

*นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ 
จากตาราง ๔.๑๕ ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางรายคูของ การบริหารงาน

บุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามตําแหนงปจจุบัน โดย
ภาพรวม พบวา แตกตางกันดังนี้    

บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีตําแหนงรองผูอํานวยการโรงเรียน มีการบริหารงานบุคคล
โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร แตกตางกับบุคลากรทางการศึกษาท่ีมี
ตําแหนงครูสอน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  

 
 
 
 



 

 

 

๘๘ 

ตารางก๔.๑๖  แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางรายคูของ การบริหารงานบุคคล
โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการวางแผนบุคคล 
จําแนกตามตําแหนงปจจุบัน  ตามวิธี LSD (Lease significance difference)         

  

ตําแหนงปจจุบัน 
ผูอํานวยการ
โรงเรียน 

รองผูอํานวยการ
โรงเรียน 

หัวหนาหมวดสาระ ครูสอน 

ผูอํานวยการ
โรงเรียน 

- ๐.๘๓ ๐.๖๑ ๐.๑๕ 

รองผูอํานวยการ
โรงเรียน 

๐.๘๓ - ๐.๒๗ ๐.๐๐* 

หัวหนาหมวดสาระ ๐.๖๑ ๐.๒๗ - ๐.๑๒ 
ครูสอน ๐.๑๕ ๐.๐๐* ๐.๑๒ - 

*นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ 
จากตาราง ๔.๑๖ ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางรายคูของ การบริหารงาน

บุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการวางแผนบุคคล จําแนกตาม
ตําแหนงปจจุบัน พบวา แตกตางกันดังนี้    

บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีตําแหนงรองผูอํานวยการโรงเรียน มีการบริหารงานบุคคล 
ดานการวางแผนบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร แตกตางกับ
บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีตําแหนงครูสอน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕   
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

๘๙ 

ตารางก๔.๑๗  แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางรายคูของ การบริหารงานบุคคล
โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการบํารุงรักษาบุคคล
จําแนกตามตําแหนงปจจุบัน  ตามวิธี LSD (Lease significance difference)         

  

ตําแหนงปจจุบัน 
ผูอํานวยการ
โรงเรียน 

รองผูอํานวยการ
โรงเรียน 

หัวหนาหมวดสาระ ครูสอน 

ผูอํานวยการ
โรงเรียน 

- ๐.๔๖ ๐.๙๔ ๐.๓๘ 

รองผูอํานวยการ
โรงเรียน 

๐.๔๖ - ๐.๒๑ ๐.๐๑* 

หัวหนาหมวดสาระ ๐.๙๔ ๐.๒๑ - ๐.๑๙ 
ครูสอน ๐.๓๘ ๐.๐๑* ๐.๑๙ - 

*นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ 
จากตาราง ๔.๑๗ ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางรายคูของ การบริหารงาน

บุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการบํารุงรักษาบุคคล จําแนก
ตามตําแหนงปจจุบัน พบวา แตกตางกันดังนี้    

บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีตําแหนงรองผูอํานวยการโรงเรียน มีการบริหารงานบุคคล 
ดานการบํารุงรักษาบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร แตกตางกับ
บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีตําแหนงครูสอน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕   
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

๙๐ 

ตารางก๔.๑๘  แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางรายคูของ การบริหารงานบุคคล
โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  จําแนกตามตําแหนงปจจุบัน  ตามวิธี LSD (Lease significance difference)         

  

ตําแหนงปจจุบัน 
ผูอํานวยการ
โรงเรียน 

รองผูอํานวยการ
โรงเรียน 

หัวหนาหมวดสาระ ครูสอน 

ผูอํานวยการ
โรงเรียน 

- ๐.๔๘ ๐.๕๔ ๐.๑๔ 

รองผูอํานวยการ
โรงเรียน 

๐.๔๘ - ๐.๐๔* ๐.๐๐* 

หัวหนาหมวดสาระ ๐.๕๔ ๐.๐๔* - ๐.๑๘ 
ครูสอน ๐.๑๔ ๐.๐๐* ๐.๑๘ - 

*นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ 
จากตาราง  ๔ .๑๘   ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางรายคู ของ  การ

บริหารงานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร ดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  จําแนกตามตําแหนงปจจุบัน พบวา แตกตางกันดังนี้    

บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีตําแหนงรองผูอํานวยการโรงเรียน มีการบริหารงานบุคคล  
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร แตกตาง
กับบุคลากรทางการศึกษาที่มีตําแหนงหัวหนาหมวดสาระ และตําแหนงครูสอน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .๐๕    

 



บทที่ก๕ 
 

บทสรุป 
 
 การศ ึกษาเ รื ่อง  การบริหารงานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา 
กรุงเทพมหานคร ครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวากรุงเทพมหานคร เพื่อเปรียบเทียบการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ วุฒิ
การศึกษา  และตําแหนงปจจุบัน และเพื่อศึกษา ปญหา  อุปสรรค และขอเสนอแนะการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวากรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ 
กลุมตัวอยาง ไดแก บุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา  กรุงเทพมหานคร  
จํานวน ๒๓๔ คน ไดมาโดยใชการสุมตัวอยางแบบแบงช้ัน (Stratified Random Sampling) ตาม
ตารางกําหนดขนาดกลุมตัวอยางแบบสําเร็จรูปของ Krejcie & Morgan  สถิติท่ีใชในการวิเคราะห
ขอมูล คือ การหาคาความถ่ีและคารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) สถิติทดสอบคาที (t-test)  และสถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: F-test) โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรวิเคราะหสถิติสําเร็จรูป  
ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 
  

๕.๑  สรุปผลการวิจัย 
 ๑.กกขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 เพศ ผูตอบแบบสอบถามจํานวนท้ังส้ิน ๒๓๔ คน สวนใหญเปนหญิง จํานวน ๑๒๙ 
คน คิดเปนรอยละ ๕๕.๑๓  เปนชาย จํานวน ๑๐๕ คน คิดเปนรอยละ ๔๔.๘๗  
  อายุ  ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีอายุ ๒๖ - ๓๐ ป จํานวน ๘๓ คน คิดเปนรอยละ 
๓๒.๔๘ รองลงมาไดแก ๓๑ -๓๕ ป คิดเปนรอยละ ๒๙.๔๙ อายุ ๓๖ - ๔๐ ป จํานวน ๔๙ คน คิด
เปนรอยละ ๒๐.๙๔ อายุมากกวา ๔๐ ป จํานวน ๒๘ คน คิดเปนรอยละ ๑๑.๙๗ อายุตํ่ากวา ๒๕ ป 
จํานวน ๑๒ คน คิดเปนรอยละ ๕.๑๓ ตามลําดับ  

   วุฒิการศึกษา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
จํานวน ๑๘๓ คน คิดเปนรอยละ ๗๘.๒๑ รองลงมาไดแก สูงกวาปริญญาตรี จํานวน ๓๗ คน คิด
เปนรอยละ ๑๕.๘๑ และตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน ๑๔ คน คิดเปนรอยละ ๕.๙๘ ตามลําดับ     



 ๙๒ 

ตําแหนงปจจุบัน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงเปนครูสอน จํานวน ๑๑๗ 
คน คิดเปนรอยละ ๕๐.๐๐ รองลงมาไดแก เปนรองผูอํานวยการโรงเรียน ๕๒ คน คิดเปนรอยละ 
๒๒.๒๒  เปนหัวหนาหมวดสาระ จํานวน ๕๑ คน คิดเปนรอยละ ๒๑.๗๙ เปนผูอํานวยการ
โรงเรียน จํานวน ๑๔ คน คิดเปนรอยละ ๕.๙๘ ตามลําดับ  
 ๒.  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลอง 
สามวา กรุงเทพมหานคร โดยการหาคาเฉล่ีย (Χ ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบวา อยูใน
ระดับมาก ๓ ดาน และอยูในระดับปานกลาง ๒ ดาน โดยดานท่ีมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ไดแก 
ดานการจัดบุคคลปฏิบัติงาน ดานการบํารุงรักษาบุคคล และดานการพัฒนาบุคคล สวนดานท่ีมี
คาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานการวางแผนบุคคล และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน   
  ๓.   ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลอง   
สามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ โดยการทดสอบคาที (t-test)  โดยภาพรวม พบวา แตกตาง
กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ เม่ือพิจารณาเปนรายดานก็พบวาแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  
  ๔.  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลอง
สามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ การศึกษา และตําแหนงปจจุบัน โดยการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance: ANOVA)  สรุปไดดังนี้  

