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บทคัดย ่อภาษาไทย  

59252324 : การบริหารการศึกษา แผน ข ระดับปริญญามหาบัณฑิต 
ค าส าคัญ : การบริหารงานบุคคล 

นางสาว วนิดา เหลนปก: การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) 
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  : อาจารย์ ดร. สงวน อินทร์รักษ์ 

  
การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบ 1) การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสว

ราษฎร์อุปถัมภ์) 2) แนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) ซึ่งผู้ให้ข้อมูล
ประกอบด้วย ผู้อ านวยการโรงเรียนหรือรักษาราชการแทน จ านวน 1 คน และครูผู้สอน จ านวน 55 คน รวมทั้งสิ้น 
56 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดของฟลิปโป (Flippo) 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) มัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป และการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 

ผลการวิจัยพบว่า 

1. การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) พบว่า โดยภาพรวมและ
รายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ดังน้ี ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการ
รวมพลัง ด้านการสรรหาบุคลากร ด้านการธ ารงรักษา ด้านการให้พ้นจากงาน และด้านการให้ค่าตอบแทน 

2. แนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) พบว่า 1) ด้าน
การสรรหาบุคลากร ควรมีการวางแผนอัตราก าลังคน ประเมินความต้องการก าลังคนกับภารกิจของ
สถานศึกษา  สรรหาและบรรจุให้เป็นไปตามข้อก าหนดและควรมีนโยบายหรือระเบียบที่ชัดเจนในการรับบุคลากร
เข้ามาปฏิบัติงาน 2) ด้านการพัฒนาบุคลากร ควรส่งเสริมให้ครูและบุคลากรเข้ารับการอบรม เพ่ือพัฒนาความรู้ 
น ามาใช้ในการจัดการเรียนการสอนและควรมีกิจกรรมเพ่ือเพ่ิมประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  3) ด้านการให้
ค่าตอบแทน ผู้บริหารควรใช้หลักความยุติธรรมในการพิจารณาการเลื่อนข้ันเงินเดือนของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 4) ด้านการรวมพลัง ควรมีการจัดกิจกรรมที่ช่วยสร้างสัมพันธภาพระหว่างครูและบุคลากรในโรงเรียน
และควรเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนได้มีโอกาสท างานแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน  5) ด้านการธ ารงรักษา ควรสร้าง
บรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงานและควรมีการจัดกิจกรรมที่ปลูกฝังให้บุคลากรรักในโรงเรียนของตน  และ 6) ด้าน
การให้พ้นจากงาน ควรมีความยุติธรรม รอบคอบกับทุกฝ่ายในการพิจารณาให้ครูหรือบุคลากรพ้นจากงานและใน
การด าเนินการทางวินัย ควรยึดถือข้อปฏิบัติตามระเบียบของทางราชการโดยปราศจากความรู้สึกส่วนตัว 
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บทคัดย ่อภาษาอังกฤษ  

59252324 : Major (EDUCATIONAL ADMINISTRATION) 
Keyword : PERSONNEL MANAGEMENT 

MISS WANIDA LHANPOK : PERSONNEL MANAGEMENT OF WATRATBUMRUNG 
(SAWAIRATUPHATHAM) SCHOOL THESIS ADVISOR : PROFESSOR SANGAUN INRAK 

The purposes of this research were to know 1) the personnel management of 
Watratbumrung (Sawairatuphatham) school. 2) the personnel management guidelines of 
Watratbumrung (Sawairatuphatham) school. The respondents consisted of a school administrator 
and 55 teachers with the total 56 respondents. The research instrument was a questionnaire 
concerning the personnel management based on the Flippo theory. Data was analyzed by using 
frequency, percentage, arithmetic mean, standard deviation and content analysis. 

The findings of this research was revealed that 

1. The personnel management of Watratbumrung (Sawairatuphatham) school, as a 
whole and as each aspect, was at a high level, with decreasing order from personnel 
development, integration, personnel recruitment, maintenance, releasing, and compensation.   

2. The personnel management guidelines of Watratbumrung (Sawairatuphatham) 
school were 1) personnel recruitment should have a manpower plan, assess the need for human 
resources, and the mission of the institution, personnel recruiting and filling to meet the 
requirements and should have clear policies or regulations for recruitment. 2) Personnel 
development should encourage teachers and staff to attend training, to increase knowledge for 
in teaching and learning activities and should enhance the experience in working. 3) 
Compensation should have good governance to consider salary promotion for teachers and 
educational personnel. 4) Integration should be uraged for teacher and school personnel, and 
should provide opportunities for all staff to work together. 5) Maintenance should create a good 
atmosphere in the operation and should be organized activities for commitment in the school. 6) 
Releasing should be fair, and consider regulations of the government without bias reason. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

การค้นคว้าอิสระฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี ด้วยได้รับความกรุณาจากรองศาสตราจารย์    
ดร. ชุมศักดิ์ อินทร์รักษ์ ประธานกรรมการตรวจสอบการค้นคว้าอิสระ อาจารย์  ดร. สงวน อินทร์รักษ์ 
อาจารย์ท่ีปรึกษาการค้นคว้าอิสระและผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. สุคนธ์ มณีรัตน์ ผู้ทรงคุณวุฒิ ท่ีได้ให้
ค าแนะน า ช่วยเหลือ แก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยดีตลอดมา ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ 
ณ โอกาสนี้ และขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ภาควิชาการบริหารการศึกษาทุกท่านท่ีได้เมตตาอบรม
ส่ังสอน ถ่ายทอดวิชาความรู้ให้แก่ผู้วิจัย 

ขอขอบพระคุณ ผอ. สัญญารักษ์ ละม้ายสกุล ผอ. หยกฟ้า พัฒนเจริญ นายชนาภิวัฒน์ วอน
วัฒนา นางสาวฐิติรัตน์  ฤทธิ์สมบูรณ์ และ ดร. วิไล ปรึกษากร ท่ีกรุณาเป็นผู้เช่ียวชาญในการตรวจสอบ
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย ขอขอบพระคุณผู้บริหารพร้อมด้วยคณะครูโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์
อุปถัมภ์) ทุกท่าน ท่ีอ านวยความสะดวก ท้ังยังให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามอย่างดียิ่ง 

ขอขอบพระคุณคุณปู ่คุณย่า เพื่อนนักศึกษาสาขาการบริหารการศึกษาและผู้ท่ีอยู่เบื้องหลังทุก
ท่าน ท่ีคอยให้ค าปรึกษา แนะน า ช่วยเหลือด้วยดีเสมอมา ประโยชน์อันใดท่ีเกิดจากการวิจัยในครั้งนี้ 
ผู้วิจัยขออุทิศให้แด่คุณบิดาและคุณมารดาผู้ล่วงลับไปแล้วทุกประการ 

  
  

วนิดา  เหลนปก 
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บทที่ 1  

บทน า 

  ทรัพยากรมนุษย์จัดเป็นหนึ่งในองค์ประกอบของการบริหารงานองค์กรหรือท่ีนิยมเรียกว่า 
4M ได้แก่ คน (Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ์ (Materials) และการจัดการ (Management) ซึ่ง
กล่าวได้ว่าปัจจัยด้านคนหรือทรัพยากรมนุษย์จัดเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่า และเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญท่ีสุดท่ี
มีผลต่อการขับเคล่ือนองค์กรให้เติบโตหรือหยุดชะงักลงได้1  การได้มาซึ่งบุคลากรท่ีมีคุณค่าและมี
ศักยภาพ จึงเป็นปัจจัยส าคัญท่ีช่วยสนับสนุนให้เกิดประสิทธิภาพในการใช้ทรัพยากรบุคคลท่ีมีอยู่อย่าง
ชาญฉลาด ซึ่งหากด าเนินการได้อย่างถูกวิธีและเหมาะสมแล้ว บุคลากรเหล่านี้จะสามารถน าพลัง
ความสามารถท่ีมีอยู่ภายในตัวเองมาใช้ในองค์กรได้เต็มตามศักยภาพ2   เช่นเดียวกับในสถานศึกษา
หากนักเรียนได้รับการศึกษาอย่างครบถ้วนสมบูรณ์ก็จะท าให้นักเรียนมีคุณภาพตามเป้าหมายของ
สถานศึกษาอันจะส่งผลให้นักเรียนรู้เท่าทันการเปล่ียนแปลงของวิทยาการต่าง ๆ ในปัจจุบันท่ีรุดหน้า
ไปอย่างรวดเร็ว ซึ่งการท่ีผู้เรียนจะสามารถพัฒนาความสามารถของตนได้นั้น ย่อมต้องได้รับค าช้ีแนะ
แนวทาง ในท่ีนี้คือ ครูหรือบุคลากรทางการศึกษาอันเป็นก าลังส าคัญท่ีท าหน้าท่ีจัดการศึกษาให้แก่
ผู้เรียน 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 คนเป็นทรัพยากรท่ีส าคัญท่ีสุดขององค์กรโดยเฉพาะสถานศึกษาท่ีมุ่งเน้นเรื่องการพัฒนา
ความรู้ ทักษะและคุณลักษณะต่าง ๆ แก่ผู้เรียน บุคลากรซึ่งรวมไปถึงความรู้ ทักษะและคุณลักษณะ
ของแต่ละบุคคล เป็นทุนและเป็นทรัพย์ท่ีมีค่ายิ่งขององค์กร การบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจึงเป็นเรื่องท่ีมีความส าคัญ 3   ซึ่งหน้าท่ีส าคัญของครูและบุคลากร
ทางการศึกษาคือการจัดการศึกษาแก่ผู้เรียนให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ มาตรฐานของการศึกษาขั้น
พื้นฐานตามท่ีกระทรวงศึกษาธิการได้ก าหนดไว้  การบริหารงานบุคคลเป็นส่วนส าคัญของการ
ขับเคล่ือนการศึกษาให้เป็นไปในทางบวกตามท่ี พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ี
แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 ได้กล่าวไว้ว่า การผลิตและพัฒนาคณาจารย์และบุคลากร
ทางการศึกษา การพัฒนา มาตรฐานและจรรยาบรรณของวิชาชีพ และการบริหารงานบุคคลของ
                                                             
1 พายัพ ขาวเหลือง, บริหารงานบุคคลอย่างเหนือชั้นด้วย Excel (นนทบุรี: ไอดีซีพรีเมียร,์ 2555). 
2 วรนารถ แสงมณี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, 4 ed. (กรุงเทพมหานคร: เท็กซ์ แอนด์ เจอร์นัล 
พับลิเคช่ัน, 2556). 
3 จอมพงศ์ มงคลวนิช, การบริหารองค์กรและบุคลากรทางการศึกษา (กรุงเทพฯ: วี.พริ้นท์ (1991), 
2555). 
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ข้าราชการหรือพนักงานของรัฐในสถานศึกษาระดับปริญญาท่ีเป็นนิติบุคคล ให้เป็นไปตามกฎหมายว่า
ด้วยการจัดต้ังสถานศึกษาแต่ละแห่งและกฎหมายท่ีเกี่ยวข้อง บุคลากรนับว่าเป็นทรัพยากรทางการ
บริหารที่ส าคัญท่ีจะน าพาให้องค์กรไปสู่ความส าเร็จ4   ซึ่งการวางระเบียบและข้อบังคับเกี่ยวกับบุคคล
ท่ีปฏิบัติงานในองค์กรหรือหน่วยงานนั้นก็เพื่อให้ได้มา ได้ใช้ประโยชน์ และบ ารุงรักษาไว้ซึ่งทรัพยากร
มนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ เพื่อให้งานบรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว้5  
 การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเป็นภารกิจส าคัญท่ีมุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถ
ปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพื่อให้การด าเนินงานด้านการบริหารงานบุคคลเกิด
ความคล่องตัว อิสระภายใต้กฎ ระเบียบ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนา
ความรู้ ความสามารถ มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน รวมท้ังได้รับการยกย่องและมีความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ6   โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้
การด าเนินงานด้านการบริหารงานบุคคลเป็นไปด้วยความรวดเร็ว ถูกต้องตามหลักธรรมาภิบาล 
ส่งเสริมบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถและมีจิตส านึกในการปฏิบัติภารกิจท่ีรับผิดชอบได้อย่างเต็ม
ศักยภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษา  ดังนั้นการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษาจึงมีความส าคัญมาก เพราะเป็นปัจจัยแห่งความส าเร็จในการบริหารองค์กร หาก
สถานศึกษาใดประกอบไปด้วยบุคลากรทางการศึกษาท่ีเป็นมืออาชีพอย่างแท้จริง คือมีความรู้
ความสามารถ มีสมรรถนะในงานหลัก มีคุณธรรมและจรรยาบรรณท่ีเหมาะสมกับการจัดการศึกษา 
ย่อมส่งผลให้สถานศึกษาแห่งนั้นมีท้ังคุณภาพและประสิทธิภาพ ในการสร้างคนซึ่งเป็นทรัพยากรท่ี
ส าคัญท่ีสุดในการพัฒนาประเทศชาติ ท้ังนี้ขึ้นอยู่กับนโยบายการจัดการในเรื่องการกระจายอ านาจ
ด้านการบริหารงานบุคคลให้กับสถานศึกษา เพื่อให้สามารถวางแผนก าหนดอัตราก าลัง วิธีการสรรหา
และบรรจุแต่งต้ัง การพัฒนาและเสริมสร้างประสิทธิภาพในการท า งาน ตลอดท้ังในเรื่องการ
ด าเนินการทางวินัยและการรักษาวินัยได้อย่างเหมาะสม7  

                                                             
4 พระจักรี บางประเสริฐ, "ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแนวทศพิธราชธรรมกับการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุ่มกรุงธนใต้," มหาวิทยาลัยศิลปากร 4, no. 1 (2554). 
5 สมาน รังสิโยกฤษฏ์, ความรู้ทั่วไปเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล (กรุงเทพฯ: สวัสดิการ ส านักงาน 
ก.พ., 2544). 
6 ภารดี อนันต์นาวี, หลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา (ชลบุรี: ส านักพิมพ์มนตร,ี 
2551). 
7 พรพรรณ อินทรประเสริฐ, "องค์ประกอบการบริหารการศึกษาขั้นพื้นฐานในทศวรรษหน้า" 
(มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2550). 
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ปัญหาการวิจัย 

 โรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) เป็นโรงเรียนท่ีมุ่งจัดการศึกษาเพื่อพัฒนา
นักเรียนให้เป็นคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม มีวินัย รักความเป็นไทย มีความสมบูรณ์ท้ังร่างกายและ
จิตใจ มีความรู้ตามมาตรฐานการศึกษา และสามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างเป็นสุขตามหลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง โดยเปิดท าการสอนต้ังแต่ระดับช้ันอนุบาลจนถึงช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 3 
(โรงเรียนขยายโอกาส) มีนักเรียนท้ังส้ิน 1,032 คน และมีข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
จ านวน 57 คน ซึ่งการบริหารงานบุคคลพบว่ามีปัญหาในหลายด้านอันได้แก่ ด้านการธ ารงรักษา 
ผู้บริหารยังขาดทักษะในการสร้างบรรยากาศและแรงจูงใจท่ีดีในการปฏิบัติงาน ท้ังยังขาดกิจกรรมท่ี
จะร่วมสร้างสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากร อันจะส่งผลไปถึงการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ ซึ่งควรจะ
ให้ความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง8  และในการพัฒนาบุคลากร ด้านการเข้ารับการอบรมและพัฒนาทาง
การศึกษาของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์
อุปถัมภ์) ซึ่งในปี พ.ศ. 2557 มีข้าราชการครูและบุคลากรท้ังส้ิน 61 คน เข้ารับการอบรมและพัฒนา
ท้ังส้ิน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 73.77 ในปี พ.ศ. 2558 มีข้าราชการครูและบุคลากรท้ังส้ิน 59 คน เข้า
รับการอบรมและพัฒนาท้ังส้ิน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 74.58 ในปี พ.ศ. 2559 มีข้าราชการครูและ
บุคลากรท้ังส้ิน 61 คน เข้ารับการอบรมและพัฒนาท้ังส้ิน 21 คนคิดเป็นร้อยละ 34.43 และในปี พ.ศ. 
2560 มีข้าราชการครูและบุคลากรท้ังส้ิน 57 คน เข้ารับการอบรมและพัฒนาท้ังส้ิน 40 คน คิดเป็น
ร้อยละ 70.17 แสดงให้เห็นว่ายังไม่เพียงพอต่อความต้องการในเรื่องของนโยบายทางการศึกษาท่ีมี
การเปล่ียนแปลงออกมา เพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในขณะท่ีประเทศไทยเข้าสู่ยุค THAILAND 4.0 
โดยน าเทคโนโลยี นวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์มาเป็นกลไกในการขับเคล่ือนประเทศ เช่น การ
จัดการเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21 , สะเต็มศึกษา (STEM Education), Active Learning, PLC 
(Professional Learning Community), ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ ฯลฯ เมื่อเทียบกับจ านวนของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีอยู่ ซึ่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
จ าเป็นต้องมีความรู้และความเข้าใจในศาสตร์ต่าง ๆ เหล่านี้ เพื่อน ามาปรับใช้ในการจัดกิจกรรมการ
เรียนรู้ในห้องเรียน เพื่อส่งเสริมและพัฒนาให้ผู้เรียนมีความรู้ ความสามารถเต็มศักยภาพ แต่จาก
ข้อมูลดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่าอัตราในการเข้ารับการอบรมและพัฒนาย้อนหลังต้ังแต่ ปี พ.ศ.    
2557 – 2560 ยังไม่เพียงพอส่งผลให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาขาดทักษะความรู้ ท่ีจะ
น ามาใช้ในการจัดการเรียนการสอนอันจะส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน9 ดังจะเห็นได้จากตารางผล

                                                             
8 รัตน์วิสาณ งามสม, 10 กันยายน, 2017. 
9 อรวรรณ เฮี้ยนชาศรี, 12 กันยายน, 2017. 



  
 

4 

การทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั้นพื้นฐาน (O - NET) ช้ันประถมศึกษาปีท่ี 6 และช้ันมัธยมศึกษา
ปีท่ี 3 ปีการศึกษา 2559 ท่ีมีคะแนนเฉล่ียระดับโรงเรียนและระดับประเทศไม่สูงมากนัก ดัง
รายละเอียดในตารางท่ี 1  
 ตารางที่  1  แสดงผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั้นพื้นฐาน (O - NET) ช้ัน
ประถมศึกษาปีท่ี 6 และช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 3 ปีการศึกษา 2559 
 

 
วิชา 

 

คะแนนเฉลี่ย 

ป. 6 ม. 3 

ระดับโรงเรียน ระดับประเทศ ระดับโรงเรียน ระดับประเทศ 

 

ภาษาไทย 
 

48.00 
 

52.98 
 

41.57 
 

46.36 

 

สังคมศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม 

 

45.56 
 

46.68 
 

43.19 
 

49.00 

 

ภาษาอังกฤษ 
 

36.47 
 

34.59 
 

25.77 
 

31.80 

 

คณิตศาสตร์ 
 

38.51 
 

40.47 
 

27.27 
 

29.31 

 

วิทยาศาสตร์ 
 

38.89 
 

41.22 
 

32.85 
 

34.99 

 
ที่มา : โรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์). “แฟ้มสรุปผลการสอบ O – NET ปีการศึกษา       
2559”. สมุทรสาคร : กลุ่มงานวิชาการ. 

 จากปัญหาท่ีกล่าวในข้างต้นพบว่า หากสถานศึกษามีระบบการบริหารงานบุคคลท่ีเป็นไปตาม
ระเบียบ แบบแผน กฎเกณฑ์ย่อมส่งผลโดยตรงต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ท าให้สถานศึกษา
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้ ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงการบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) เพื่อน าผลการวิจัยท่ีได้ไปเป็นแนวทางในการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคล เพื่อเสริมสร้างให้เกิดความเข้มแข็งในสถานศึกษาอันจะเกิดผลดีต่อการ
พัฒนาคุณภาพการศึกษาต่อไป 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 เพื่อให้สอดคล้องกับปัญหาของการวิจัย และสามารถตอบปัญหาดังกล่าวได้อย่างชัดเจน 
ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัย ไว้ดังนี้ 
 1. เพื่อทราบการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์)   
 2. เพื่อทราบแนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์)  

ข้อค าถามของการวิจัย 

 เพื่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยได้ก าหนดข้อค าถามของการวิจัย ไว้ดังนี้ 
 1. การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) อยู่ในระดับใด 
 2. แนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) เป็น
อย่างไร 

สมมติฐานของการวิจัย 

 เพื่อให้สอดคล้องกับข้อค าถามของการวิจัย ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดสมมติฐานของการวิจัย ไว้ว่า  
 1. การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) อยู่ในระดับ     
ปานกลาง 
 2. แนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) เป็น      
พหุวิธี 
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ขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าทฤษฎีตามแนวคิดของลุนเบิร์กและออสเตน (Lnenburg and 
Ornstein) มาเป็นกรอบของการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

แผนภูมิที่  1 ขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย 

ที่มา : Fred C. Lunenburg and Allan C. Ornstein, Educational Administration  
Concepts and practices, 6th ed. (BelMont, CA : Wadsworth, 2012), 21 - 22. 
      : Edwin B. Flippo, Principle of Personnel Management. (New York : McGraw – 
Hill., 1984), 109–497. 

External Environment 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

External Environment 

องค์กร 

(Organization) 

 

 

 

 

 

 

 

 

          

 
ข้อมูลย้อนกลับ 

(Feedback) 

 
 

ปัจจัยน าเข้า 

(Inputs) 

- นโยบายด้านการศึกษา 

- บุคลากร 

- งบประมาณ 

- วัสดุอุปกรณ์ 

 

 

ผลผลิต 

(Outputs) 

- คุณภาพผู้เรียน  

- คุณภาพการจัดการศึกษา    

 

 

 

 

กระบวนการ 

(Process) 

- การบริหารงานวิชาการ 

- การบริหารงานงบประมาณ 

 

- การบริหารงานทั่วไป 

- การบริหารงบประมาณ 

 

 

- การบริหารงานบุคคล 
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ขอบเขตของการวิจัย 

 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยโดยมุ่งศึกษาการบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 
ผู้บริหาร ข้าราชการครูและบุคลากรภายในโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) รวมท้ังส้ิน 
56 คน ซึ่งตัวแปรท่ีศึกษาคือ การบริหารงานบุคคลตามแนวคิดของฟลิปโป (Flippo) จ านวน 6 ด้าน  
คือ 1) การสรรหาบุคลากร (Personnel recruitment) 2) การพัฒนาบุคลากร (Personnel 
development) 3) การให้ค่าตอบแทน (Compensation) 4) การรวมพลัง ( Integration)           
5) การธ ารงรักษา (Maintenance) และ 6) การให้พ้นจากงาน (Releasing)   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภูมิที่  2 ขอบเขตของการวิจัย 

ที่มา : Edwin B. Flippo, Principle of Personnel Management. (New York : McGraw – 
Hill., 1984), 109–497. 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 

 เพื่อให้เข้าใจความหมายเฉพาะของค าท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ได้ตรงกัน ผู้วิจัยจึงได้นิยาม
ความหมายของค าต่าง ๆ ไว้ดังนี้ 
 การบริหารงานบุคคล หมายถึง การสรรหา คัดเลือกบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ 
เหมาะสมกับต าแหน่งนั้น ๆ เข้ามาปฏิบัติงาน การเสริมสร้างและพัฒนาบุคคลให้มีความรู้

 
การบริหารงานบุคคล 

1. การสรรหาบุคลากร  
2. การพัฒนาบุคลากร   
3. การใหค่้าตอบแทน 
4. การรวมพลัง  
5. การธ ารงรักษา  
6. การให้พ้นจากงาน  
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ความสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การก าหนดค่าตอบแทน ประเมินการปฏิบัติงาน 
รวมถึงการให้บุคคลออกจากงาน เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กร  
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลตามแนวคิดของ    
ฟลิปโป (Flippo) ซึ่งแบ่งออกเป็น  6 ด้าน ได้แก่ 1) การสรรหาบุคลากร 2) การพัฒนาบุคลากร       
3) การใหค่้าตอบแทน 4) การรวมพลัง 5) การธ ารงรักษา และ 6) การให้พ้นจากงาน 

 โรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์)  หมายถึง  โรงเรียนท่ีเปิดท าการสอนต้ังแต่
ระดับก่อนประถมศึกษาจนถึงระดับมัธยมศึกษาตอนต้น (โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา) เลขท่ี 
72/1 หมู่ท่ี 2 ต าบลคลองมะเด่ือ อ าเภอกระทุ่มแบน จังหวัดสมุทรสาคร ซึ่งอยู่ในสังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร  
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 การวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) ผู้วิจัย
ได้ศึกษาวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับตัวแปรท่ีศึกษาในด้านแนวคิด ทฤษฎี ซึ่งประกอบด้วย การ
บริหารงานบุคคล ข้อมูลพื้นฐานของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) และงานวิจัยท่ี
เกี่ยวข้อง ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 1. การบริหารงานบุคคล  
  1.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
  1.2 ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 
  1.3 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
  1.4 หลักการบริหารงานบุคคล 
  1.5 กระบวนการบริหารงานบุคคล 
  1.6 ทฤษฎีทางการบริหาร 
  1.7 ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล 
 2. ข้อมูลพื้นฐานของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์)  
  2.1 ข้อมูลพื้นฐาน 
  2.2 ประวัติโรงเรียน 
 3.  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
  3.1 งานวิจัยในประเทศ 
  3.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
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การบริหารงานบุคคล 

 การบริหารงานบุคคลเป็นงานท่ีมีความส าคัญอย่างยิ่ง ท่ี ผู้บริหารควรตระหนักและให้
ความส าคัญ เพื่อท่ีจะสามารถบริหารจัดการบุคคลเข้ามาปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพก่อให้เกิด
ประสิทธิผลแก่องค์กร ซึ่งในการบริหารงานบุคคลนั้นมีนักวิชาการได้นิยามความหมายไว้ดังนี้ 

ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

 การบริหารงานบุคคลเป็นงานท่ีส าคัญอย่างยิ่งในการบริหารองค์กร เพราะบุคคลเป็นส่ิงท่ีช่วย
ขับเคล่ือนให้องค์กรบรรลุตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้
ความหมายของารบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ 
 สมเกียรติ พ่วงรอด กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล คือ ความพยายามของผู้บริหารในการ
บริหารจัดการเกี่ยวกับบุคคล เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ ส่งผลให้องค์กรมีความ
เจริญก้าวหน้า10  
 ประหยัด  ภูมิโคกรักษ์ ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคลไว้ว่า การบริหารงานบุคคล 
หมายถึง ความพยายามจัดการให้บุคคลในต าแหน่งต่าง ๆ ขององค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ11  
 เกรียงศักด์ิ  เขียวยิ่ง ได้อธิบายความหมายของการบริหารงานบุคคล ไว้ว่า การบริหารงาน
บุคคล หมายถึง การให้ได้คนและใช้งานคนได้เหมาะสมกับวัตถุประสงค์และความต้องการของ
หน่วยงาน โดยมีกระบวนการตั้งแต่การแสวงหา การคัดเลือกบุคคลเข้าสู่หน่วยงาน จนกระท่ังพ้นจาก
การปฏิบัติงาน12    
 อนิวัช  แก้วจ านง ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคล ไว้ว่า การบริหารงานบุคคล 
หมายถึง กระบวนการหรือขั้นตอนการท างานท่ีเกี่ยวข้องกับคนในองค์กร เริ่มต้ังแต่การวางแผน สรร
หา คัดเลือก จัดวางในต าแหน่ง การดูแลธ ารงรักษาและการออกจากต าแหน่ง เพื่อให้องค์กรบรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้13  
 จอมพงศ์  มงคลวนิช ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคลไว้ว่า การบริหารงานบุคคล 
หมายถึง กระบวนการท่ีผู้บริหารและผู้มีหน้าท่ีเกี่ยวกับบุคลากรขององค์กรร่วมกันใช้ทักษะ ความรู้

                                                             
10 สมเกียรติ พ่วงรอด, การบริหารงานบุคคล (ปัตตานี: โรงพิมพ์มิตรภาพปัตตานี, 2546). 
11 ประหยัด ภูมิโคกรักษ์, การบริหารทรัพยากรทางการศึกษา (นครราชสีมา: โปรแกรมวิชาการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา, 2548). 
12 เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: รุ่งเรืองรัตน์พริ้นต้ิง, 2550). 
13 อนิวัช แก้วจ านง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (สงขลา: น าศิลป์โฆษณา, 2552). 
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และประสบการณ์ในการสรรหา การคัดเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาปฏิบัติงาน
ในองค์กร14  
 สมาน  อัศวภูมิ ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคล ไว้ว่า การบริหารงานบุคคลหรือ
ทรัพยากรบุคคลเป็นกระบวนการในการก าหนดแผนก าลังคนขององค์กร การสรรหา การคัดเลือก 
การแต่งต้ังและทดลองงาน การฝึกอบรมและการพัฒนาการให้สวัสดิการ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการสร้างความสัมพันธ์กับองค์กรวิชาชีพ15  
 บีช (Beach) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การด าเนินการเกี่ยวกับนโยบายและ
โครงการเกี่ยวกับบุคคล การคัดเลือกบุคคลไปฝึกอบรม การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การ
สร้างภาวะผู้น า รวมถึงการสร้างปฏิสัมพันธ์ที่ดีในองค์กร16  
 สก๊อต, และมิชแชล (Scot & Mitchell) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
กระบวนการสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับต าแหน่ง โดยจัด
อัตราก าลังคนให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ เพื่อด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร17   
 เดสเซิส (Dessles)(อ้างถึงใน พยัต วุฒิรงค์) อธิบายว่า การบริหารงานบุคคลเป็นนโยบายและ
แนวทางปฏิบัติในการใช้งานบุคคลเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร18  
 สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการในการสรรหา คัดเลือกบุคคลท่ีมี
ความรู้ ความสามารถ เหมาะสมกับต าแหน่งนั้น ๆ เข้ามาปฏิบัติงาน การเสริมสร้างและพัฒนาบุคคล
ให้มีความรู้ความสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การก าหนดค่าตอบแทน ประเมินการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงการให้บุคคลออกจากงาน เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กร  

 

 

                                                             
14 จอมพงศ์ มงคลวนิช, การบริหารองค์กรและบุคลากรทางการศึกษา. 
15 สมาน อัศวภูมิ, การบริหารส าหรับครู (ฉบับปรับปรุง), 2 ed. (คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราช
ภัฏอุบลราชธานี, 2558). 
16 D.S. Beach, Personnal : The Management of People at Work (New York: The 
Macmillan, 1980). 
17 W.G Scot and T.R Michell, Organizational Theory (Homewood llllinois: Lrwin, 
1982). 
18 พยัต วุฒิรงค์, สุดยอดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่ (กรุงเทพฯ: วี.พริ้นท์ (1991), 2555). 
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ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 

 บุคคลนับว่าเป็นทรัพยากรท่ีมีค่ายิ่งในองค์กร เพราะมีส่วนช่วยในการด าเนินการต่าง ๆ ให้
เป็นไปตามคุณภาพและมาตรฐานท่ีก าหนด จนบรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้ ซึ่งการได้มาของบุคลากรท่ีมี
คุณภาพต้องรักษาและพัฒนาให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการบริหารบุคคลจึง
เป็นส่ิงท่ีส าคัญ ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้อธิบายถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ 
 พยอม   วงศ์สารศรี ได้สรุปความส าคัญของการบริหารงานบุคคล ไว้ดังนี้  1. ช่วยพัฒนา
องค์กรให้เจริญเติบโต เพราะทรัพยากรบุคคลเป็นส่ือกลางในการประสานงานต่าง ๆ ในองค์กร       
2. ช่วยให้บุคคลท่ีปฏิบัติงานในองค์กร มีขวัญและก าลังใจ รวมท้ังมีความจงรักภักดีต่อองค์กร และ    
3. ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงให้แก่สังคมและประเทศชาติ ถ้าหากบริหารบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ย่อมส่งผลให้เกิดความเข้าใจอันดีต่อกันในองค์กร19   
 วิจิตร   ศรีสอ้าน กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญมากท่ีสุดในการบริหารองค์กร 
กล่าวคือ เป็นการบริหารที่มีขอบข่ายกว้างขวาง ต้ังแต่การแสวงหา เลือกบุคคลเข้าสู่ระบบงาน ซึ่งเป็น
กระบวนการท่ีเกี่ยวเนื่องกันเป็นลูกโซ่ต้ังแต่การวางนโยบายการก าหนดแผนและความต้องการด้าน
บุคลากร การสรรหา การเลือกสรร การพัฒนา การก าหนดสวัสดิการและการเกื้อกูล การประเมินผล 
การปฏิบัติงาน การเล่ือนต าแหน่ง การโอน การย้าย และการพ้นจากต าแหน่ง20  
 พนัส   หันนาคินทร์ ได้อธิบายความส าคัญของการบริหารงานบุคคลไว้ว่า เป็นกระบวนการ
ด าเนินงานเพื่อให้องค์กรได้รับประโยชน์สูงสุดจากบุคลากร ในขณะเดียวกันองค์กร ก็จะเอื้อประโยชน์
ให้กับบุคลากรด้วย การบริหารงานบุคคลจึงเป็นกระบวนการท่ีเอื้อประโยชน์ให้แก่กันและกัน        
อันได้แก่ ฝ่ายองค์กรและผู้ปฏิบัติงาน21  
 วิรัช  นิภาวรรณ ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคล ไว้ดังนี้  1. เป็นสายงานท่ี
ส าคัญในองค์กร 2. เกี่ยวข้องกับทรัพยากรบุคคล 3. มีขอบเขตกว้างขวาง 4. มีวัตถุประสงค์เพื่อ
ตอบสนองบุคลากรควบคู่ไปกับองค์กร และ 5. สามารถน าไปใช้แก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นได้22  

