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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ 
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง  จังหวัดอ่างทอง ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่
ผู้บริหารสถานศึกษา และครู จากกลุ่มตัวอย่าง  ๑๓๕  คน  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ 
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า สถิติที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test และ (One – Way Analysis of Variance: ANOVA) 
  
 ผลการวิจัยพบว่า  

 ๑. การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
อ าเภอเมือง  จังหวัดอ่างทอง  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย คือ ๓.๗๒ เมื่อพิจารณาราย
ด้าน พบว่าด้านการสร้างขวัญและก าลังใจ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ
และด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ส่วนระดับคิดเห็นของครูและผู้บริหารที่มี
ต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง 
จังหวัดอ่างทอง ในด้านต่ าสุดคือ   ด้านการออกจากราชการ     
 ๒. ผลการวิเคราะห์ การเปรียบเทียบผู้บริหาร ที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลัก
ฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างท อง  จ าแนกตามเพศ   
โดยการทดสอบค่า ( t-test) พบว่า ครูและผู้บริหารที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง      
จังหวัดอ่างทอง แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
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 ๓. ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบผู้บริหารที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลัก
ฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ทั้ง ๖ ด้านจ าแนก
ตาม อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์ และขนาดโรงเรียน พบว่า ไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึงไม่เป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ 
  ๔. ปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ 

ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง สรุปได้ ดังนี้ 

 ๑ ) ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ปัญหา อุปสรรค คือ ไม่มี

ขั้นตอนในการวางแผนก าหนดอัตราข้าราชการครู ไม่มีการปรับปรุงการก าหนดต าแหน่ง ไม่มีการ

วางแผนพัฒนาคุณภาพครู ข้อเสนอแนะคือ ควรมีขั้นตอนในการวางแผนก าหนดอัตราข้าราชการครู 

มีการปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งและวางแผนพัฒนาคุณภาพครู 

 ๒ ) ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง ปัญหา อุปสรรค คือ ขาดหลักเกณฑ์ในการ

สอบคัดเลือก ข้อเสนอแนะคือ มีหลักเกณฑ์ในการสอบคัดเลือกและมีการแต่งตั้งคณะกรรมการสรร

หาข้าราชการครู 

    ๓) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ปัญหา อุปสรรค คือ ไม่

อนุญาตให้ข้าราชการครูลาศึกษาต่อ ข้อเสนอแนะคือ ควรอนุญาตให้ข้าราชการครูลาศึกษาต่อ 

    ๔) ด้านวินัยและการรักษาวินัย ปัญหา อุปสรรค คือ ไม่เปิดโอกาสให้ข้าราชการครูมี

ส่วนร่วมในการก าหนดวินัย ข้อเสนอแนะคือ ควรเปิดโอกาสให้ข้าราชการครูมีส่วนร่วมในการ

ก าหนดวินัย 

    ๕) ด้านการออกจากราชการ ปัญหา อุปสรรค คือ ข้าราชการครูที่เจ็บป่วย หย่อน

ความสามารถ บกพร่องในหน้าที่ราชการและประพฤติไม่เหมาะสมไม่ให้ออกจากราชการ 

ข้อเสนอแนะคือ ควรให้ข้าราชการครูที่เจ็บป่วย หย่อนความสามารถ บกพร่องในหน้าที่ราชการและ

ประพฤติไม่เหมาะสมให้ออกจากราชการเพ่ือประโยชน์ของส่วนรวม 

   ๖) ด้านการสร้างขวัญและก าลังใจ ปัญหา อุปสรรค คือ ไม่มีการจัดสวัสดิการ
นอกเหนือจากท่ีทางราชการจัดให้ ข้อเสนอแนะคือ ควรจัดสวัสดิการนอกเหนือจากท่ีทางราชการจัด
ให้ มีการพิจารณาความดีความชอบอย่างยุติธรรม และสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะกับการ
ปฏิบัติงาน 
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ABSTRACT 

The objectives of this research is to study of the Personnel administration 
according to Gharāvāsadhamma IV of administrator in secondary schools, Mueang District, 
Angthong province. The population used in this research was the school administrators 
and teachers and the chosen samples were 135 people. The statistics used of the data 
analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test and (One – Way 
Analysis of Variance: ANOVA) 

The research findings as follow: 

1. The personnel administration according to Gharāvāsadhamma IV of 
administrator in secondary schools, Mueang district, Angthong province. Overall in the 
most level have average 3.72.  When consideration each field, found that the building 
morale enhancing in the efficiency of government services and manpower planning and 
placement position. The level of teachers and administrators that have to the 
administration  according to Gharāvāsadhamma IV of administrator in the secondary 
schools, Mueang district, Angthong province. At the minimum  field is the retired out of 
the government. 