๔.๑  จําแนกตามอายุ โดยภาพรวม พบวา แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .๐๕ เม่ือพิจารณาเปนรายดานก็พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  

๔.๒  จําแนกตามวุฒิการศึกษา โดยภาพรวม พบวา แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานท่ีต้ังไว เม่ือพิจารณาเปนรายดานก็พบวา 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  

๔.๓ จําแนกตามตําแหนงปจจุบัน โดยภาพรวม พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการวางแผนบุคคล ดานการบํารุงรักษา
บุคคล และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕    
  

๕.๒  อภิปรายผล 
 จากการว ิจ ัยเ รื ่อง  การบริหารงานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา 
กรุงเทพมหานคร ไดขอสรุปท่ีมีประเด็นท่ีสําคัญและนาสนใจสมควรนํามาอภิปรายผล ดังนี้   
  ๑.  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลอง 
สามวา กรุงเทพมหานคร โดยการหาคาเฉล่ีย (Χ ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบวา อยูใน   



 ๙๓ 

ระดับมาก ๓ ดาน และอยูในระดับปานกลาง ๒ ดาน โดยดานท่ีมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ไดแก  
ดานการจัดบุคคลปฏิบัติงาน ดานการบํารุงรักษาบุคคล และดานการพัฒนาบุคคล สวนดานท่ีมี
คาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานการวางแผนบุคคล และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
จากผลการวิจัยดังกลาวแสดงใหเห็นวา ประเมินผลการปฏิบัติงานของการบริหารงานบุคคล
โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร มีคาเฉล่ียอยูในลําดับสุดทาย ท้ังนี้อาจเปน
เพราะมีการนําผลการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชประกอบการกําหนดแผนการบริหารงานหรือ
แผนยุทธศาสตรนอย  อาจเนื่องมาจากหลายเหตุปจจัยท่ีเกี่ยวของ เชน ระบบการประเมิน การ
ติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากร นโยบายของผูนํา เปนตน   
        ผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของ  พระนิรันดร  สุทฺธิเมตฺติโก (จะมะณี)    
ไดศึกษาเร่ืองการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอกนอย  สํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓  ผลการวิจัยพบวา สภาพการบริหารงานบุคคล โดยภาพรวมอยู
ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการสรรหาบุคลากร  ดานการบํารุงรักษา
บุคลากร ดานการพัฒนาบุคลากร ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และดานการพิจารณาให
บุคลากรพนจากงาน มีสภาพการปฏิบัติอยูในระดับปานกลางเชนกัน ยกเวน ดานการวางแผน
อัตรากําลัง มีสภาพการปฏิบัติอยูในระดับมาก  
    ผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับผลการวิจัยของ พระมหาสมภารณ  วรปุตฺโต                
(วรบุตร) ไดศึกษาเร่ือง การพัฒนาบุคลากรครูของวิทยาลัยครูบานเกิน เมืองธุลคม แขวงเวียงจันทน 
ประเทศสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว ผลจากการวิจัยพบวา ผูบริหาร ครูอาจารย          
มีความคิดเห็นตอการดําเนินงานการพัฒนาบุคลากรครู และผลของการพัฒนาบุคลากรครู ใน
วิทยาลัยครูบานเกินในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาแตละดาน พบวา การดําเนินงานการ
พัฒนาบุคลากรครูมีการปฏิบัติอยูในระดับ มาก ตามลําดับจากคาเฉล่ียมากไป หานอย ไดแก แนวคิด
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  นโยบายและแผนการพัฒนาบุคลากรครู  การประเมินผลการพัฒนา
บุคลากรครู  วิธีการพัฒนาบุคลากรครู และงานท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ การพัฒนางานดานการเรียน
การสอน  และสอดคลองกับผลการวิจัยของประเสริฐ  จินะกาศ ไดศึกษาเร่ือง "การบริหารงาน
บุคคลโรงเรียนเอกชนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา จังหวัดลําปาง" ผลการวิจัยพบวา 
ผูบริหารและครูผูสอนโรงเรียนเอกชนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา จังหวัดลําปาง มี
ความเห็นเกี่ยวกับระดับการปฏิบัติในการบริหารงานบุคคลอยูในระดับปานกลางเรียงตามลําดบัดงันี ้
คือ การกําหนดหนาท่ีคุณสมบัติ อัตราเงินเดือนคาจาง การปกครองบังคับบัญชา การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเพื่อการพัฒนาการทํางาน การรักษาวินัย การใหพนจากงาน การสรรหา การจัดคนเขา
ทํางาน การพัฒนาบุคลากร การพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนตําแหนง และการจัดสวัสดิการ  



 ๙๔ 

และสอดคลองกับผลการวิจัยของ สุนันทา รุงเนียม ไดศึกษาเร่ือง “การบริหารงานบุคลากรของ
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดขอนแกน” ผลการวิจัยพบวา  ๑) ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการบริหารงาน
บุคลากร ในภาพรวมมีสภาพการปฏิบัติในระดับปานกลาง โดยดานท่ีมีคาเฉล่ียสูง ๓ อันดับแรกคือ 
ดานการจัดปฐมนิเทศบุคลากรกอนการปฏิบัติงาน รองลงมาไดแกดานการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน 
และดานการสรรหาบุคลากรและคัดเลือก สวนดานท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุดคือ ดานการดําเนินการทางวินัย 
และรองทุกข ๒) ความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาการบริหารงานบุคลากร ในภาพรวมมีปญหาอยูใน
ระดับปานกลาง โดยดานท่ีมีคาเฉล่ียสูง ๓ อันดับแรกคือ ดานการควบคุม กํากับติดตามและนิเทศ 
รองลงมาคือดานการสรรหาบุคลากรและคัดเลือก และดานการวางแผนอัตรากําลังคน ดานการจัด
บุคลากรเขาปฏิบัติงาน ดานการจัดทําทะเบียนประวัติบุคลากร สวนดานท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุดเทากัน ๒ ดาน 
คือ ดานการเสริมสรางขวัญและกําลังใจ ดานการดําเนินการทางวินัยและรองทุกข และสอดคลอง
กับผลการวิจัยของนิตยา นิลรัตน ไดศึกษาเร่ือง “การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสุราษฎรธานี เขต ๒” ผลการวิจัยพบวา สภาพการบริหารงานบุคคลของ
คณะผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก มีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด คือ การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน 
ปฏิบัติในระดับมาก ๔ ดาน คือ การวางแผนบุคลากร การบํารุงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน สวนท่ีมีการปฏิบัติในระดับปานกลาง ๒ ดาน คือ การสรรหาและการ
คัดเลือกบุคลากร และการใหบุคลากรพนจากงาน สวนโรงเรียนขนาดใหญ พบวา คณะผูบริหารมีการ
ปฏิบัติในระดับมากทุกดาน ยกเวน การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน ปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด สวน
ปญหาในการบริหารบุคคลจะมีปญหาในระดับนอยเกือบทุกดาน ยกเวน การสรรหาและการ
คัดเลือกบุคลากรมีปญหาในระดับมาก และสอดคลองกับผลการวิจัยของกรรณิการ สุขทรัพย ได
ศึกษาเร่ือง “การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาเอกชน เขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร  
เขต ๓”   
  ซ่ึงผลการวิจัยพบวา สภาพการบริหารงานบุคลากร เรียงลําดับจากมากไปหานอย ดาน
การพัฒนาบุคลากร ดานการสรรหาและการคัดเลือก ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และดาน
คาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ ตามลําดับ สวนปญหาการบริหารบุคลากร เรียงลําดับจากมากไปหานอย 
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานคาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ ดานการสรรหาและการคัดเลือก 
และดานการพัฒนาบุคลากร ตามลําดับ และสอดคลองกับผลการวิจัยของ ฤกษชัย  ใจคําปน ได
ศึกษาเร่ือง “การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา อําเภอจอมทอง เขตพื้นท่ีการศึกษาเชียงใหม 
เขต ๕”  ผลการวิจัยพบวา มีการวางแผนใชบุคลากรควบคูกับการทํางานใหไดประโยชนสูงสุด มี
การแตงต้ังบุคลากรเขาปฏิบัติงานไวอยางชัดเจนโดยทําเปนคําส่ัง มีการประชุมช้ีแจงแกบุคลากร
กอนเร่ิมปฏิบัติงาน สงเสริมใหบุคลากรพัฒนาตนเองไดอยางอิสระ มีการพิจารณาความดีความชอบ