                                                             
19 พยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งท่ี 8 ed. (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์
สุภา, 2545). 
20 วิจิตร ศรีสอ้าน, การบริหารบุคลากรในโรงเรียน หน่วยที่ 1-8 (กรุงเทพฯ: 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2539). 
21 พนัส หันนาคินทร์, ประสบการณ์ในงานบุคลากร (กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 
2542). 
22 วิรัช นิภาวรรณ, การวิจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพมหานคร: ฟอร์เฟซ, 2544). 
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 ธงชัย   สันติวงษ์ ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคล ไว้ว่า การบริหารงาน
บุคคลมีความส าคัญต่อองค์กรเป็นอย่างยิ่ง ซึ่งในปัจจุบันมีปัจจัยหลายด้านเข้ามามีผลกระทบต่อการ
บริหารงานบุคคล ได้แก่ 1) ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ 2) ปัจจัยทางด้านเทคนิควิทยาการ 3) ปัจจัยทางด้าน
สังคม เพราะฉะนั้นองค์กรต้องให้ความสนใจต่อการบริหารงานบุคคลเป็นอย่างยิ่ง23  
 วิลาวรรณ รพีพิศาล (อ้างถึงใน ส าเริง อ่อนสัมพันธุ์) กล่าวว่า การบริหารบุคคลมีความส าคัญ
สามารถเอื้อประโยชน์ให้องค์กรสามารถด าเนินการไปสู่เป้าหมายได้อย่างมั่นใจ  ซึ่งคุณภาพของ
บุคลากรนับว่าเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะช่วยขับเคล่ือนให้องค์กรประสบความส าเร็จได้อย่างมีคุณภาพ24   
 บีช (Beach) กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคลว่า การบริหารงานบุคคลมี
องค์ประกอบท่ีส าคัญ 2 ส่วน คือ คนและงาน ดังนั้นการบริหารงานบุคคลจึงมีความส าคัญ คือ 1. คน
คือปัจจัยท่ีส าคัญท่ีสุดในการบริหารงาน เนื่องจากเป็นผู้กระท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ และ    
2. การท างานจ าเป็นจะต้องเลือกคนเพื่อให้ได้บุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับงานและใช้
บุคคลได้อย่างมีคุณภาพ25   
 สก๊อต, และมิชแชล (Scot & Mitchell) กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคลว่า 
การบริหารงานบุคคลเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญขององค์กร เป็นส่วนท่ีท าให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ26   
 สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญต่อการบริหารองค์กรเป็นอย่างยิ่ง กล่าวคือ 
องค์กรจะประสบความส าเร็จได้นั้นต้องอาศัยบุคคลท่ีมีความรู้และประสบการณ์เข้ามาร่วมท างาน ซึ่ ง
การบริหารบุคคลจะช่วยให้องค์กรได้บุคลากรท่ีมีคุณภาพและเหมาะสมกับต าแหน่งนั้น ๆ เข้ามา
ปฏิบัติงาน ส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้  

แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 

 การท่ีองค์กรจะสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมายนั้น ต้องอาศัยทรัพยากรบุคคลใน
การขับเคล่ือน การบริหารงานบุคคลจึงเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะช่วยในการบริหารองค์กรให้ส าเร็จลุล่วง
ไปได้ด้วยดี ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้อธิบายถึงแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ 

                                                             
23 ธงชัย สันติวงษ์, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งท่ี 11 ed. (กรุงเทพมหานคร: ประชุมช่าง, 
2546). 
24 ส าเริง อ่อนสัมพันธุ์, การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษา (คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
ศิลปากร). 
25 Beach, Personnal : The Management of People at Work. 
26 Scot and Michell, Organizational Theory. 
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 รุ่ง   แก้วแดง ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลไว้ว่า สถานศึกษาจะประสบ
ความส าเร็จได้นั้นต้องมีการเสริมแรงแก่ผู้บริหารโรงเรียนให้ท าหน้าท่ีผู้น าอย่างเต็มความศักยภาพ 
เพื่อให้ผู้บริหารทุ่มเทให้กับการบริหารโรงเรียน ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับครูและบุคลากรก็จะ
มีมากขึ้นด้วย ส่งผลให้โรงเรียนด าเนินไปตามเป้าประสงค์ท่ีต้ังไว้27  
 นพพงษ์   บุญจิตราตุลย์ ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลไว้ว่า ความส าเร็จ
ทางการศึกษาข้ึนอยู่กับคุณภาพของบุคคลและประสิทธิภาพในการมอบหมาย  ความรับผิดชอบให้แก่
บุคคล ซึ่งองค์ประกอบท่ีส าคัญท่ีสุดคือ คนท่ีได้รับมอบหมายให้ท างานเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงเด็ก
และเยาวชนให้เป็นท่ีพึงปรารถนา28  
 ยงยุทธ   สายคง ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลไว้ว่า ในการบริหารองค์กร
งานด้านบุคคลเป็นเรื่องท่ีส าคัญและยุ่งยาก เพราะการบริหารงานบุคคลนั้นแม้จะมีงบประมาณให้
อย่างเพียงพอ มีการจัดองค์กรและการบริหารท่ีดี มีอุปกรณ์ต่าง ๆ พร้อมเพียงใด ถ้าผู้ปฏิบัติไม่มี
ความสามารถและไม่ประพฤติอยู่ในระเบียบวินัยแล้วก็เป็นเรื่องยากท่ีจะบริหารให้บรรลุตาม
จุดมุ่งหมาย แต่ถ้าได้บุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถเหมาะกับงานปัญหาต่าง ๆ ก็จะลดน้อยลง29  
 สมเกียรติ พ่วงรอด กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลเป็นส่ิงส าคัญของการบริหารองค์กร เพราะ
เป็นเรื่องเกี่ยวกับการจัดการเกี่ยวกับตัวบุคคล เพื่อให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ จึงต้องพยายาม
สร้างความผูกพันให้เกิดข้ึนและรักษาบุคคลไว้ให้สามารถท างานให้กับองค์กรได้นานท่ีสุด30  
 กรุสกี (Grusky) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลไว้ว่า การบริหารงานบุคคล
ส่งผลให้สถานศึกษาประสบความส าเร็จ บุคลากรนับว่าเป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความส าคัญและเป็น
องค์ประกอบท่ีส าคัญท่ีท าให้งานส าเร็จลุล่วงไปตามแผน31  
 สรุปได้ว่า แนวคิดด้านการบริหารงานบุคคล หมายถึง การบริหารงานบุคคลให้มี
ประสิทธิภาพโดยการค านึงถึงความรู้ ความสามารถของบุคคลท่ีจะเข้ามาปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้น ๆ 

                                                             
27 รุ่ง แก้วแดง, ปฏิวัติการศึกษาไทย, พิมพ์ครั้งท่ี 5 ed. (กรุงเทพมหานคร: มติชน, 2542). 
28 นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์, หลักการบริหารการศึกษา (กรุงเทพมหานคร: ภาควิชาการบริหาร
การศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2543). 
29 ยงยุทธ สายคง, กรอบแนวคิดการกระจายอ านาจอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษา 
(มุกดาหาร: สถาบันพัฒนาครู, 2547). 
30 สมเกียรติ พ่วงรอด, การบริหารงานบุคคล. 
31 O Grusky, Corporate Size Bureaucratization and Managerial Succession (New 
York: John Wiley & Sons, 1981). 
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เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดแก่องค์กร ซึ่งรวมไปถึงการปฏิบัติตนอยู่ในระเบียบวินัย
ด้วย 

หลักการบริหารงานบุคคล 

 การบริหารงานบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพนั้น ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและมีหลักในการ
บริหาร โดยท่ัวไปมีอยู่ 2 ระบบ ได้แก่ ระบบอุปถัมภ์ (Patronage System) และระบบคุณธรรม 
(Merit System) ซึ่งท้ังสองระบบมีหลักการและวิธีการปฏิบัติท่ีแตกต่างกันในการบริหารงานบุคคล
โดยส้ินเชิง32  
 1. ระบบอุปถัมภ์ (Patronage System) หรือเรียกอีกอย่างว่าระบบชุบเล้ียง (Spoils 
System) ระบบเล่นพรรคพวก (Nepotism) หรือระบบชอบพอเป็นพิเศษ (Favoritism) ระบบนี้เป็น
การน าเอาต าแหน่งหน้าท่ีทางราชการมาเป็นเครื่องมือหรือหาประโยชน์ทางการเมือง โดยไม่ได้
ค านึงถึงความสามารถของบุคคลนั้น ๆ ในการเลือกเข้ามาปฏิบัติงาน 
 จุดเด่น 
  - เพื่อให้ต าแหน่งเป็นสินน้ าใจ 
  - เพื่อเอกภาพในการปกครอง 
  - เพื่อประโยชน์ในการควบคุมนโยบาย 
  - เพื่อเสถียรภาพทางการเมืองของรัฐบาล 
 จุดด้อย 
  - ท าให้ได้ข้าราชการท่ีขาดสมรรถภาพ 
  - ข้าราชการถูกใช้ไปในทางส่วนตัว 
  - ข้าราชการมุ่งรักษาผลประโยชน์ของพรรคพวกมากว่าองค์กร 
  - ผู้ไม่มีพรรคพวกจะไม่มีโอกาสในการเข้าท างาน 
  - ขาดความมั่นคงในอาชีพ 
 2. ระบบคุณธรรม (Merit System) เป็นวิธีการคัดเลือกบุคคลในต าแหน่งงานของรัฐบาล 
โดยวิธีการสอบแข่งขัน ซึ่งมีคุณสมบัติตามท่ีก าหนด 
 ลักษณะของระบบคุณธรรม 
  1. การเข้ารับราชการถือความรู้ ความสามารถส่วนบุคคล 
  2. การก าหนดคุณสมบัติของผู้เข้าแข่งขัน 
  3. ในการสอบเป็นเกณฑ์ 

                                                             
32 สมเกียรติ พ่วงรอด, การบริหารงานบุคคล. 
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  4. ไม่น าเรื่องการเมืองเข้ามายุ่งเกี่ยว 
 จุดเด่น 
  - ท าให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถสูง 
  - ประสิทธิภาพการท างานของหน่วยงานสูง 
  - ท าให้บุคลากรมีความมั่นคงในหน้าท่ี 
  - ท าให้บุคคลมีขวัญและก าลังใจในการท างาน 
  - ส่งเสริมการปกครองตามระบอบประชาธิปไตย 
  - ป้องกันไม่ให้นักการเมืองเข้ามาก้าวก่ายระบบงานของข้าราชการ 
  - ส่งเสริมเกียรติภูมิของข้าราชการ 
 จุดด้อย 
  - ข้าราชการขาดความจริงใจต่อองค์กร 
  - ข้าราชการจะขาดความจงรักภักดี 
  - ข้าราชการอาจจะขาดความซาบซึ้งและความผูกพันต่อองค์กร 

การบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรม  

 กิติมา ปรีดีดิลก (อ้างถึงใน สมเกียรติ พ่วงรอด) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลตามระบบ
คุณธรรมยึดหลัก 4 ประการ33  ได้แก่  
 1. หลักความรู้ความสามารถ (Competence) หมายถึง การแต่งต้ังบุคคลเข้าด ารงต าแหน่ง
ต้องยึดหลักความรู้ความสามารถของบุคคลเป็นส าคัญ โดยต้องหาทางคัดเลือกผู้ท่ีมีความรู้
ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งและจะต้องมีการก าหนดคุณสมบัติไว้อย่างชัดเจน นอกจากนี้ 
การโอนย้าย การเล่ือนต าแหน่งก็จะต้องค านึงถึงหลักความรู้ ความสามารถของบุคคลเป็นส าคัญด้วย 
 2. หลักความเสมอภาค (Equality of Opportunity) หมายถึง การเปิดโอกาสให้ผู้ท่ีมี
คุณสมบัติและมีความรู้ตามมาตรฐานท่ีก าหนดมีสิทธิเข้ารับสมัครสอบแข่งขัน เพื่อบรรจุเข้าท างานได้
ทุกคน (Open to All) โดยไม่ค านึงถึงความแตกต่างเป็นการให้โอกาสแก่ทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 
นอกจากนี้บุคลากรทุกคนจะได้รับการปฏิบัติอย่างเสมอภาคตามระเบียบและมาตรฐานเดียวกันเช่น 
เรื่องการปูนบ าเหน็จความชอบ การเล่ือนขั้นเงินเดือน เป็นต้น 
 3. หลักความมั่นคง (Security on Tenure) หมายถึง การให้หลักประกันแก่ผู้ท่ีเข้ามา
ปฏิบัติงานในส่วนของความมั่นคงในชีวิต โดยได้รับค่าตอบแทนเพียงพอกับการครองชีพ การให้

                                                             
33 Ibid. 
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สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลอื่น ๆ เมื่อออกจากงานก็จะได้รับบ าเหน็จบ านาญเพื่อเล้ียงชี วิตตาม
สมควร 
 4. หลักความเป็นกลางทางการเมือง (Political Neutrality) หมายถึง การให้ข้าราชการ
วางตัวเป็นกลางทางการเมือง กล่าวคือ ข้าราชการจะต้องปฏิบัติตามนโยบายของรัฐบาลอย่างเต็ม
ความสามารถและเต็มภาคภูมิ เพราะถือว่านโยบายของรัฐบาลเป็นการแสดงออกถึงความต้องการของ
ประชาชน เพราะฉะนั้นเมื่อรัฐบาลเข้ามาปกครองประเทศข้าราชการจะต้องปฏิบัติตามนโยบายนั้น ๆ 
อย่างเต็มความสามารถ 

 สุกิจ จุลละนันท์  (อ้างถึงใน สมเกียรติ พ่วงรอด) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลท่ัวไป ยึด
หลัก 12 ประการ34 คือ  
 1. หลักความรู้ความสามารถ คือ การยึดถือความรู้ความสามารถเป็นเกณฑ์ในการคัดเลือก
บุคคลเข้ามาท างาน รวมถึงการพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนขั้นเงินเดือน 
 2. หลักความเสมอภาค คือ การเปิดโอกาสส าหรับผู้ท่ีมีคุณสมบัติโดยท่ีไม่กีดกัดเรื่องใด ๆ 
ท้ังส้ิน 
 3. หลักความมั่นคง คือ ความมั่นคงในการท างาน หากต้องออกจากการปฏิบัติงานต้องได้รับ
ผลตอบแทนในการด ารงชีวิต 
 4. หลักความเป็นกลางทางการเมือง คือ ข้าราชการต้องมีความเป็นกลางทางการเมือง และ
มุ่งปฏิบัติงานให้เกิดผลอย่างเต็มความสามารถ 
 5. หลักการพัฒนา คือ การจัดอบรมเพิ่มความรู้ ความสามารถแก่บุคลากรโดยการศึกษา 
นิเทศงาน ประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร 
 6. หลักความเหมาะสม คือ การวางคนให้เหมาะสมกับต าแหน่งงาน โดยค านึงถึงความรู้ 
ความสามารถและความถนัด 
 7. หลักความยุติธรรม คือ การไม่เลือกท่ีรักมักท่ีชัง ให้เงินเดือนเท่ากันส าหรับงานท่ีเท่ากัน 
ตามความเหมาะสมของงาน 
 8. หลักสวัสดิการ คือ การจัดบริการและสวัสดิการต่าง ๆ ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน เพื่อให้งานบรรลุ
ตามเป้าหมาย 
 9. หลักเสริมสร้าง คือ การสร้างเสริมทางวินัย จริยธรรม คุณธรรมและความรับผิดชอบ มุ่ง
สร้างให้คนเป็นพลเมืองท่ีดี 

                                                             
34 Ibid. 
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 10. หลักมนุษยสัมพันธ์ คือ การยอมรับนับถือบุคคล โดยยึดหลักประชาธิปไตยในการท างาน 
โดยการเสริมสร้างบรรยากาศและสัมพันธภาพท่ีดีให้เกิดข้ึนในองค์กร 
 11. หลักประสิทธิภาพและประหยัด คือ การท างานใด ๆ ให้เกิดผลดีท่ีสุด โดยส้ินเปลือง
ค่าใช้จ่าย แรงงานน้อยท่ีสุด ซึ่งจะต้องมีการวางแผน และการประสานงานท่ีดีภายในองค์กร 
 12. หลักการวิจัย คือ การศึกษา ค้นคว้า หรือการวิจัย เพื่อทราบปัญหาในการบริหารงาน
บุคคล เพื่อน าผลท่ีได้มาปรับปรุงการบริหารงานบุคคลต่อไป 

 เสนาะ ติเยาว์ (อ้างถึงใน สุรชัย ธรรมมา) ได้ก าหนดหลักการบริหารงานบุคคล สรุปได้ดังนี้35  
 1. ให้มีความเปน็ธรรมในเรื่องค่าจ้าง ตามการท างาน 
 2. แจ้งข่าวคราวต่าง ๆ ให้พนักงานได้รับรู้ในส่วนท่ีเกี่ยวกับส่วนได้ส่วนเสียของฝ่ายนายจ้าง
และลูกจ้าง 
 3. ท าให้บุคคลมีความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร 
 4. มีความเป็นกันเองกับพนักงาน 
 5. การจ่ายค่าจ้างให้จ่ายโดยความสามารถของลูกจ้าง 
 สรุปได้ว่า หลักการบริหารงานบุคคลมีอยู่ด้วยกัน 2 ระบบ ได้แก่ ระบบอุปถัมภ์ (Patronage 
System) และระบบคุณธรรม (Merit System) ท้ัง 2 ระบบนี้มีความเกี่ยวพันกันในด้านวิวัฒนาการ
แต่แตกต่างกันอย่างส้ินเชิงในด้านหลักการและการปฏิบัติ  โดยแต่ละระบบก็มีท้ังข้ อดีและข้อเสียท่ี
ผู้บริหารต้องพิจารณาในการน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการบริหารองค์กร 

กระบวนการบริหารงานบุคคล 

 การบริหารงานบุคคลให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น ไม่สามารถท าได้แค่เพียงวิธีใด
วิธีหนึ่ง แต่จ าเป็นต้องมีกระบวนการท่ีต่อเนื่องและสัมพันธ์กันอย่างเป็นระบบ มีขั้นตอนท่ีถูกต้อง 
ชัดเจน ค านึงถึงกลยุทธ์ เป้าหมาย และนโยบายของการบริหารองค์กร ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้
อธิบายถึงกระบวนการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ 
 อาร์มสตรอง (Armstrong) (อ้างถึงใน พยัต วุฒิรงค์) ได้อธิบายถึงกระบวนการบริหารงาน
บุคคล ไว้ดังนี้36  
 1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) 

                                                             
35 สุรชัย ธรรมมา, "สภาพของปัญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดกลาง 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย" (มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี, 2550). 
36 พยัต วุฒิรงค์, สุดยอดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่. 
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    การวางแผนทรัพยากรมนุษย์มีวัตถุประสงค์เพื่อให้ทราบถึงจ านวนต าแหน่งท่ีก าลังจะว่าง
ลงและอัตราการขาดหรือเกิน ท้ังในระยะส้ันและระยะยาว นอกจากนี้ยังสามารถระบุได้ว่าองค์กร
ต้องการคนท่ีมีลักษณะหรือทักษะอย่างไรส าหรับต าแหน่งนั้น ๆ  
 2. การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment and Selection) 
    การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ท าให้ทราบถึงจ านวนและคุณสมบัติของพนักงานท่ีต้องการใน
ต าแหน่งท่ีว่างลง ท าให้ต้องมีการสรรหาบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเข้ามาสู่องค์กร ซึ่งไม่ควรก าหนด
คุณสมบัติของผู้สมัครสูงจนเกินไปหรือต่ าจนเกินไป แต่ควรพิจารณาให้เหมาะสมกับองค์กรเป็นหลัก 
 3. การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development)  
    ภายหลังจากการคัดเลือกและบรรจุพนักงานแล้ว องค์กรต้องจัดให้บุคลากรได้มีการเรียนรู้
เพื่อพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และเพื่อให้มีคุณสมบัติตามความต้องการขององค์กร 
 4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 
    การบริหารงานบุคคลจ าเป็นต้องมีการประเมินผลการปฏิบั ติงานเพื่อเป็นข้อมูล
ประกอบการพิจารณาการเล่ือนขั้นหรือเล่ือนต าแหน่ง อีกท้ังยังช่วยให้บุคลากรทราบถึงผลงานของ
ตนเองอีกด้วย ซึ่งการประเมินผลท่ีดีต้องต้ังอยู่บนความเท่ียงตรง ปราศจากอคติและมีความน่าเช่ือถือ 
 5. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and Benefits) 
    การบริหารงานบุคคลต้องค านึงถึงค่าจ้าง เงินเดือนหรือโบนัสท่ีให้แก่พนักงานหรือบุคลากร 
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อดึงดูดพนักงานใหม่เข้ามาท างาน และเป็นการรักษาพนักงานเก่าให้อยู่กับ
องค์กรต่อไปด้วย นอกจากนี้การให้ผลตอบแทนยังเป็นการสนองความต้องการพื้นฐานอันจะส่งผลให้
พนักงานเกิดความเช่ือมั่นและรักในองค์กร ท าให้เกิดความพึงพอใจ ดังนั้นการให้ผลตอบแทนเหล่านี้
จึงเป็นส่ิงท่ีองค์กรพึงกระท าโดยต้ังอยู่บนความเท่าเทียมและยุติธรรม 

 วิลเลียม บี แคสเทตเตอร์ (William B. Castetter)  (อ้างถึงใน จอมพงศ์ มงคลวนิช) ได้เสนอ
กระบวนการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้37  
 1. การวางแผนบุคลากร (Human Resource Planning) หรือการวางแผนก าลังคน 
(Manpower Planning) ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับการคาดคะเนก าลังคน การท าโครงสร้างขององค์กร    
การเตรียมก าลังคนท่ีมีอยู่ และการวางแผนควบคุมก าลังคน 
 2. การสรรหาบุคลากร (Recruitment of Personnel) ได้แก่ การแสวงหาก าลังคน       
การวางแผนนโยบายการสรรหา และการจัดกระบวนการสรรหา 

                                                             
37 จอมพงศ์ มงคลวนิช, การบริหารองค์กรและบุคลากรทางการศึกษา. 
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 3. การคัดเลือกบุคลากร (Selection of Personnel) ได้แก่ การรวบรวมรายละเอียดของ
ผู้สมัคร การประเมินผลผู้สมัคร และการจัดกระบวนการคัดเลือกต่าง ๆ  
 4. การปฐมนิเทศและการพัฒนาบุคลากรเข้าสู่หน่วยงาน (Induction of Personnel) ได้แก่ 
การปรับตัวเข้ากับองค์กรของบุคลากรใหม่ การปรับตัวเข้ากับระบบงาน ต าแหน่งและบุคลากรอื่น ๆ 
ในหน่วยงาน 
 5. การประเมินค่าการปฏิบัติงานของบุคลากร (Appraisal of Personnel Performance) 
ได้แก่ แผนการประเมินการปฏิบัติงานต่าง ๆ การวัด การประสานงาน การพิจารณาผลต่าง ๆ จาก
การประเมินค่า 
 6. การพัฒนาบุคลากร (Development of Personnel) ได้แก่ การฝึกงาน การศึกษาการ
พัฒนาวิชาชีพ และการเรียนรู้ 
 7.  ผลตอบแทนให้กับบุคลากร (Compensation of Personnel) ได้แก่ เงินเดือน ค่าแรง 
รายได้ท่ีมิใช่เงินเดือน เงินปันผล 
 8. สวัสดิการ (Security) คือการให้สวัสดิการด้านต่าง ๆ แก่บุคลากร เช่น ด้านอนามัย ความ
ปลอดภัย การจ้าง การป้องกัน การขู่เข็ญ 
 9. การให้บริการต่อเนื่องแก่บุคลากร (Continuity of Personnel Service) ได้แก่ การให้
การศึกษาเพิ่มเติม การให้การบริการชดเชย การให้ความรู้และบริการด้านสุขภาพและความปลอดภัย   

 สมาน อัศวภูมิ ได้อธิบายถึงกระบวนการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้38  
 1. การวางแผนก าลังคนขององค์กร (Man Power Planning) เป็นการประมาณการ
อัตราก าลังของบุคลากรท่ีจ าเป็นต้องมีเพื่อการด าเนินการตามแผนงาน ท้ังด้านจ านวนบุคคลและ
ความสามารถเฉพาะต าแหน่ง ซึ่งเป็นไปตามแผนงาน ความต้องการและทรัพยากรขององค์กร 
 2. การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เป็นกระบวนการในการแสวงหาคนท่ีมีความรู้ 
ความสามารถมาสมัครเข้าท างานในองค์กร ซึ่งเป็นกระบวนการท่ีส าคัญท่ีจะได้มาซึ่งบุคลากรท่ีมี
คุณภาพตามแผนก าลังคนท่ีวางไว้ 
 3. การคัดเลือกบุคลากร (Selection) เป็นขั้นตอนท่ีต่อเนื่องจากการสรรหา ซึ่งเป็นเพียง
กระบวนการทางธุรการปกติขององค์กร โดยแนวทางในการคัดเลือกบุคคลนั้นมีอยู่ด้วยกัน 8 ขั้นตอน 
ได้แก่ ขั้นการรับรู้เบื้องต้น, การทดสอบงาน, การสัมภาษณ์งาน, การตรวจสอบภูมิหลังและข้อมูล, 
การตรวจสุขภาพ, การสัมภาษณ์โดยหัวหน้างานช้ันต้น, การส ารวจงานและการตัดสินใจจ้างงาน 

                                                             
38 สมาน อัศวภูมิ, การบริหารส าหรับครู (ฉบับปรับปรุง). 
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 4. การบรรจุแต่งต้ังและทดลองงาน (Placement and Induction) เป็นขั้นตอนท่ีส าคัญของ
การบริหารงานบุคคล ซึ่งเป็นขั้นตอนท่ีมอบหมายงานให้ปฏิบัติ โดยมีการปฐมนิเทศงาน 
 5. การพัฒนาบุคลากร (Staff Development) เป็นการด าเนินงานท่ีจะส่งเสริมและ
ช่วยเหลือให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถตามวัตถุประสงค์ขององค์กร เช่น การเรียนรู้แบบผู้ใหญ่ 
การเรียนรู้แบบมีเงื่อนไข การจัดท าโครงการพัฒนาบุคลากร การหมุนเวียนงาน การแสดงบทบาท
สมมติ การฝึกอบรมงาน เป็นต้น 
 6. การดูแลและให้สวัสดิการ (Compensation) เป็นส่ิงท่ีส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ง เพราะ
การดูแลและให้สวัสดิการแก่บุคลากรย่อมท าให้องค์กรเป็นท่ีสนใจของผู้ท่ีมีความรู้ ความสามารถ 
นอกจากนี้การให้รางวัลแก่บุคลากรย่อมกระตุ้นและส่งเสริมให้มีการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น 
 7. การประเมินการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เป็นภาระหน้าท่ีท่ีส าคัญอีก
ประการหนึ่ง ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงานจะเป็นข้อมูลส าหรับบุคลากรในการพัฒนาตนเอง และ
เป็นข้อมูลส าหรับองค์กรในการรับทราบความก้าวหน้าและการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร  
 สรุปได้ว่า กระบวนการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดของนักวิชาการหลายท่านมีความ
คล้ายคลึงกัน โดยเริ่มต้ังแต่การวางแผนอัตราก าลัง (Man Power Planning) เพื่อตอบสนองต่อความ
ต้องการขององค์กร จากนั้นเข้าสู่การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เพื่อเข้ามาปฏิบัติงาน ซึ่งต้อง
เป็นไปตามคุณสมบัติตามต าแหน่งท่ีวางแผนไว้ หลังจากนั้นจะคัดเลือกบุคลากร (Selection) เข้ามา
ปฏิบัติงาน และจะมีการพัฒนาบุคลากร (Development of Personnel) เพื่อให้เกิดความรู้ ความ
เข้าใจในหน้าท่ีของตน โดยจะได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เพื่อดู
ความก้าวหน้า ซึ่งจะได้รับผลตอบแทน (Compensation) เป็นเงินเดือน เพราะฉะนั้นผู้บริหารต้องให้
ความส าคัญกับกระบวนการเหล่านี้ เพื่อให้ได้บุคลากรท่ีมีคุณภาพส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จ 

ทฤษฎีทางการบริหาร 

 ทฤษฎีเป็นพื้นฐานของการบริหารงานต่าง ๆ รวมถึงวงการการศึกษา ซึ่งมีความส าคัญเป็น
อย่างยิ่ง ท่ีจะช่วยเป็นแนวทางของการพัฒนาส่ิงต่าง ๆ รอบตัวมนุษย์ ท่ีผู้บริหารควรจะเข้าใจเพื่อเป็น
หลักพื้นฐานทางการคิด พิจารณาและตัดสินใจท าให้สามารถบริหารได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งมี
นักวิชาการได้อธิบายถึงทฤษฎีต่าง ๆ ไว้ดังนี้ 
 1. การบริหารเชิงวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) เป็นการบริหารท่ีเป็นระบบแบบ
แรกของมนุษย์ ซึ่งพัฒนามาจากความคิดท่ีว่า ถ้ามีการจัดการเป็นระบบอย่างเป็นทางการขององค์กร
จะท าให้ประสิทธิผลหรือผลผลิตขององค์กรนั้นสูง  
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 เทเลอร์ (Taylor) (อ้างถึงใน ภารดี อนันต์นาวี) ซึ่งถือว่าเป็นบิดาแห่งการเคล่ือนไหวเกี่ยวกับ
การบริหารเชิงวิทยาศาสตร์ ทัศนะของเทเลอร์ (Taylor) ต้ังอยู่บนหลักการบริหารเชิงวิทยาศาสตร์ ซึ่ง
ได้สรุปความส าคัญของการบริหารไว้ดังนี้39  
 1. ความเป็นเลิศของการบริหารอยู่ท่ีการรู้อย่างแน่นอนว่าเราต้องการให้คนท าอะไร และดูแล
ว่าเขาได้ท างานอย่างดีท่ีสุดและประหยัดค่าใช้จ่ายท่ีสุด 
 2. ไม่ควรน าแผนบริหารที่ก่อให้เกิดความไม่พอใจท้ังฝ่ายนายจ้างและลูกจ้างมาใช้ 
 3. ส่ิงท่ีคนงานต้องการจากนายจ้างนอกเหนือส่ิงอื่น ๆ ก็คือ ค่าจ้างท่ีสูง และส่ิงท่ีนายจ้าง
ต้องการจากคนงานมากท่ีสุดคือ ค่าใช้จ่ายในการผลิตท่ีต่ า 
  ทัศนะของเทเลอร์ (Taylor) มีวัตถุประสงค์เพื่อจัดส่ิงท่ีต้องการไว้ส าหรับปฏิบัติงาน โดยมี
หลักการ ดังนี้40  
  1.1 การวิเคราะห์งาน (Analyze task) ผู้บริหารจะต้องท าการวิเคราะห์งานว่ามี
องค์ประกอบอะไรบ้าง มีมาตรฐานอะไร  
  1.2 ก าหนดคุณสมบัติของบุคคลเข้าปฏิบัติงาน (Design one best way to 
perform it) ผู้บริหารต้องพิจารณาบุคคลมีลักษณะอย่างไร เหมาะสมกับงานใด โดยพิจารณา
ความสามารถด้านสติปัญญา ความสามารถทางร่างกาย วุฒิการศึกษา เป็นต้น 
  1.3 คัดเลือกบุคคล (Select workers) ผู้บริหารต้องคัดเลือกบุคคลเข้าท างานโดยใช้
เกณฑ์ 
  1.4 ฝึกอบรมบุคลากร (Train workers) เพื่อให้บุคลากรมีทักษะการปฏิบัติงานจึง
ต้องมีการแนะน า ช้ีแจง ฝึกประสบการณ์ให้เกิดความช านาญ 
  1.5 การให้แรงเสริม (Pay incentives) ผู้บริหารต้องจัดค่าตอบแทนให้บุคลากร 
เพื่อสร้างความพึงพอใจและจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 2. ทฤษฎีการบริหารเชิงการจัดการ (Administrative management) 