2. The results compare the executive that have to the personnel administration 
according to Gharāvāsadhamma IV of administrator in the secondary schools, Mueang 
district, Angthong province, classified by gender, by examination of value (t-test) found 
that teacher and the executive that have different gender, have the opinion related with 
the personnel administration according to Gharāvāsadhamma IV of administrator in the 
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secondary schools, Mueang district, Angthong province, in different as the significant at 
the statistic at level 0.05. 

3. The results compare to the executive that have to the  personnel 
administration according to Gharāvāsadhamma IV of administrator in the secondary 
schools, Mueang district, Angthong province, all 6 respects classified by age, education 
level, position, experience and size of the school found that is not different at the 
significant statistic at level 0.05 then there aren’t as the hypothesis set up. 

4. The problems and suggestions for management by the personnel according to 
Gharāvāsadhamma IV of administrators in the secondary schools,  Mueang district, 
Angthong province summarized as below: 
 1) the planning in staffing and placement problems is the rate determining 
don’t have step in planning for teachers, not improve positioning, no teacher 
development planning. The suggestion is should be the rate determining have the step 
in planning for teachers, should  have improved the quality of teacher placement and 
planning.  
 2 ) In fields of the recruitment and appointment problems is the lack of criteria 
for selection. The suggestion is should have criteria for selection and Nomination 
Committee is appointed teachers government. 
 3 ) In fields of enhancing the efficiency of the practice problems is not to allow 
teachers leave to study.  The suggestion is should be allowed the teacher  to leave for 
further study . 
 4) In fields of the discipline and disciplinary problems is not an opportunity for 
teachers to participate in determining discipline. The suggestion is should provide 
opportunities for teachers to participate in determining discipline. 
 5) In fields ofthe retired teacher from government, problem obstacle is sick, 
incapability Deficiencies in official duties and conduct inappropriate to leave the 
government. The suggestion is teachers should make the illness incapability failing to 
conduct a proper government and out of government for the benefit of the public. 
 6) In the fields of the building morale and willing problems is not beyond the 
government welfare program. The suggestion is should have welfare than the 
government should provide. There is a fair remuneration and create the ideal 
environment for operations properly. 
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กิตติกรรมประกาศ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลงได้ด้วยความอนุเคราะห์จากบุคคลหลายฝ่าย ซึ่งผู้วิจัย         
ขอระบุนามไว้เพ่ือแสดงความขอบคุณดังต่อไปนี้ 
 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อินถา  ศิริวรรณ ประธานกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์      
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.บุญเลิศ  จีรภัทร์ กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  ที่ได้เสียสละเวลาให้
ค าปรึกษาและตรวจแก้ไขข้อบกพร่องของวิทยานิพนธ์ฉบับนี้   ให้มีความสมบูรณ์         
 ขออนุโมทนา และขอบคุณ พระครูปลัดมารุต วรมงฺคโล คณบดีคณะครุศาสตร์ ผศ.ดร.
สุทธิพงษ์  ศรีวิชัย  ผศ.ดร.สมชัย ศรีนอก  ดร. ศุลีพร  เศวตพงษ์  ดร.นิเวศน์ วงศ์สุวรรณ ผู้เชี่ยวชาญ
ที่ตรวจสอบความถูกต้องเครื่องมือการวิจัย และขอขอบพระคุณคณาจารย์ เจ้าหน้าที่คณะครุศาสตร์ 
และ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา    
อ าเภอเมือง  จังหวัดอ่างทอง ทั้ง ๔ โรงเรียน ที่ให้ความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูล พร้อมกับ
ช่วยเหลือในเรื่องของเอกสารข้อมูลในการท าวิทยานิพนธ์ ตลอดจนให้ความรู้ทางด้านวิชาการ และ
ประสบการณ์ในการท าวิทยานิพนธ์ในครั้งนี้ จึงท าให้ส าเร็จลงด้วยดี    
 ผู้วิจัยขออนุโมทนา  และขอบคุณคณาจารย์  นักวิชาการทุกท่านที่เป็นเจ้าของหนังสือ
และงานวิจัยที่มีคุณค่า ซึ่งท่านได้เขียนไว้ให้ได้ศึกษาค้นคว้า เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบในการเขียน
วิทยานิพนธ์ในครั้งนี้ และขอขอบคุณ พระมหาประยูร  ธีรวโร นายธนากร โพธิ์วัน และที่ไม่ได้ระบุ
นามทุกท่าน  และที่ขาดไม่ได้คือ  คุณพ่อถัจ เซือง และคุณแม่ถัจ ธี เที่ยง ซึ่งเป็นบิดาและมารดา
ผู้สนับสนุนทุนการศึกษาและเป็นก าลังใจแก่ผู้วิจัยและพระอาจารย์อินฺทสิรี กีมซารินท์ ที่เป็นพระ
อุปัชฌาย์ และพระอาจารย์กวัด ทั่ญ สถถาคอยแนะน า สั่งสอนและสนับสนุนผู้วิจัยด้วยดีมาโดยตลอด 