 ๙๕ 

อยางยุติธรรม เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง มีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางยุติธรรม สวนปญหา คือ บุคลากรไมเพียงพอ จัดบุคลากรเขา
ปฏิบัติงานไมตรงกับความรูความสามารถ ไมไดวางแผนพัฒนาบุคลากรไวลวงหนา การจัด
สวัสดิการมีนอย ไมท่ัวถึง และขาดการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง และสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ จันจิรา  อินตะเสาร ไดศึกษาเร่ือง “การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาสังกัด
เทศบาลนครเชียงใหม”  ผลการศึกษาพบวา สภาพการบริหารงานบุคลากรมีการกําหนดแผนงาน
บุคลากรไวในแผนกลยุทธ มีการวางแผนการใชบุคลากรท่ีมีอยูใหตรงกับงานท่ีปฏิบัติ มีคําส่ัง
แตงต้ังใหบุคลากรเขาปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน มีการจัดประชุม อบรม สัมมนาและเปดโอกาสให
บุคลากรศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน บุคลากรมีสวนรวมในการปฏิบัติงานอยางท่ัวถึง มีการสรางขวัญ
และกําลังใจ มีแผนการประเมินผลบุคลากรและติดตามการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ  
 จะเห็นไดวาในงานวิจัยท่ีเกี่ยวของแตละเร่ืองจะมีบริบทของการวิจัยท่ีแตกตางกัน แต
โดยภาพรวมแสดงใหเห็นวามีแนวทางและกระบวนการบริหารงานท่ีเปนแบบเดียวกันผูวิจัยจึงเห็น
วาสมควรนํามาเปนแนวทางในการศึกษาได 
  ๒.   ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลอง  
สามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ โดยการทดสอบคาที (t-test) โดยภาพรวม พบวา แตกตาง
กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ เม่ือพิจารณาเปนรายดานก็พบวาแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  
  ๓.  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลอง
สามวา กรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ การศึกษา และตําแหนงปจจุบัน โดยการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance: ANOVA)  สรุปไดดังนี้  

๓.๑  จําแนกตามอายุ โดยภาพรวม พบวา แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .๐๕ เม่ือพิจารณาเปนรายดานก็พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  

๓.๒  จําแนกตามวุฒิการศึกษา โดยภาพรวม พบวา แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานท่ีต้ังไว เม่ือพิจารณาเปนรายดานก็พบวา 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  

๓.๓ จําแนกตามตําแหนงปจจุบัน โดยภาพรวม พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการวางแผนบุคคล ดานการบํารุงรักษา
บุคคล และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕    
 จากผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของ ประเสริฐ   จินะกาศ ไดศึกษาเร่ือง 
"การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา จังหวัดลําปาง"  



 ๙๖ 

ผลการวิจัยพบวา  ความเห็นของผูบริหาร และครูผูสอน ในภาพรวมมีระดับความเห็นแตกตางกัน 
และเม่ือพิจารณารายกิจกรรมพบวา มีระดับความเห็นไมสอดคลองกัน 6 กิจกรรมคือ การสรรหา
การจัดคนเขาทํางาน การปกครองบังคับบัญชา การพัฒนาบุคลากร การพิจารณาความดีความชอบ 
การเล่ือนตําแหนง การจัดสวัสดิการ และการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อการพัฒนาการทํางาน 
การรักษาวินัย การใหพนจากงาน สภาพปญหาการบริหารบุคคลโรงเรียนเอกชนการกุศลของวัดใน
พระพุทธศาสนา จังหวัดลําปาง คือ อัตราเงินเดือนคาจางไมตรงกับคุณวุฒิ บุคลากรไมปฏิบัติตาม
ระเบียบของโรงเรียน การรักษาวินัย การใหพนจากงานไมปฏิบัติตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ 
ไมมีความยุติธรรมในการับคนเขาทํางาน บุคลากรเขารับการอบรมพัฒนาดานวิชาการไมท่ัวถึงทุก
กลุมสาระการเรียนรูเงินเดือนไมเพิ่มเปนประจําทุกป สวัสดิการตอนเกษียณอายุมีไมเทาเทียมภาครัฐ 
แนวทางการแกปญหาคือ ควรจายเงินเดือนตามวุฒิ ควรกําหนดบทลงโทษใหชัดเจนและถือปฏิบัติ
อยางเครงครัด ควรลงโทษทางวินัยและการใหพนจากงานตามระเบียบของกระทรวงศึกษาธิการ 
ควรมีการประชุมกอนจัดคนเขาทํางาน ควรสนับสนุนใหบุคลากรคัดเลือกจากทุกกลุมสาระการ
เรียนรู รัฐควรจัดใหมีสวัสดิการตอนเกษียณอายุใหเทาเทียมกับขาราชการครู และสอดคลองกับ
งานวิจัยของพระมหาสมภารณ  วรปุตฺโต   (วรบุตร) ไดศึกษาเร่ือง การพัฒนาบุคลากรครูของ
วิทยาลัยครูบานเกิน เมืองธุลคม แขวงเวียงจันทน ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว   
ผลจากการวิจัยพบวา  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหาร ครูอาจารยตอการดําเนินงาน
การพัฒนาบุคลากรครู  จําแนกตามประสบการณการทํางาน พบวา โดยรวมและรายดานไมแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕  และ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของนักศึกษาตอผล
ของการพัฒนาบุคลากรครู นักศึกษาท่ีกําลังศึกษาอยูช้ันปท่ีแตกตางกันมีความคิดเห็นตอผลของการ
พัฒนาบุคลากรครู พบวาโดยรวม และรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ 
 จะเห็นไดวาในงานวิจัยท่ีเกี่ยวของแตละเร่ืองจะมีการเปรียบเทียบกับกลุมตัวแปรท่ีมี
บริบทของการวิจัยท่ีแตกตางกัน แตโดยภาพรวมแสดงใหเห็นวามีแนวทางและกระบวนการ
บริหารงานท่ีเปนแบบเดียวกันผูวิจัยจึงเห็นวาสมควรนํามาเปนแนวทางในการศึกษาได 
 
๕.๓  ขอเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยคร้ังนี้มีขอเสนอแนะที่ควรปรับปรุงจากผลการวิจัยและจากขอคิดเห็น
ของผูตอบแบบสอบถามซ่ึงสรุปเปนประเด็นไดดังนี้ 
 ๑.  ดานการวางแผนบุคคล ควรมีการสํารวจความตองการของบุคลากรในการพัฒนา
ตนเอง เพื่อกําหนดเปนแผนพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง และ จัดใหมีบุคลากรท่ีมีคุณวุฒิการศึกษา
ตรงกับความตองการตามนโยบายโรงเรียน   