 ผู้คิดค้นทฤษฎีนี้ได้แก่ ฟาโยล (Fayol) โดยให้ความส าคัญกับหน้าท่ีทางการบริหารจัดการ  
ซึ่งมีหลักดังนี้ 
  2.1 การแบ่งงาน (Division of work) เป็นการก าหนดภารกิจและความรับผิดชอบ
ให้บุคลากร 

                                                             
39 ภารดี อนันต์นาวี, หลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา. 
40 ชุมศักดิ์ อินทร์รักษ์, การบริหารงานวิชาการและการนิเทศภายในสถานศึกษา (นครปฐม: โรง
พิมพ์มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2558). 
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  2.2 มอบอ านาจความรับผิดชอบ (Authority) ให้ ผู้ปฏิบัติท าตามหน้าท่ีและ
รับผิดชอบต่อผลท่ีเกิดขึ้น  
  2.3 กฎ ระเบียบ (Discipline) จัดให้มีกฎและระเบียบหรือข้อตกลงร่วมกัน เพื่อให้
เกิดความเข้าใจท่ีตรงกัน 
  2.4 เอกภาพการส่ังการ (Unity of command) ควรได้รับค าแนะน าหรือค าส่ังจาก
หัวหน้าหรือผู้บริหารเท่านั้น 
  2.5 เอกภาพของการก าหนดทิศทาง (Unity of direction) ผู้บริหารต้องก าหนด
ทิศทาง เป้าหมายแต่ละงานให้ตรงตามวัตถุประสงค์ ซึ่งจะต้องอาศัยการประสานงานโดยเน้นการ
ปฏิบัติ 
  2.6 การรวมความสนใจของแต่ละคนให้เป็นหนึ่งเดียว (Subordination of 
individual interests to general interest) ความทะเยอทะยาน ความเห็นแก่ตัว ความขี้เกียจ และ
ส่ิงท่ีไม่พึงประสงค์ของบุคคลเป็นสาเหตุท่ีมีผลต่อพฤติกรรมขององค์กร ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องจัดการ
กับส่ิงเหล่านี้ 
  2.7 การให้รางวัลหรือค่าตอบแทนแก่บุคลากร (Remuneration of personnel) 
ผู้บริหารจัดค่าตอบแทน ซึ่งจะท าให้บุคลากรมีก าลังใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น 
  2.8 การรวมศูนย์ (Centralization) องค์กรจ าเป็นต้องประสานงาน ส่ังการโดย
อาศัยส่วนกลาง การรวมศูนย์จะช่วยให้สามารถก าหนดศักยภาพของบุคลากรไปในทิศทางเดียวกัน 
  2.9 สายงานของการบริหาร (Scalar chain) เป็นการก าหนดสายบังคับบัญชาจาก
เบ้ืองบนลงสู่เบ้ืองล่าง ซึ่งจะท าให้มีเอกภาพมากข้ึน 
  2.10 การล าดับขั้นบังคับบัญชา (Line order) เป็นการวางคนให้เหมาะสมกับสาย
งาน เพื่อสะดวกต่อการประสานงานต่าง ๆ  
  2.11 ความเท่าเทียมกัน (Equity) ผู้บริหารต้องให้ความเท่าเทียมและความยุติธรรม
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งส่งผลต่อความซื่อสัตย์และการปฏิบัติงานท่ีดี 
  2.12 ความมีเสถียรภาพของบุคลากร (Stability tenure of personnel) ผู้บริหาร
ต้องค านึงถึงเสถียรภาพหรือความมั่นคงในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  2.13 ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Initiative) ผู้บริหารจ าเป็นต้องให้ผู้ปฏิบัติงานแต่ละ
คนได้ริเริ่มสร้างสรรค์ให้สามารถท างานได้บรรลุเป้าหมาย โดยการร่วมคิด ร่วมวางแผน ร่วมปฏิบัติ 
เป็นต้น 
  2.14 การพัฒนาทีมงาน (Espirit de corps) ผู้บริหารจ าเป็นต้องสร้างทีมงานท่ี
เข้มแข็ง เพื่อน าไปสู่ความร่วมมือและการประสานท่ีดี 
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 จากหลักการบริหารของฟาโยล (Fayol) ลูเธอร์ กูลิค และลินดัล เออร์วิค (Luther Gulick 
and Lyndall Urwick) (อ้างถึงใน จอมพงศ์ มงคลวนิช)  ได้ศึกษาวิเคราะห์บทบาทหน้าท่ีของ
ผู้บริหาร ซึ่งสรุปได้ว่า ผู้บริหารมีบทบาทหน้าท่ีท่ีต้องท าและรับผิดชอบอยู่ 7 ประการ เรียกส้ันว่า 
POSDCoRB ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้41  
  1. การวางแผน (Planning) คือ การก าหนดส่ิงท่ีจะท าในอนาคต รวมถึงการก าหนด
วิธีการและงบประมาณท่ีจะท าในงานนั้น ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรอีกด้วย 
  2. การจัดองค์กร (Organizing) คือ การจัดระบบต่าง ๆ ในองค์กรให้เหมาะสม เช่น 
จัดระบบโครงสร้างของงานว่าจะแบ่งหน้าท่ีกันอย่างไร มีอะไรบ้าง เป็นต้น 
  3.  การบริหารงานบุคคล (Staffing) การด าเนินงานต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวกับบุคลากร 
นับต้ังแต่การจัดหาบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถและทักษะท่ีเหมาะสมกับงานเข้ามาท างาน การ
พัฒนา การดูแลควบคุม การจ่ายค่าตอบแทน รวมถึงการพิจารณาบุคคลให้ออกจากงานด้วย 
  4. การอ านวยการ (Directing) คือ การพิจารณาตัดสินใจเลือกวิธีการ แนวทางท่ี
เหมาะสมในการด าเนินการ เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ 
  5.  การประสานงาน (Coordinating) คือ การด าเนินการเพื่อให้บุคลากรฝ่ายต่าง ๆ 
ปฏิบัติงานได้อย่างสอดคล้อง ไม่ขัดแย้งกัน ท าให้งานด าเนินไปด้วยความเรียบร้อย 
  6. การเสนอรายงาน (Reporting) คือ การเก็บข้อมูลต่าง ๆ โดยให้บุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานเสนอรายงานความก้าวหน้าและอุปสรรคท่ีเกิดขึ้นเป็นระยะ ๆ เพื่อให้ผู้บริหารหาแนว
ทางแก้ไขต่อไป 
  7. การบริหารงบประมาณ (Budgeting) คือ การจัดการเกี่ยวกับงบประมาณ ต้ังแต่
การจัดหางบประมาณ การจัดสรรงบประมาณ รวมถึงการควบคุมงบประมาณ เพื่อให้สามารถใช้
งบประมาณได้อย่างประหยัดและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 

 3. ทฤษฎีการบริหารเชิงมนุษยสัมพันธ์ (Human relations) เป็นทฤษฎีการบริหารท่ีเน้น
ความสัมพันธ์ของบุคคล ซึ่งมาโย (Mayo) ได้อธิบายว่าตามทัศนะของตนว่าทฤษฎีนี้เน้นองค์ประกอบ
ทางด้านสังคมและจิตวิทยา เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของผลผลิตและส่งเสริมความมีชีวิตท่ีดี ซึ่ งปัจจัยท่ี
ส าคัญและเป็นองค์ประกอบต่อประสิทธิภาพขององค์กรมีดังนี้ 
  3.1 ขวัญ (Moral) บุคลากรจะต้องมีขวัญและก าลังใจท่ีดีในการท างาน ซึ่งผู้บริหาร
ต้องสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้ปฏิบัติงาน 

                                                             
41 จอมพงศ์ มงคลวนิช, การบริหารองค์กรและบุคลากรทางการศึกษา. 
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  3.2 ระดับความปรารถนา (Level of aspiration) ความปรารถนาเป็นส่ิงท่ีท าให้เกิด
คุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้น ดังนั้นการตั้งความหวังย่อมผลักดันให้การปฏิบัติงานเกิดความส าเร็จ 
  3.3 ความตระหนักในตนเอง (Self - realization) บุคลากรจะต้องสร้างความ
ตระหนักในหน้าท่ี การรู้และเข้าใจหน้าท่ีของตนเองจะเป็นพื้นฐานในการปฏิบัติงานร่วมกัน 
  3.4 ความรู้สึกเป็นเจ้าของ (Sense of belonging) การให้รู้สึกเป็นเจ้าของจะสร้าง
ความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น  
  3.5 การมีส่วนร่วมในการท างาน (Participation) ผู้บริหารต้องเปิดโอกาสให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการคิดวางแผนแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้น ร่วมปฏิบัติและประเมินผล ก่อให้เกิ ดความ
ร่วมมือและก่อให้เกิดผลต่อองค์ประกอบอื่น ๆ  

 4. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
 ทฤษฎีองค์การนี้เป็นการศึกษาถึงพฤติกรรมของคน พฤติกรรมของกลุ่มคนท่ีร่วมกัน
ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ ซึ่งแมคเกรเกอร์ (McGregor) (อ้างถึงใน ภารดี อนันต์นาวี) ให้ความสนใจท่ี
น าไปสู่บทสรุปเกี่ยวกับปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ ท่ีมีความคิดเห็นต่อองค์การแบบด้ังเดิม 
(The Traditional Organization) ท่ีมีการแบ่งฝ่ายการท างานอย่างเฉพาะเจาะจง มีการควบคุมการ
ตัดสินใจไว้ที่ส่วนกลาง และมีการติดต่อส่ือสารแบบเบ้ืองบนลงสู่เบ้ืองล่างว่ามิใช่เป็นส่ิงท่ีจะช่วยให้เกิด
ผลผลิตท่ีจ าเป็นทางเศรษฐกิจ แต่เป็นส่ิงท่ีสะท้อนให้เห็นถึงสมมุติฐานเบื้องต้นเกี่ยวกับธรรมชาติของ
มนุษย์ (Human Nature)42       
      ทฤษฎี X 
  ลักษณะของบุคคลในทฤษฎี X  
  1. ไม่ชอบท างานและถ้าเป็นไปได้จะหลีกเล่ียงการท างาน 
  2. ด้วยชอบหลีกเล่ียงหรือไม่ชอบท างาน จึงต้องมีการบังคับ ควบคุม ขู่เข็ญด้วยการ
ลงโทษ เพื่อให้สามารถท างานไปตามเป้าหมายขององค์กร 
  3. ชอบการชี้น า หลีกเล่ียงความรับผิดชอบ ค่อนข้างทะเยอทะยาน ต้องการป้องกัน
ตนเอง 
       ทฤษฎี Y 
  ลักษณะของบุคคลในทฤษฎี Y 
  1. ชอบท างาน เงื่อนไขในการควบคุมท าให้มีความพึงพอใจท่ีจะเป็นอาสาสมัครและ
จะหลีกเล่ียงเงื่อนไขการลงโทษ 

                                                             
42 ภารดี อนันต์นาวี, หลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา. 



  
 

26 

  2. บุคคลจะเป็นคนควบคุมและรับผิดชอบต่อตนเองในการปฏิบัติงานโดยไม่
จ าเป็นต้องบังคับจากภายนอก 
  3. ความผูกพันในหน้าท่ีเป็นเสมือนรางวัลแห่งความส าเร็จ รางวัลท่ีส าคัญท่ีสุด คือ 
ความพึงพอใจและความต้องการบรรลุความส าเร็จเป็นผลของความพยายามน าไปสู่วัตถุประสงค์ของ
องค์การ 
  4. ชอบแสวงหาและยินดีท่ีจะเรียนรู้ ไม่ว่าจะอยู่ในภาวะท่ีมีเงื่อนไขหรือไม่ ไม่มี
ความทะเยอทะยานและไม่รู้สึกมั่นคงถือเป็นประสบการณ์ ซึ่งสามารถเปล่ียนแปลงได้ 
  5. มีศักยภาพในการท างานท่ีสัมพันธ์กับระดับความคิดสร้างสรรค์และสามารถใช้
สติปัญญาในการแก้ปัญหาขององค์กร 
  6. ภายใต้เงื่อนไขท่ีต้องท างานหนัก และการแข่งขันในปัจจุบัน บุคคลตามทฤษฎีนี้
จะชอบใช้ศักยภาพของตนเองด้วยความพยายาม ไม่ท้อแท้ต่อความเหน็ดเหนื่อย 

 5. ทฤษฎีการบริหารเชิงพฤติกรรม (Behavioral Approach) เน้นความส าคัญของผู้บริหาร
กับผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมมือกันในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นความคิดของเบอนาร์ด (Chester I. Barnard) 
ท่ีกล่าวว่า การสร้างความเข้าใจร่วมกันของบุคลากรในองค์กร ท าให้ผู้บริหารท าหน้าท่ีได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งบทบาทเชิงพฤติกรรมมีดังนี้ 
  5.1 การติดต่อส่ือสาร (Communication) ในองค์กรจ าเป็นต้องอาศัยระบบการ
ส่ือสารท่ีดีซึ่งเป็นการส่ือสารแบบสองทาง (Upward and downward communication) และเป็น
การส่ือสารที่ชัดเจน บางองค์กรใช้การติดต่อทางโทรศัพท์ หรือใช้วารสารในการประชาสัมพันธ์ เพื่อ
เป็นการสร้างความเข้าใจร่วมกัน 
  5.2 การจูงใจ (Motivation) ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญกับการจูงใจให้ผู้ร่วมงาน
รู้สึกต้องการท างานและมีความสุข ส่ิงจูงใจอาจเป็นค าพูดชมเชย ยกย่องคุณความดี การให้เกียรติ ซึ่งมี
ผลเพื่อให้บุคลากรปฏิบัติงานได้ดีขึ้น 
  5.3 การตัดสินใจ (Decision making) ผู้บริหารต้องใช้การตัดสินใจมากในการ
แก้ปัญหาและการปฏิบัติกิจกรรมในองค์กร การตัดสินใจท่ีมีประสิทธิภาพจ าเป็นต้องอาศัยข้อมูลท่ี
ถูกต้อง ชัดเจน มีความโปร่งใสและยุติธรรม บนพื้นฐานของความถูกต้อง 
  5.4 ความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์กร (Interpersonal relationship) เน้นการ
สร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชากับผู้ปฏิบัติงาน เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพ
และบรรยากาศในการปฏิบัติงาน 
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 6. การบริหารแบบระบบราชการ (Bureaucracy) ซึ่งเป็นระบบการบริหารท่ีมีขั้นตอนและ
อาศัยการล าดับขั้นการบังคับบัญชา โดย แม็กซ์ เวเบอร์ (Max Weber) (อ้างถึงใน ชุมศักด์ิ อินทร์
รักษ์) ได้กล่าวถึงระบบราชการไว้ ดังนี้43  
  6.1 แบ่งงานเป็นส่วนหรือฝ่าย (Division of work) เพื่อความสะดวกในการบริหาร
และสามารถจัดกลุ่มคนท่ีมีความสามารถเข้ารับผิดชอบงานได้ตรงกับความต้องการ 
  6.2 ยึดหลักการ (Principles of working) อาศัยเหตุผลท่ีถูกต้องและยุติธรรม ไม่
เอาเรื่องส่วนบุคคลมาตัดสินใจ โดยผู้บริหารต้องสร้างหลักการท่ีเป็นจริงกับธรรมชาติ ไม่ขัดต่อ
ประเพณี มีความโปร่งใสและมีความเป็นกลาง 
  6.3 อาศัยการบังคับบัญชาเป็นล าดับ (Hierarchy of command) จากระดับบนลง
ล่าง โดยมีการแบ่งสายงานเป็นล าดับข้ัน แต่ละขั้นต้องมีหัวหน้าหรือผู้รับผิดชอบ 
  6.4 มีกฎเกณฑ์และแบบแผน (Regulations) การบริหารต้องมีระเบียบ ข้อบังคับ
หรือกฎหมายท่ีเกี่ยวข้อง เพราะฉะนั้นการท างานในระบบราชการจึงต้องยึดระเบียบเป็นส่ิงส าคัญ เพื่อ
สร้างมาตรฐานท่ีตรงกัน ซึ่งระเบียบและแบบแผนนั้นต้องเป็นท่ียอมรับโดยผ่านความเห็นชอบจาก
ผู้บริหารระดับสูง 
  6.5 จัดคนเข้าสู่ต าแหน่งโดยระบบคุณธรรม (Merit system for personnel 
recruitment) การคัดเลือกและสรรหาบุคลากรเข้าปฏิบัติงานต่าง ๆ ต้องอาศัยวิธีการท่ียุติธรรม เช่น 
การสอบ การสรรหา การคัดเลือก การพิจารณาคุณสมบัติ เป็นต้น 
  6.6 ยึดหลักประสิทธิภาพ บุคคลต้องได้รับประสบการณ์มาก่อน (Efficiency and 
effectiveness) บุคคลหากมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลย่อมส่งผลต่อการปฏิบัติงาน ในองค์กรจึง
จ าเป็นต้องพัฒนาคนให้มีความรู้ ประสบการณ์ ฝึกอบรม การดูงาน ฯลฯ ย่อมท าให้การบริหาร
ประสบความส าเร็จ 
  6.7 การปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง (Continuation) เป็นการบริหารท่ีต้องปฏิบัติอย่าง
ต่อเนื่อง เพราะเป็นระบบราชการท่ีต้องบริการประชาชนในสังคมอย่างท่ัวถึง  

 7. การบริหารแบบมีส่วนร่วม (Participation Management)  
    คริส อากีริส (Chris Argyris) (อ้างถึงใน ภารดี อนันต์นาวี) กล่าวว่า การบริหารแบบมีส่วน
ร่วมเป็นการจูงใจให้ผู้ร่วมปฏิบัติงานในองค์กรได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ รับผิดชอบและร่วมมือใน
การพัฒนาองค์กร ซึ่งประกอบไปด้วยสาระส าคัญ 3 ประการ ได้แก่44  

                                                             
43 ชุมศักดิ์ อินทร์รักษ์, การบริหารงานวิชาการและการนิเทศภายในสถานศึกษา. 
44 ภารดี อนันต์นาวี, หลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา. 
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    1. การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น สมาชิกย่อมมีความผูกพันกับองค์กร หากได้มี
โอกาสในการแสดงความคิดเห็น ย่อมท าให้รู้สึกถึงการมีส่วนร่วมในการบริหารองค์กร 
    2. การมีส่วนร่วมช่วยให้เกิดการยอมรับในเป้าหมาย เพราะนอกจากจะช่วยกระตุ้นให้
สมาชิกแสดงความคิดเห็นแล้ว ยังท าให้เกิดความช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกันของสมาชิกในองค์กร
ท าให้มีเป้าหมายเดียวกัน ส่งผลให้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ี 
    3. การมีส่วนร่วมช่วยให้เกิดความส านึกในหน้าท่ีความรับผิดชอบ การท่ีบุคคลได้แสดง
ความคิดเห็นและยอมรับในเป้าหมายเดียวกัน จะช่วยกระตุ้นให้บุคคลเกิดความส านึกในหน้าท่ี ความ
รับผิดชอบของตนท่ีมีต่อองค์กร 
 สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคลจ าเป็นต้องมีศาสตร์และศิลป์มาใช้ในการบริหารองค์กร อัน
ได้แก่ ทฤษฎีทางการบริหารท่ีผู้บริหารจะต้องให้ความส าคัญและมีความเข้าใจอย่างลึกซึ้ง เพื่อน ามา
ประยุกต์ใช้ในองค์กรได้อย่างเหมาะสม ส่งผลให้องค์กรเดินหน้าไปสู่ความส าเร็จ 

ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล 

 การบริหารงานบุคคลมีขอบข่ายท่ีกว้างขวาง มีนักวิชาการหลายท่านได้ก าหนดขอบข่ายของ
การบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ 
 1. ฟลิปโป (Flippo) ได้ก าหนดขอบข่ายของการบริหารงานบุคคลไว้ 6 ด้าน ดังต่อไปนี้45  
 1. การสรรหาบุคลากร   
 ทรัพยากรบุคคลเป็นสินทรัพย์ท่ีมีค่ายิ่งขององค์กร ความส าเร็จหรือความล้มเหลวท่ีเกิดขึ้นใน
องค์กรเป็นผลเนื่องมาจากความสามารถในการจัดการภายในองค์กร เพราะฉะนั้นองค์กรจึงจ าเป็นต้อง
ได้บุคลากรที่มีความสามารถ เหมาะสมกับต าแหน่งเข้ามาปฏิบัติงาน 
 การสรรหา (Recruitment) คือ  กระบวนการในการแสวงหาและจูงใจให้ผู้สมัครท่ีมี
ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร โดยจะเริ่มต้ังแต่การแสวงหาคนเข้าท างาน เพื่อด าเนินการ
คัดเลือกเป็นบุคลากรใหม่ ซึ่งการสรรหา คือการค้นหาบุคคลต่าง ๆ ท่ีมีความสามารถตามต าแหน่ งท่ี
ต้องการและว่างอยู่ภายในองค์กรหรือคาดว่าจะว่างในอนาคต การสรรหาจึงเป็นการด าเนินงานใน
กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีหน่วยงานได้จัดท าขึ้น เพื่อจูงใจผู้สมัครที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาท างาน 
 ในการสรรหาบุคลากร ต้องมีการท ารายละเอียดของงานเป็นการอธิบายถึงรายละเอียดของ
หน้าท่ีท่ีจะต้องปฏิบัติและเป็นงานท่ีพัฒนาในอนาคต อันได้แก่ 
  1. หน้าท่ีและความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่งงาน 

                                                             
45 Edwin B Flippo, Principle of Personnel Management (New York: McGraw Hill, 
1984). 
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  2. เงื่อนไขการจ้างงาน เงินเดือน สวัสดิการ ค่าจ้าง เวลาในการปฏิบัติงาน 
  3. เทคนิคเฉพาะต าแหน่ง 
 เมื่อท าใบอธิบายต าแหน่งงานแล้ว ส่ิงท่ีต้องปฏิบัติต่อไปคือการต้ังค าถามว่า ต้องการอะไร
จากพนักงาน ดังนั้น จึงท าใบบอกรายละเอียดลักษณะเฉพาะของงาน ประกอบไปด้วย ประสบการณ์ 
ความสามารถพิเศษหรือคุณสมบัติเฉพาะตัว ซึ่งการท าใบอธิบายงานนั้นเป็นเรื่องส าคัญส าหรับการ
จัดท าข้อมูลลักษณะเฉพาะของงาน ว่างานในต าแหน่งต่าง ๆ เหมาะกับบุคลากรแบบใด อันเป็น
จุดหมายของการสรรหาบุคคล คือ  
  1. เพื่อให้ได้บุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่ง  
  2. เพื่อขจัดและหลีกเล่ียงปัญหาต่าง ๆ ท่ีอาจจะเกิดขึ้นในอนาคต 
  3. เพื่อประโยชน์สูงสุดของฝ่ายลูกจ้างและนายจ้าง 

 1.1 กระบวนการสรรหาบุคคล 
  ขั้นตอนกระบวนการสรรหาบุคคลเข้ามาปฏิบัติงานสามารถสรุปเป็นขั้นตอนต่าง ๆ 
ได้ดังนี้ 
  1. การก าหนดลักษณะของงาน คือ การออกแบบงานและวิเคราะห์งานซึ่งเป็นข้อมูล
พื้นฐานเพื่อให้เข้าใจถึงลักษณะของงานได้อย่างชัดเจน โดยการอธิบายหรือบันทึกไว้ เพื่อให้บุคลากรท่ี
เข้ามาปฏิบติังานสามารถเข้าใจในงานนั้น ๆ ได้ 
  2. การพิจารณาการวางแผนการสรรหา คือ การพิจารณาเกี่ยวกับวิธีท่ีจะสรรหา
บุคลากรใหม่เข้ามาปฏิบัติงาน ซึ่งจะเป็นวิธีท่ีมีประสิทธิภาพ ท่ีสามารถ ส่ือความไปถึงกลุ่มบุคคลท่ี
องค์กรต้องการได้อย่างชัดเจน เช่น การพิจารณาว่าควรใช้ส่ือโฆษณาทางหนังสือพิมพ์ วิทยุ เป็นต้น 
  3. การพิจารณาสร้างรายละเอียดให้เกิดการจูงใจในการสรรหา ซึ่งกลไกท่ีส าคัญท่ีสุด
ของการสรรหาอย่างมีประสิทธิภาพนั้น ประเด็นส าคัญอยู่ท่ีการพิจารณารายละเอียดของต าแหน่งงาน
ไว้อย่างชัดเจน ในด้านของผลตอบแทนและคุณลักษณะของพนักงาน ควบคู่กับการพิจารณาความ
คาดหวังของผู้สมัคร เพื่อจะได้สามารถเสนอข้อเสนอเกี่ยวกับเงินเดือนและผลตอบแทนอื่น ๆ  
  4. การด าเนินการสรรหา เมื่อได้ก าหนดนโยบายและการตัดสินใจเกี่ยวกับวิธีการ
พิจารณารายละเอียดท่ีเกี่ยวข้องแล้ว จากนั้นจะเป็นการสรรหาตามนโยบายและวิธีการท่ีก าหนดไว้ 

 1.2 นโยบายในการสรรหาบุคคล 
  นโยบายขององค์กร (Organization policies)  
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  นโยบายขององค์กรนั้นมุ่งแสวงหาความส าเร็จตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว้ เพื่อความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันในองค์กรหรือเป็นท่ียอมรับของสาธารณชน ซึ่งผู้สรรหา
จะต้องพิจารณานโยบายต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับต าแหน่งงาน เช่น 
   1. นโยบายการส่งเสริมบุคคลภายในให้บรรจุในต าแหน่งท่ีว่างลง ซึ่ง
นโยบายนี้เป็นการให้โอกาสแก่บุคคลท่ีท างานอยู่ในองค์กรได้มีโอกาสเล่ือนต าแหน่งหรือเปล่ียนไป
ปฏิบัติงานในต าแหน่งท่ีว่างลง โดยเช่ือว่าเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่พนักงาน 
   2. นโยบายรับบุคคลภายนอกมาบรรจุในต าแหน่งงานท่ีว่างลง ซึ่งนโยบายนี้ 
องค์กรต้องการบุคลากรท่ีมีแนวคิดใหม่ ๆ เข้ามาปฏิบัติงาน 
   3. นโยบายค่าตอบแทน ซึ่งบางครั้งนโยบายนี้กลายเป็นข้อจ ากัดในการสรร
หาบุคลากรท่ีมีคุณภาพเข้ามาในองค์กร 
   4. นโยบายด้านสถานภาพการจ้างงาน บางองค์กรมีนโยบายในการรับ
บุคคลเข้ามาท างานในต าแหน่งลูกจ้างช่ัวคราว ผู้สรรหาจึงต้องศึกษาและแสวงหาบุคคลเข้ามาท างาน 
ซึ่งบางครั้งเกิดข้อบกพร่องในบางกรณี 
   5. นโยบายชาวต่างชาติ บางองค์กรมีนโยบายในการจ้างชาวต่างชาติเข้ามา
ปฏิบัติงานในองค์กร ผู้สรรหาจึงต้องศึกษาความรู้ด้านกฎหมาย เพื่อน ามาใช้ในการจ้างงานให้เป็นไป
อย่างถูกต้อง 

 1.3 คุณสมบัติของผู้สรรหา 
  คุณสมบัติของผู้สมัครเป็นส่ิงท่ีมีความส าคัญท่ีจะท าให้กระบวนการสรรหาเป็นไป
อย่างเป็นระบบและถูกต้อง ซึ่งผู้สรรหาจะต้องมีคุณสมบัติดังนี้ 
  1. มีความรู้ในต าแหน่งท่ีว่างลง 
  2. รู้เรื่องของบริษัทเป็นอย่างดี 
  3. ไม่พูดในแง่ดีของบริษัทมากเกินความจริง 
  4. ศึกษาประวัติโดยย่อของผู้สมัคร 
  5. ศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับผู้สมัครว่ามีความรู้เกี่ยวกับงานและบริษัทมากน้อยเพียงใด 
  6. มีความพึงพอใจในการท างาน 
  7. มีความสามารถในการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี 
  8. รู้จักใช้ค าถามกระตุ้น เพื่อให้ได้ข้อมูลต่าง ๆ  
  9. มีบุคลิกภาพดี ตรงต่อเวลาและสุภาพ 
  10. ด าเนินการติดตามผลและประเมินผลทันทีเมื่องานแต่ละประเภทเสร็จส้ินลง 
ซึ่งปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้จะช่วยให้การสรรหาบุคคลเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรประสบความส าเร็จ 
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 1.4 วิธีการสรรหา (Channels of Recruitment) 
 วิธีการสรรหาหรือช่องทางการสรรหา ซึ่งในอดีตนั้นผู้สรรหาและผู้สมัครมักพบกันโดยการ
ชักชวน แต่ในปัจจุบันวิธีการสรรหาบุคคลเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรมีหลายวิธี คือ 
  1. การมาสมัครงานด้วยตนเอง (Walk-in) เป็นวิธีท่ีผู้สมัครมาติดต่อกับฝ่ายบุคคล
ขององค์กรด้วยตนเอง 
  2. การเขียนจดหมาย (Write -in) เป็นวิธีการท่ีผู้สมัครเขียนจดหมายแจ้งความ
ประสงค์ในการท างานในองค์กรหากมีต าแหน่งท่ีว่างลง 
  3. การแนะน าของพนักงานหรือบุคลากรในองค์กร (Employee Referrals) 
พนักงานหรือบุคลากรในองค์กรมักจะแนะน าให้บุคคลเข้ามาท างานในต าแหน่งท่ีว่างลง วิธีนี้เป็นท่ีวิธี
ท่ียอมรับว่าดี เพราะบุคคลท่ีเข้ามาจะรู้จักองค์กรเป็นอย่างดีจากผู้ท่ีแนะน า อย่างไรก็ตามผู้สรรหาควร
พิจารณาอย่างรอบคอบ 
  4. การโฆษณา (Advertising) การโฆษณานับว่ามีอิทธิพลส าคัญและนิยมใช้วิธีกัน
อย่างแพร่หลายในปัจจุบัน ซึ่งในการโฆษณาจะต้องอธิบายถึงลักษณะของงาน คุณสมบัติ เงินเดือน
และวิธีการติดต่อไว้ให้แก่ผู้ท่ีสนใจ 
  5. กรมแรงงาน (Department of Labor) ในบางครั้งองค์กรจะติดต่อทางกรม
แรงงาน เพราะเป็นหน่วยงานของรัฐท่ีท าหน้าท่ีเป็นส่ือกลางระหว่างหน่วยงานกับผู้สมัคร 
  6.  หน่วยงานจัดหางานของเอกชน (Private Placement Agencies) หน่วยงาน
จัดหางานของเอกชนจะท าหน้าท่ีเป็นส่ือกลางระหว่างนายจ้างกับคนงานในปัจจุบัน 
  7. สถาบันการศึกษา (Educational Institutions) องค์กรหลายแห่งจะติดต่อกับ
สถาบันการศึกษาโดยตรง เพราะเป็นศิษย์เก่าและเช่ือถือในการคัดเลือกบุคลากรจากหน่วยงานนั้น ๆ  
 สรุปได้ว่า การสรรหาบุคคล คือ การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร 
ตามลักษณะของคุณสมบัติต่าง ๆ ท่ีถูกก าหนดขึ้น เพื่อให้ตรงกับต าแหน่งท่ีว่างลง ซึ่งการสรรหานี้มี
การใช้วิธีการรับสมัครอย่างหลากหลาย เพื่อให้ได้บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ตรงตามความ
ต้องการ จึงนับว่าการสรรหาเป็นกระบวนการท่ีส าคัญประการหนึ่งท่ีผู้บริหารต้องให้ความสนใจ และ
เอาจริงเอาจัง เพราะบุคลากรเป็นกลไกในการขับเคล่ือนองค์กรไปสู่เป้าหมาย 