 ๙๗ 

 ๒.  ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน ควรมีการชี้แจงรายละเอียดของงานท่ีมอบหมาย
ใหบุคลากรเขาปฏิบัติทราบและเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดหนาท่ีความ
รับผิดชอบ 
 ๓.  ดานการพัฒนาบุคคล ควรนําผลการประเมินการปฏิบัติงานบุคลากรมาใชเปน
แนวทางในการวางแผนพัฒนาบุคคล และควรสงเสริมใหบุคลากรเขียนผลงานวิชาการ และจัดสรร
งบประมาณสนับสนุนเปนคาใชจายในการพัฒนาบุคลากร  
 ๔.  ดานการบํารุงรักษาบุคคล ควรมีการจัดสวัสดิการใหบุคลากรนอกเหนือจากท่ีทาง
ราชการจัดให และสงเสริมใหบุคลากรไดรับความกาวหนาในตําแหนงท่ีสูงข้ึนอยางจริงจัง 
 ๕.  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรดวยความยุติธรรม และติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางเปนระบบและเปด
โอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน   

 
๕.๔  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 

  ๑. ควรมีการศึกษาและเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลระหวางโรงเรียนประถมศึกษาใน
เขตพื้นท่ีการศึกษาเดียวกันและระหวางเขต   
 ๒. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลระหวางโรงเรียนประถมศึกษาโดยใช
เคร่ืองมืออ่ืนๆ เชน แบบสอบถามสถานการณ และแบบสัมภาษณ เพื่อไดผลการศึกษาในเชิงลึก 
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สํานักงาน ก.พ., ๒๕๓๕.  
สมิต  สัชฌุกร. การบริหาร ทักษะและการปฏิบัติ. กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพสุขภาพใจ, ๒๕๓๘.  
สันติ  บุญภิรมย. หลักการบริหารการศึกษา. กรุงเทพมหานคร: บุกพอยท, ๒๕๕๒.  
สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา. เอกสารสาระการเรียนรู. การพัฒนาการบริหาร

สถาบันการศึกษา. กรุงเทพมหานคร: สํานักงานฯ, ๒๕๔๗.  



 
 

๑๐๑ 

สุนันทา  เลาหนันท. การบริหารทรัพยากรมนุษย. โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 
๒๕๔๒. 

สุวรีย  โภคารภิรมย. การวิจัยทางการศึกษา. ลพบุรี ฝายเอกสารการพิมพ สถาบันราชภัฎเทพสตรี, 
๒๕๔๖. 

เสถียรภาพ พันธุไพโรจน. ปรัชญาและแนวคิดในการจัดการทรัพยากรมนุษย. นนทบุรี:
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๓.  

เสนาะ ติเยาว. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัย ธรรมศาสตร, 
๒๕๓๒. 

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

อํานวย แสงสวาง. การจัดการทรัพยากรมนุษย. พิมพคร้ังท่ี ๒. กรุงเทพมหานคร : ทิพยวิสุทธ์ิ, 
๒๕๔๔.  

อุดร  ช่ืนกล่ินธูป. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพวิทยากร, ๒๕๓๓. 
อุทัย  หิรัญโต. หลักการบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร, ๒๕๓๑. 
 

(๒) บทความ 
กษมา วรวรรณ ณ อยุธยา, “บทเรียนจากเสมา ๔๕”, มติชน, ฉบับวันท่ี ๒๔, สิงหาคม ๒๕๔๕. 
พรรณทิพย  ศิริวรรณบุศย. “ภาวะการเปนผูนํา”. วารสารเสนาสนเทศ. ปท่ี ๒๗. มีนาคม ๒๕๓๑. 
รัศมี  ภิบาลแทน. “คุณลักษณะของความเปนผูนํา”. วารสารรามคําแหง. สิงหาคม ๒๕๓๗. 
 

(๓)  วิทยานิพนธ 
กรรณิการ  สุขทรัพย. การบริหารบุคลากรในสถานศึกษาเอกชน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

กรุงเทพมหานคร เขต ๓. วิทยานิพนธ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. กรุงเทพมหานคร: 
มหาวิทยาลัย  ราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา, ๒๕๔๘.  

นิตยา  นิลรัตน. การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนสังกัดเขตพื้นท่ีการศึกษาสุราษฎรธานี เขต ๒. 
วิทยานิพนธ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตกระบ่ี, 
๒๕๔๗.  
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ประทวน  สมบูรณ. การบริหารบุคลากรในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดกรมสามัญศึกษา 
จังหวัดขอนแกน. วิทยานิพนธ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. มหาวิทยาลัยขอนแกน, 
๒๕๔๐.  

จังหวัดลําปาง. “วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา”. มหาวิทยาลัย
ราชภัฏลําปาง, ๒๕๔๙.  

พระนิรันดร  สุทฺธิเมตฺติโก (จะมะณี)  “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอก
นอย  สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓”.วิทยานิพนธพุทธศาสตร
มหาบัณฑิต. สาขาวิชาการบริหารการศึกษาบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒.  

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

ฤกษชัย ใ จคําปน. การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา อําเภอจอมทอง เขตพื้นท่ีการศึกษา
เชียงใหม เขต ๕. วิทยานิพนธ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 
๒๕๔๙. 

สมศักดิ์  กระตายทอง. การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจงัหวัดกําแพงเพชร. วิทยานิพนธ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. มหาวิทยาลัย
ราชภัฏกําแพงเพชร, ๒๕๔๔.  

สุนันทา  รุงเนียม. การบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนเอกชน ในจังหวัดขอนแกน. วิทยานิพนธ 
ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย จังหวัดเลย, ๒๕๔๖. 

๒.  ภาษาอังกฤษ 

  2. SECONDARY SOURCES: 

(I)  Books 
Barbara Kellman, Leadership as a Politiczl Act in Leadership : Multidisciplinary  
  Perspectives. New Jersey : Prentice Hall, 1984. 
Hodge & Johnson, Management and Organization Behavior. New York : John Willey & Sons,  
  1970. 
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Kurt lewin, The Dynamic of Group Action  Education  Leadership. New York : Henry Holt    
  B. Co., 1960. 
Nigro Felix, A public personal Administration. New York : Henry Holt B. Co., 1958. 
Paul  Hersey and  Kenneth  H. Blanchard. Management of Organization Behavior. New Jersey:    
  Prantice-Hall, Inc., 1977. 
Ralph  M.  Stogdill, Personal  Factor  Associated  with  Leadership  Survey of  Literature  in   
  leadership. Marryland  Penguin  Books, 1967. 
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ภาคผนวก ก 

หนังสือขอความอนุเคราะหตรวจแกไขเครื่องมือท่ีใชในการวิจยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



 
 

 

 
 
 
 

 
 
 

 
ภาคผนวก ข 

รายชื่อโรงเรียนท่ีขออนญุาตแจกแบบสอบถาม 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 

ผลการตรวจสอบความเชื่อมั่นของเครือ่งมือ  (Reliability) 
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ภาคผนวก ค 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๕๖ 
 

 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง ความคิดเห็นของพระภิกษุตอภาวะผูนําในการบริหารกิจการคณะสงฆ 
เขตภาษีเจริญ และเขตบางแค  กรุงเทพมหานคร 

*********************** 
คําชี้แจง  
 แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยฉบับนี้จัดทําข้ึนโดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความคิดเห็น       
ของพระภิกษุตอภาวะผูนําในการบริหารกิจการคณะสงฆ เขตภาษีเจริญ และเขตบางแค กรุงเทพมหานคร                    
ซ่ึงผลการวิจัยคร้ังนี้ จะเปนประโยชนอยางยิ่งสําหรับเปนขอมูลและแนวทาง สําหรับผูวิจัย พระสังฆาธิการ     
ระดับผูบริหาร และผูมีสวนเกี่ยวของ เพื่อใชในการวางแผน พัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานในการ
บริหารกิจการคณะสงฆใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