 2. การพัฒนาบุคลากร 
 เมื่อองค์กรรับพนักงานเข้ามาใหม่ย่อมต้องมีการปฐมนิเทศเพื่อให้พนักงานรับรู้และ เข้าใจ
ขอบข่ายของการท างานในองค์กร แต่การปฐมนิเทศอย่างเดียวยังไม่เพียงพอท่ีจะสร้างความมั่นใจ
ให้แก่พนักงานใหม่ เพราะจ าเป็นต้องเพิ่มพูนความรู้ให้เหมาะสมกับงานท่ีได้รับมอบหมาย แม้แต่
พนักงานในองค์กรเองก็ตาม ต้องได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องเช่นกัน  
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 การพัฒนา หมายถึง การท าให้บุคคลมีคุณภาพมากขึ้น อันมาจากการเพิ่มพูนความรู้ 
ความสามารถ ทัศนคติท่ีดีต่อการปฏิบัติงาน 
 เพราะฉะนั้นถ้าต้องการให้พนักงานใหม่มีความเข้าใจกับงาน จ าเป็นต้องเพิ่มพูนความ รู้ 
เพื่อให้องค์กรประสบผลส าเร็จ ความจ าเป็นเหล่านี้มาจากสาเหตุ ดังนี้ 
 1. องค์กรมุ่งหวังผลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่ง ผู้ท่ีจะท าให้องค์กรไปสู่
เป้าหมายได้นั้น คือ บุคคลในองค์กรท่ีร่วมแรงร่วมใจกันท างาน จึงจ าเป็นท่ีหน่วยงานต้องสอนให้
บุคคลได้เรียนรู้และเข้าใจในงาน ซึ่งจะท าให้เกิดความรวดเร็วในการปฏิบัติงานและลดข้อผิดพลาดท่ี
อาจจะเกิดขึ้นได้ 
 2. ลักษณะงานในองค์กรมีความแตกต่างจากความรู้ ท่ีได้รับจากสถานศึกษา เพราะ
สถานศึกษาให้ความรู้ในกรอบกว้าง ๆ อาจไม่ได้เจาะจงตามลักษณะของงานในองค์กร ฉะนั้นจึง
จ าเป็นต้องได้รับการเรียนรู้ก่อนท่ีจะเริ่มปฏิบัติงาน 
 3. งานในองค์กรจะมีการเปล่ียนแปลงและปรับปรุงอยู่เสมอ การเปล่ียนแปลงย่อมต้องมีการ
ปรับส่ิงต่าง ๆ ตามไปด้วยเสมอ เช่น การน าคอมพิวเตอร์เข้ามาใช้ในงานต่าง ๆ จ าเป็นต้องฝึกอบรม
บุคลากรให้สามารถท างานใหม่ได้ 
 4. บุคคลในองค์กรจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา ปกติของมนุษย์เมื่อปฏิบัติงานไปนาน ๆ จะ
เกิดความรู้สึกเฉ่ือยชา องค์กรจึงต้องจัดกิจกรรมเพื่อกระตุ้นให้บุคลากรได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ  

 ความมุ่งหมายของการฝึกอบรม 
 การฝึกอบรม คือ กระบวนการท่ีบุคคลได้เข้ารับการเรียนรู้เกี่ยวกับทักษะ ความรู้และทัศนคติ 
ซึ่งจะช่วยให้ตนสามารถพัฒนาและปฏิบัติหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายจากองค์กรได้  
 การท่ีจะท าให้บุคคลมีความสามารถในการปฏิบัติหน้าท่ีได้นั้นเกิดจากฝึกอบรมโดยอาศัยการ
วัดผลการปฏิบัติงานตามแนวคิดสมัยใหม่ การฝึกอบรมย่อมเป็นความรับผิดชอบของหน่วยงานและ
บุคคล 3 ฝ่ายด้วยกัน อันได้แก่ องค์กร บุคคลผู้รับการฝึกอบรมและหน่วยฝึกอบรม ซึ่งการฝึกอบรม
แบ่งออกเป็น 3 ระยะ คือ ระยะก่อน ระหว่างและหลังการอบรม  

 ประโยชน์ที่ได้รับจากการฝึกอบรม 
 1. ประโยชน์ท่ีพนักงานได้รับจากการฝึกอบรม 
  1.1 ท าให้เกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 
  1.2 พนักงานสามารถรู้ถึงมาตรฐานการท างานและนโยบายของหน่วยงาน  
  1.3 ท าให้พนักงานมีความก้าวหน้าในต าแหน่งอันจะก่อให้เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 
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 2. ผลประโยชน์ต่อผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างาน 
  2.1 ประหยัดเวลาในการสอนงานแก่พนักงาน 
  2.2 ประหยัดเวลาในการควบคุมดูแล 
  2.3 ท าให้พนักงานท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 3. ผลประโยชน์ต่อองค์กร 
  3.1 ท าให้ผลผลิตมีคุณภาพตามมาตรฐาน 
  3.2 ช่วยลดค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ในการซ่อมแซม บ ารุงรักษาเครื่องจักร 
  3.3 ช่วยลดอุบัติเหตุ 

 ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการฝึกอบรม 
 การฝึกอบรมจะประสบความส าเร็จได้นั้นมีปัจจัยท่ีเกี่ยวกับการฝึกอบรมหลายประการ ได้แก่ 
  1. เจ้าหน้าท่ีฝึกอบรม 
  เป็นบุคคลท่ีท าหน้าท่ีรับผิดชอบในการบริหารการฝึกอบรมและการให้ความรู้แก่ผู้
เข้ารับการฝึก 
  2. ผู้รับการฝึกอบรม 
  เป็นผู้ท่ีเข้ารับการฝึกอบรมตามจุดประสงค์และความต้องการขององค์กร ซึ่งจะต้อง
มีความพร้อมในด้านต่าง ๆ เพื่อท่ีจะเข้ารับการฝึกอบรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  3. อุปกรณ์ในการฝึกอบรม 
  อุปกรณ์ในการฝึกอบรมเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะท าให้การฝึกบรรลุวัตถุประสงค์ 
เพราะอุปกรณ์เหล่านี้เป็นส่ิงท่ีจะช่วยกระตุ้นให้เกิดความน่าสนใจ ซึ่งหมายรวมไปถึงอาคาร สถานท่ี 
บรรยากาศท่ีเอื้อต่อการฝึกด้วย 
  4. งบประมาณ 
  งบประมาณเป็นส่ิงส าคัญเช่นเดียวกันในการจัดการฝึกอบรม เพราะมีค่าใช้จ่ายหลาย
อย่างท่ีต้องจัดการไม่ว่าจะเป็นค่าอาหาร อุปกรณ์ เอกสาร ค่าตอบแทนวิทยากร เป็นต้น 

 แนวคิดในการจัดฝึกอบรม 
 ในการจัดฝึกอบรมส่ิงส าคัญคือเป็นท่ีต้องการขององค์กรมากน้อยเพียงใด เจ้าหน้าท่ีฝึกอบรม
ต้องส ารวจความต้องการเหล่านี้หรือประเมินความจ าเป็นในส่ิงท่ีควรท าเร่งด่วน  ซึ่งในการจัดฝึกอบรม
ควรด าเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 
 1. ศึกษาความต้องการ (Needs Assessment) ของการเข้ารับการฝึกอบรมว่า ต้องการ
ฝึกอบรมในเรื่องใด ใครเข้ารับการฝึกอบรมบ้าง  
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 2. ก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม (Training objectives) เพราะวัตถุประสงค์เป็นส่ิง
ท่ีช้ีให้เห็นถึงกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีจะเกิดขึ้นในการฝึกอบรม 
 3. ก าหนดขอบข่ายของหลักสูตร (Program Content) ว่าจะจัดแบ่งเนื้อหาในการฝึกอบรม
เป็นกี่ระยะ 
 4. ก าหนดวิธีการฝึกอบรม โดยตระหนักถึงหลักการเรียนรู้ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
(Learning Principles) ซึ่งรวมไปถึงการจัดล าดับความยากง่ายของเนื้อหา การจัดเวลา สถานท่ี และ
คุณสมบัติของผู้บรรยาย เป็นต้น 
 5. ด าเนินการฝึกอบรม (Actual Program) เป็นขั้นการฝึกอบรมท่ีเจ้าหน้าท่ีต้องคอยดูแล
ความเรียบร้อยในด้านต่าง ๆ เพื่อให้การจัดกิจกรรมผ่านไปได้ด้วยดี 
 6. การประเมินผล (Evaluation) เป็นกิจกรรมท่ีจ าเป็นต้องท าทุกครั้ง ท าให้ได้รู้ถึง
ข้อผิดพลาดท่ีเกิดขึ้นในการจัดการฝึกอบรมแต่ละครั้ง เพื่อน าไปปรับปรุงการจัดการฝึกอบรมในครั้ง
ต่อไป 
 7. การติดตามผล (Follow - up) ภายหลังจากการฝึกอบรมจ าเป็นต้องมีการติดตามผลเพื่อดู
ว่าการฝึกอบรมเกิดผลมากน้อยเพียงใด คุ้มค่ากับการจัดการฝึกอบรมหรือไม่ 
 สรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การกระตุ้นให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยการจัดการอบรม สัมมนา เพื่อท าให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจ
ในหน้าท่ีท่ีตนได้รับมอบหมายอย่างชัดเจน อันจะส่งผลดีแก่องค์กรในด้านต่าง ๆ ท้ังการบรรลุตาม
เป้าหมายท่ีวางไว้ นอกจากนี้ยังช่วยลดภาระค่าใช้จ่าย ประหยัดเวลาอันเกิดจากการฝึกอบรมแก่
บุคลากร นับว่าการพัฒนาบุคลากรเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นและส าคัญอย่างยิ่งท่ีองค์กรต้องพึงปฏิบัติ 

 3. การให้ค่าตอบแทน 
 ค่าตอบแทน (Compensation) คือ รางวัลตอบแทนท่ีให้แก่พนักงานท่ีเป็นเงิน ซึ่งเป็นต้นทุน
อย่างหนึ่งในการด าเนินการต่าง ๆ ท่ีมีความส าคัญอย่างยิ่งในการบริหารงานบุคล นอกจากนี้ยังเป็นส่ิง
ท่ีแสดงให้เห็นถึงการเป็นท่ียอมรับท้ังภายในและภายนอกหน่วยงาน ซึ่งพนักงานหรือบุคลากรส่วน
ใหญ่ต้องการให้มีการให้ค่าตอบแทนโดยความเป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานคนอื่น ๆ  

ประเภทของค่าตอบแทน 
 ค่าตอบแทนท่ีให้แก่พนักงานหรือผู้ปฏิบัติงานนั้นแบ่งออกเป็น 4 ประเภทได้แก่ 
 1. ค่าตอบแทนท่ีให้แก่การปฏิบัติงานโดยตรง เช่น เงินเดือนซึ่งเป็นค่าตอบแทนท่ีจ่ายให้ตาม
ระยะเวลาท่ีก าหนด 
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 2. ค่าตอบแทนพิเศษ เช่น การท างานล่วงเวลา ค่าเบี้ยประชุม ค่าเบี้ยเล้ียง ค่าเดินทางนอก
สถานท่ี เป็นต้น 
 3. ค่าตอบแทนในลักษณะการให้ค่าสงเคราะห์ เพื่อเป็นการช่วยเหลือด้านสวัสดิการ เช่น ค่า
รักษาพยาบาล ค่าครองชีพ เป็นต้น 
 4. การตอบแทนท่ีไม่เป็นตัวเงิน เช่น การตอบแทนด้วยรางวัลเชิดชูเกียรติ เป็นต้น 

การก าหนดนโยบายเร่ืองค่าตอบแทน 
  นโยบายด้านค่าตอบแทนเป็นการแสดงถึงหน้าท่ีท่ีต้องการตอบแทนให้แก่พนักงานหรือ
บุคลากรในด้านของเงินเดือน ซึ่งองค์กรและผู้ปฏิบัติงานด้านการก าหนดนโยบายควรค านึงถึงส่ิงส าคัญ
ดังนี้ 
 1. โครงสร้างของการให้ค่าตอบแทนท่ีจะต้องค านึงถึงบุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยู่ในต าแหน่ง  
ต่าง ๆ ควรจะเทียบได้กับรายได้ของบุคลากรในต าแหน่งอื่น ๆ อาจยึดปัจจัยเป็นตัวก าหนดในการให้
ค่าตอบแทน เช่น ประสบการณ์ ความรับผิดชอบ สภาพการท างาน เป็นต้น 
 2. ความสัมพันธ์ของค่าตอบแทนในตลาดแรงงานท่ีควรพิจารณาให้สอดคล้องกัน 
 3.  ระ ดับขั้ นของ เงิน เ ดือนควร จูง ใจให้บุ คลากรปฏิบั ติ ไ ด้อย่ า งมีประ สิทธิภาพ                 
เพื่อความก้าวหน้าของตนเอง รวมไปถึงค่าตอบแทนท่ีเพิ่มสูงขึ้นด้วย 
 4. ในการพิจารณาค่าตอบแทนควรยึดหลักท่ีว่างานกับค่าตอบแทนควรจะเท่าเทียมกันซึ่งบ่ง
บอกได้ถึงความเป็นธรรมในการปฏิบัติงาน 
 5. การก าหนดอัตราเงินเดือนและขั้นเงินเดือน ควรมีหลักการและวิธีการท่ีแน่นอน 
 6. การตอบแทนท่ีไม่ใช่ตัวเงินถือว่าเป็นผลตอบแทนท่ีมีค่าทางจิตใจ เช่น การได้รับการ 
ยกย่อง การได้รับเกียรติบัตร การได้เป็นส่วนหนึ่งของกรรมการด าเนินงานในระดับต่าง ๆ เป็นต้น 

การให้ค่าตอบแทนเพื่อการจูงใจ 
 ระบบการตอบแทนเพื่อการจูงใจ นับได้ว่าเป็นตัวเช่ือมระหว่างงานกับค่าตอบแทน ซึ่งผลงาน
เป็นตัวก าหนดค่าตอบแทน การให้ค่าตอบแทนประเภทนี้จึงเป็นตัวเสริมแรงให้บุคลากรต้ังใจ
ปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น ซึ่งการให้ค่าตอบแทนประเภทนี้ต้องพิจารณาถึงปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่ 
 1. ผลผลิตท่ีเกิดขึ้นสามารถวัดได้อย่างชัดเจนเป็นไปตามมาตรฐานท่ีก าหนด 
 2. ผู้ปฏิบัติงานแสดงให้เห็นได้ชัดว่าใช้ความพยายามและความช านาญในการปฏิบัติงาน 
 3. สามารถระบุได้ว่าผลงานนั้นเป็นของใคร โดยพิจารณาท้ังปริมาณและคุณภาพ 
 ประเภทของการให้ค่าตอบแทนเพื่อการจูงใจ 
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 1. เหมาจ่ายเป็นรายวัน ซึ่งเป็นวิธี ท่ีง่ายท่ีสุดและนิยมกันมานาน โดยมีเกณฑ์ในการ
ปฏิบัติงานต้องมีเวลาท างานกี่ช่ัวโมงแล้วคิดค่าตอบแทนตามจ านวนวัน 
 2. พิจารณาจากเงินเดือนพื้นฐานรวมกับงานท่ีท าได้ในแต่ละวัน ซึ่งจะได้รับท้ังเงินเดือนและ
เงินท่ีท าได้เพิ่ม 
 3. การให้โบนัสแก่ผลงาน หากบุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้มากกว่ามาตรฐานท่ีต้ังไว้ก็จะ
คิดค่าตอบแทนเพิ่มให้ 
 4. การให้ค่านายหน้า เจ้าหน้าท่ีฝ่ายขายจะได้รับค่านายหน้าจากการขายสินค้าได้ในแต่ละ
ครั้ง ซึ่งสินค้าเหล่านี้จะเป็นสินค้าท่ีมีราคาสูง เช่น รถยนต์ 
 5. การใหค่้าตอบแทนเพื่อการจูงใจแบบกลุ่ม ในการท างานบางอย่างเป็นเรื่องท่ียากหากต้อง
ท าเพียงล าพัง ซึ่งต้องอาศัยการร่วมมือจึงจะได้รับความส าเร็จ จึงมีวิธีการจ่ายค่าตอบแทนแบบกลุ่ม
เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 สรุปได้ว่า การให้ค่าตอบแทน คือ การให้รางวัลแก่บุคลากร ได้แก่ เงินเดือน เบี้ยเล้ียง       
ค่าล่วงเวลา สวัสดิการด้านต่าง ๆ  และท่ีไม่ใช่ตัวเงิน เช่น รางวัลเชิดชูเกียรติ เพื่อเป็นขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ท้ังนี้การให้ค่าตอบแทนจะต้องมีปัจจัยเป็นตัวก าหนด เช่น 
ประสบการณ์ ความรับผิดชอบ สภาพการท างาน เพื่อให้เป็นไปโดยความยุติธรรม เสมอภาคและ
เหมาะสม  

 4. การรวมพลัง 
 การรวมพลัง (Integration) หมายถึง การระดมบุคลากรท่ีมีอยู่ในองค์กรให้เกิดความรู้สึกร่วม
แรงร่วมใจ มีความต้ังใจในการพัฒนาองค์กรให้ประสบความส าเร็จ ซึ่งผู้บริหารมีบทบาทส าคัญในการ
จัดกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีก่อให้เกิดปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน อันจะส่งผลให้บุคลากรในองค์กรมีความสุข 

 ความส าคัญของการรวมพลังขององค์กร 
 การรวมพลังมีความส าคัญต่อองค์กรเป็นอย่างยิ่งซึ่งสามารถแยกเป็นประเด็นต่าง ๆ ได้ดังนี้ 
 1. เป็นการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 
 2. ช่วยลดข้อขัดแย้งต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดขึ้นระหว่างบุคลากรกับผู้บริหาร หรือบุคลากรกับ
บุคลากรด้วยกัน 
 3. เป็นการเพิ่มผลผลิตท่ีมีคุณภาพ ซึ่งเป็นผลมาจากความต้ังใจการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กร 
 นอกจากนี้การรวมพลังยังท าให้ผู้บริหารและบุคลากรในองค์กรเกิดความรู้สึกว่าทุกคนเป็น
เจ้าขององค์กร ผู้บริหารจึงควรให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ใช้
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ความรู้ความสามารถของตนอย่างเต็มท่ี เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร ซึ่งวิธีท่ีจะช่วยให้เกิดการ
มีส่วนร่วมในการบริหารขององค์กร ได้แก่ 
 1. การช้ีแนะและสอนงาน วิธีนี้จะช่วยให้เกิดทักษะในการปฏิบัติงานและได้แสดงความ
คิดเห็น เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน 
 2. การให้กลุ่มเสนอความคิดเห็น ซึ่งวิธีนี้จะช่วยสร้างความสามัคคีในกลุ่ม ข้อเสนอแนะหรือ
ความคิดเห็นท่ีได้ยังท าให้เกิดการมีส่วนร่วมในองค์กรอีกด้วย 
 3. การให้กลุ่มควบคุมด้วยตนเอง วิธีนี้จะช่วยให้เกิดผลดีมากกว่าการอยู่ใต้บังคับบัญชาของ
ผู้บริหาร 
 4. จัดให้เจ้าหน้าท่ีปฏิบัติงานตามความรู้ ความสามารถท่ีตนเองถนัด อันจะก่อให้เกิดผลดีต่อ
การปฏิบัติงานนั้น ๆ  
 5. เปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานหรือแสดงความคิดเห็น เช่น 
การตั้งตู้รับฟังความคิดเห็น เป็นต้น 
 สรุปได้ว่า การรวมพลังของบุคลากร หมายถึง การท่ีผู้บริหารจูงใจให้บุคลากรเกิดการรวม
พลังกันในองค์กร เช่น การท างานเป็นทีม หรือการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นอันจะ
ก่อให้เกิดความเข้าใจซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน ซึ่งส่งผลให้องค์กรมีความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน
และส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 

 5. การธ ารงรักษา 
  การธ ารงรักษา หมายถึง การจัดกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อป้องกัน พัฒนาและแก้ไขความไม่
ปลอดภัยท่ีอาจเกิดขึ้นกับบุคลากร เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุขอันจะส่งผลดีหรือ
ประโยชน์ต่อองค์กรได้มากท่ีสุด 

 ความส าคัญของการธ ารงรักษา 
 1. การธ ารงรักษาเป็นการรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถไว้กับองค์กร เพราะบุคลากรเป็น
ทรัพยากรท่ีมีค่ายิ่งขององค์กร การจัดกิจกรรมท่ีดีย่อมท าให้บุคลากรมีความปลอดภัยท้ังทางด้าน
ร่างกายและจิตใจ ซึ่งส่งผลดีต่อการปฏิบัติงานโดยตรง 
 2. การธ ารงรักษาช่วยสร้างภาพพจน์ท่ีดีขององค์กรที่มีต่อสายตาของบุคคลภายนอก 
 3. การธ ารงรักษาบุคลากรส่งผลต่อความมั่นคงของประเทศชาติ เพราะคนงานไม่มีปัญหาการ
เรียกร้องในส่ิงท่ีองค์กรไม่ได้จัดความคุ้มครองและช่วยเหลือในขณะปฏิบัติงาน 
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 องค์ประกอบอื่น ๆ ท่ีจะช่วยในการธ ารงรักษาบุคลากร ได้แก่ 
 1. ขวัญและก าลังใจ 
 ขวัญและก าลังใจเป็นสภาพทางจิตใจหรือความรู้สึกพอใจของบุคคลท่ีมีต่อการปฏิบัติงานใน
องค์กรของตน ความรู้สึกนี้เป็นความรู้สึกท่ีเกี่ยวข้องกับเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหาร ซึ่ง
นักบริหารควรจะเข้าใจอยู่เสมอ เพราะจะส่งผลถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานด้วย 
 2. การจูงใจ 
 การสร้างขวัญและก าลังใจของบุคลากรควรกระท าควบคู่ไปกับการจูงใจหรือการกระตุ้นให้
บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างสม่ าเสมอ ซึ่งนพพงษ์ บุญจิตราดุล (อ้างถึงใน พระมหาวีระพนธ์ ผอง
ผาลา) ได้ก าหนดการจูงใจไว้ 10 ประการ ได้แก่46  
  1. ความส าเร็จ 
  2. การยอมรับ 
  3. ลักษณะของงาน 
  4. ความรับผิดชอบ 
  5. ความก้าวหน้า 
  6. นโยบายและการบริหาร 
  7. การให้การนิเทศ 
  8. เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน 
  9. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กร 
  10. สภาพการท างานและบรรยากาศ 
 3. สวัสดิการ 
  การธ ารงรักษาบุคลากรเป็นการจัดกิจกรรมท่ีให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความปลอดภัยส่งผล
ให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึ่งการให้สวัสดิการแก่บุคลากรเป็นการรักษาบุคลากรให้ปฏิบัติงาน
ให้แก่องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและยาวนาน 
 สรุปได้ว่า การธ ารงรักษา หมายถึง การจัดกิจกรรมท่ีสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคลากร 
เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างปลอดภัยและมีความสุข โดยอาศัยหลักการในการบริหารงาน ได้แก่ 

                                                             
46 พระมหาวีระพนธ์ ผองผาลา, "การปฏิบัติตามทศพิธราชธรรมกับการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา สังกัดส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ" 
(มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2556). 
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การจูงใจ การสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากร เพื่อให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความรู้ 
ความสามารถก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล อันจะส่งผลดีต่อองค์กรต่อไป 

 6. การให้พ้นจากงาน 
 การให้พ้นจากงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรพ้นจากต าแหน่งหน้าท่ี หมดสิทธิท่ีจะได้รับ
ค่าตอบแทนจากองค์กร ซึ่งในเรื่องของการด าเนินการทางวินัยนั้น สามารถแบ่งปัญหาท่ีเกิดจาก
บุคลากรได้ดังนี้ 
 1. กลุ่มบุคลากรท่ีมีคุณภาพรวมท้ังปริมาณงานอยู่ในระดับท่ีไม่น่าพอใจ สืบเนื่องมาจากการ
ด้อยความสามารถ ขาดการฝึกอบรมหรือไม่สนใจในการปฏิบัติงาน 
 2. กลุ่มบุคลากรท่ีมีปัญหาส่วนตัวที่ไม่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน แต่มีผลกระทบ เช่น การติดยา
เสพติด ปัญหาครอบครัว รวมถึงการติดอบายมุขต่าง ๆ  
 3. กลุ่มบุคลากรท่ีชอบกระท าผิดกฎระเบียบในขณะปฏิบัติงาน เช่น พฤติกรรมการลักขโมย 
กล่ันแกล้งเพื่อนร่วมงานและท าลายทรัพย์สินต่าง ๆ ของบริษัท 
 4. กลุ่มบุคลากรท่ีไม่ปฏิบั ติตามแนวทางการท างานขององค์กร ตลอดจนต่อต้าน
ผู้บังคับบัญชา 
 การให้พ้นจากต าแหน่งนอกจากการด าเนินการทางวินัยต่าง ๆ ยังเกิดจากสาเหตุต่อไปนี้ 
 1. ปัญหาด้านเศรษฐกิจ อันได้แก่ การประสบปัญหาการขาดทุนจึงจ าเป็นต้องลดจ านวนของ
พนักงาน เจ้าหน้าท่ีต่าง ๆ โดยให้ออกจากงาน 
 2. ปัญหาทางด้านวินัยในการบริหารงานบุคคลขององค์กรถือว่า การกระท าผิดทางวินัยอย่าง
ร้ายแรงเป็นเรื่องท่ีให้อภัยไม่ได้ ซึ่งก่อนท่ีจะให้บุคลากรออกจากงานทางองค์กรต้องแจ้งให้ทุกคนได้
ทราบถึงข้อเท็จจริง ได้แก่ 
  2.1 เป้าหมายและระเบียบต่าง ๆ ขององค์กรโดยเฉพาะในเรื่องของการให้ออกจาก
งาน โดยให้ทราบถึงเหตุผล วิธีปฏิบัติอย่างชัดเจน 
  2.2 ให้มีโอกาสพิจารณาปัญหาการกระท าความผิดทางวินัยขององค์กร 
  2.3 ต้องได้รับการพิจารณาจากผู้มีอ านาจเป็นขั้นตอน 
  2.4 การให้บุคลากรออกจากงานต้องพิจารณาให้ชัดเจนถึงสาเหตุ หากเป็นกรณีท่ี
จ าเป็นองค์กรจะต้องให้ค่าชดเชยแก่บุคลากรด้วย 
 3. การให้ออกจากงานเพราะหย่อนสมรรถภาพในการปฏิบัติงานเป็นการพิจารณาท่ียาก 
เพราะการตัดสินเช่นนี้ต้องอาศัยข้อมูลอันเป็นข้อเท็จจริงเกี่ยวกับสาเหตุนั้น ๆ และให้บุคลากรได้รับ
การพัฒนาจนถึงท่ีสุด หากไม่มีทางช่วยให้ก้าวหน้าได้จึงให้บุคลากรออกจากงานได้ เพื่อรักษา
ประโยชน์ขององค์กร 
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 4. การให้ออกจากงานเพราะปลดเกษียณอายุมีความส าคัญอย่างยิ่ง เพราะเป็นการเปิด
โอกาสให้คนรุ่นใหม่เข้ามาปฏิบัติงาน ซึ่งการให้เงินชดเชยจากการเกษียณอายุขึ้นอยู่กับนโยบายและ
เป้าหมายขององค์กร 
 5. การให้ออกจากงานเมื่อบุคลากรท าความผิดอย่างร้ายแรง ซึ่งเป็นตัวอย่างท่ีไม่ดีขององค์กร 
ท าให้องค์กรได้รับความเสียหาย เพื่อป้องกันไม่ให้บุคลากรปฏิบัติตามจึงจ าเป็นต้องให้บุคลากรนั้นออก
จากงาน 
 สรุปได้ว่า การให้พ้นจากงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรไม่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพซึ่งส่งผลกระทบต่อองค์กร เช่น การหย่อนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมลัก
ขโมยหรือการติดยาเสพติด รวมถึงการขาดความใส่ใจในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังรวมไปถึงการ
เกษียณอายุและการสร้างความเสียหายให้แก่องค์กรอย่างร้ายแรง อันจะเป็นตัวอย่างท่ีไม่ดีให้แก่
บุคลากรคนอื่น ๆ ท้ังนี้จะต้องมีการพิจารณาทางวินัยอย่างรอบคอบก่อนให้ออกจากการปฏิบัติงาน   

 2. การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาตามระบบการพัฒนาการบริหารรูปแบบนิติ
บุคคล   มีรายละเอียดดังนี้47

 

 1. การวางแผนอัตราก าลัง 
  1.1 รวบรวมและรายงานข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต่อ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
   - จ านวนข้าราชการครูจ าแนกตามสาขา 
   - จ านวนลูกจ้างประจ าในสถานศึกษา 
   - จ านวนลูกจ้างช่ัวคราว 
   - จ านวนพนักงานราชการ 
  1.2 วิเคราะห์ความต้องการอัตราก าลัง 
  1.3 จัดท าแผนอัตราก าลังของสถานศึกษา 
  1.4 เสนอแผนอัตราก าลังของสถานศึกษาโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการ
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานไปยังส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

 

                                                             
47 ส านักนโยบายและแผนการศึกษาขั้นพื้นฐาน, ส านักคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน, and 
กระทรวงศึกษาธิการ, คู่มือการบริหารโรงเรียนในโครงการพัฒนาการบริหารรูปแบบนิติบุคคล. 
(กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์ชุมนุมสหกรณ์การเกษตรแห่งประเทศไทย, 2556). 



  
 

41 

 2. การจัดสรรอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  2.1 รวบรวมและรายงานข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต่อ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานเกี่ยวกับจ านวนข้าราชการครู จ าแนกตามสาขา 
  2.2 เสนอความต้องการจ านวนและอัตราต าแหน่งของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสถานศึกษา จ าแนกตามสาขา ตามเกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด 

 3. การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 
  3.1 เสนอความต้องการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต่อส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาโดยผ่านการเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
  3.2 ด าเนินการสรรหาเพื่อบรรจุและแต่งต้ังบุคคลเป็นข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างช่ัวคราว ตามเกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด  
  3.3 ด าเนินการสรรหาและจัดจ้างบุคคลเพื่อปฏิบัติงานในต าแหน่งต่าง ๆ ตามความ
ต้องการของสถานศึกษาโดยผ่านความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
  3.4 แจ้งภาระงาน มาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ จรรยาบรรณวิชาชีพ 
และเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้แก่ข้าราชการครู บุคลากรทางการศึกษา พนักงานราชการ 
ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างช่ัวคราวเป็นลายลักษณ์อักษร 
  3.5 ด าเนินการทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการส าหรับบุคลากรทางการศึกษาหรือ
เตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มส าหรับผู้ได้รับการบรรจุและเข้ารับราชการในต าแหน่ง “ครู
ผู้ช่วย” 
  3.6 ติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานในต าแหน่งครูผู้ช่วยเป็นระยะ ๆ ทุกสาม
เดือน ตามแบบประเมินท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด ในส่วนของพนักงานราชการและลูกจ้างจะประเมินทุก ๆ 
หกเดือน 
  3.7 รายงานผลการปฏิบัติหน้าท่ีราชการหรือการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่าง
เข้ม 
  3.8 ด าเนินการแต่งต้ังหรือส่ังให้พ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาตามอ านาจหน้าท่ีท่ีก าหนด    

 4. การเปลี่ยนต าแหน่งให้สูงขึ้น การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
     4.1 การเปล่ียนต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาเสนอความประสงค์และเหตุผลความจ าเป็นในการขอเปล่ียนต าแหน่งกรณี
สมัครใจ กรณีเพื่อประโยชน์ของทางราชการ และกรณีถูกเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพต่อ 
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ผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อส่งให้ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานพิจารณาด าเนินการตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด 
     4.2 การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาภายในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
  4.2.1 การย้ายผู้บริหารสถานศึกษาหรือผู้บริหารสถานศึกษาในหน่วยงานการศึกษา
ท่ีเรียกช่ืออย่างอื่น ผู้บริหารสถานศึกษาเสนอความประสงค์และเหตุผลจ าเป็นในการขอย้ายไปยัง
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน หรือส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาแล้วแต่กรณี 
  4.2.2 การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
   1) รวบรวมรายช่ือท่ีประสงค์จะขอย้ายและให้ความเห็นเสนอไปยัง
สถานศึกษาท่ีข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาขอย้ายไปปฏิบัติงาน 
   2) พิจารณาให้ความเห็นชอบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ี
ประสงค์ขอย้ายปฏิบัติงานในสถานศึกษา 
    2.1) ในกรณีท่ีเห็นชอบการรับย้ายข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ให้เสนอเรื่องไปยังส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน เพื่อขออนุมัติ  
อ.ก.ค.ศ. วิสามัญเฉพาะกิจของสถานศึกษารูปแบบนิติบุคคล 
    2.2) ในกรณีให้ความเห็นว่าไม่ควรรับย้ายข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ให้แจ้งเรื่องไปยังผู้บริหารสถานศึกษาต้นสังกัดของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาท่ีประสงค์จะขอย้ายทราบ 
   3) พิจารณาให้ความเห็นชอบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ี
ประสงค์จะขอย้ายปฏิบัติงานในสถานศึกษา 
    3.1) ในกรณีท่ีเห็นชอบการรับย้ายข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ให้เสนอเรื่องไปยังเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อขออนุมัติ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษา 
    3.2) ในกรณีให้ความเห็นว่าไม่ควรรับย้ายข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ให้แจ้งเรื่องไปยังผู้บริหารสถานศึกษาต้นสังกัดของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาท่ีประสงค์จะขอย้ายทราบ 
   4) ส่ังย้ายและส่ังบรรจุแต่งต้ังข้าราชการครูและบุคลากรทางการ ศึกษา
แล้วแต่กรณีตามอ านาจหน้าท่ีท่ีกฎหมายก าหนด 
    4.3 การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต่างเขตพื้นท่ีการศึกษา 
  4.3.1 การย้ายผู้บริหารสถานศึกษาหรือผู้บริหารสถานศึกษาในหน่วยงานการศึกษา
ท่ีเรียกช่ืออย่างอื่น ผู้บริหารสถานศึกษาเสนอความประสงค์และเหตุผลจ าเป็นในการขอย้ายไปยัง
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน หรือส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาต้นสังกัดแล้วแต่กรณี  
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  4.3.2 การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   1) รวบรวมรายช่ือท่ีประสงค์จะขอย้ายและให้ความเห็นเสนอไปยัง
สถานศึกษาท่ีข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาขอย้ายไปปฏิบัติงาน 
   2) พิจารณาให้ความเห็นชอบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ี
ประสงค์ขอย้ายปฏิบัติงานในสถานศึกษา 
    2.1) ในกรณีท่ีเห็นชอบการรับย้ายข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ให้เสนอเรื่องไปยังส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน เพื่อขออนุมัติ  
อ.ก.ค.ศ. วิสามัญเฉพาะกิจของสถานศึกษารูปแบบนิติบุคคล 
    2.2) ในกรณีให้ความเห็นว่าไม่ควรรับย้ายข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ให้แจ้งเรื่องไปยังผู้บริหารสถานศึกษาต้นสังกัดของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาท่ีประสงค์จะขอย้ายทราบ 
   3) ส่ังย้ายและส่ังบรรจุแต่งต้ังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
แล้วแต่กรณีตามอ านาจหน้าท่ีท่ีกฎหมายก าหนด 

 5. การด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
  5.1 การเล่ือนขั้นเงินเดือนปกติ 
   1) ประกาศเกณฑ์การประเมินและแนวปฏิบัติในการพิจารณาความดี
ความชอบให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาทราบโดยท่ัวกัน 
   2) แต่งต้ังคณะกรรมการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนระดับสถานศึกษาตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการท่ีกฎหมายก าหนดให้ฐานะผู้บังคับบัญชา 
   3) รวบรวมข้อมูลพร้อมความเห็นของผู้มีอ านาจในการประเมินและให้
ความเห็นในการเล่ือนขั้นเงินเดือนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเสนอคณะกรรมการ
พิจารณา 
   4) แจ้งค าส่ังไม่เล่ือนขั้นเงินเดือนให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาทราบพร้อมเหตุผล 
   5) ส่ังเล่ือนขั้นเงินเดือนให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
ฐานะผู้มีอ านาจส่ังบรรจุและส่ังแต่งต้ัง 
  5.2 การเล่ือนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษ กรณีถึงแก่ความตายอันเนื่องมาจากการปฏิบัติ
หน้าท่ีราชการ 
   1) เสนอเรื่อง ข้อเท็จจริงและข้อคิดเห็นท่ีเป็นข้อยุติ รวมท้ังรายละเอียด 
ต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องไปยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
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   2) ด าเนินการด้านสวัสดิการให้แก่ครอบครัวผู้ถึงแก่กรรมตามหลักเกณฑ์ท่ี
ก าหนดตามความเหมาะสม 

 6. การลาทุกประเภท 
  6.1 อนุญาตตามหลักเกณฑ์และวิธีการของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน และกระทรวงศึกษาธิการตามท่ีกฎหมายก าหนด 
  6.2 เสนอเรื่องการอนุญาตให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต่อให้
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานพิจารณาตามอ านาจหน้าท่ีแล้วแต่กรณี 

 7. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  7.1 ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและดัชนีช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาให้สอดคล้องกับมาตรฐานการปฏิบัติงานของเขตพื้นท่ี
การศึกษาและท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด 
  7.2 ด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาตามหลักเกณฑ์ท่ีก าหนด 
  7.3 น าผลการประเมินไปใช้ประโยชน์ในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 
  7.4 รายงานผลการประเมินการปฏิบัติงานในส่วนท่ีส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ร้องขอได้รับทราบ 

 8. การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 
  8.1 การท าผิดวินัยไม่ร้ายแรง 
   1) กรณีมีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง ให้แต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวน 
การกระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรงในฐานะผู้บังคับบัญชา 
   2) พิจารณาลงโทษวินัย หากปรากฏผลการสอบสวนว่าผู้ใต้บังคับบัญชา
กระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรงตามอ านาจท่ีกฎหมายก าหนด 
   3) รายงานผลการพิจาณาลงโทษทางวินัยไปยัง อ.ก.ค.ศ. เขตพื้น ท่ี
การศึกษา ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และ ก.ค.ศ. พิจารณาแล้วแต่กรณี ตาม
ระยะเวลาท่ีก าหนด 
  8.2 การท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง 
   1) ด าเนินการสอบสวนข้อเท็จจริงเบื้องต้นในกรณีท่ีมีมูลท่ีกล่าวว่าท าผิด
วินัยอย่างร้ายแรงไม่ชัดเจน 
   2) กรณีมีมูลการกระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรงของครูผู้ช่วยและครูที่ไม่มี 
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วิทยฐานะให้แต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนการกระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรงในฐานะผู้มีอ านาจส่ัง
บรรจุและส่ังแต่งต้ัง 
   3) ประสานกับหน่วยงานการศึกษาอื่นและกรรมการสอบสวนกรณีมี 
การกระท าผิดวินัยร่วมกัน 
   4) รายงานเขตพื้นท่ีการศึกษาหรือเสนอสถานโทษไปยังส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา เนื่องจากเป็นความผิดวินัยอย่างร้ายแรงของครูผู้ช่วยและครูท่ียังไม่มีวิทยฐานะ เพื่อเสนอ 
อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษาพิจารณา 

 9. การสั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน 
  เมื่อมีการแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนกรณีการกระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรงและมี
เหตุส่ังพักราชการหรือส่ังให้ออกจากราชการไว้ก่อนให้ด าเนินการภายในขอบเขตอ านาจตามท่ี
กฎหมายก าหนด ในกรณีของครูผู้ช่วยและครูที่ยังไม่มีวิทยฐานะ 

 10. การรายงานการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 
  เสนอรายงานการลงโทษทางวินัยให้ด าเนินการแก่ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาไปยังผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา และ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษา
พิจารณาตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด 

 11. การอุทธรณ์และการร้องทุกข์ 
  11.1 การอุทธรณ์ 
   รับเรื่องอุทธรณ์ค าส่ังลงโทษทางวินัยข้าราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาในสถานศึกษา แล้วเสนอไปยังผู้มีอ านาจตามกฎหมายก าหนดเพื่อพิจารณาในกรณีท่ี
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเสนอเรื่องอุทธรณ์ผ่านหัวหน้าสถานศึกษา 
  11.2 การร้องทุกข์ 
   รับเรื่ องร้องทุกข์ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
สถานศึกษาแล้วเสนอไปยังผู้มีอ านาจตามกฎหมายก าหนด เพื่อพิจารณาในกรณีท่ีข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาเสนอเรื่องร้องทุกข์ผ่านหัวหน้าสถานศึกษา 

 12. การออกจากราชการ 
  12.1 อนุญาตการลาออกจากราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ในฐานะผู้มีอ านาจส่ังบรรจุและแต่งต้ัง 
  12.2 ส่ังให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาออกจากราชการในฐานะผู้มี
อ านาจส่ังบรรจุและแต่งต้ังหรือเสนอให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษาพิจารณาแล้วแต่กรณี 
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 13. การจัดระบบและการจัดท าทะเบียนประวัติ 
  13.1 จัดท าข้อมูลทะเบียนประวัติข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและ
ลูกจ้าง 
  13.2 ด าเนินการในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับการเกษียณอายุราชการของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาและลูกจ้างในสถานศึกษา 
  13.3 รับเรื่องการแก้ไข วัน เดือน ปีเกิด แล้วเสนอให้ผู้มีอ านาจตามกฎหมาย
พิจารณา 

 14. การจัดท าบัญชีรายชื่อและให้ความเห็นเก่ียวกับการเสนอขอพระราชทาน 
เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ 
  14.1 ด าเนินการในการขอเครื่องราชอิสริยาภรณ์ให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา และลูกจ้างไปยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อเสนอผู้มีอ านาจตามหลักเกณฑ์และ
วิธีการท่ีก าหนด 
  14.2 จัดท าทะเบียนผู้ได้รับเครื่องราชอิสริยาภรณ์ของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาและลูกจ้างในสถานศึกษา 

 15. การส่งเสริมการประเมินวิทยาฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  15.1 ส ารวจและรวบรวมข้อมูลการขอให้มีและเล่ือนวิทยฐานะของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา 
  15.2 ประชุมข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อท าความเข้าใจใน
หลักเกณฑ์และการให้มีวิทยฐานะและการเล่ือนวิทยฐานะตามท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด 
  15.3 รวบรวมแบบเสนอขอรับการประเมินและรายงานผลงานท่ีเกิดจากการปฏิบัติ
หน้าท่ีไปยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเพื่อด าเนินการในขั้นต่อไป 

 16. การส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกียรติ 
  16.1 ส่งเสริมการพัฒนาตนเองของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มี
คุณภาพและประสิทธิภาพ เพื่อพัฒนามาตรฐานวิชาชีพและคุณภาพการศึกษาต่อไป 
  16.2 สร้างขวัญและก าลังใจแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยการ 
ยกย่องเชิดชูเกียรติผู้มีผลงานดีเด่นและผู้มีคุณงามความดีตามความเหมาะสม 

 17. การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
  17.1 ด าเนินการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้ประพฤติปฏิบัติ
ตามระเบียบวินัย มาตรฐาน และจรรยาบรรณของวิชาชีพ 
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  17.2 ควบคุม ดูแล และส่งเสริมข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มี 
การประพฤติปฏิบัติตามระเบียบวินัย มาตรฐานและจรรยาบรรณของวิชาชีพ 

 18. การส่งเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 
  18.1 เป็นตัวอย่างท่ีดีแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
  18.2 เสริมสร้างและพัฒนาให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีวินัย 
  18.3 ป้องกันไม่ให้ผู้ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัย 

 19. การริเร่ิมส่งเสริมการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  ด าเนินการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพและการขอต่อใบอนุญาตประกอบ
วิชาชีพของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อเสนอไปยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาให้
ด าเนินการในขั้นต่อไป 

 20. การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การด าเนินการที่เกี่ยวกับ 
การบริหารงานบุคคลให้เป็นไปตามกฎหมาย 
  20.1 วิเคราะห์ความจ าเป็นและความต้องการในการพัฒนาข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
  20.2 จัดท าแผนพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  20.3 ด าเนินการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามแผนท่ีก าหนด 
  20.4 สร้างและพัฒนาความร่วมมือกับเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพการศึกษาใน
การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  20.5 ประเมินผลการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและน าผล 
การประเมินไปใช้ในการวางแผนการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

 21. การพัฒนาการบริหารรูปแบบนิติบุคคลด้านการบริหารงานบุคคล 
  21.1 ก าหนดรูปแบบนิติบุคคลด้านการบริหารงานบุคคล 
  21.2 พัฒนารูปแบบนิติบุคคลด้านการบริหารงานบุคคล 
  21.3 ติดตาม ประเมินผล รับผิดชอบ และรายงานผลการด าเนินงาน 
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ข้อมูลพื้นฐานของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) 

ข้อมูลพื้นฐาน 

 โรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์)   ต้ังอยู่เลขท่ี  79/1  หมู่ท่ี  2  ต าบลคลอง
มะเด่ือ  อ าเภอกระทุ่มแบน  จังหวัดสมุทรสาคร  รหัสไปรษณีย์  74110  หมายเลขโทรศัพท์      
034–474039 โทรสาร 034-474039  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร 
เปิดสอนต้ังแต่ระดับช้ันอนุบาลปีท่ี 1 ถึงระดับช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 348  

ประวัติโรงเรียน 

 โรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง  (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์)  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสาคร เดิมช่ือโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (คลองมะเด่ือพิทยาคาร) ต้ังอยู่เลขท่ี 79/1 
หมู่ท่ี 2 ต าบลคลองมะเด่ือ อ าเภอกระทุ่มแบน จังหวัดสมุทรสาคร สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสาคร อาคารเรียนปลูกสร้างอยู่ในท่ีดินของวัดราษฎร์บ ารุง  (หงอนไก่) ต้ังขึ้นเมื่อ 
พ.ศ. 2465 เปิดท าการสอนต้ังแต่ช้ันมูลถึงช้ันประถมศึกษาปีท่ี 4 มีรายนามครูใหญ่ ดังนี้ 
  1. นายไสว  เล็กสวาสด์ิ 
  2. นายถนอม  วิริยะปานนท์ 
  3. นายวงศ์  กรเพชร 
  4. นายบัญชา  เทียมถนอม 
 ต่อมาเมื่อวันท่ี 26 มิถุนายน พ.ศ. 2494 ทางราชการได้เปิดโรงเรียนมัธยมขึ้นช่ือโรงเรียน
กระทุ่มแบน  (มัธยมสามัญศึกษา) ใช้อักษรย่อ  “ส.ค.๖” โรงเรียนต้ังอยู่หมู่ท่ี 2 ต าบลคลองมะเด่ือ  
อ าเภอกระทุ่มแบน จังหวัดสมุทรสาคร ติดถนนเศรษฐกิจ ห่างจากวัดราษฎร์บ ารุง 500 เมตร โดยมีผู้
บริจาคท่ีดินให้ ดังนี้ 
  1. พระครูสุตสารโสภิต (เล็ก) บอกบุญเรี่ยไรซื้อท่ีดินให้ 4 ไร่ 
  2. นายสงวน นางเล็ก  นิลด า  บริจาคท่ีดินให้ 6 ไร่ 2 งาน 84 ตารางวา 
  3. นายตาล  วิยาภรณ์และนายเช้ือ  วิยาภรณ์ บริจาคท่ีดินให้ 2 ไร่  
 โรงเรียนกระทุ่มแบน เปิดสอนต้ังแต่ช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 1 ถึงช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 3 สอนวิชา
สามัญและวิชาชีพ มีผู้บริหาร ดังนี้ 
  1. นายคณิต  เกียรตินันท์   พ.ศ. 2494 – พ.ศ. 2502 

                                                             
48 โรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์), "ประวัติโรงเรียน,"  www. 
wrbsk.com/index.php?name=page&file=page&op=history. 
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  2. นายบุญเสริม  ทองสิมา  พ.ศ. 2502 – พ.ศ. 2510 
  3. นายสมพร  ผ่องนพคุณ  1 กันยายน พ.ศ. 2511 – 1 เมษายน พ.ศ. 2537 
 ใน พ.ศ. 2509 โรงเรียนกระทุ่มแบน ได้โอนไปสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรสาคร  
เปิดท าการสอนช้ันประถมศึกษาปีท่ี 5 ถึงช้ันประถมศึกษาปีท่ี 7 และเปล่ียนช่ือเป็นโรงเรียนวัดราษฎร์
บ ารุง 
 พ.ศ. 2513 องค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรสาคร ได้มีมติให้รวมโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง                 
(คลองมะเด่ือพิทยาคาร) กับโรงเรียนกระทุ่มแบนเดิม เป็นโรงเรี ยนเดียวกัน และใช้ช่ือว่าโรงเรียน                       
วัดราษฎร์บ ารุง มีพระครูไสว  อนุภาโส เป็นผู้อุปการะโรงเรียน มีนายสมพร ผ่องนพคุณ เป็นครูใหญ่  
มีอาคารเรียน 2 หลัง แยกกันอยู่ คือ อาคารเรียนแบบ ป.1 ข ต้ังอยู่ในวัด และอีก 1 หลัง แบบ 015  
ต้ังอยู่ติดถนนเศรษฐกิจ  
 ปีการศึกษา 2538 คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้ประชุมเมื่อวันท่ี 10 เมษายน  
พ.ศ. 2538  ให้น านักเรียนท่ีอยู่ในวัดมาเรียนท่ีโรงเรียนหลังนอก เพื่อสะดวกในการบริหารงาน และ
อาคารเรียนช ารุด เดือนเมษายน พ.ศ. 2541 นายศุภชัย  คิดประเสริฐ ได้บูรณะซ่อมแซมอาคารหลัง
ในวัด เพื่อให้ใช้การได้และได้น านักเรียนช้ันอนุบาลปีท่ี 1–2 กับช้ันเด็กเล็กของศูนย์พัฒนาชุมชนไป
เรียนในปีการศึกษา 2541 
 วันท่ี 24 พฤศจิกายน พ.ศ. 2543 บริษัทซิว–เนช่ันแนล จ ากัด ได้ท าพิธีวางศิลาฤกษ์อาคาร
เรียนแบบ สปช. 105/29 เพื่อมอบให้กับโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง โดยบริษัทได้ด าเนินการก่อสร้างเอง 
และมอบให้กับส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ เมื่อวันท่ี 2 เมษายน พ.ศ. 2544 
โดยมีนางเมธ์วดี  นวพันธ์ ประธานกรรมการบริษัทเป็นผู้มอบและนายชลอ  กองสุทธิ์ใจ เลขาธิการ
คณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ เป็นผู้รับมอบราคาค่าก่อสร้างท้ังส้ิน 2,220,000 บาท 
 วันท่ี 20 พฤษภาคม พ.ศ. 2544 ประชาชนได้บริจาคเงินต่อเติมอาคารซิว–เนช่ันแนล ช้ันล่าง 
4 ห้องเรียน เป็นเงิน 285,000 บาท 
 ปีการศึกษา 2544 โรงเรียนเปิดสอนช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 1 ตามโครงการน าร่องการศึกษาภาค
บังคับ 9 ปี  มีนักเรียน 1 ห้องเรียน จ านวน 35 คน 
 ปีการศึกษา 2545 โรงเรียนเปิดสอนช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 2 ตามโครงการน าร่องการศึกษาภาค
บังคับ 9 ปี  มีนักเรียน 1 ห้องเรียน จ านวน 36 คน 
 ปีการศึกษา 2546 โรงเรียนเปิดสอนช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 3 ตามโครงการน าร่องการศึกษาภาค
บังคับ 9 ปี  มีนักเรียน 1 ห้องเรียน จ านวน 36 คน 
มีผู้บริหาร  ดังนี้ 
 1. นายสมพร  ผ่องนพคุณ           1 ตุลาคม พ.ศ. 2513  - 1 เมษายน พ.ศ. 2537 
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 2. นายวิชัย  อ่วมถนอม              1 เมษายน พ.ศ. 2537 - 1 พฤศจิกายน พ.ศ. 2545 
 3. นายพิศาล  นันทะเส              12 ธันวาคม พ.ศ. 2545 - 31 ตุลาคม พ.ศ. 2550 
 4. นายประทีป  เย่ียมสวัสด์ิ          1 พฤศจิกายน พ.ศ. 2550 - 15 พฤษภาคม พ.ศ. 2556 
 5. นายพิศาล  นันทะเส              16 พฤษภาคม พ.ศ. 2556 – 19 สิงหาคม พ.ศ. 2560 
 6. นางสาวธนภรณ์ กรเพชร          20 สิงหาคม พ.ศ. 2560 - 30 ตุลาคม พ.ศ. 2560    
 7. นายเจนณรงค์ สงศิริ    1 พฤศจิกายน พ.ศ. 2560 ถึง ปัจจุบัน 
อัตลักษณ์ 
 เป็นโรงเรียนส่งเสริม คุณธรรม จริยธรรม ประชาธิปไตย  
ปรัชญา 
 จริยธรรมดี มีประชาธิปไตย ใช้ชีวิตอย่างมีความสุข 
วิสัยทัศน์ 
 โรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุงมุ่งมั่นจัดการศึกษาเพื่อพัฒนานักเรียนให้เป็นคนดี มีคุณธรรม    
จริยธรรม มีวินัย รักความเป็นไทย มีความสมบูรณ์ท้ังร่างกายและจิตใจ มีความรู้ตามมาตรฐาน
การศึกษา  สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างเป็นสุขตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
พันธกิจ 
 ๑. จัดการศึกษาต้ังแต่ระดับปฐมวัยถึงระดับมัธยมศึกษาตอนต้น 
 ๒. จัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ ให้ผู้เรียนมีคุณธรรม จริยธรรม   
มีสมรรถนะส าคัญและคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามหลักสูตร 

 

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

งานวิจัยในประเทศ 

 ผู้วิจัยได้รวบรวมงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับงานวิจัยในครั้งนี้ ดังนี้ 
 พเยาว์  แสนบุราณ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนท่ีจัดการศึกษาระดับ
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 1-5 พบว่า สภาพการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนท่ีจัดการศึกษาระดับประถมศึกษามีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณาราย
ด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาและการ
ธ ารงรักษาบุคลากร ด้านการรักษาระเบียบวินัย และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ในส่วนของ
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ปัญหาการบริหารงานบุคคลนั้น โดยภาพรวม พบว่า มีความเห็นอยู่ในระดับน้อย ยกเว้นด้านการจัด
บุคลากรเข้าปฏิบัติงานท่ีอยู่ในระดับปานกลาง49 
 ประชารัตน์  โนนทนวงษ์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเทศบาล สังกัด
ส านักการศึกษาเทศบาลนครขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น  พบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนเทศบาลโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมี
ค่าเฉล่ียความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน รองลงมา คือ ด้านการพัฒนา
และการธ ารงรักษาบุคลากร ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานและด้านการรักษาระเบียบวินัย ใน
ส่วนของปัญหาด้านการบริหารงานบุคคลพบว่า อยู่ในระดับน้อย นอกจากนี้การปฏิบัติงานของ
พนักงานครูเทศบาลในโรงเรียนเทศบาลท่ีมีขนาดต่างกัน มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 แต่พนักงานครูเทศบาลท่ีมีประสบการณ์ในการท างานในโรงเรียนเทศบาลต่างกัน 
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเทศบาลโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .0550 
 ฉัตรชัย  เทพขจร ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์กับพฤติ
กรรมการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัด
ปทุมธานี เขต 1 และเขต 2 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัด
ปทุมธานี เขต 1 และเขต 2 มีความฉลาดทางอารมณ์อยู่ในเกณฑ์ปกติ และมีพฤติกรรมการบริหาร
งานบุคคล ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการสร้างเสริมประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติราชการ อยู่ในระดับมากท่ีสุด ส่วนด้านวินัยและการรักษาวินัย ด้านการสรรหาและ      
การบรรจุแต่งต้ัง และด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่งมีพฤติกรรมการบริหารอยู่
ในระดับมาก และพบว่าความฉลาดทางอารมณ์กับพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดปทุมธานี เขต 1 และเขต 2 ไม่มีความสัมพันธ์
กัน51  

                                                             
49 พเยาว์ แสนบุราณ, "การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนที่จัดการศึกษาระดับประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 1-5" (มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย, 2547). 
50 ประชารัตน์  โนนทนวงษ,์ "การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเทศบาล สังกัดส านักการศึกษา
เทศบาลนครขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น" (มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย, 2551). 
51 ฉัตรชัย เทพขจร, "ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์กับพฤติกรรมการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 และเขต 2 " 
(มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา, 2551). 
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 เพชร  กล้าหาญ ได้ท าการวิจัยเรื่อง การศึกษาสภาพปัญหาและแนวทางแก้ไขปัญหาการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา เขต 
7 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา เขต 7 มีสภาพ
การปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และมีปัญหาในการ
บริหารงานบุคคลโดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย ซึ่งการปฏิบัติหน้าท่ีในโรงเรียนท่ีมีขนาดต่างกันมีการ
ปฏิบัติงานในการบริหารงานบุคคลไม่แตกต่างกัน52   

 พระมหาเกียรติศักดิ์  ฉฺนฺทธมโม ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาปัญหาและแนวทางแก้ไขปัญหา
การบริหารงานบุคคลของ ผู้บริหารโรง เรียนพระปริยั ติธรรม แผนกสามัญศึกษาในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า ปัญหาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนืออยู่ในระดับปานกลาง หากจ าแนกตามประสบการณ์ในการ
ด ารงต าแหน่งผู้บริหารและการจ าแนกตามพรรษาของผู้บริหาร พบว่า โดยภาพรวมและรายด้านไม่
แตกต่างกัน ซึ่งมีแนวทางในการแก้ไขปัญหา ดังนี้ ในด้านการสรรหาบุคคล ควรประกาศรับสมัคร
เพื่อให้ได้บุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถตรงตามท่ีโรงเรียนต้องการ ด้านการบ ารุงรักษาบุคคล ควรหา
งบประมาณเพื่อเพิ่มอัตราเงินเดือนให้เต็มตามวุฒิการศึกษา ด้านการพัฒนาบุคคล ควรจัดให้มีการ
ฝึกอบรมหรือการประชุมสัมมนา เพื่อพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง และในด้านการให้บุคคลพ้นจาก
งาน ควรพิจารณาจากผลงานของบุคลากร/ครูและพิจารณาโยกย้ายต าแหน่ง53  

 อัมพร  เพชรโชติ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง กระบวนการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ตามทัศนะของครูหัวหน้าฝ่ายบริหารงานบุคลากร สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ยะลา ผลการวิจัยพบว่า ระดับการปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานตามทัศนะของครูหัวหน้าฝ่ายบริหารงานบุคลากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมาก ยกเว้นด้านการออกจากราชการซึ่งอยู่ในระดับ
ปานกลาง ในส่วนของผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของการปฏิบัติงานตามกระบวนการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ตามทัศนะของครูหัวหน้าฝ่ายบริหารงาน

                                                             
52 เพชร กล้าหาญ, "การศึกษาสภาพปัญหาและแนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษานครราชสีมา เขต 7" (มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครราชสีมา, 2552). 
53 พระมหาเกียรติศักดิ์ ฉนฺทธมฺโม, "การศึกษาปัญหาและแนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ" 
(มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา, 2552). 
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บุคลากรจ าแนกตามตัวแปร  พบว่า ครูหัวหน้าฝ่ายบริหารงานบุคลากร ท่ีปฏิบัติงานในสถานศึกษาท่ีมี
ขนาดต่างกัน มีทัศนะต่อกระบวนการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานโดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และครูหัวหน้าฝ่ายบริหารงานบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน
สังกัดเขตพื้นท่ีการศึกษาต่างกัน มีทัศนะต่อกระบวนการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานโดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน และผลการรวบรวมปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ตามทัศนะของครูหัวหน้าฝ่าย
บริหารงานบุคคล พบว่า ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง ได้แก่ อัตราก าลังไม่
เพียงพอต่อจ านวนนักเรียน ข้อเสนอแนะคือ หน่วยงานท่ีรับผิดชอบควรวางแผนและก าหนดต าแหน่ง
ให้เพียงพอ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง ได้แก่ การสรรหาและการบรรจุแต่งต้ังไม่โปร่งใส 
ข้อเสนอแนะคือ ควรใช้ข้อสอบจากส่วนกลางในการสอบคัดเลือก ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานราชการ ได้แก่ ครูได้รับการอบรมไม่ท่ัวถึง ข้อเสนอแนะคือ ควรจัดการอบรมให้ครู
อย่างท่ัวถึง ด้านวินัยและการรักษาวินัย ได้แก่ การบังคับใช้วินัยไม่เข้มงวด ข้อเสนอแนะคือ ผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานควรเข้มงวดในการรักษาวินัย ด้านการออกจากราชการ ได้แก่ ค่าตอบแทนใน
การลาออกจากราชการก่อนก าหนดมีน้อย ข้อเสนอแนะคือ ควรเพิ่มค่าตอบแทนให้กับผู้ลาออกจาก
ราชการก่อนก าหนด54 

 พักตร์วิภา  ทันอินทรอาจ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสังกัดใน
กลุ่มเครือข่าย โรงเรียนหนองบ่อก้านเหลืองค าพี้ อ าเภอนาแก จังหวัดนครพนม ส านักงานเขตพื้ นท่ี
การศึกษานครพนม เขต 1 ผลการศึกษา พบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาตามความคิดเห็น
ของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนในกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนหนองบ่อก้านเหลืองค าพี้ อ าเภอนาแก 
จังหวัดนครพนม โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ วินัยและการ
ด าเนินการทางวินัย ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งการ
เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลจ าแนกตามประสบการณ์ท างานโดยรวมและรายด้านทุกด้าน

                                                             
54 อัมพร เพชรโชติ, "กระบวนการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ตามทัศนะ
ของครูหัวหน้าฝ่ายบริหารงานบุคลากร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษายะลา" (มหาวิทยาลัย
ราชภัฏยะลา, 2553). 