 แบบสอบถามแบงออกเปน ๓  ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี ๑ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี ๒ เปนแบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นของพระภิกษุตอภาวะผูนําในการบริหาร        
กิจการคณะสงฆ เขตภาษีเจริญ และเขตบางแค กรุงเทพมหานคร  
 ตอนท่ี ๓ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปญหา อุปสรรคและขอเสนอแนะการบริหาร     
กิจการคณะสงฆ เขตภาษีเจริญและเขตบางแค กรุงเทพมหานคร 

 กรุณาตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง ขอมูลท่ีได จะแปลผลการวิจัยโดยภาพรวม   
ผูวิจัย จะเก็บขอมูลรายฉบับนี้เปนความลับและใชประโยชนเฉพาะการวิจัยนี้เทานั้น ไมมีผลกระทบใดๆ      
ตอทานแตประการใด จึงใครขอความรวมมือจากทานไดกรุณาตอบแบบสอบถามชุดนี้ใหครบถวน  

 หวังเปนอยางยิ่งวา จะไดรับความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้          
เปนอยางดีและขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 

พระมหาทองดี   อกิฺจโน (ศรีตระการ) 
นิสิตปริญญาโท  หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 
 



๑๕๗ 
 

 

ตอนท่ี ๑.  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงใน  หนาขอความท่ีตรงกับสภาพความเปนจริงของทาน 

ขอท่ี 

๑.๑ เขตปกครองคณะสงฆ  เขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 

     เขตบางแค  กรุงเทพมหานคร 

๑.๒ อายุ   ๒๐ – ๒๙ ป  ๓๐ – ๓๙ ป 

     ๔๐ – ๔๙ ป  มากกวา ๔๙ ป 

๑.๓ พรรษา  พระนวกะ (นอยกวา ๕)  พระมัชฌิมะ (๕ – ๙) 

     พระเถระ (๑๐ – ๑๙)  พระมหาเถระ (๒๐ ข้ึนไป) 

๑.๔ วุฒิการศึกษาสามัญ  ตํ่ากวาปริญญาตรี  ปริญญาตรี 

     สูงกวาปริญญาตรี  

๑.๕ วุฒิการศึกษานักธรรม  นักธรรมช้ันตรี  นักธรรมช้ันโท 

     นักธรรมช้ันเอก  ไมมีวุฒินักธรรม 

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

     เปรียญเอก (ป.ธ. ๗ – ๙)  ไมมีวุฒิเปรียญธรรม 

๑.๗ ตําแหนงภายในวัด  พระสังฆาธิการ  พระลูกวัด 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๕๘ 
 

 

ตอนท่ี ๒. แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของพระภิกษุตอภาวะผูนําในการบริหารกิจการคณะสงฆ 
 เขตภาษีเจริญ และเขตบางแค กรุงเทพมหานคร 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในการชองระดับความคิดเห็นท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน 

ระดับความคดิเห็น 
ท่ี ภาวะผูนาํในการบริหารกิจการคณะสงฆ มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

 ๑. ดานการปกครอง      
๑.๑ มีวิสัยทัศนจัดระบบการบริหารจัดการกิจการภายในวัด

แตละดานอยางเปนรูปธรรมชัดเจนและเหมาะสม 
     

๑.๒ สามารถปกครองพระภิกษุสามเณรใหปฏิบัติตามกฎ 
ระเบียบ ขอบังคับ และคําสั่งมหาเถรสมาคมดวยดี 

     

๑.๓ จัดใหมีคณะกรรมการ ไวยาวัจกร บริหารพัฒนาวัด
อยางเปนรูปธรรมและมีประสิทธิภาพ 

     

๑.๔ จัดทําบัญชีรายรับ-รายจายของวัด เปนไปดวยความ
ถูกตอง โปรงใส บริสุทธิ์ ยุติธรรม 

     

๑.๕ กํากับดูแลและจัดศาสนสมบัติของวัดใหเปนไปดวย
ความเปนระเบียบเรียบรอยดีงาม 

     

๑.๖ มีการวางแผนจัดทําโครงการพัฒนาวัดอยางตอเน่ือง      

๑.๗ จัดสวัสดิการตางๆ แกผูใตปกครองดวยความเอื้อเฟอ      

 ๒. ดานการศาสนศึกษา      
๒.๑ มีเทคนิควิธีการใหมๆ เพ่ือใหพระภิกษุสามเณรได

ศึกษาเลาเรียน เต็มกําลังสติปญญาความสามารถ 
     

๒.๒ มีเทคนิควิธีการใหมๆเพ่ือใหพระภิกษุสามเณรไดเรียน
นักธรรมและบาลีอยางมีประสิทธิภาพ 

     

๒.๓ มีความสามารถจัดเตรียมหนังสือ สื่อ วัสดุอุปกรณการ
เรียนการสอนตางๆ ไวอยางพอเพียงตามความจําเปน 

     

๒.๔ มีวิสัยทัศน จัดอบรมถวายความรูทั้งภาคทฤษฎีและ
ปฏิบัติแกพระนวกะที่บวชชวงเขาพรรษาดวยเมตตาจิต 

     

๒.๕ ดําเนินโครงการจัดมอบทุนการศึกษาเพ่ือเปนขวัญ
กําลังใจแกพระภิกษุสามเณรที่สอบไดดวยมุทิตาจิต 

     

๒.๖ จัดเตรียมอาคารเรียนอยางเปนสัปปายะและพอเพียง      

๒.๗ มีวิสัยทัศนจัดฝกอบรมพัฒนาครูผูสอนใหมีศักยภาพ      



๑๕๙ 
 

 

ระดับความคดิเห็น 
ท่ี ภาวะผูนาํในการบริหารกิจการคณะสงฆ มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

 ๓. ดานการศึกษาสงเคราะห      
๓.๑ วางแผนจัดต้ังกองทุน-เพ่ิมทุน-แจกทุนสงเคราะห เพ่ือ

การศึกษาแกเด็กนักเรียนและเยาวชนอยางทั่วถึง 
     

๓.๒ สงเสริมสนับสนุนใหมีการเรียนการสอนพุทธศาสนา
วันอาทิตย อยางครบวงจรและมีประสิทธิภาพ 

     

๓.๓ สนับสนุนสงเสริมกิจการดานการศึกษาของโรงเรียน
ทั้งในและนอกวัดดวยดีสม่ําเสมออยางตอเน่ือง 

     

๓.๔ สนับสนุนสง เสริมโครงการพระสอนศีลธรรม   
ในโรงเรียนดวยดีอยางมีประสิทธิภาพ 

     

๓.๕ จัดใหมีโครงการสอบธรรมศึกษาแกเยาวชน นักเรียน
และประชาชนทั่วไปดวยความเอาใจใส 

     

๓.๖ มีความคิดริเริ่มจัดใหมีโครงการบรรพชาสามเณร   
ภาคฤดูรอนและแกเยาวชนในชวงปดเทอม 

     

๓.๗ สนับสนุนสถานศึกษาตางๆทั้ งด านอาคารเรียน   
หองจริยะและสื่ออุปกรณการเรียนการสอน เปนตน 

     

 ๔. ดานการเผยแผ      
๔.๑ จัดใหมีโครงการอบรมพระนักเทศนเพ่ืองานเผยแผ

พระพุทธศาสนาอยางมีประสิทธิภาพและพอเพียง 
     

๔.๒ มีเทคนิควิธีการเทศนาธรรมเพ่ือดึงคนเขาวัดและจัด
หนังสือสวดมนตเพ่ือผูใฝธรรมไวอยางพอเพียง 

     

๔.๓ จัดใหมีกิจกรรมบําเพ็ญกุศลเน่ืองในวันสําคัญทาง
พระพุทธศาสนา มีวันวิสาขบูชา เปนตน ดวยดี 

     

๔.๔ มีการวางแผนจัดต้ังหองสมุดภายในวัด มุงประโยชน
แกพระภิกษุสามเณร ประชาชนทั่วไปอยางพอเพียง 

     

๔.๕ จัดโครงการรณรงคใหประชาชน ลด ละ เลิกอบายมุข 
สิ่งเสพติดอยางเปนรูปธรรมและตอเน่ือง 