  
 

54 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และไม่มีการปฏิสัมพันธ์กันระหว่างประสบการณ์การ
ท างานและขนาดโรงเรียนต่อการบริหารงานบุคคล55 

 พระเส็ง ปภสฺสโร (วงษ์พันธุ์เสือ) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานระดับประถมศึกษาเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า การ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า
ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหา
และบรรจุแต่งต้ัง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านวินัยและการรักษาวินัย
และด้านการออกจากราชการ ในส่วนของการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารและครูเกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จ าแนกตาม เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ์สอน 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารและ
ครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จ าแนกตาม อายุ ต าแหน่ง และขนาดของ
โรงเรียน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .0556 

 พระมหาวีระพนธ์ ผองผาลา ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การปฏิบัติตามทศพิธราชธรรมกับการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา สังกัดส านักงาน
พระพุทธศาสนาแห่งชาติ ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มท่ี 1 สังกัดส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการรวมพลัง ด้านการให้
ค่าตอบแทน ด้านการสรรหาบุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการธ ารงรักษา และอยู่ในระดับ
ปานกลาง  1 ด้าน ได้แก่ ด้านการให้พ้นจากงาน  ในด้านความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติตาม
ทศพิธราชธรรมกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม มีความสัมพันธ์กันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า การปฏิบัติตามทศพิธราชธรรมด้านความอดทนมีความสัมพันธ์กับการบริหารงานบุคคล

                                                             
55

 พักตร์วิภา ทันอินทรอาจ, "การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสังกัดในกลุ่มเครือข่าย โรงเรียน
หนองบ่อก้านเหลืองค าพี้ อ าเภอนาแก จังหวัดนครพนม ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษานครพนม 
เขต 1" (มหาวิทยาลัยนครพนม, 2554). 
56 พระเส็ง ปภสฺสโร (วงษ์พันธุ์เสือ), "การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดับ
ประถมศึกษาเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 1 " (มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, 2555). 
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มากท่ีสุด อยู่ในระดับสูง และการปฏิบัติตามทศพิธราชธรรมด้านความซื่อตรงมีความสัมพันธ์กับการ
บริหารงานบุคคลน้อยท่ีสุด57 

 สโรชา บุรีศรี ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาการบริหารงานบุคคลส าหรับต าแหน่งบุคลากร
ทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค. (2) ในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ซึ่งผลการวิจัยพบว่ามีการ
ด าเนินการไม่เป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด จ านวน 5 ประเด็น ได้แก่ 1) การ
เล่ือนระดับต าแหน่งผิดพลาด 2) การแต่งต้ังผิดพลาด 3) การจัดบุคลากรลงกรอบโดยไม่เป็นไปตาม
เงื่อนไขท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด 4) การก าหนดต าแหน่งไม่เป็นไปตามท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด และ 5) การบรรจุ
ผิดพลาด ซึ่งแนวทางในการบริหารจัดการด าเนินงานเกี่ ยวกับการบริหารบุคคลส าหรับต าแหน่ง
บุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค. (2) ในส านักงานเขตพื้นท่ีมีจ านวน 5 แนวทาง ได้แก่ 1) 
การเล่ือนระดับต าแหน่ง 2) การแต่งต้ัง 3) การจัดบุคลากรลงกรอบเป็นไปตามเงื่อนไขท่ี ก.ค.ศ. 
ก าหนด 4) การก าหนดต าแหน่งเป็นไปตามเงื่อนไขของ ก.ค.ศ. และ 5) การบรรจุและการแต่งต้ังโดยท่ี
ผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้มีประสบการณ์ ด้านกฎหมายและการบริหารงานบุคคลมีความเห็นว่าแนวทางดังกล่าว
สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง มีความถูกต้องตามหลักเกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด โดยสอดคล้องกับหลัก
ปฏิบัติงานในการด าเนินการของส านักงาน ก.ค.ศ.58  

งานวิจัยต่างประเทศ 

 แฮริส (Harris) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง หน้าท่ีของผู้บริหารบุคคลในระบบโรงเรียนประถมศึกษา 

ผลการวิจัยสรุปได้ว่า หน้าท่ีความรับผิดชอบของโรงเรียนประถมศึกษาด้านการบริหารบุคคล ควร

ประกอบด้วยการวางแผนก าลังคน การสรรหา การคัดเลือก การน าเข้าสู่หน่วยงาน การประเมินผล

การปฏิบัติงาน การพัฒนา การให้ค่าตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ การไกล่เกล่ียปัญหาด้านบุคคล ความ

มั่นคงในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง และการให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับบุคคล59 

 มองค์ (Monks) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การท าความเข้าใจเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  
ความหมายส าหรับการจัดการงานบุคคล ซึ่งได้ศึกษาถึงลักษณะของการบริหารงานบุคคลโดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อให้เข้าใจว่าควรจะให้มีการจัดการบุคลากรอย่างไร ปัญหาคือการแก้ไขปัญหาจากสอง

                                                             
57 พระมหาวีระพนธ์ ผองผาลา, "การปฏิบัติตามทศพิธราชธรรมกับการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา สังกัดส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ." 
58 สโรชา บุรีศรี, "การพัฒนาการบริหารงานบุคคลส าหรับต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตาม
มาตรา 38 ค. (2) ในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา" (มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2557). 
59 Ben M.  Harris, "Personnel Administration in Education" (1979). 
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มุมมอง การตรวจสอบการปฏิบัติงานของบุคลากรในส่วนข้ามของ 114 องค์กรและมุมมองของ 180 
บุคคลท่ีจบประกาศนียบัตรวิชาชีพแห่งชาติในการบริหารงานบุคคล (NDPM) การวิจัยมีแบบสอบถาม
การสัมภาษณ์และการวิเคราะห์แหล่งทุติยภูมิ  การวิจัยพบว่ามีการปฏิบัติงานในองค์กรท่ีหลากหลาย
และหลากหลายในองค์กรท่ีได้รับการตรวจสอบ รูปแบบการบริหารงานบุคคล 4 รูปแบบถูกสร้างขึ้น
เพื่อจัดหมวดหมู่และตีความความแตกต่างเหล่านี้เนื่องจากรูปแบบท่ีมีอยู่ในหนังสือไม่ได้ระบุถึง
รูปแบบท่ีพบท้ังหมด แบบจ าลองเหล่านี้เป็นพื้นฐานในการพัฒนากรอบการท าความเข้าใจเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคล กระบวนการการศึกษาส าหรับผู้จัดการบุคลากรได้รับการตรวจสอบจากมุมมองท้ัง
สองของบุคคลท่ีได้เสร็จส้ินการ NDPM และในแง่ของผลการปฏิบัติงานบุคลากร นี่แสดงให้เห็นว่า 
NDPM ส่งเสริมความคิดของผู้จัดการบุคลากรในฐานะผู้เช่ียวชาญ แต่ในขณะท่ีจ าเป็นต้องมีความ
ช านาญเฉพาะด้านผู้จัดการฝ่ายบุคคลยังต้องการความเข้าใจท่ัวไปในธุรกิจด้วย60  

 อลิ (Ali) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลในประเทศมาเลเซีย กรณีของ 
บริษัท พัฒนาเศรษฐกิจของรัฐ พบว่า ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคล
ท่ีมีประสิทธิภาพ ได้แก่ สถานการณ์บริหารงานบุคคลความสัมพันธ์รองกับผู้จัดการสายงานและ
ความหมายของประสิทธิผลขององค์กรท่ีมีอยู่โดยเฉพาะ ผลกระทบด้านลบท่ีเกิดขึ้นจากการขาดการ
บริหารงานบุคคล เช่น ความไม่ลงรอยกัน ความไม่เพียงพอของการปฏิบัติงานของบุคลากรได้รับการ
ช้ีแจง ในงานวิจัยนี้พบว่ามีปัจจัยทางวัฒนธรรมการเมือง ปัจจัยทางกฎหมายและโครงสร้างท่ีเป็น
อุปสรรคต่อการบริหารงานบุคคล ในส่วนของ SEDCs การมีส่วนร่วมทางเศรษฐกิจและสังคมในการ
บริหารงานบุคคลและบทบาทส าคัญของผู้จัดการบุคลากรถูกยกเลิกและถูกทอดท้ิง การขาดการ
จัดการบุคลากรแบบเป็นทางการและแบบกระจายอ านาจท าให้การวางแผนก าลังคนและการฝึกอบรม
แบบเฉพาะกิจไม่เป็นระบบมีการแบ่งแยกในการเลือกและการส่งเสริมและการขาดการสร้าง
แรงจูงใจ61   

 เฟ่ย เฟ่ย  (Fei Fei)  ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การวิจัยและพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคล ซึ่งได้
ศึกษาระบบการบริหารงานบุคคลของการรวบรวมข้อมูลท่ีครอบคลุมการเข้ารหัสข้อมูลดิจิทัลการ
ก าหนดข้อมูลส่วนบุคคลและบุคลากรให้เป็นมาตรฐาน นอกจากนี้ยังมีการวิเคราะห์และอภิปราย

                                                             
60 K. Monks, "Understanding Personnel Management Practice: The Implications 
for Personnel Management Education" (Trinity College Dublin 1991). 
61 Juhary Haji Ali, "Personnel Management Practices in Malaysia: The Case of the 
State Economic Development Corporations  " (St. Andrews (United Kingdom), 
1994). 
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เกี่ยวกับการประเมินผลโดยอัตโนมัติเพื่อสร้างความสามารถพิเศษด้านความรู้และความสามารถในการ
วิจัยทางวิทยาศาสตร์ด้วยอัลกอริทึมของ AHP วิธีการนี้พิสูจน์ความเป็นไปได้และความถูกต้อง ดังนั้น
พรสวรรค์ของเราจึงสามารถได้รับการประเมินโดยอัตโนมัติในฐานะการใช้ระบบการบริหารงานบุคคล
ของวิธีการท่ัวไปของความสามารถพิเศษ62 
 

 

สรุป 

 จากการศึกษา แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล พบว่า     
การบริหารงานบุคคลเป็นส่ิงท่ีส าคัญอย่างยิ่งในการบริหารโรงเรียน เพราะทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพ
เป็นส่ิงท่ีจะช่วยขับเคล่ือนนโยบาย เป้าหมายของโรงเรียนไปสู่ความส าเร็จ หากผู้บริหารเข้าใจและใส่
ใจต่อธรรมชาติของบุคคล ทฤษฎีต่าง ๆ รวมท้ังกระบวนการในการบริหารงานบุคคลก็ย่อมส่งผลให้
บุคลากรของโรงเรียนมีคุณภาพ สร้างความเข้าใจระหว่างผู้บริหารกับบุคลากรได้เป็นอย่างดี ลดความ
ขัดแย้ง และเป็นการสร้างขวัญก าลังใจให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถของตนส่งผลให้
โรงเรียนเป็นท่ียอมรับท้ังจากภายในและภายนอก ซึ่งในการศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) นั้น ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดการบริหารงานบุคคลของฟลิปโป 
(Flippo) มาเป็นแนวทางในการศึกษาวิจัย ประกอบด้วย 6 ด้าน คือ 1) การสรรหาบุคลากร 2) การ
พัฒนาบุคลากร 3) การใหค่้าตอบแทน 4) การรวมพลัง  5) การธ ารงรักษา และ 6) การให้พ้นจากงาน 

 

 

 

 

 

 

                                                             
62 Hou Fei Fei, "The Research and Realization of the Personnel Management 
System" (Beijing Institute of Technology 2009). 
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บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 งานวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์)  
วัตถุประสงค์ 1. เพื่อทราบการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์)  
และ 2. เพื่อทราบแนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) ซึ่ง
การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) โดยใช้โรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง 
(ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) เป็นหน่วยวิเคราะห์ ซึ่งมีผู้บริหาร ข้าราชการครูและบุคลากรเป็นผู้ให้ข้อมูล 
ประกอบด้วยผู้อ านวยการโรงเรียนหรือรักษาราชการแทนและครูผู้สอน รวมท้ังส้ิน 56 คน  เครื่องมือ
ท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนตามแนวคิดของ  
ฟลิปโป (Flippo) และแบบสอบถามปลายเปิด (Open End) เพื่อให้การวิจัยในครั้งนี้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ ผู้วิจัยจึงก าหนดแนวทางของการวิจัยไว้ดังนี้ 

ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 

ขั้นตอนการด าเนินการวิจัยแบ่งออกเป็น 3  ข้ันตอน ดังนี้ 

 ขั้นตอนที่  1  การจัดเตรียมโครงการวิจัย  ขั้นตอนนี้เป็นการศึกษาเอกสาร ต ารา ข้อมูล 
สถิติ วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อจัดท าโครงร่างงานวิจัยตามค าแนะน าของอาจารย์ผู้
ควบคุมการค้นคว้าอิสระ เพื่อเสนอขอความเห็นชอบและอนุมัติจากภาควิชาการบริหารการศึกษา  
 ขั้นตอนที่  2  การด าเนินการวิจัย เป็นขั้นตอนท่ีผู้วิจัยน าเครื่องมือของพระมหาวีระพนธ์
ผองผาลา จากงานวิจัยเรื่อง “การปฏิบัติตามทศพิธราชธรรมกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา สังกัดส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ” มาให้
ผู้เช่ียวชาญท้ัง  5 ท่านตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างและเนื้อหาพร้อมแก้ไข จากนั้นน าเครื่องมือ
ไปเก็บข้อมูลจากประชากร และน าข้อมูลท่ีได้มาวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ  แปลผลการวิเคราะห์ข้อมูล
และเสนอแนะ   
 ขั้นตอนที่  3  การรายงานผลการวิจัย เป็นขั้นตอนการน าเสนอร่างรายงานผลการวิจัยต่อ
อาจารย์ผู้ควบคุมการค้นคว้าอิสระ เพื่อตรวจสอบให้ถูกต้องตามหลักวิชาการ แล้วน ามาเสนอต่อ
คณะกรรมการ เพื่อปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะ จากนั้นจัดท าเป็นรายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ์
เสนอต่อบัณฑิตวิทยาลัย เพื่อขออนุมัติจบการศึกษา 
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แผนแบบงานวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการด าเนินการท่ีสอดคล้องกับขอบข่ายท่ีก าหนดไว้ในบทท่ี 1 ดังนั้นแผน
แบบการวิจัยจึงเป็นเชิงพรรณนา (Descriptive Research) ท่ีมีแผนแบบการวิจัยในลักษณะการใช้
กลุ่มตัวอย่างเดียว ศึกษาสภาวการณ์ ไม่มีการทดลอง (The one shot, non experimental case 
study) ซึ่งแสดงเป็นแผนผัง (Diagram) ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   S หมายถึง  ประชากรท่ีได้จากการวิจัย 
   X หมายถึง  ตัวแปรท่ีศึกษา 
   O หมายถึง  ข้อมูลท่ีได้จากการศึกษา 
 
ประชากร 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหาร ข้าราชการครูและบุคลากรของโรงเรียนวัด
ราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์)  ซึ่งประกอบไปด้วยผู้อ านวยการโรงเรียนหรือรักษาราชการแทน
และครูผู้สอน รวมผู้ให้ข้อมูลท้ังส้ิน 56 คน โดยไม่นับรวมผู้วิจัย 

ตัวแปรที่ศึกษา 

 ตัวแปรท่ีใช้ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ประกอบด้วย ตัวแปรพื้นฐาน และตัวแปรท่ีศึกษา โดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 
 1. ตัวแปรพื้นฐาน เป็นตัวแปรท่ีเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ีในปัจจุบัน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

   O 

 

 

                                S      X 
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 2. ตัวแปรท่ีศึกษา เป็นตัวแปรท่ีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง 
(ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) ตามแนวคิดของฟลิปโป (Flippo) 6 ด้าน ประกอบไปด้วย63  
  2.1 การสรรหาบุคลากร  
  การสรรหาบุคลากร หมายถึง การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงานใน
องค์กร ซึ่งมีการก าหนดลักษณะงาน การวางแผนอัตราก าลัง การก าหนดบทบาทหน้าท่ีรับผิดชอบของ
บุคลากร มีการประกาศรับสมัคร เพื่อให้ได้บุคลากรท่ีมีคุณสมบัติ มีความรู้ ความสามารถตามต้องการ 
การสรรหาบุคลากรนี้ถือว่าเป็นหน้าท่ีส าคัญประการหนึ่งของผู้บริหารท่ีจะต้องมีความชัดเจนในด้าน
การวางแผนอัตราก าลัง การก าหนดเกณฑ์รับ โดยพิจารณาถึงปริมาณงาน การก าหนดคุณสมบัติของ
บุคลากรท่ีจะเข้ามาท างานในด้านวิชาชีพ ต้องมีการปฐมนิเทศให้รู้ระเบียบ กฎเกณฑ์ รู้จักหน่วยงาน 
เพื่อนร่วมงาน เป็นต้น 
  2.2 การพัฒนาบุคลากร 
  การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การกระตุ้นให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจ เสริมสร้างขวัญ
และก าลังใจให้บุคลากรในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมท้ังเป็นแนวทางส่งเสริม
ความก้าวหน้าของบุคลากรไปสู่การเล่ือนต าแหน่งหรือเปล่ียนแปลงหน้าท่ี ซึ่งมีกระบวนการท่ีต้องท า 
คือ ให้ศึกษาต่อ ส่งไปอบรม สัมมนา ค้นคว้า ทดลองและวิจัย หาส่ิงพิมพ์ หนังสือ ต าราหรือ
เทคโนโลยี ท่ีมีประโยชน์ต่อการจัดการเรียนการสอน เรียนรู้การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในปัจจุบัน 
จัดให้มีการนิเทศการสอน และประเมินผลงานครู 
  2.3 การใหค่้าตอบแทน 
  การให้ค่าตอบแทน หมายถึง การท่ีผู้บริหารต้องมีหลักเกณฑ์เรื่องเงินเดือน 
สวัสดิการ ค่ารักษาพยาบาล ผู้บริหารต้องติดตามถึงอัตราค่าจ้าง ปัจจัยท่ีเกี่ยวกับต้นทุนการครองชีพ
ต้องมีการปรับตัวให้สูงขึ้นตามระยะ ๆ ความช านาญงาน วุฒิการศึกษา ความรู้ เกี่ยวกับงาน 
ประสบการณ์ในการท างาน ภาระงานมากน้อย ความรับผิดชอบในงานท่ีมอบหมาย การให้
ค่าตอบแทนต้องมีความเหมาะสมและเป็นท่ียอมรับ  
  2.4 การรวมพลัง  
  การรวมพลังของบุคลากร หมายถึง การท่ีผู้บริหารจูงใจให้บุคลากรเกิดการรวมพลัง
กันหรือท างานเป็นทีมเพื่อพัฒนาโรงเรียนให้ประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ  เช่น การท างาน
เป็นทีม หรือการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นอันจะก่อให้เกิดความเข้าใจซึ่งกันและกัน
ในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารต้องเข้าใจธรรมชาติของมนุษย์ว่า เหตุใดคนจึงต้องท างานหรืออะไรเป็น

                                                             
63 Flippo, Principle of Personnel Management  



  
 

61 

แรงจูงใจให้คนท างาน การรวมพลังเป็นหน้าท่ีท่ีผู้บริหารท่ีจะท าให้บุคลากรมีส่วนร่วมในกระบวนการ
ตัดสินใจท่ีส าคัญ มีความเข้มแข็ง มีความคิดสร้างสรรค์และมีความเช่ียวชาญในการแก้ปัญหา ซึ่งจะ
ส่งผลให้องค์กรมีความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันและส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
  2.5 การธ ารงรักษา  
  การธ ารงรักษา หมายถึง กระบวนการสร้างความพึงพอใจให้กับบุคลากรในโรงเรียน 
โดยใช้ท้ังศาสตร์และศิลป์ในการบริหารบุคลากร เพื่อให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ มี
ประสิทธิภาพและอยู่ในโรงเรียนนานท่ีสุด โดยมีการจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม
ความสามารถ เกิดความสัมพันธ์อันดีกันในโรงเรียน ดูแลสุขภาพกายและจิตใจของบุคลากรอย่าง
สม่ าเสมอ และมีการให้รางวัลตอบแทนจากการท างานอย่างเหมาะสม 
  2.6 การให้พ้นจากงาน 
  การให้พ้นจากงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรไม่สามารถปฏิบั ติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพซึ่งส่งผลกระทบต่อองค์กร เช่น การหย่อนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมลัก
ขโมยหรือการติดยาเสพติด รวมถึงการขาดความใส่ใจในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังรวมไปถึงการ
เกษียณอายุและการสร้างความเสียหายให้แก่องค์กรอย่างร้ายแรง อันจะเป็นตัวอย่างท่ีไม่ดีให้แก่
บุคลากรคนอื่น ๆ ท้ังนี้จะต้องมีการพิจารณาทางวินัยอย่างรอบคอบและเหมาะสมก่อนให้ออกจากการ
ปฏิบัติงาน   

 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ แบบสอบถาม  
     แบบสอบถาม 1 ฉบับ แบ่งออกเป็น 3 ตอน ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
     ตอนท่ี 1 แบบสอบถามท่ีเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ีในปัจจุบัน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานมีลักษณะเป็น
แบบตัวเลือกท่ีก าหนดค าตอบไว้ (Forced Choice) 
       ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง 
(ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) ตามแนวคิดของฟลิปโป (Flippo) 6 ด้าน ประกอบไปด้วย 
   1. การสรรหาบุคลากร  
   2. การพัฒนาบุคลากร   
   3. การใหค่้าตอบแทน 
   4. การรวมพลัง  
   5. การธ ารงรักษา  
   6. การให้พ้นจากงาน  
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 การตอบแบบสอบถามในตอนท่ี 2 มีลักษณะเป็นค าถามชนิดจัดอันดับคุณภาพ 5 ระดับ   
ตามแนวคิดของลิเคิร์ท (Likert’ s rating scales)64  โดยก าหนดค่าระดับคะแนนของแต่ละช่วง
น้ าหนัก ดังนี้  
 ระดับ  5 หมายถึง การบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับมากท่ีสุด  
    ให้ค่าน้ าหนักเท่ากับ  5  คะแนน 
 ระดับ  4 หมายถึง การบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับมาก 
    ให้ค่าน้ าหนักเท่ากับ  4  คะแนน 
 ระดับ  3 หมายถึง การบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับปานกลาง 
    ให้ค่าน้ าหนักเท่ากับ  3  คะแนน 
 ระดับ  2 หมายถึง การบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับน้อย 
    ให้ค่าน้ าหนักเท่ากับ  2  คะแนน 
 ระดับ  1 หมายถึง การบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
    ให้ค่าน้ าหนักเท่ากับ  1  คะแนน 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามปลายเปิด (Open End) โดยใช้ค าถามปลายเปิดเกี่ยวกับแนวทางการ
บริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์)  6  ด้านตามแนวคิดของฟลิปโป 
(Flippo)65 

การสร้างและพัฒนาเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 ผู้วิจัยได้น าเครื่องมือในการวิจัยของพระมหาวีระพนธ์ ผองผาลา จากงานวิจัยเรื่อง “การ
ปฏิบัติตามทศพิธราชธรรมกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษา สังกัดส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ” ซึ่งมีค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ตามวิธีการ

ของครอนบาค (Cronbach)66 ได้ค่า α - Coefficient เท่ากับ 0.908   

 
 
 
 

                                                             
64 Rensis Likert, New Pattern of Management (New York: McGraw Hill, 1961). 
65 Flippo, Principle of Personnel Management  
66 Lee J Cronbach, Essentials of Psychological Testing (New York: Harper & Row 
Publisher, 1987). 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 เพื่อให้ได้ข้อมูลตามความจริง ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามข้ันตอน ดังนี้ 
 1. ผู้วิจัยท าหนังสือถึงคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร ผ่านหัวหน้าภาควิชา   
การบริหารการศึกษา เพื่อท าหนังสือขอความร่วมมือไปยังผู้อ านวยการโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสว
ราษฎร์อุปถัมภ์) ซึ่งเป็นประชากร ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ 
 2. ผู้วิจัยด าเนินการส่งแบบสอบถามไปยังประชากรในโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์
อุปถัมภ์) และเก็บรวบรวมแบบสอบถามด้วยตนเอง  

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 เมื่อจัดการเก็บรวบรวมแบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว ผู้วิ จัยจึงพิจารณาตรวจสอบ
แบบสอบถามทุกฉบับ เพื่อด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
   1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทุกฉบับ 
 2. ตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์การให้คะแนนของข้อค าถามในแบบทดสอบแต่ละฉบับ 
 3. น าข้อมูลท่ีได้จากการตอบแบบสอบถามไปค านวณหาค่าทางสถิติ เพื่อท าการวิเคราะห์
ข้อมูลโดยการใช้โปรแกรมส าเร็จรูป  
 4. น าข้อมูลท่ีได้จากการตอบแบบสอบถามปลายเปิดมาวิเคราะห์โดยใช้การวิเคราะห์เนื้อหา 
(Content Analysis) เพื่อหาแนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์
อุปถัมภ์) 

สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

 เพื่อให้การวิเคราะห์ข้อมูลตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยใช้สถิติในการวิเคราะห์
ข้อมูล ดังนี้ 
 1. การวิเคราะห์สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งหน้าท่ีในปัจจุบัน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์
อุปถัมภ์) ใช้ความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 
 2. การวิเคราะห์ระดับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์)  

ใช้มัชฌิมเลขคณิต ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) โดยน าค่ามัชฌิมเลขคณิตท่ีได้มาเปรียบเทียบ
กับเกณฑ์คะแนนเฉล่ียตามแนวคิดของเบสท์ (Best)67 ดังนี้ 
 

                                                             
67 John W Best, Research in Education, 3 ed. (New Jersey: Prentice Hall, 1981). 
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 ค่ามัชฌิมเลขคณิต 4.50 ถึง 5.00   หมายถึง  การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน    
       วัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์)  
       อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 ค่ามัชฌิมเลขคณิต 3.50 ถึง 4.49   หมายถึง  การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 
       วัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) 
       อยู่ในระดับมาก 
 ค่ามัชฌิมเลขคณิต 2.50 ถึง 3.49   หมายถึง  การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 
       วัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) 
       อยู่ในระดับปานกลาง 
 ค่ามัชฌิมเลขคณิต 1.50 ถึง 2.49   หมายถึง  การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 
       วัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) 
       อยู่ในระดับน้อย 
 ค่ามัชฌิมเลขคณิต 1.00 ถึง 1.49   หมายถึง  การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 
       วัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) 
       อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 3. การวิเคราะห์แนวทางการบริหารงานบุคคลใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
จากการตอบแบบสอบถามปลายเปิด เพื่อหาแนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์
บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) 

 
สรุป 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อทราบการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง 
(ไสวราษฎร์อุปถัมภ์)  และ 2) เพื่อทราบแนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง 
(ไสวราษฎร์อุปถัมภ์)  ซึ่งการวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหาร ข้าราชการครูและบุคลากรของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง 
(ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) ซึ่งประกอบไปด้วยผู้อ านวยการโรงเรียนหรือรักษาราชการแทนและครูผู้สอน 
รวมผู้ให้ข้อมูลท้ังส้ิน  56  คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการ
บริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) ตามแนวคิดของฟลิปโป  (Flippo)  
6  ด้าน  ประกอบไปด้วย  1) การสรรหาบุคลากร  2) การพัฒนาบุคลากร  3) การให้ค่าตอบแทน   
4) การรวมพลัง 5) การธ ารงรักษา และ 6) การให้พ้นจากงาน และแบบสอบถามปลายเปิด (Open 
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End) สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) มัชฌิมเลข

คณิต ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( ) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ส่วนข้อมูลท่ีได้จากการตอบ
แบบสอบถามปลายเปิดใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์

บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) เพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงด าเนินการ

แจกแบบสอบถามแก่ผู้ให้ข้อมูล ประกอบด้วย ผู้บริหารและครูผู้สอน จ านวน 56 คน จากนั้นเก็บ

รวบรวมแบบสอบถามแล้วน ามาวิเคราะห์และเสนอผลการวิเคราะห์โดยใช้ตารางประกอบการบรรยาย 

ดังนี้ 

 ตอนท่ี 1 สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ตอนท่ี 2 ระดับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) 

 ตอนท่ี 3 แนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) 

ตอนที่ 1 สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ผู้บริหารและครูผู้สอนของโรงเรียนวัด

ราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) จ านวน 56 คน จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง

หน้าท่ีในปัจจุบันและประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยหาความถี่ (Freguency) และร้อยละ 

(Percentage) ดังรายละเอียดในตารางท่ี 2 
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ตารางที่  2  สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
                                                                                                     (N = 56) 

สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ 
                ชาย 
                หญิง 

 
11 
45 

 
19.6 
80.4 

รวม 56 100 
อายุ 
               20 - 30 ปี 
               31 – 40 ปี 
               41 – 50 ปี 
               51 – 60 ปี 

 
14 
27 
8 
7 

 
25.0 
48.2 
14.3 
12.5 

รวม 56 100 

ระดับการศึกษา 
               ต่ ากว่าปริญญาตรี 
               ปริญญาตรี 
               ปริญญาโท 
               ปริญญาเอก 

 
2 
37 
17 
- 

 
3.6 
66.1 
30.4 

- 
รวม 56 100 

ต าแหน่งหน้าท่ีในปัจจุบัน 
               ผู้บริหาร 
               ครูผู้สอน              

 
1 
55 

 
1.8 
98.2 

รวม 56 100 
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
                ไม่เกิน 5 ปี 
                6 – 10 ปี 
               11 – 15 ปี 
               16 ปีข้ึนไป 

 
18 
17 
11 
10 

 
32.1 
30.4 
19.6 
17.9 

รวม 56 100 
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 จากตารางท่ี 2 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศหญิง จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อย

ละ 80.4 เป็นเพศชาย จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 19.6 เป็นผู้ท่ีมีอายุ 31 – 40 ปี มากท่ีสุด 

จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 48.2 รองลงมาคือ อายุระหว่าง 20 – 30 ปี จ านวน 14 คน คิดเป็น

ร้อยละ 25.0 ตามด้วยอายุ 41 – 50 ปี จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 12.5 และอายุ 51 – 60 ปี มี

น้อยท่ีสุด จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 12.5 มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมากท่ีสุด จ านวน 37 คน 

คิดเป็นร้อยละ 66.1 รองลงมาคือระดับการศึกษาปริญญาโท จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 30.4 

และน้อยท่ีสุดคือระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 3.6 ซึ่งมีผู้ตอบ

แบบสอบถามท่ีเป็นผู้บริหาร จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.8 และเป็นครูผู้สอน จ านวน 55 คน คิด

เป็นร้อยละ 98.2 ส าหรับประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ผู้ท่ีมีประสบการณ์ไม่เกิน 5 ปี มีมากท่ีสุด 

จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 32.1 รองลงมา ได้แก่ ผู้ท่ีมีประสบการณ์ 6 – 10 ปี จ านวน 17 คน 

คิดเป็นร้อยละ 30.4 ผู้ท่ีมีประสบการณ์ 11 – 15 ปี จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 19.6 และผู้ท่ีมี

ประสบการณ์ 16 ปีข้ึนไป มีน้อยท่ีสุด จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 17.9      
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ตอนที่ 2 ระดับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) 

 ในการวิเคราะห์ระดับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) 

ใช้มัชฌิมเลขคณิต ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( ) แล้วน าผลท่ีได้ไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์

ขอบเขตของค่าเฉล่ียตามแนวคิดของเบสท์ (Best) ในตารางท่ี 3 – ตารางท่ี 9 ดังนี้ 

 1. ระดับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) ในภาพรวม

และรายด้าน ปรากฏดังตารางท่ี 3 

 ตารางที่  3  แสดงค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับการบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) ในภาพรวมและรายด้าน 
                (N = 56) 

การบริหารงานบุคคล     ระดับ 

1. การสรรหาบุคลากร 
2. การพัฒนาบุคลากร 
3. การใหค่้าตอบแทน 
4. การรวมพลัง 
5. การธ ารงรักษา 
6. การให้พ้นจากงาน 

4.08 
4.14 
3.68 
4.09 
3.87 
3.87 

0.55 
0.53 
0.95 
0.67 
0.77 
0.69 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.95 0.56 มาก 

 

 จากตารางท่ี 3 พบว่า การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 3.95,  = 0.56) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากท้ัง 6 

ด้าน โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านการพัฒนาบุคลากร ( = 4.14,    

 = 0.53) ด้านการรวมพลัง ( = 4.09,  = 0.67) ด้านการสรรหาบุคลากร ( = 4.08,  = 0.55) 

ด้านการธ ารงรักษา ( = 3.87,  = 0.77) ด้านการให้พ้นจากงาน ( = 3.87,  = 0.69) และด้าน

การใหค่้าตอบแทน ( = 3.68,  = 0.95) ตามล าดับ 
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 เมื่อพิจารณาในรายด้านและรายข้อ ผลปรากฏ ดังนี้ 

 1. ด้านการสรรหาบุคลากร ผลปรากฏดังตารางท่ี 4 

 ตารางที่  4  แสดงค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับการบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) ด้านการสรรหาบุคลากร  
            (N = 56) 

การบริหารงานบุคคล     ระดับ 

1. ด้านการสรรหาบุคลากร 4.08 0.55 มาก 

     1.1 ผู้บริหารมีนโยบายแผนงานการสรรหาบุคลากร 
     1.2 ผู้บริหารค านึงถึงความรู้ ความสามารถของบุคลากรท่ี
ด าเนินการสรรหา 
     1.3 ผู้บริหารมีการก าหนดคุณสมบัติของบุคคลท่ีสรรหาให้
เหมาะสมกับต าแหน่งงาน 
     1.4 ผู้บริหารใช้หลักคุณธรรมในการสรรหาบุคคลเข้ามา
ท างาน 
     1.5 ผู้บริหารมีการทดสอบเพื่อให้ได้บุคคลท่ีดีท่ีสุดเข้ามา
ท างาน 
     1.6 ผู้บริหารมีการสัมภาษณ์บุคคลท่ีเข้ารับการคัดเลือก 
เพื่อให้ได้บุคคลท่ีดีท่ีสุดเข้ามาท างาน 
     1.7 ผู้บริหารมีการควบคุมกระบวนการสรรหาให้เป็นไป
ตามนโยบายและแผนงานโดยความถูกต้องและเป็นธรรม  

4.04 
 

4.11 
 

4.13 
 

4.16 
 

3.89 
 

4.11 
 

4.16 

0.69 
 

0.59 
 

0.69 
 

0.73 
 

0.87 
 

0.68 
 

0.68 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

 จากตารางท่ี 4 ด้านการสรรหาบุคลากร พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อท่ีมีค่ามัชฌิม

เลขคณิตสูงท่ีสุด ได้แก่ ผู้บริหารใช้หลักคุณธรรมในการสรรหาบุคคลเข้ามาท างาน  (μ= 4.16,    

σ= 0.73) และผู้บริหารมีการควบคุมกระบวนการสรรหาให้เป็นไปตามนโยบายและแผนงานโดย

ความถูกต้องและเป็นธรรม (μ= 4.16, σ= 0.68) และข้อท่ีมีค่ามัชฌิมเลขคณิตต่ า ได้แก่  ผู้บริหารมี

การทดสอบเพื่อให้ได้บุคคลท่ีดีท่ีสุดเข้ามาท างาน (μ= 3.89, σ= 0.87) และผู้บริหารมีนโยบาย

แผนงานการสรรหาบุคลากร (μ= 4.04, σ= 0.69)  
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 2. ด้านการพัฒนาบุคลากร ผลปรากฏดังตารางท่ี 5 
 ตารางที ่ 5  แสดงค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับการบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) ด้านการพัฒนาบุคลากร 
                                      (N = 56) 

การบริหารงานบุคคล     ระดับ 

2. ด้านการพัฒนาบุคลากร 4.14 0.53 มาก 

     2.1 ผู้บริหารมีการจัดกิจกรรมโดยการเพิ่มประสบการณ์
ความรู้ในการท างานให้แก่บุคลากร เพื่อให้บุคลากรน าไปใช้ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
     2.2 ผู้บริหารมีการส่งเสริมบุคลากรได้มีการฝึกอบรม      
ดูงาน ประชุม สัมมนาเฉพาะงาน เพื่ อเพิ่ มพูนความรู้ 
ความสามารถ 
     2.3 ผู้บริหารมีแผนความก้าวหน้าในสาขาวิชาชีพ 
ของแต่ละงาน 
     2.4 ผู้บริหารมีการส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาต่อ เพื่อ
เพิ่มพูนความรู้  ความสามารถท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนา
คุณภาพการศึกษาในโรงเรียน 
 

 
 

4.05 
 
 

4.18 
 

4.04 
 
 

4.30 

 
 

0.67 
 
 

0.69 
 

0.74 
 
 

0.60 

 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 

 

 จากตารางท่ี 5 ด้านการพัฒนาบุคลากร พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อท่ีมีค่ามัชฌิม

เลขคณิตสูงท่ีสุด ได้แก่ ผู้บริหารมีการส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาต่อ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถท่ี

เกี่ยวข้องกับการพัฒนาคุณภาพการศึกษาในโรงเรียน (μ= 4.30, σ= 0.60) รองลงมาคือ  ผู้บริหารมี

การส่งเสริมบุคลากรได้มีการฝึกอบรม ดูงาน ประชุม สัมมนาเฉพาะงาน เพื่อเพิ่มพูนความรู้ 

ความสามารถ (μ= 4.18, σ= 0.69) และข้อท่ีมีค่ามัชฌิมเลขคณิตต่ า ได้แก่ ผู้บริหารมีแผน

ความก้าวหน้าในสาขาวิชาชีพของแต่ละงาน (μ= 4.04, σ= 0.74) และผู้บริหารมีการจัดกิจกรรม

โดยการเพิ่มประสบการณ์ความรู้ในการท างานให้แก่บุคลากร เพื่อให้บุคลากรน าไปใช้ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ (μ= 4.05, σ= 0.67)  
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 3. ด้านการให้ค่าตอบแทน ผลปรากฏดังตารางท่ี 6 

 ตารางที่  6  แสดงค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับการบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) ด้านการให้ค่าตอบแทน 
             (N = 56) 

การบริหารงานบุคคล     ระดับ 

3. ด้านการใหค่้าตอบแทน 3.68 0.95 มาก 

     3.1 ผู้บริหารก าหนดให้มีการตอบแทนท่ีเป็นรางวัลให้กับ
บุคลากรในโรงเรียน 
     3.2 ผู้บริหารใหค่้าตอบแทนโดยค านึงถึงค่าครองชีพ 
และวุฒิการศึกษา 
     3.3 ผู้บริหารใหค่้าตอบแทนเหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบ 
     3.4 ผู้บริหารมีสวัสดิการต่าง ๆ แก่บุคลากรในโรงเรียน
อย่างเพียงพอและเหมาะสม          
     3.5 ผู้บริหารใหค่้าตอบแทนเป็นธรรมแก่บุคลากร 
ทุกคนในโรงเรียน 

 
3.52 

 
3.64 
3.73 

 
3.59 

 
3.89 

 
1.10 

 
1.00 
1.04 

 
1.01 

 
1.07 

 

มาก 
 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 

 จากตารางท่ี 6 ด้านการใหค่้าตอบแทน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อท่ีมีค่ามัชฌิมเลข

คณิตสูงท่ีสุด ได้แก่ ผู้บริหารให้ค่าตอบแทนเป็นธรรมแก่บุคลากรทุกคนในโรงเรียน (μ= 3.89,    

σ= 1.07) รองลงมาคือ ผู้บริหารใหค่้าตอบแทนเหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบ (μ= 3.73, σ= 1.04) 

และข้อท่ีมีค่ามัชฌิมเลขคณิตต่ า ได้แก่ ผู้บริหารก าหนดให้มีการตอบแทนท่ีเป็นรางวัลให้กับบุคลากร

ในโรงเรียน  (μ= 3.52, σ= 1.10)  และผู้บริหารมีสวัสดิการต่าง ๆ แก่บุคลากรในโรงเรียนอย่าง

เพียงพอและเหมาะสม (μ= 3.59, σ= 1.01)  
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 4. ด้านการรวมพลัง ผลปรากฏดังตารางท่ี 7 
 ตารางที ่ 7  แสดงค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับการบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) ด้านการรวมพลัง 
              (N = 56) 

การบริหารงานบุคคล     ระดับ 
4. ด้านการรวมพลัง 4.09 0.67 มาก 
     4.1 ผู้บริหารระดมความรู้ ความสามารถของบุคลากรใน
โรงเรียน เพื่อพัฒนาคุณภาพโรงเรียน 
     4.2 ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรท างานร่วมกันเป็นทีม 
     4.3 ผู้บริหารมีกิจกรรมท่ีส่งเสริมความสามัคคี ร่วมแรงร่วม
ใจในโรงเรียน 
     4.4 ผู้บริหารมีการสร้างบรรยากาศท่ีเอื้อต่อการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในโรงเรียน 
     4.5 ผู้บริหารด าเนินการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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 จากตารางท่ี 7 ด้านการรวมพลัง พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อท่ีมีค่ามัชฌิมเลขคณิต

สูงท่ีสุด ได้แก่ ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรท างานร่วมกันเป็นทีม  (μ= 4.18, σ= 0.74) รองลงมาคือ

ผู้บริหารระดมความรู้ ความสามารถของบุคลากรในโรงเรียน เพื่อพัฒนาคุณภาพโรงเรียน (μ= 4.11,      

σ= 0.71) และข้อท่ีมีค่ามัชฌิมเลขคณิตต่ า ได้แก่ ผู้บริหารมีการสร้างบรรยากาศท่ีเอื้อต่อการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียน (μ= 3.98, σ= 0.75)  และผู้บริหารมีกิจกรรมท่ีส่งเสริมความ

สามัคคี ร่วมแรงร่วมใจในโรงเรียน (μ= 4.07, σ= 0.87)  
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 5. ด้านการธ ารงรักษา ผลปรากฏดังตารางท่ี 8 
 ตารางที่  8  แสดงค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับการบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) ด้านการธ ารงรักษา 
             (N = 56) 

 

 จากตารางท่ี 8 ด้านการธ ารงรักษา พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อท่ีมีค่ามัชฌิมเลข

คณิตสูงท่ีสุด ได้แก่ ผู้บริหารสนับสนุน ส่งเสริมให้บุคลากรมีสุขภาพกาย สุขภาพใจท่ีสมบูรณ์       

(μ= 3.95, σ= 0.86) รองลงมาคือ ผู้บริหารมีการสร้างบรรยากาศให้บุคลากรมีความเต็มใจในการ

ปฏิบัติงาน (μ= 3.93, σ= 0.81) และข้อท่ีมีค่ามัชฌิมเลขคณิตต่ า ได้แก่  ผู้บริหารมีกิจกรรมท่ี

ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้สึกมีความสุขท่ีได้ปฏิบัติงาน (μ= 3.80, σ= 0.82) และผู้บริหารมีการให้

รางวัลเชิดชูเกียรติบุคลากรท่ีปฏิบัติงานดีเด่นประจ าปี (μ= 3.80, σ= 0.88)  

 

 

  
 

การบริหารงานบุคคล     ระดับ 
5. ด้านการธ ารงรักษา 3.87 0.77 มาก 
     5.1 ผู้บริหารมีกิจกรรมเสริมสร้างสัมพันธภาพกับบุคลากร
ในโรงเรียน 
     5.2 ผู้บริหารมีการสร้างบรรยากาศให้บุคลากรมีความเต็ม
ใจในการปฏิบัติงาน 
     5.3 ผู้บริหารมีกิจกรรมท่ีส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้สึก 
มีความสุขท่ีได้ปฏิบัติงาน 
     5.4 ผู้บริหารมีการให้ร างวัลเ ชิดชู เกียรติบุคลากร ท่ี
ปฏิบัติงานดีเด่นประจ าปี 
     5.5 ผู้บริหารสนับสนุน ส่งเสริมให้บุคลากรมีสุขภาพกาย  
สุขภาพใจท่ีสมบูรณ์ 
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 6. ด้านการให้พ้นจากงาน ผลปรากฏดังตารางท่ี 9 
 ตารางที่  9  แสดงค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับการบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) ด้านการให้พ้นจากงาน 
           (N = 56) 

การบริหารงานบุคคล     ระดับ 

6. ด้านการให้พ้นจากงาน 3.87 0.69 มาก 

     6.1 ผู้บริหารมีกฎเกณฑ์และบทลงโทษทางวินัยของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนอย่าง
ชัดเจน 
     6.2 ผู้บริหารมีการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากร  
เมื่อเกษียณอายุราชการ 
     6.3 ผู้บริหารสนับสนุนให้ครูที่เกษียณอายุราชการเข้าร่วม
โครงการครูผู้ทรงคุณค่าแห่งแผ่นดิน 
     6.4 ผู้บริหารด าเนินการอย่างรอบคอบและยุติธรรมกับทุก
ฝ่ายในการพิจารณาให้บุคลากรพ้นจากงาน 
     6.5 ผู้บริหารมีการด าเนินการทางวินัยกับบุคลากรอย่าง
เหมาะสม      
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 จากตารางท่ี 9 ด้านการให้พ้นจากงาน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อท่ีมีค่ามัชฌิมเลข

คณิตสูงท่ีสุด ได้แก่ ผู้บริหารมีกฎเกณฑ์และบทลงโทษทางวินัยของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาของโรงเรียนอย่างชัดเจน ( = 4.04,  = 0.74) และผู้บริหารมีการด าเนินการทางวินัยกับ

บุคลากรอย่างเหมาะสม  ( = 4.04,  = 0.71) และข้อท่ีมีค่ามัชฌิมเลขคณิตต่ า ได้แก่ ผู้บริหาร

สนับสนุนให้ครูท่ีเกษียณอายุราชการเข้าร่วมโครงการครูผู้ทรงคุณค่าแห่งแผ่นดิน ( = 3.59,        

 = 0.95) และผู้บริหารมีการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากร เมื่อเกษียณอายุราชการ        

( = 3.77,  = 0.95)  
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ตอนที่ 3 แนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์)  
 แนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) ได้แก่ 

 1. การสรรหาบุคลากร  

  1.1 ควรมีการวางแผนอัตราก าลังคน ประเมินความต้องการก าลังคนกับภารกิจของ

สถานศึกษา จัดท าแผนอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สรรหาและบรรจุให้

เป็นไปตามข้อก าหนด 

  1.2 ควรคัดเลือกบุคลากรโดยวิธีการสอบคัดเลือกหรือคัดเลือกตามเกณฑ์คุณสมบัติ 

  1.3 ควรมีนโยบายและระเบียบท่ีชัดเจนในการรับบุคลากรเข้ามาท างาน 

  1.4 ควรคัดเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมกับต าแหน่ง โดยใช้หลักจัดคนให้เหมาะกับงาน 

เพื่อให้งานมีประสิทธิภาพ 

  1.5 ผู้บริหารควรใช้หลักความยุติธรรมในการสรรหาบุคลากรท่ีเหมาะสมเข้ามา

ปฏิบัติงาน 

  1.6 มีการทดลองเพื่อให้ได้บุคลากรท่ีดีท่ีสุดเข้ามาปฏิบัติงาน 

 2. การพัฒนาบุคลากร 

  2.1 ควรส่งเสริมให้ครูและบุคลากรเข้ารับการอบรมในหมวดวิชาต่าง ๆ ของตน เพื่อ

พัฒนาความรู้ พัฒนาศักยภาพ และน ามาประยุกต์ใช้ในกิจกรรมการเรียนการสอนอย่างเท่าเทียมกัน 

  2.2 ควรมีการจัดกิจกรรมเพื่อเพิ่มประสบการณ์ ความรู้ในการปฏิบัติงานให้แก่ครู

และบุคลากร 

  2.3 ควรส่งเสริมให้ครูและบุคลากรเข้ารับการอบรม สัมมนา ศึกษานอกสถานท่ีและ

เข้าร่วมโครงการต่าง ๆ ตามความเหมาะสม อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 

  2.4 ผู้บริหารควรมีแผนความก้าวหน้าในสาขาวิชาชีพในแต่ละสายงาน 

  2.5 ควรส่งเสริมให้มีการจัดการอบรมในสถานศึกษา 

  2.6 ควรเพิ่มกิจกรรมท่ีช่วยพัฒนาศักยภาพของครูและบุคลากรให้ครบทุกด้าน 

  2.7 ควรมีการปฐมนิเทศครูใหม่ รวมถึงการจัดระบบครูพี่เล้ียง 
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  2.8 ควรมีการจัดอบรมครูและบุคลากรในแต่ละสายงานและหน้าท่ีรับผิดชอบ 

เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และเป็นการเสริมทักษะ ความช านาญให้แก่ครูและบุคลากร

น าไปสู่งานท่ีมีคุณภาพ 

  2.9 ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรได้ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น เพื่อน าความรู้กลับมาต่อ

ยอดในโรงเรียน 

  2.10 จัดการนิเทศการเรียนการสอนและร่วมติดตามประเมินผล 

 3. การให้ค่าตอบแทน 

  3.1 ควรมีการให้ค่าตอบแทนเพิ่มเติม เพื่อเป็นขวัญและก าลังใจให้แก่ครูและ

บุคลากร 

  3.2 ควรพิจารณาจากภาระงานและผลของการปฏิบัติงาน 

  3.3 ผู้บริหารควรใช้หลักความยุติธรรมในการพิจารณาการเล่ือนขั้นเงินเดือนของ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

  3.4 ควรมีการใหค่้าตอบแทน หากครูและบุคลากรมีผลงานท่ีโดดเด่น 

  3.5 มีการจัดสวัสดิการท่ีเหมาะสมกับวุฒิการศึกษาและต าแหน่งงานของครูและ

บุคลากร 

  3.6 มีค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม เสมอภาคกันทุกคน 

 4. การรวมพลัง 

  4.1 ควรมีการจัดกิจกรรมท่ีสร้างสัมพันธภาพระหว่างครูและบุคลากรให้มีความรัก 

ความสามัคคีกันในหมู่คณะ 

  4.2 ควรมีการสร้างบรรยากาศในโรงเรียนให้น่าอยู่ เช่น การท ากิจกรรมท่ีเป็น

ประโยชน์ต่อโรงเรียน 

  4.3 ควรระดมความรู้ ความสามารถของครูและบุคลากรในโรงเรียน ในการวาง

วัตถุประสงค์ การก าหนดเป้าหมาย การสร้างกลยุทธ์และการตัดสินใจในการด า เนินกิจกรรมต่าง ๆ 

เพื่อใหโ้รงเรียนบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ 

  4.4 ผู้บริหารควรสนับสนุนให้มีการแบ่งหน้าท่ีการท างานอย่างเป็นระบบ ชัดเจน  

ท าให้การท างานออกมาในรูปแบบการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
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  4.5 ควรเปิดโอกาสหรือจัดกิจกรรมให้ครูและบุคลากรได้มีกิจกรรมร่วมกัน เน้นการ

ประสานงาน การท างานแบบมีส่วนร่วม ร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงาน เพื่อให้โรงเรียนก้าวหน้าไปได้

ด้วยดี 

  4.6 ควรเพิ่มกิจกรรมหรือเปิดโอกาสให้ทุกคนได้มีโอกาสท างานและแลกเปล่ียน

เรียนรู้ร่วมกัน 

  4.7 ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรในโรงเรียนร่วมใจ รวมพลังในการพัฒนานักเรียนและ

โรงเรียนให้มีช่ือเสียง 

 5. การธ ารงรักษา 

  5.1 ผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศท่ีดีให้กับครูและบุคลากรในการปฏิบัติงานอย่าง

สร้างสรรค์ มีการเสริมแรงทางบวก เพื่อเป็นขวัญและก าลังใจให้แก่ครูและบุคลากร 

  5.2 ควรมีการจัดกิจกรรมท่ีปลูกฝังให้คนในโรงเรียนรักในสถาบันและคงความเป็น

เอกลักษณ์ รักษาวัฒนธรรมของโรงเรียนไว้ 

  5.3 ควรส่งเสริมให้มีกิจกรรมสร้างสัมพันธภาพให้กับครูและบุคลากร 

  5.4 ควรมีการศึกษา ส ารวจ และพัฒนาครูท่ีมีผลงานดี ประพฤติดี เป็นท่ีรักใคร่   

ยกย่องของเพื่อนครู ให้ได้รับรางวัล เพื่อพัฒนาตนเองและวิชาชีพให้ดียิ่งขึ้น 

  5.5 สร้างความคุ้นเคย เป็นกันเอง อยู่แบบพี่น้อง 

  5.6 มีการให้รางวัลเชิดชูเกียรติแก่ครูและบุคลากรท่ีปฏิบัติงานดีเด่นประจ าปี 

 6. การให้พ้นจากงาน 

  6.1 การให้พ้นจากงานควรพิจารณาจากปัญหาการขาดงาน ปัญหาพฤติกรรมโดยมี

ล าดับข้ันตอน 

  6.2 ควรพิจารณาจากความผิดท่ีผู้นั้นกระท า หากมีเหตุร้ายแรงสมควรให้พ้นจากงาน 

ก็ควรมีการตั้งคณะกรรมการสอบสวนข้อเท็จจริง แล้วจึงตัดสินผล 

  6.3 การด าเนินการทางวินัย ควรยึดถือปฏิบัติตามระเบียบของทางราชการโดย

ปราศจากความรู้สึกส่วนตัว 

  6.4 ควรมีความยุติธรรม รอบคอบกับทุกฝ่ายในการพิจารณาให้ครูหรือบุคลากรพ้น

จากงาน 
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  6.5 การให้พ้นจากงานควรพิจารณาความผิดว่าร้ายแรงหรือไม่ ผู้บริหารจึงควร

พิจารณาว่าครูหรือบุคลากรออกจากงานด้วยความไม่พอใจในลักษณะใด และควรวิเคราะห์ท าความ

เข้าใจถึงผลกระทบของการออกจากงานท่ีมีต่อโรงเรียน 

  6.6 การเกษียณอายุราชการของครู มีการจัดเล้ียงสังสรรค์และเชิดชูความดีท่ีท ามา 

เพื่อเป็นตัวอย่างแก่ครูและนักเรียน 

  6.7 พิจารณาจากปัญหาการขาดงาน พฤติกรรมขณะปฏิบัติงานเบื้องต้น มีการว่า

กล่าวตักเตือนด้วยวาจา และบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ 

1) การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) 2) แนวทางการบริหารงาน

บุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) โดยใช้โรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์

อุปถัมภ์) เป็นหน่วยวิเคราะห์ (Unit of Analysis) ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดย

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถาม

เกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามในเรื่องเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ี

ในปัจจุบัน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล

ของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) ตามแนวคิดของฟลิปโป (Flippo) ประกอบด้วย 6 

ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการสรรหาบุคลากร 2) ด้านการพัฒนาบุคลากร 3) ด้านการให้ค่าตอบแทน        

4) ด้านการรวมพลัง 5) ด้านการธ ารงรักษา และ 6) ด้านการให้พ้นจากงาน และตอนท่ี 3 

แบบสอบถามเกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคคลโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) ซึ่ง

ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามแก่ผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้อ านวยการโรงเรียนหรือรักษาราชการแทน จ านวน     

1 คน และครูผู้สอน จ านวน 55 คน รวมท้ังส้ิน 56 คน ซึ่งได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาครบทุกฉบับ 

คิดเป็นร้อยละ 100 จากนั้นน ามาวิเคราะห์ข้อมูลและเสนอผลการวิเคราะห์ สถิติท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 

คือ ความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) มัชฌิมเลขคณิต (μ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( ) 

โดยโปรแกรมส าเร็จรูปและใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 

สรุปผลการวิจัย 

 จากการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเรื่องทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง 

(ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) สามารถสรุปผลการวิจัย ได้ดังนี้ 

  1. การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) โดยภาพรวมและ

รายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านการ

พัฒนาบุคลากร ด้านการรวมพลัง ด้านการสรรหาบุคลากร ด้านการธ ารงรักษา ด้านการให้พ้นจากงาน 

และด้านการใหค่้าตอบแทน ตามล าดับ ซึ่งในแต่ละด้าน พบว่า 
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  1.1 ด้านการพัฒนาบุคลากร พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อท่ีมีค่ามัชฌิมเลข

คณิตสูงท่ีสุด ได้แก่ ผู้บริหารมีการส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาต่อ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถท่ี

เกี่ยวข้องกับการพัฒนาคุณภาพการศึกษาในโรงเรียน รองลงมาคือ ผู้บริหารมีการส่งเสริมบุคลากรได้มี

การฝึกอบรม ดูงาน ประชุม สัมมนาเฉพาะงาน เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และข้อท่ีมีค่า

มัชฌิมเลขคณิตต่ า ได้แก่ ผู้บริหารมีการจัดกิจกรรมโดยการเพิ่มประสบการณ์ความรู้ในการท างาน

ให้แก่บุคลากร เพื่อให้บุคลากรน าไปใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และผู้บริหารมีแผนความก้าวหน้าใน

สาขาวิชาชีพของแต่ละงาน  

  1.2 ด้านการรวมพลัง พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อท่ีมีค่ามัชฌิมเลขคณิตสูง

ท่ีสุด ได้แก่ ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรท างานร่วมกันเป็นทีม รองลงมาคือผู้บริหารระดมความรู้ 

ความสามารถของบุคลากรในโรงเรียน เพื่อพัฒนาคุณภาพโรงเรียน และข้อท่ีมีค่ามัชฌิมเลขคณิตต่ า 

ได้แก่ ผู้บริหารมีกิจกรรมท่ีส่งเสริมความสามัคคี ร่วมแรงร่วมใจในโรงเรียน และผู้บริหารมีการสร้าง

บรรยากาศท่ีเอื้อต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียน  

  1.3 ด้านการสรรหาบุคลากร พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อท่ีมีค่ามัชฌิมเลข

คณิตสูงท่ีสุด ได้แก่ ผู้บริหารใช้หลักคุณธรรมในการสรรหาบุคคลเข้ามาท างาน และผู้บริหารมีการ

ควบคุมกระบวนการสรรหาให้เป็นไปตามนโยบายและแผนงานโดยความถูกต้องและเป็นธรรม และข้อ

ท่ีมีค่ามัชฌิมเลขคณิตต่ า ได้แก่   ผู้บริหารมีนโยบายแผนงานการสรรหาบุคลากร และผู้บริหารมีการ

ทดสอบเพื่อให้ได้บุคคลท่ีดีท่ีสุดเข้ามาท างาน  

  1.4 ด้านการธ ารงรักษา พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อท่ีมีค่ามัชฌิมเลขคณิต

สูงท่ีสุด ได้แก่ ผู้บริหารสนับสนุน ส่งเสริมให้บุคลากรมีสุขภาพกาย สุขภาพใจท่ีสมบูรณ์ รองลงมาคือ 

ผู้บริหารมีการสร้างบรรยากาศให้บุคลากรมีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน และข้อท่ีมีค่ามัชฌิมเลข

คณิตต่ า ได้แก่ ผู้บริหารมีกิจกรรมท่ีส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้สึกมีความสุขท่ีได้ปฏิบัติงาน  และ

ผู้บริหารมีการให้รางวัลเชิดชูเกียรติบุคลากรท่ีปฏิบัติงานดีเด่นประจ าปี  

  1.5 ด้านการให้พ้นจากงาน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อท่ีมีค่ามัชฌิมเลข

คณิตสูงท่ีสุด ได้แก่ ผู้บริหารมีกฎเกณฑ์และบทลงโทษทางวินัยของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาของโรงเรียนอย่างชัดเจน และผู้บริหารมีการด าเนินการทางวินัยกับบุคลากรอย่างเหมาะสม 

และข้อท่ีมีค่ามัชฌิมเลขคณิตต่ า ได้แก่ ผู้บริหารมีการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากร เมื่อ
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เกษียณอายุราชการ และผู้บริหารสนับสนุนให้ครูที่เกษียณอายุราชการเข้าร่วมโครงการครูผู้ทรงคุณค่า

แห่งแผ่นดิน  

  1.6 ด้านการให้ค่าตอบแทน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อท่ีมีค่ามัชฌิมเลข

คณิตสูงท่ีสุด ได้แก่ ผู้บริหารให้ค่าตอบแทนเป็นธรรมแก่บุคลากรทุกคนในโรงเรียน รองลงมาคือ 

ผู้บริหารใหค่้าตอบแทนเหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบ และข้อท่ีมีค่ามัชฌิมเลขคณิตต่ า ได้แก่ ผู้บริหาร

มีสวัสดิการต่าง ๆ แก่บุคลากรในโรงเรียนอย่างเพียงพอและเหมาะสม และผู้บริหารก าหนดให้มีการ

ตอบแทนท่ีเป็นรางวัลให้กับบุคลากรในโรงเรียน  

 2. แนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) ได้แก่ 

  2.1 การสรรหาบุคลากร ผู้บริหารควรมีการวางแผนอัตราก าลังคน ประเมินความ

ต้องการก าลังคน จัดท าแผนอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยมีนโยบายและ

ระเบียบท่ีชัดเจนในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร เพื่อให้ได้บุคลากรท่ีเหมาะสมกับต าแหน่ง เข้ามา

ปฏิบัติงานอย่างยุติธรรม 

  2.2 การพัฒนาบุคลากร ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ครูและบุคลากรเข้ารับการอบรม 

สัมมนา ศึกษานอกสถานท่ีหรือเข้าร่วมโครงการต่าง ๆ ตามความเหมาะสม และศึกษาต่อในระดับท่ี

สูงขึ้น เพื่อพัฒนาความรู้ ศักยภาพ และน ามาประยุกต์ใช้ในกิจกรรมการเรียนการสอน  นอกจากนี้

ผู้บริหารควรมีแผนความก้าวหน้าในสาขาวิชาชีพในแต่ละสายงาน และควรมีการจัดการนิเทศการ

เรียนการสอน  

  2.3 การใหค่้าตอบแทน ผู้บริหารควรมีการใหค่้าตอบแทนเพิ่มเติม เพื่อเป็นขวัญและ

ก าลังใจให้แก่ครูและบุคลากร โดยการพิจารณาจากภาระงานและผลของการปฏิบัติงาน บนหลักความ

ยุติธรรม และควรมีการจัดสวัสดิการท่ีเหมาะสมให้กับครูและบุคลากรอย่างเท่าเทียม 

  2.4 การรวมพลัง ผู้บริหารควรมีการจัดกิจกรรมท่ีสร้างสัมพันธภาพระหว่างครูและ

บุคลากรให้มีความรัก ความสามัคคีกันในหมู่คณะ โดยเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรได้ท ากิจกรรม

ร่วมกัน เน้นการประสานงาน การท างานแบบมีส่วนร่วม ร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานอย่างเป็น

ระบบ และระดมความรู้ ความสามารถของครูและบุคลากรในโรงเรียนในการวางวัตถุประสงค์ การ

ก าหนดเป้าหมาย การสร้างกลยุทธ์และการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้ โรงเรียนบรรลุตาม

วัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ 



  
 

83 

  2.5 การธ ารงรักษา ผู้บริหารควรจัดกิจกรรมเช่ือมสัมพันธภาพหรือกิจกรรมท่ีปลูกฝัง

ให้คนในโรงเรียนรักในสถาบันและคงความเป็นเอกลักษณ์ วัฒนธรรมของโรงเรียน เพื่อสร้าง

บรรยากาศท่ีดีให้กับครูและบุคลากรในการปฏิบัติงานอย่างสร้างสรรค์ นอกจากนี้ควรมีการเสริมแรง

ทางบวก เพื่อเป็นขวัญและก าลังใจให้แก่ครูและบุคลากร เช่น การให้รางวัลเชิดชูเกียรติแก่ครูและ

บุคลากรท่ีปฏิบัติงานดีเด่นประจ าปี 

  2.6 การให้พ้นจากงาน ผู้บริหารควรพิจารณาจากข้อเท็จจริงของปัญหา โดยมีล าดับ

ขั้นตอนอย่างยุติธรรม ตามระเบียบของทางราชการ โดยต้ังคณะกรรมการสอบสวนข้อเท็จจริง แล้วจึง

ตัดสินผล นอกจากนี้การเกษียณอายุราชการของครู ควรมีการจัดเล้ียงสังสรรค์และเชิดชูความดีท่ีท า

มา เพื่อเป็นตัวอย่างแก่ครูและนักเรียน 

  

การอภิปรายผล 

 จากข้อค้นพบเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) 

ในข้างต้น ผู้วิจัยสามารถน ามาอภิปรายผล ได้ดังนี้ 

 1. การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) โดยภาพรวมและ

รายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านการพัฒนา

บุคลากร ด้านการรวมพลัง ด้านการสรรหาบุคลากร ด้านการธ ารงรักษา ด้านการให้พ้นจากงานและ

ด้านการให้ค่าตอบแทน ตามล าดับ ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีต้ังไว้ในระดับปานกลางท้ังนี้อาจ

เป็นเพราะผู้บริหารโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) ด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคล

เป็นไปตามกฎ ระเบียบของพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 

2547 แก้ไขเพิ่มเติมฉบับท่ี 2 พ.ศ. 2551 และแก้ไขเพิ่มเติมฉบับท่ี 3 พ.ศ. 2553  ซึ่งสอดคล้องกับ

พยอม วงศ์สารศรี ได้อธิบายถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคล ไว้ว่า ช่วยให้พัฒนาองค์กรให้

เจริญเติบโต ท าให้บุคคลท่ีปฏิบัติงานมีขวัญและก าลังใจ เกิดความรักในองค์กร และช่วยเสริมสร้าง

ความมั่นคงให้แก่สังคมและประเทศชาติ ท าให้เกิดความเข้าใจและพึงพอใจของทุกฝ่ายในการ

ปฏิบัติงาน นอกจากนี้ผู้บริหารโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) ยังมีปฏิสัมพันธ์ท่ีดีกับ

บุคลากรทุกคน เป็นกัลยาณมิตรกับทุกฝ่าย และเปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงความคิดเห็นในการ

ด าเนินงานหรือปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความเท่าเทียมกัน ท้ังยังเป็นการสนับสนุนให้
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บุคลากรกล้าคิด กล้าพูด กล้าแสดงออก อันจะก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อนักเรียนและโรงเรียน และ

สอดคล้องกับคริส อากีริส (Chris Argyris อ้างถึงใน ภารดี อนันต์นาวี) กล่าวว่า การบริหารแบบมีส่วน

ร่วมเป็นการจูงใจให้ผู้ร่วมปฏิบัติงานในองค์กรได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ รับผิดชอบและร่วมมือใน

การพัฒนาองค์กรประกอบไปด้วยสาระส าคัญ 3 ประการ ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการแสดงความ

คิดเห็นการมีส่วนร่วมช่วยให้เกิดการยอมรับในเป้าหมายและการมีส่วนร่วมช่วยให้เกิดความส านึกใน

หน้าท่ีความรับผิดชอบ และสอดคล้องกับงานวิจัยของพระเส็ง ปภสฺสโร (วงษ์พันธุ์เสือ) เรื่อง การ

บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดับประถมศึกษา ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้านเช่นกัน อันได้แก่ ด้านการ

วางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง ด้านการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านวินัยและการรักษาวินัย และด้านการออกจากราชการ และ

สอดคล้องกับงานวิจัยของพักตร์วิภา  ทันอินทรอาจ เรื่อง การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสังกัด

ในกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนหนองบ่อก้านเหลืองค าพี้ อ าเภอนาแก จังหวัดนครพนม ส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษานครพนม เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนในกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนหนองบ่อก้านเหลืองค าพี้ อ าเภอนาแก 

จังหวัดนครพนม โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ วินัยและการ

ด าเนินการทางวินัย ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งการ

เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลจ าแนกตามประสบการณ์ท างานโดยรวมและรายด้านทุกด้าน

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และไม่มีการปฏิสัมพันธ์กันระหว่างประสบการณ์การ

ท างานและขนาดโรงเรียนต่อการบริหารงานบุคคล 

 เมื่อแยกพิจารณาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) เป็น

รายด้าน โดยเรียงตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย พบว่า 

 1.1 ด้านการพัฒนาบุคลากร พบว่า อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับ

มากทุกข้อ โดยมีค่ามัชฌิมเลขคณิตเป็นอันดับท่ี 1 ท้ังนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารด าเนินการด้านการ

พัฒนาบุคลากรเป็นระบบและต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกับอาร์มสตรอง (Armstrong อ้างถึงใน พยัต  

วุฒิรงค์) ได้กล่าวไว้ว่า องค์กรต้องจัดให้บุคลากรเรียนรู้ พัฒนาตนเอง เพื่อให้มีคุณสมบัติตามความ
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ต้องการ เช่น การให้ครูและบุคลากรเข้ารับการอบรม ประชุมหรือสัมมนา รวมท้ังส่งเสริมให้ศึกษาต่อ

ในระดับท่ีสูงขึ้น ท้ังยังตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาครูและบุคลากรให้มีคุณภาพเท่าทัน

เทคโนโลยี รวมท้ังสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน และสอดคล้องกับสมาน 

อัศวภูมิ ได้อธิบายถึงการพัฒนาบุคลากร (Staff Development) ไว้ว่า เป็นการด าเนินงานท่ีจะ

ส่งเสริมและช่วยเหลือให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถตามวัตถุประสงค์ขององค์กร เช่น การเรียนรู้

แบบผู้ใหญ่ การเรียนรู้แบบมีเงื่อนไข การจัดท าโครงการพัฒนาบุคลากร การหมุนเวียนงาน การ

ฝึกอบรม เป็นต้น เพื่อน าความรู้ต่าง ๆ มาประยุกต์ใช้ในการจัดการเรียนรู้ให้แก่ผู้เรียน อันจะช่วย

ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพการศึกษาให้ดียิ่งขึ้น ก่อให้เกิดความส าเร็จตามเป้าหมายของสถานศึกษาท่ี

วางไว้ และสอดคล้องกับงานวิจัยของพเยาว์ แสนบุราณ เรื่อง การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนท่ีจัด

การศึกษาระดับประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่นเขต 1-5 ผลการวิจัยพบว่า 

สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนท่ีจัดการศึกษาระดับประถมศึกษา โดยภาพรวมพบว่า อยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้าน

การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน ด้านการธ ารงรักษา ด้านการรักษาระเบียบวินัยและด้านการประเมินผล

การปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของประชารัตน์ โนนทนวงษ์ เรื่อง การบริหารงานบุคคลใน

โรงเรียนเทศบาล สังกัดส านักการศึกษาเทศบาลนครขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น ผลการวิจัยพบว่า การ

บริหารงานบุคคลโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ประกอบด้วย การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน การ

พัฒนาบุคลากร การธ ารงรักษาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงานและการรักษาระเบียบวินัย 

 1.2 ด้านการรวมพลัง พบว่า โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ใน

ระดับมากทุกข้อ โดยมีค่ามัชฌิมเลขคณิตรองลงมาเป็นล าดับท่ี 2 ท้ังนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารให้

ความส าคัญและเห็นว่าการรวมพลังหรือการร่วมแรงร่วมใจกันปฏิบัติกิจกรรมใด ๆ ในสถานศึกษาย่อม

น ามาซึ่งความส าเร็จ ซึ่งสอดคล้องกับฟลิปโป (Flippo) ได้อธิบายว่า การรวมพลัง ( Integration) 

หมายถึง การระดมบุคลากรท่ีอยู่ในองค์กรให้เกิดความรู้สึกร่วมแรงร่วมใจ ต้ังใจพัฒนาองค์กรให้

ประสบความส าเร็จ โดยการจัดกิจกรรมต่าง ๆ อันจะส่งผลให้บุคลากรในองค์กรมีความสุข นอกจากนี้

ยังช่วยเสริมสร้างสัมพันธภาพระหว่างครูและบุคลากรในโรงเรียน ส่งผลให้เกิดบรรยากาศท่ีดีในการ

ปฏิบัติงาน และเป็นการเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรทุกคนมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ

การบริหารหรือการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ในโรงเรียน ท าให้ได้แนวปฏิบัติท่ีดีท่ีสุด ก่อให้เกิดการพัฒนา
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คุณภาพนักเรียนและโรงเรียนอย่างเต็มศักยภาพ และสอดคล้องกับงานวิจัยของพระมหาวีระพนธ์ ผอง

ผาลา เรื่อง การปฏิบัติตามทศพิธราชธรรมกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติ

ธรรม แผนกสามัญศึกษา สังกัดส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงาน

บุคคลของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มท่ี 1 สังกัดส านักงาน

พระพุทธศาสนาแห่งชาติ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก 

5 ด้าน ได้แก่ ด้านการรวมพลัง ด้านการจ่ายค่าตอบแทน ด้านการสรรหาบุคลากร ด้านการพัฒนา

บุคลากร ด้านการธ ารงรักษา และอยู่ในระดับปานกลาง  1 ด้าน ได้แก่ ด้านการให้พ้นจากงาน 

 1.3 ด้านการสรรหาบุคลากร พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 

อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยมีค่ามัชฌิมเลขคณิตรองลงมาเป็นอันดับท่ี 3 ท้ังนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหาร

ให้ความส าคัญกับการสรรหาบุคลากร ซึ่งสอดคล้องกับสมาน อัศวภูมิ ได้กล่าวว่า การสรรหาบุคลากร 

(Recruitment) เป็นกระบวนการในการแสวงหาคนท่ีมีความรู้ ความสามารถเข้ามาท างานในองค์กร 

ซึ่งเป็นกระบวนการท่ีส าคัญท่ีจะได้มาซึ่งบุคลากรท่ีมีคุณภาพตามแผนก าลังคนท่ีวางไว้  เพราะการท่ี

โรงเรียนมีครูหรือบุคลากรท่ีมีความสามารถตรงตามต าแหน่งและความต้องการ ย่อมเป็นปัจจัยหลักใน

การขับเคล่ือนการด าเนินงานต่าง ๆ ภายในโรงเรียนให้เป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ  และสอดคล้อง

กับฟลิปโป (Flippo) ได้กล่าวถึงกระบวนการในการสรรหาบุคคลไว้ 4 ขั้นตอน ประกอบด้วย 1) การ

ก าหนดลักษณะของงาน 2) การพิจารณาการวางแผนการสรรหา 3) การพิจารณาการสร้าง

รายละเอียดให้เกิดแรงจูงใจในการสรรหา และ 4) การด าเนินการสรรหาเพื่อให้ได้บุคลากรท่ีดีท่ีสุดเข้า

มาปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของพระเส็ง ปภสฺสโร (วงษ์พันธุ์เสือ) เรื่อง การบริหารงาน

บุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดับประถมศึกษา ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ปราจีนบุรี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้านเช่นกัน อันได้แก่ ด้านการวางแผน

อัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่ง ต้ัง ด้านการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านวินัยและการรักษาวินัย และด้านการออกจากราชการ  และ

สอดคล้องกับงานวิจัยของฉัตรชัย  เทพขจร เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์กับ

พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัด

ปทุมธานี เขต 1 และเขต 2 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัด
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ปทุมธานี เขต 1 และเขต 2 มีความฉลาดทางอารมณ์อยู่ในเกณฑ์ปกติ และมีพฤติกรรมการบริหาร

งานบุคคล ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการสร้างเสริมประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติราชการ อยู่ในระดับมากท่ีสุด ส่วนด้านวินัยและการรักษาวินัย ด้านการสรรหาและการ

บรรจุแต่งต้ัง และด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่งมีพฤติกรรมการบริหารอยู่ใน

ระดับมาก 

 1.4 ด้านการธ ารงรักษา พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ใน

ระดับมากทุกข้อ โดยมีค่ามัชฌิมเลขคณิตรองลงมาเป็นอันดับท่ี 4 ท้ังนี้อาจเป็นเพราะบุคลากรของ

โรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข การธ ารงรักษาจึง

เป็นผลมาจากการที่ผู้บริหารตระหนักและให้ความส าคัญกับครูและบุคลากรเปรียบเสมือนทรัพยากร

อันมีค่ายิ่งในการขับเคล่ือนโรงเรียนให้ก้าวไปข้างหน้าได้อย่างมีคุณภาพ ซึ่งสอดคล้องกับฟลิปโป 

(Flippo) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการธ ารงรักษา ไว้ ดังนี้  1) เป็นการรักษาบุคลากรท่ี มี

ความสามารถไว้กับองค์กร 2) ช่วยสร้างภาพพจน์ท่ีดีขององค์กรท่ีมีต่อสายตาของบุคคลภายนอก    

3) ส่งผลต่อความมั่นคงของประเทศชาติ โดยการสร้างขวัญและก าลังใจ การให้รางวัลเชิดชูเกียรติ 

และได้รับข้ันเงินเดือน รวมถึงการจัดกิจกรรมสร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคลากรในโรงเรียน เช่น การ

ไปทัศนศึกษาตามสถานท่ีต่าง ๆ ร่วมกัน ท าให้เกิดความรักและสามัคคีในหมู่คณะ ส่งผลให้เกิดความ

รักและศรัทธาในโรงเรียนและเพื่อนร่วมงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของประชารัตน์ โนนทนวงษ์ 

เรื่อง การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเทศบาล สังกัดส านักการศึกษาเทศบาลนครขอนแก่น จังหวัด

ขอนแก่น ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานบุคคลโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ประกอบด้วย การจัด

บุคลากรเข้าปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากร การธ ารงรักษาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน

และการรักษาระเบียบวินัยและสอดคล้องกับงานวิจัยของพเยาว์ แสนบุราณ เรื่อง การบริหารงาน

บุคคลในโรงเรียนท่ีจัดการศึกษาระดับประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่นเขต 

1-5 ผลการวิจัยพบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนท่ีจัดการศึกษาระดับประถมศึกษา โดย

ภาพรวมพบว่า อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการ

พัฒนาบุคลากร ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน ด้านการธ ารงรักษา ด้านการรักษาระเบียบวินัย

และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน   
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 1.5 ด้านการให้พ้นจากงาน พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 

อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยมีค่ามัชฌิมเลขคณิตรองลงมาเป็นอันดับท่ี 5 ท้ังนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหาร

โรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) มีการด าเนินการเกี่ยวกับการลงโทษทางวินัยแก่

ข้าราชการครูและบุคลากรอย่างถูกต้องเป็นไปตามกฎ ระเบียบหรือข้อบังคับตามพระราชบัญญัติ

ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 แก้ไขเพิ่มเติมฉบับท่ี 2 พ.ศ. 2551 และ

แก้ไขเพิ่มเติมฉบับท่ี 3 พ.ศ. 2553 ด้วยความเป็นธรรมและยุติธรรมกับทุกฝ่ายอย่างเหมาะสม 

นอกจากนี้ยังสนับสนุนให้ครูท่ีเกษียณอายุราชการเข้าร่วมโครงการครูผู้ทรงคุณค่าแห่งแผ่นดิน ซึ่ง

สอดคล้องกับงานวิจัยของอ าพร เพชรโชติ เรื่อง กระบวนการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามทัศนะของครูหัวหน้าฝ่ายบริหารงานบุคลากร สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษายะลา ผลการวิจัยพบว่า ระดับการปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารงานบุคคลของ

ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานตามทัศนะของครู หัวหน้าฝ่ายบริหารงานบุคลากร สังกัดส านักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษายะลา โดยรวมอยู่ในระดับมาก พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก 

ยกเว้นด้านการออกจากราชการอยู่ในระดับปานกลาง และสอดคล้องกับงานวิจัยของพระเส็ง ปภสฺสโร 

(วงษ์พันธุ์เสือ) เรื่อง การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานระดับประถมศึกษา ส านักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้านเช่นกัน อัน

ได้แก่ ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง ด้านการ

เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านวินัยและการรักษาวินัย และด้านการออกจาก

ราชการ 

 1.6 ด้านการให้ค่าตอบแทน พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 

อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยมีค่ามัชฌิมเลขคณิตเป็นล าดับสุดท้าย  ท้ังนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารให้

ความส าคัญและด าเนินการด้านการให้ค่าตอบแทนแก่ครูและบุคลากรอย่างเป็นธรรม โดยค านึงถึง

หน้าท่ีความรับผิดชอบและผลงานท่ีเกิดขึ้นเป็นท่ีประจักษ์ ดังจะเห็นได้จากการเล่ือนขั้นเงินเดือน 

นอกจากนี้ยังมีการจัดสวัสดิการต่าง ๆ รวมไปถึงการยกย่อง และรางวัลเชิดชูเกียรติ เพื่อเป็นการสร้าง

ขวัญและก าลังใจให้แก่ครูและบุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทียมและเหมาะสม ซี่งสอดคล้องกับเทเลอร์ 

(Taylor อ้างถึงใน ภารดี อนันต์นาวี) ได้กล่าวว่า การให้แรงเสริม (Pay incentives) ผู้บริหารต้องจัด
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ค่าตอบแทนให้บุคลากร เพื่อสร้างความพึงพอใจและจูงใจในการปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับสมาน 

อัศวภูมิ ได้กล่าวว่า การให้สวัสดิการ (Compensation) เป็นส่ิงท่ีส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ง เพราะให้

สวัสดิการแก่บุคลากรย่อมท าให้องค์กรเป็นท่ีสนใจของผู้ท่ีมีความรู้  ความสามารถ นอกจากนี้การให้

รางวัลแก่บุคลากรย่อมกระตุ้นและส่งเสริมให้มีการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  และ

สอดคล้องกับงานวิจัยของพระมหาวีระพนธ์ ผองผาลา เรื่อง การปฏิบัติตามทศพิธราชธรรมกับการ

บริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา สังกัดส านักงาน

พระพุทธศาสนาแห่งชาติ ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติ

ธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มท่ี 1 สังกัดส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการรวมพลัง ด้านการให้

ค่าตอบแทน ด้านการสรรหาบุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการธ ารงรักษา และอยู่ในระดับ

ปานกลาง  1 ด้าน ได้แก่ ด้านการให้พ้นจากงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของอ าพร เพชรโชติ เรื่อง 

กระบวนการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามทัศนะของครูหัวหน้าฝ่าย

บริหารงานบุคลากร สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษายะลา ผลการวิจัยพบว่า ระดับการปฏิบัติงาน

ตามกระบวนการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามทัศนะของครู หัวหน้าฝ่าย

บริหารงานบุคลากร สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษายะลา โดยรวมอยู่ ในระดับมาก พิจารณาเป็น

รายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ยกเว้นด้านการออกจากราชการอยู่ในระดับปานกลาง 

 2. แนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) พบว่า 1) 

ด้านการสรรหาบุคลากร ควรมีการวางแผนอัตราก าลัง ประเมินความต้องการก าลังคน โดยมีระเบียบ

ท่ีชัดเจนในการรับบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงาน บนพื้นฐานของความยุติธรรม 2) ด้านการพัฒนาบุคลากร 

ควรส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการอบรม สัมมนา ศึกษานอกสถานท่ีหรือศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้นเพื่อ

พัฒนาความรู้ ศักยภาพในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 3) ด้านการให้ค่าตอบแทน ควรพิจารณา

จากภาระงานและผลของการปฏิบัติงาน โดยใช้หลักความยุติธรรมและเสมอภาค เพื่อสร้างขวัญและ

ก าลังใจ นอกจากนี้ควรมีการจัดสวัสดิการท่ีเหมาะสมอย่างท่ัวถึงตามความต้องการให้แก่ครูแ ละ

บุคลากร 4) ด้านการรวมพลัง ควรมีการจัดกิจกรรมท่ีสร้างสัมพันธภาพระหว่างครูและบุคลากรให้มี

ความสามัคคีกันในหมู่คณะ เน้นการท างานอย่างมีส่วนร่วม ระดมความรู้ ความสามารถ ร่วมมือร่วมใจ

ในการปฏิบัติงาน แลกเปล่ียนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน อันจะก่อให้เกิดความรักและศรัทธาในโรงเรียนของ
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ตน น าไปสู่การพัฒนาผู้เรียนตามจุดมุ่งหมาย 5) ด้านการธ ารงรักษา ควรสร้างบรรยากาศท่ีดีในการ

ปฏิบัติงาน จัดกิจกรรมสร้างสัมพันธภาพ สร้างความคุ้นเคยเป็นกันเอง อยู่แบบพี่น้อง มีการมอบ

รางวัลให้แก่บุคลากรท่ีปฏิบัติงานดีเด่น เพื่อเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจ เพื่อให้เกิดการพัฒนา

ตนเองและวิชาชีพให้ดียิ่งขึ้น และ 6) ด้านการให้พ้นจากงาน ควรมีการพิจารณาจากปัญหาอย่างมี

ขั้นตอน โดยยึดถือตามระเบียบของทางราชการ บนหลักความยุติธรรมและปราศจากความรู้สึก

ส่วนตัว ในกรณีการเกษียณอายุราชการของครู ควรมีการจัดเล้ียงสังสรรค์และเชิดชูความดี เพื่อเป็น

ตัวอย่างท่ีดีแก่ครูต่อไป 

 

ข้อเสนอแนะ 

 จากการศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์

อุปถัมภ์)  ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพื่อเป็นประโยชน์และเป็นแนวทางในการศึกษาวิจัยในครั้งต่อไป ดังนี้ 

ข้อเสนอแนะของการวิจัย 

 1. จากการศึกษาวิจัย พบว่า การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์

อุปถัมภ์) โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่ อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการให้

ค่าตอบแทนมีค่าเฉล่ียต่ าท่ีสุด ผู้บริหารควรให้ความส าคัญและด าเนินการในด้านนี้อย่างรอบคอบ โดย

มีการก าหนดการตอบแทนท่ีเป็นรางวัลให้แก่บุคลากรในโรงเรียน นอกจากนี้สวัสดิการต่าง ๆ ควรจัด

ให้กับบุคลากรอย่างเหมาะสมและเท่าเทียมกัน เพื่อเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากร

สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถอันจะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลกั บทุก

ฝ่าย ในด้านการให้พ้นจากงาน ผู้บริหารควรจัดกิจกรรมท่ีสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากร ท่ี

เกษียณอายุราชการ และควรสนับสนุนให้ครูที่เกษียณอายุราชการเข้าร่วมโครงการครูผู้ทรงคุณค่าแห่ง

แผ่นดิน ในด้านการธ ารงรักษา ผู้บริหารควรจัดกิจกรรมท่ีช่วยส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้สึกมี

ความสุขท่ีได้ปฏิบัติงาน และควรมีการมอบรางวัลเชิดชูเกียรติให้แก่บุคลากรท่ีปฏิบัติงานดีเด่น

ประจ าปี เพื่อเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจ นอกจากนี้ผู้บริหารควรจัดกิจกรรมท่ีช่วยเสริมสร้าง

สัมพันธภาพระหว่างบุคลากรในโรงเรียนด้วย ในด้านการสรรหาบุคลากร ผู้บริหารควรค านึงถึงความรู้ 

ความสามารถของบุคลากรท่ีต้องการ โดยต้องมีนโยบายหรือแผนงานในการสรรหาบุคลากรอย่าง

ชัดเจน เพื่อให้ได้บุคลากรท่ีดีท่ีสุดเข้ามาปฏิบัติงาน ในด้านการรวมพลัง ผู้บริหารควรจัดกิจกรรมท่ี
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ส่งเสริมความสามัคคี ร่วมแรงร่วมใจของบุคลากรในโรงเรียน และด าเนินการบริหารทรัพยากรบุคคล

ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพอันจะก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อนักเรียนและโรงเรียน และในด้านการ

พัฒนาบุคลากร ผู้บริหารควรมีแผนพัฒนาความก้าวหน้าของแต่ละสายงาน โดยการจัดกิจกรรมหรือ

ส่งเสริมให้บุคลากรเก็บเกี่ยวประสบการณ์ ความรู้ เพื่อน ามาพัฒนาการท างานของตนเองได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

 2. จากการศึกษาวิจัยพบว่า แนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสว

ราษฎร์อุปถัมภ์) ในแต่ละด้าน ได้แก่  

  2.1 ด้านการสรรหาบุคลากร ควรมีการวางแผนอัตราก าลังคน ประเมินความ

ต้องการก าลังคนกับภารกิจของสถานศึกษา สรรหาและบรรจุให้เป็นไปตามข้อก าหนดและควรมี

นโยบายหรือระเบียบท่ีชัดเจนในการรับบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงาน  

  2.2 ด้านการพัฒนาบุคลากร ควรส่งเสริมให้ครูและบุคลากรเข้ารับการอบรม      

เพื่อพัฒนาความรู้ น ามาใช้ในการจัดการเรียนการสอนและควรมีกิจกรรมเพื่อเพิ่มประสบการณ์ ใน      

การปฏิบัติงาน  

  2.3 ด้านการให้ค่าตอบแทน ผู้บริหารควรใช้หลักความยุติธรรมในการพิจารณา   

การเล่ือนขั้นเงินเดือนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

  2.4 ด้านการรวมพลัง ควรมีการจัดกิจกรรมท่ีช่วยสร้างสัมพันธภาพระหว่างครูและ

บุคลากรในโรงเรียนและควรเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนได้มีโอกาสท างานแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกัน 

  2.5 ด้านการธ ารงรักษา ควรสร้างบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบัติงานและควรมีการจัด

กิจกรรมท่ีปลูกฝังให้บุคลากรรักในโรงเรียนของตน 

  2.6 ด้านการให้พ้นจากงาน ควรมีความยุติธรรม รอบคอบกับทุกฝ่ายในการพิจารณา

ให้ครูหรือบุคลากรพ้นจากงานและในด าเนินการทางวินัย ควรยึดถือข้อปฏิบัติตามระเบียบของทาง

ราชการโดยปราศจากความรู้สึกส่วนตัว 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

 1. ควรมีการศึกษาวิจัยสภาพปัญหาของกระบวนการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เพื่อ

เป็นประโยชน์ต่อการบริหารงานต่อไป 

 2. ควรมีการศึกษาวิจัยปัจจัยท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
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 3. ควรมีการศึกษาวิจัยในเชิงคุณภาพเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เพื่อเป็น

ประโยชน์ในการจัดการศึกษาต่อไป 

 4. ควรมีการศึกษาวิจัยการบริหารงานฝ่ายต่าง ๆ ในสถานศึกษา เพื่อหาแนวทางในการ

พัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาต่อไป 
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ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ตรวจเคร่ืองมือวิจัย 

และรายชือ่ผู้เชี่ยวชาญตรวจเคร่ืองมือวิจัย 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจเคร่ืองมือวิจัย 

 

1. ช่ือ – สกุล  ผอ. สัญญารักษ์   ละม้ายสกุล 

    วุฒิการศึกษา  ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (ศษ.ม.) สาขาการบริหารการศึกษา  

   มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 

    ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านรางสายบัว อ าเภอบ้านแพ้ว จังหวัดสมุทรสาคร 

 

2. ช่ือ – สกุล  ผอ. หยกฟ้า  พัฒนเจริญ 

    วุฒิการศึกษา  ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (ศษ.ม.) สาขาหลักสูตรและการสอน  

   มหาวิทยาลัยรามค าแหง 

    ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดกระโจมทอง อ าเภอบ้านแพ้ว จังหวัดสมุทรสาคร 

 

3. ช่ือ – สกุล  นายชนาภิวัฒน์  วอนวฒันา 

    วุฒิการศึกษา  ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (ศษ.ม.) สาขาการบริหารการศึกษา  

   มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 

    ต าแหน่ง  รองผู้อ านวยการโรงเรียนสมุทรสาครวุฒิชัย อ าเภอเมือง จังหวัดสมุทรสาคร 

 

4. ช่ือ – สกุล  นางสาวฐิติรัตน์  ฤทธิ์สมบูรณ์ 

    วุฒิการศึกษา  ครุศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาการบริหารการศึกษา  

   มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี 

    ต าแหน่ง  ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนเทศบาลศรีบุณยานุสรณ์ อ าเภอกระทุ่มแบน  

   จังหวัดสมุทรสาคร 

 

5. ช่ือ – สกุล  ดร. วิไล  ปรึกษากร 

    วุฒิการศึกษา  ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.)  สาขาการบริหารการศึกษา  

   มหาวิทยาลัยศิลปากร 

   ต าแหน่ง  ครูช านาญการ โรงเรียนวัดโรงเข้  อ าเภอบ้านแพ้ว  จังหวัดสมุทรสาคร 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 

เร่ือง การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) 

................................................................... 

ค าช้ีแจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับ 

การวิจัย เรื่อง การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์)   

 2. แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ 

  ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการบริหารงานบุคคลของ

โรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์)   

  ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามแบบปลายเปิดเกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคคล

ของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์)  

3. แบบสอบถามฉบับนี้ ผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 

  2.1 ผู้บริหาร (ผู้อ านวยการโรงเรียนหรือรักษาราชการแทน) จ านวน 1 คน 

  2.2 ครูผู้สอน จ านวน 55 คน 

 4. ค าตอบของท่านมีค่ายิ่งต่อการวิจัย ขอให้ท่านโปรดตอบแบบสอบถามด้วยความต้ังใจ  

เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนต่อไป 

 5. ข้อมูลท่ีได้รับจากการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ จะถือเป็นความลับและไม่มีผลกระทบ 

ใด ๆ ท้ังส้ินต่อการปฏิบัติงานของท่าน จึงใคร่ขอความกรุณาจากท่านโปรดตอบแบบสอบถามตาม

ความเป็นจริง 

 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง ในความอนุเคราะห์ของท่านท่ีได้ตอบแบบสอบถามฉบับนี้ 

 

 

      นางสาววนิดา    เหลนปก 

     นักศึกษาปริญญาโท  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  

        ภาควิชาการบริหารการศึกษา  บัณฑิตวิทยาลัย 

              มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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ตอนที่ 1 สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง  โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่อง          หน้าข้อความท่ีตรงกับสถานภาพของท่าน 

 
 

ข้อ 
 

สถานภาพส่วนตัว 
 

ส าหรับผู้วิจัย 

1 เพศ 
                 ชาย                                          หญิง 

 
 
[     ] 1 

2 อายุ 
                 20 – 30 ปี                                  31 – 40 ปี 
                 41 – 50 ปี                                  51 – 60 ปี 

 
 

[     ] 2 

3 ระดับการศึกษา 
                 ต่ ากว่าปริญญาตรี                          ปริญญาตรี           

                 ปริญญาโท                             ปริญญาเอก 

 
 
[     ] 3 

4  ต าแหน่งหน้าท่ีในปัจจุบัน 
        - ฝ่ายบริหาร 
                 ผู้บริหาร  
        - ฝ่ายปฏิบัติการ 
                 ครูผู้สอน 

 
 
 
 
 
[     ] 4 

5 ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
                 ไม่เกิน 5 ปี                                      
                 6 – 10 ปี 
                 11 – 15 ปี                                     
                 16 ปีข้ึนไป 
    

 
 
 
 

 
[     ] 5 
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ตอนที่  2  แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง 

(ไสวราษฎร์อุปถัมภ์)  

ค าช้ีแจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย  √  ลงในช่อง      ตามระดับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 

วัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) ตามความคิดเห็นของท่านว่าอยู่ในระดับใดใน 5 ระดับ ได้แก่ 

  ระดับ   5   หมายถึง   การบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับมากท่ีสุด 

  ระดับ   4   หมายถึง   การบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับมาก 

  ระดับ   3   หมายถึง   การบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับปานกลาง 

  ระดับ   2   หมายถึง   การบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับน้อย 

  ระดับ   1   หมายถึง   การบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 
ข้อที่ 

 
การบริหารงานบุคคล 

ระดับการบริหารงานบุคคล ส าหรับ
ผู้วิจัย 

5 4 3 2 1 
 

 

การสรรหาบุคลากร       

1. ผู้บริหารมีนโยบายแผนงานการสรรหาบุคลากร       

[     ] 6 
2. ผู้บริหารค านึงถึงความรู้ ความสามารถของบุคลากร

ท่ีด าเนินการสรรหา 
      

[     ] 7 

3. ผู้บริหารมีการก าหนดคุณสมบัติของบุคคลท่ีสรรหา
ให้เหมาะสมกับต าแหน่งงาน 

      
[     ] 8 

4. ผู้บริหารใช้หลักคุณธรรมในการสรรหาบุคคล 
เข้ามาท างาน 

      
[     ] 9 

5. ผู้บริหารมีการทดสอบเพื่อให้ได้บุคคลท่ีดีท่ีสุด 
เข้ามาท างาน 

      
[     ] 10 

6. ผู้บริหารมีการสัมภาษณ์บุคคลท่ีเข้ารับการคัดเลือก 
เพื่อให้ได้บุคคลท่ีดีท่ีสุดเข้ามาท างาน 

      
[     ] 11 
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ข้อที่ 

 
การบริหารงานบุคคล 

ระดับการบริหารงานบุคคล ส าหรับ
ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 

7. ผู้บริหารมีการควบคุมกระบวนการสรรหาให้เป็นไป
ตามนโยบายและแผนงานโดยความถูกต้องและเป็น
ธรรม 

      
[     ] 12 

  

การพัฒนาบุคลากร 
      

 
8. ผู้บริหารมีการจัดกิจกรรมโดยการเพิ่มประสบการณ์

ความรู้ในการท างานให้แก่บุคลากร เพื่อให้บุคลากร
น าไปใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

      
 
[     ] 13 

9. ผู้บริหารมีการส่งเสริมบุคลากรได้มีการฝึกอบรม    
ดูงาน ประชุม สัมมนาเฉพาะงาน เพื่อเพิ่มพูนความรู้ 
ความสามารถ 

      
[     ] 14 

10. ผู้บริหารมีแผนความก้าวหน้าในสาขาวิชาชีพ 
ของแต่ละงาน 

      
[     ] 15 

11. ผู้บริหารมีการส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาต่อ  
เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถท่ีเกี่ยวข้อง 
กับการพัฒนาคุณภาพการศึกษาในโรงเรียน 

      
 
[     ] 16 

 
 

การให้ค่าตอบแทน       

12. ผู้บริหารก าหนดให้มีการตอบแทนท่ีเป็นรางวัลให้กับ
บุคลากรในโรงเรียน 

      
[     ] 17 

13. ผู้บริหารให้ค่าตอบแทนโดยค านึงถึงค่าครองชีพ  
และวุฒิการศึกษา 

      
[     ] 18 

14. ผู้บริหารให้ค่าตอบแทนเหมาะสมกับงานท่ี
รับผิดชอบ 

     
 

 
[     ] 19 

15. ผู้บริหารมีสวัสดิการต่าง ๆ แก่บุคลากรในโรงเรียน
อย่างเพียงพอและเหมาะสม 

      
[     ] 20 
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ข้อที่ 

 
การบริหารงานบุคคล 

ระดับการบริหารงานบุคคล ส าหรับ
ผู้วิจัย 

5 4 3 2 1 
16. ผู้บริหารให้ค่าตอบแทนเป็นธรรมแก่บุคลากร 

ทุกคนในโรงเรียน 
      

[     ] 21 

  

การรวมพลัง 
      

 
17. ผู้บริหารระดมความรู้ ความสามารถของบุคลากรใน

โรงเรียน เพื่อพฒันาคุณภาพโรงเรียน 
      

[     ] 22 
18. ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรท างานร่วมกันเป็นทีม       

[     ] 23 
19. ผู้บริหารมีกิจกรรมท่ีส่งเสริมความสามัคคี  

ร่วมแรงร่วมใจในโรงเรียน 
      

[     ] 24 
20. ผู้บริหารมีการสร้างบรรยากาศท่ีเอื้อ 

ต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียน 
      

[     ] 25 
21. ผู้บริหารด าเนินการบริหารทรัพยากรบุคคล 

อย่างมีประสิทธิภาพ 
      

[     ] 26 
  

การธ ารงรักษา 
      

 
22. ผู้บริหารมีกิจกรรมเสริมสร้างสัมพันธภาพกับ

บุคลากรในโรงเรียน 
      

[     ] 27 
23. ผู้บริหารมีการสร้างบรรยากาศให้บุคลากร 

มีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน 
      

 
[     ] 28 

24. ผู้บริหารมีกิจกรรมท่ีส่งเสริมให้บุคลากร 
มีความรู้สึกมีความสุขท่ีได้ปฏิบัติงาน 

      
 
[     ] 29 
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ข้อที่ 

 
การบริหารงานบุคคล 

ระดับการบริหารงานบุคคล ส าหรับ
ผู้วิจัย 

5 4 3 2 1 
25. ผู้บริหารมีการให้รางวัลเชิดชูเกียรติบุคลากร 

ท่ีปฏิบัติงานดีเด่นประจ าปี 
      

 
[     ] 30 

26. ผู้บริหารสนับสนุน ส่งเสริมให้บุคลากร 
มีสุขภาพกาย สุขภาพใจท่ีสมบูรณ์ 

      
 
[     ] 31 

  

การให้พ้นจากงาน 
      

 
27. ผู้บริหารมีกฎเกณฑ์และบทลงโทษทางวินัย 

ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ของโรงเรียนอย่างชัดเจน 

      
 
[     ] 32 

28. ผู้บริหารมีการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากร 
เมื่อเกษียณอายุราชการ 

      
[     ] 33 

29. ผู้บริหารสนับสนุนให้ครูที่เกษียณอายุราชการ 
เข้าร่วมโครงการครูผู้ทรงคุณค่าแห่งแผ่นดิน 

      
[     ] 34 

30. ผู้บริหารด าเนินการอย่างรอบคอบและยุติธรรม 
กับทุกฝ่ายในการพิจารณาให้บุคลากรพ้นจากงาน 

      
[     ] 35 

31. ผู้บริหารมีการด าเนินการทางวินัยกับบุคลากร 
อย่างเหมาะสม 

      
[     ] 36 
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ตอนที่  3  แนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) 

ค าช้ีแจง  โปรดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บ ารงุ  

  (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) ในด้านต่าง ๆ 

 

1. ด้านการสรรหาบุคลากร 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

2. ด้านการพัฒนาบุคลากร 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

3. ด้านการให้ค่าตอบแทน 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 
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4. ด้านการรวมพลัง 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

 

5. ด้านการธ ารงรักษา 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

6. ด้านการให้พ้นจากงาน 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

 

 

 

 

ขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 



 

ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นางสาววนิดา  เหลนปก 
วัน เดือน ปี เกิด 31 มีนาคม 2535 
สถานที่เกิด โรงพยาบาลบ้านแพ้ว อ าเภอบ้านแพ้ว จังหวัดสมุทรสาคร 
วุฒิการศึกษา ครุศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาภาษาไทย มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
ที่อยู่ปัจจุบัน 40/1 หมู ่3 ต าบลยกกระบัตร อ าเภอบ้านแพ้ว จังหวัดสมุทรสาคร 

รหัสไปรษณีย์ 74120   
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