     

๔.๖ จัดใหมีโครงการปฏิบัติวิปสสนากรรมฐาน แกนักเรียน 
นิสิตนักศึกษาและประชาชนท่ัวไปอยางครบวงจร 

     

๔.๗ มีเทคนิควิธีการดําเนินการเผยแผพระพุทธศาสนาใน
เชิงรุก เชน สงพระไปสอนในโรงเรียน เปนตน 

     



๑๖๐ 
 

 

ระดับความคดิเห็น 
ท่ี ภาวะผูนาํในการบริหารกิจการคณะสงฆ มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

 ๕. ดานการสาธารณูปการ      
๕.๑ มีการวางแผน กอสรางอาคารกุฎีเสนาสนะ ภายในวัด

ใหเปนระเบียบเรียบรอย เปนที่เจริญตาเจริญใจ 
     

๕.๒ ใชเทคนิคและวิธีการใหมๆในการดูแลรักษา ซอมแซม
ปฏิสังขรณถาวรวัตถุภายในวัดใหคงสภาพดีดังเดิม 

     

๕.๓ สามารถควบคุมดูแลกอสรางถาวรวัตถุตางๆ  ให
เปนไปดวยความมั่นคง สวยงามและมีประสิทธิภาพ 

     

๕.๔ มีโครงการจัดสาธารณูปโภค หองนํ้า หองสุขา ไฟฟา 
นํ้าประปา ภายในวัดใหพอเพียงตามความจําเปน 

     

๕.๕ มีวิสัยทัศนจัดระเบียบ ถนนหนทาง สถานที่จอดรถ 
ปายประชาสัมพันธงานบุญงานกุศลตางๆ ดวยดี 

     

๕.๖ มีการวางแผนจัดการเรื่องความสะอาดสิ่งปฏิกูลขยะ
มลพิษภาวะตางๆ ภายในวัดอยางเปนระบบระเบียบ 

     

๕.๗ มีวิธีการทํานุบํารุงวัดใหเปนที่รื่นรมย สะอาด สวยงาม 
สงบ เจริญตาเจริญใจ สมเปนอารามที่เปนที่นายินดี  

     

 ๖. ดานการสาธารณสงเคราะห      

๖.๑ อํานวยความสะดวกแกพุทธศาสนิกชนในการขอใชวัด
เปนสถานที่จัดงานหรือบําเพ็ญกุศลตางๆ ดวยดี 

     

๖.๒ มีการริเริ่มจัดต้ังโรงทานขึ้นภายในวัด เพ่ือสงเคราะห
แกผูยากไร ขัดสน คนอนาถา ตามวาระโอกาสตางๆ 

     

๖.๓ จัดบริการดานสุขอนามัยเพ่ือดูแลรักษาพยาบาลแก
พระภิกษุสามเณรและประชาชนในชุมชนใกลวัดดวยดี 

     

๖.๔ เตรียมการวางแผนเพ่ือใหความชวยเหลือ ผูประสบ
ปญหาเดือดรอนตางๆ อยางเหมาะสมและพอเพียง 

     

๖.๕ มีการริเริ่มชวยเหลือเก้ือกูลกิจการของชุมชนซึ่งเปนไป
เพ่ือการสาธารณประโยชนอยางสม่ําเสมอ 

     

๖.๖ จัดเตรียมรวบรวมสิ่งของตางๆ เพ่ือใหความชวยเหลือ
แกผูประสบภัยและผูยากไรตามวาระโอกาสตางๆ 

     

๖.๗ จัดเตรียมพัสดุสิ่งของเครื่องใชตางๆ ใหพอเพียงเพ่ือ
บริการแกญาติโยมที่ตองการยืมไปใชในงานบุญตางๆ 

     



๑๖๑ 
 

 

ตอนท่ี  ๓. ปญหา อุปสรรค และแนวทางแกไขในการบริหารกิจการคณะสงฆ             
คําชี้แจง โปรดแสดงความคิดเห็นและเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับปญหาอุปสรรคและแนวทางแกไข
 ในการบริหารกิจการคณะสงฆ เขตภาษีเจริญและเขตบางแค กรุงเทพมหานคร 

๓.๑ ปญหา และอุปสรรค ในดานการปกครอง 
 …………………………………………………………………...………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
 ขอเสนอแนะ 
 …………………………………………………………………...………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 

๓.๒ ปญหา และอุปสรรค ในดานการศาสนศึกษา 
 …………………………………………………………………...………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
 ขอเสนอแนะ 
 …………………………………………………………………...………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 

๓.๓ ปญหา และอุปสรรค ในดานการศึกษาสงเคราะห 
 …………………………………………………………………...………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
 ขอเสนอแนะ 
 …………………………………………………………………...………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
 



๑๖๒ 
 

 

๓.๔ ปญหา และอุปสรรค ในดานการเผยแผ 
 …………………………………………………………………...………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
 ขอเสนอแนะ 
 …………………………………………………………………...………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 

๓.๕ ปญหา และอุปสรรค ในดานการสาธารณูปการ 
 …………………………………………………………………...………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
 ขอเสนอแนะ 
 …………………………………………………………………...………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 

๓.๖ ปญหา และอุปสรรค ในดานการสาธารณสงเคราะห 
 …………………………………………………………………...………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
 ขอเสนอแนะ 
 …………………………………………………………………...………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 

ขอขอบพระคณุ ท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

พระมหาทองดี  อกิฺจโน (ศรีตระการ) 
นิสิตบัณฑิตวทิยาลัย  

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 



 
 

๑๑๐ 

 
 
ท่ี ศธ ๖๑๐๓.๓/๐๑ 
 

 

             

                  ๖   มกราคม   ๒๕๕๔ 

เร่ือง   ขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 
 

เรียน      นายปรีชา   แดงขํา  ผูอํานวยการโรงเรียนวัดบัวแกว 
 

     ดวย พระครูวิจิตรปทุมรัตน รหัสประจําตัวนิสิต ๕๒๐๑๔๐๒๓๒๓นิสิตปริญญาโท หลักสูตร
พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
กําลังทําวิจัยเร่ือง “การพัฒนางานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร” เพื่อ
เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร ดังกลาว 
  ในการศึกษาเกี่ยวกับเร่ืองนี้ โครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา  พิจารณาแลวเห็นวาทานเปนผูท่ีมีความรู และมีความเช่ียวชาญในเร่ืองนี้เปนอยางดี  จึงใครขอ
เรียนเชิญทานเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัยในการทําวิทยานิพนธ  ดังท่ีไดแนบมาพรอมแลวนี้ 
โครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับการอนุเคราะหจากทานดวยดี  จึงขอขอบคุณในความ
เอ้ือเฟอทางวิชาการมา ณ โอกาสนี้ 
 

  จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห 
 
 
  

 

 

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

เรียนมาดวยความนับถือ           

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

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 



 
 

๑๑๑ 

 
 
ท่ี ศธ ๖๑๐๓.๓/๐๑ 
 

 

             

                  ๖   มกราคม   ๒๕๕๔ 

เร่ือง   ขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 
 

เรียน      นางกาวิน    เครือมณี   ผูอํานวยการโรงเรียนวัดขุมทอง 
 

  ดวย พระครูวิจิตรปทุมรัตน รหัสประจําตัวนิสิต ๕๒๐๑๔๐๒๓๒๓นิสิตปริญญาโท หลักสูตร
พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
กําลังทําวิจัยเร่ือง “การพัฒนางานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร” เพื่อ
เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร ดังกลาว 
  ในการศึกษาเกี่ยวกับเร่ืองนี้ โครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา  พิจารณาแลวเห็นวาทานเปนผูท่ีมีความรู และมีความเช่ียวชาญในเร่ืองนี้เปนอยางดี  จึงใครขอ
เรียนเชิญทานเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัยในการทําวิทยานิพนธ  ดังท่ีไดแนบมาพรอมแลวนี้ 
โครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับการอนุเคราะหจากทานดวยดี  จึงขอขอบคุณในความ
เอ้ือเฟอทางวิชาการมา ณ โอกาสนี้ 
 

  จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห 
  

 

 

 

เรียนมาดวยความนับถือ           

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

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

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



 
 

๑๑๒ 

ขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 

 

สวนงาน ..................................................................................................................................................... 
ท่ี...........………......................      วันท่ี...................................................................................................... 
เร่ือง  .......................................................................................................................................................... 
 

เรียน   ผศ.ดร. สุทธิพงษ     ศรีวิชัย 
   

  ดวย พระครูวิจิตรปทุมรัตน รหัสประจําตัวนิสิต ๕๒๐๑๔๐๒๓๒๓นิสิตปริญญาโท หลักสูตร
พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
กําลังทําวิจัยเร่ือง “การพัฒนางานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร” เพื่อ
เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร ดังกลาว 
  ในการศึกษาเกี่ยวกับเร่ืองนี้ โครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา  พิจารณาแลวเห็นวาทานเปนผูท่ีมีความรู และมีความเช่ียวชาญในเร่ืองนี้เปนอยางดี  จึงใครขอ
เรียนเชิญทานเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัยในการทําวิทยานิพนธ  ดังท่ีไดแนบมาพรอมแลวนี้ 
โครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับการอนุเคราะหจากทานดวยดี  จึงขอขอบคุณในความ
เอ้ือเฟอทางวิชาการมา ณ โอกาสนี้ 
 

  จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห 
 
 
    

  
 
 
 

ศธ ๖๑๐๓.๓ /๐๒  ๖  มกราคม  ๒๕๕๓ 

บันทึกขอความ 
คณะครุศาสตร มจร. วัดศรีสุดาราม บางกอกนอย กรุงเทพฯ โทร./โทรสาร. ๐-๒๔๓๓-๖๕๘๘ 

เรียนมาดวยความนับถือ 

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

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 



 
 

๑๑๓ 

ขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 

 

สวนงาน ..................................................................................................................................................... 
ท่ี...........………......................      วันท่ี...................................................................................................... 
เร่ือง  .......................................................................................................................................................... 
 

เรียน   ผศ. ดร.  อินถา   ศิริวรรณ 
       

  ดวย พระครูวิจิตรปทุมรัตน รหัสประจําตัวนิสิต ๕๒๐๑๔๐๒๓๒๓นิสิตปริญญาโท หลักสูตร
พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
กําลังทําวิจัยเร่ือง “การพัฒนางานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร” เพื่อ
เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร ดังกลาว 
  ในการศึกษาเกี่ยวกับเร่ืองนี้ โครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา  พิจารณาแลวเห็นวาทานเปนผูท่ีมีความรู และมีความเช่ียวชาญในเร่ืองนี้เปนอยางดี  จึงใครขอ
เรียนเชิญทานเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัยในการทําวิทยานิพนธ  ดังท่ีไดแนบมาพรอมแลวนี้ 
โครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับการอนุเคราะหจากทานดวยดี  จึงขอขอบคุณในความ
เอ้ือเฟอทางวิชาการมา ณ โอกาสนี้ 
 

  จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ศธ ๖๑๐๓.๓ /๐๒  ๖  มกราคม  ๒๕๕๓ 

บันทึกขอความ 
คณะครุศาสตร มจร. วัดศรีสุดาราม บางกอกนอย กรุงเทพฯ โทร./โทรสาร. ๐-๒๔๓๓-๖๕๘๘ 

เรียนมาดวยความนับถือ 

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

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 



 
 

๑๑๔ 

ขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 

 

สวนงาน ..................................................................................................................................................... 
ท่ี...........………......................      วันท่ี...................................................................................................... 
เร่ือง  .......................................................................................................................................................... 
 

เรียน   ผศ.ดร. สิน    งามประโคน 
   

 ดวย พระครูวิจิตรปทุมรัตน รหัสประจําตัวนิสิต ๕๒๐๑๔๐๒๓๒๓นิสิตปริญญาโท หลักสูตร
พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
กําลังทําวิจัยเร่ือง “การพัฒนางานบุคคลโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร” เพื่อ
เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร ดังกลาว 
  ในการศึกษาเกี่ยวกับเร่ืองนี้ โครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา  พิจารณาแลวเห็นวาทานเปนผูท่ีมีความรู และมีความเช่ียวชาญในเร่ืองนี้เปนอยางดี  จึงใครขอ
เรียนเชิญทานเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัยในการทําวิทยานิพนธ  ดังท่ีไดแนบมาพรอมแลวนี้ 
โครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับการอนุเคราะหจากทานดวยดี  จึงขอขอบคุณในความ
เอ้ือเฟอทางวิชาการมา ณ โอกาสนี้ 
 

  จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

ศธ ๖๑๐๓.๓ /๐๒  ๖  มกราคม  ๒๕๕๓ 

บันทึกออก 
คณะครุศาสตร มจร. วัดศรีสุดาราม บางกอกนอย กรุงเทพฯ โทร./โทรสาร. ๐-๒๔๓๓-๖๕๘๘ 

เรียนมาดวยความนับถือ 

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

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 



 
 

๑๑๕ 

 รายชื่อโรงเรียนท่ีขออนุญาตแจกแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย ซ่ึงประกอบดวยโรงเรียน 
 

  โรงเรียนกลางคลองสอง    

 โรงเรียนบางชัน (ปล้ืมวิทยานุสรณ)   

 โรงเรียนบานแบนชะโด     

 โรงเรียนบานหนองระแหง     

 โรงเรียนประชาราษฎรอุปถัมภ     

 โรงเรียนวัดคูบอน   

 โรงเรียนวัดบัวแกว   

 โรงเรียนวัดแปนทอง   

 โรงเรียนวัดพระยาสุเรนทร   

 โรงเรียนวัดลํากะดาน 

 โรงเรียนวัดศรีสุก   

  โรงเรียนวัดสุขใจ   

 โรงเรียนวัดสุทธิสะอาด 

 โรงเรียนสุเหราเกาะขุนเณร 

  โรงเรียนสุเหราคลองส่ี   

 โรงเรียนสุเหราคลองหนึ่ง 

 โรงเรียนสุเหราสามวา     

 โรงเรียนสุเหราแสนแสบ     

 

 

 



แบบสอบถาม 
การบริหารงานบุคคล โรงเรียนประถมศึกษา เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร   

-------------------------------- 
คําชี้แจง 
 ๑. แบบสอบถามฉบับนี้ เปนการศึกษาวิจัยเร่ือง “การพัฒนาการบริหารบุคคลในโรงเรียน
ประถมศึกษา กรุงเทพมหานคร” โดยมีวัตถุประสงค  ดังนี้  ๑.  เพื่อศึกษาการพัฒนาการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา  กรุงเทพมหานคร  ๒.  เพื่อศึกษาการพัฒนาการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา  กรุงเทพมหานคร  โดยจําแนกตาม
ประสบการณการพัฒนาการบริหารงานบุคคล  และวุฒิการศึกษา  ๓. เพื่อศึกษา ปญหา  อุปสรรค 
และขอเสนอแนะพัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา
กรุงเทพมหานคร 
  
   ๒.  แบบสอบถามมีท้ังหมด  ๓  ตอน คือ 
  ตอนท่ี  ๑ สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี  ๒  เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลอง
สามวา  กรุงเทพมหานคร     
   ตอนท่ี  ๓. ขอเสนอแนะการการบริหารบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา เขตคลอง
สามวา กรุงเทพมหานคร 
 ๓. โปรดตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง ขอมูลจากการตอบถือเปนความลับ และไมมี
ผลกระทบตอผูตอบใดๆ ท้ังส้ิน การเสนอขอมูลจะกระทําโดยภาพรวม ผลของการวิจัยคร้ังนี้จะเปน
ประโยชนอยางยิ่งเพื่อทราบถึงสภาพและปญหาการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร 
 
 

ขอเจริญพร ขอบคุณท่ีใหความรวมมือ 
พระครูวิจิตรปทุมรัตน 

นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 
 



 
   

   ๑๐๕ 

ตอนท่ี ๑  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  โปรดขีดเคร่ืองหมาย √ ลงในชอง ( ) หนาขอความท่ีตรงกับสถานภาพความเปนจริง
เกี่ยวกับตัวทาน 
 ๑. เพศ 
  (  ) ๑. ชาย 
  (  ) ๒. หญิง 
 ๒. อาย ุ
  (  ) ๑. อายุ ตํ่ากวา ๒๕ ป 
  (  ) ๒. อายุ ๒๖ – ๓๐ ป 
  (  ) ๓. อายุ ๓๑ – ๓๕ ป 
  (  ) ๔. อายุ ๓๖ – ๔๐ ป 
  (  ) ๕. อายุ มากกวา ๔๐ ป  
 
 ๓. วุฒิการศึกษา 
  (  ) ๑. ตํ่ากวาปริญญาตรี   (  ) ๒. ปริญญาตรีหรือเทียบเทา  (  ) ๓. สูงกวาปริญญา
ตรี 
 ๔. ตําแหนงปจจุบัน 
  (  ) ๑.  ผูอํานวยการโรงเรียน 
  (  ) ๒. รองผูอํานวยการโรงเรียน 
  (  ) ๓.  หวัหนาหมวดสาระ 
  (  ) ๔.  ครูสอน 
 
ตอนท่ี   ๒  เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา 
                   กรุงเทพมหานคร     
    
คําชี้แจง  โปรดอานขอคําถามในแตละขอ แลวใสเคร่ืองหมาย √ ลงในชอง  เพียงชองเดียวท่ีตรงกับ   
               ระดับการปฏิบัติงานสภาพการบริหารงานบุคลากรโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร  
                ตาม ความเปนจริง 
 
 



 
   

   ๑๐๖ 

ระดับการปฏิบัติงาน 
ขอ การการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

 ๑.  ดานการวางแผนบุคคล      

๑ จัดใหมีบุคลากรท่ีมีคุณวุฒิการศึกษาตรงกับ
ความตองการตามนโยบายโรงเรียน 

     

๒ จัดทําขอมูลประวัติบุคลากรท่ีจะใชประโยชน
ในการบริหารงานบุคลากรอยางเปนระบบ 

     

๓ สํารวจความตองการของบุคลากรในการพัฒนา
ตนเอง เพื่อกําหนดเปนแผนพัฒนาบุคลากร
อยางตอเนือง 

     

๔ วางแผนการใชบุคลากรท่ีมีอยูใหไดประโยชน
สูงสุด 

     

๕ วางแผนปรับปรุงบุคลากรใหมีประสิทธิภาพ      
๖ ใหบุคลากรมีสวนรวมวางแผนการปฏิบัติงาน

ในโรงเรียน 
     

๗ วางแผนความตองการกําลังคนในอนาคตทุกป
การศึกษา 

     

 ๒. ดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน      

๑ จัด บุคลากร เข าปฏิ บั ติ ง านโดยยึดระบบ
คุณธรรม 

     

๒ กําหนดหนาท่ีการปฏิบัติงานของบุคลากรแต
ละคนอยางชัดเจน 

     

๓ ช้ีแจงรายละเอียดของงานท่ีมอบหมายให
บุคลากรเขาปฏิบัติทราบ 

     

๔ จัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานไดตรงกับความรู
ความสามารถ 

     

๕ เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
กําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบ 
 

     



 
   

   ๑๐๗ 

 ๓. ดานการพัฒนาบุคคล      

๑ ใหบุคลากรได เสนอความตองการในการ
พัฒนาตนเอง 

     

๒ นําผลการประเมินการปฏิบัติงานบุคลากรมาใช
เปนแนวทางในการวางแผนพัฒนาบุคลากร 

     

๓ จัดสรรงบประมาณสนับสนุนเปนคาใชจายใน
การพัฒนาบุคลากร 

     

๔ สงบุคลากรไปศึกษาตอ เพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษา      
๕ สงบุคลากรไปอบรมเพ่ือเพิ่มทักษะในการ

ทํางาน 
     

๖ สงเสริมใหบุคลากรเขียนผลงานวิชาการ      
 ๔. ดานการบํารุงรักษาบุคคล      

๑ ใหความสนใจชีวิตความเปนอยูของบุคลากร      
๒ สงเสริมใหบุคลากรไดรับความกาวหนาใน

ตําแหนงท่ีสูงข้ึนอยางจริงจัง 
     

๓ ยกยองชมเชยบุคลากรที่ประสบผลสําเร็จใน
การปฏิบัติงาน 

     

๔ จัดสวัสดิการบริการดานสุขภาพใหแกบุคลากร      
๕ จัดสวัสดิการใหบุคลากรนอกเหนือจากท่ีทาง

ราชการจัดให 
     

๖ ดูแลสวัสดิการดานความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงาน 

     

๗ ดูแลเอาใจใสในการปฏิบัติงานบุคลากร      
 ๕. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน      

๑ แจงเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานให
บุคลากรทราบลวงหนา 

     

๒ ใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นตองานดานการ
บริหารงานบุคลากร 

     

๓ เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

     



 
   

   ๑๐๘ 

 ๕. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน(ตอ)      

๔ ติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยาง
เปนระบบ 

     

๕ ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรดวย
ความยุติธรรม 

     

๖ ประเมินบุคลกรดวยผลงานทางวิชาการและผล
การปฏิบัติงาน 

     

๗ เก็บรวบรวมผลการประเมินการปฏิบัติงานของ
บุคลากรไวอยางเปนระบบ 

     

๘ แจงผลการประเมินบุคลากรใหบุคลากรทราบ
ทุกคร้ัง 

     

ตอนท่ี  ๓  ขอเสนอแนะการการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตคลองสามวา
กรุงเทพมหานคร 
 
๑.  ดานการวางแผนบุคคล 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
๒.  ดานการจัดบุคคลปฏิบัตงิาน 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
๓.  ดานการพัฒนาบุคคล 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 



 
   

   ๑๐๙ 

๔.  ดานการบํารุงรักษาบุคคล 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
๕. ดานการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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เกิด   วันพฤหัสบดี ท่ี ๑๘ สิงหาคม ๒๕๐๙ 
สถานท่ีเกิด  จังหวัดสมุทรปราการ 
การศึกษา   พ.ศ.  ๒๕๒๙  ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.)  วิทยาลัยพาณิชยการบางนา 
   พ.ศ.  ๒๕๕๑  ประกาศนียบัตรบริหารกิจการคณะสงฆ (ป.บส.)   
   บาฬีศึกษาพุทธโฆส  หองเรียนวัดพิชยญาติการาม 

พ.ศ.  ๒๕๕๒  ปริญญาตรีพุทธศาสตรบัณฑิต สาขาพระพุทธศาสนา (พธ.บ.) 
เกียรตินิยมอันดับ ๑ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

อุปสมบท  วันอาทิตย ท่ี ๑๗ กรกฎาคม ๒๕๓๑ 
สังกัด   วัดบัวแกวศรัทธาธรรม  แขวงทรายกองดิน  เขตคลองสามวา กรุงเทพมหานคร  
หนาท่ี พ.ศ.  ๒๕๓๗  ไดรับการแตงต้ังเปนผูชวยเจาอาวาสวัดบัวแกวศรัทธาธรรม  

พ.ศ.  ๒๕๔๓  ไดรับการแตงต้ังเปนเลขานุการเจาคณะเขตคลองสามวา 
เขาศึกษาปริญญาโท   ๖ มิถุนายน ๒๕๕๒ 
ท่ีอยูปจจุบัน  วัดบัวแกวศรัทธาธรรม  เลขท่ี  ๑๑๙  ซอยนิมิตใหม ๑๙  ถนนนิมิตใหม    
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