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้  ผู้วิจัยหวังว่าจะเป็นประโยชน์แก่ผู้สนใจตามสมควร พร้อมทั้งขออุทิศ
ความดีของวิทยานิพนธ์นี้ให้บิดามารดา คือ คุณพ่อถัจ เซือง และคุณแม่ถัจ ธี เที่ยง ตลอดจน ครู 
อุปัชฌาย์ อาจารย์ ญาติโยมผู้มีอุปการคุณ  เพ่ือก่อให้เกิดความม่ันคงของพระสัทธรรมสืบไป        

                                  

  

พระสีม  สงฺฆโมทโก (ถัจ)                    
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ฉ 
 

สารบัญ 
   
เรื่อง  หน้า 
บทคัดย่อภาษาไทย  ก 
บทคัดย่อภาษาอังกฤษ  ค 
กิตติกรรมประกาศ  จ 
สารบัญ 
สารบัญตาราง 
สารบัญแผนภูมิ 
คําอธิบายสัญลักษณและคํายอ 

 ฉ 
ฌ 
ฏ 
ฐ 

บทที่  ๑ บทนํา  ๑ 
 ๑.๑ ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  ๑ 
 ๑.๒ วัตถุประสงค์ของการวิจัย  ๓ 
 ๑.๓ 

๑.๔ 
ปัญหาที่ต้องการทราบ 
ขอบเขตการวิจัย 

 ๓ 
๔ 

 ๑.๕ สมมติฐานการวิจัย  ๕ 
 ๑.๖ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย  ๕ 
 ๑.๗ ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 

 
 ๗ 

บทที่  ๒ เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง   ๘ 
 ๒.๑ พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ ๙ 
 ๒.๒ พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครู ๑๐ 
 ๒.๓ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ๑๑ 
   ๒.๓.๑ แนวคิดของการบริหาร   ๑๑ 
 ๒.๓.๒ แนวคิดของการบริหารสถานศึกษา ๑๓ 
 ๒.๓.๓ แนวคิดของการบริหารงานบุคคล ๑๖ 
 ๒.๓.๔ ทฤษฎีของการบริหาร ๑๗ 
   ๒.๔ หลักการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ๒๑ 
 ๒.๔.๑ หลักการในการบริหารงานบุคคล ๒๑ 
 ๒.๔.๒ วัตถุประสงค์ในการบริหารงานบุคคล ๒๕ 
 ๒.๔.๓ ความส าคัญในการบริหารงานบุคคล ๒๗ 
 ๒.๔.๔ กระบวนการในการบริหารงานบุคคล ๒๙ 
   ๒.๔.๕ กลยุทธ์การน านโยบายทางการศึกษาไปปฏิบัติ ๓๒ 

 ๒.๕ 
๒.๖ 

ฆราวาสธรรม ๔ ในพระไตรปิฎก 
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

๓๖ 
๓๗ 

    ๒.๖.๑   การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ๓๘ 
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เรื่อง     สารบัญ (ตอ่) หน้า 

   ๒.๖.๒                                  การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ๔๑ 
    ๒.๖.๓ การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ๔๔ 
    ๒.๖.๔ วินัยและการรักษาวินัย ๔๗ 
    ๒.๖.๕ การออกจากราชการ ๕๐ 
    ๒.๖.๖ การสร้างขวัญและก าลังใจ ๕๔ 
     
 ๒.๗ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ๕๘ 
    ๒.๗.๑ งานวิจัยในประเทศ ๕๘ 
    ๒.๗.๒ งานวิจัยต่างประเทศ ๖๙ 
  ๒.๘   กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
๗๑ 

บทที่ ๓ วิธีดําเนินการวิจัย  ๗๒ 
 ๓.๑ ประชากรและกลุมตัวอย่าง ๗๒ 
 ๓.๒ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ๗๒ 
 ๓.๓ การเก็บรวบรวมข้อมูล ๗๔ 
 ๓.๔ การวิเคราะห์ข้อมูล ๗๔ 
 ๓.๕ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
๗๕ 

บทที่ ๔ ผลการวิจัย  ๗๖ 
 ๔.๑ ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ๗๗ 
 ๔.๒ ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน รายด้าน รายข้อ 

ภาพรวม 
๘๐ 

 ๔.๓ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล ๘๗ 

บทที่ ๕ สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ๑๐๖ 
 ๕.๑ สรุปผลการวิจัย ๑๐๖ 
 ๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย ๑๑๑ 
 ๕.๓ 

๕.๔ 
การน าผลการวิจัยไปใช้ 
ข้อเสนอแนะ 

๑๒๑ 
๑๒๑ 

บรรณานุกรม  ๑๒๒ 
ภาคผนวก  ๑๒๘ 
 ก แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย ๑๒๙ 
 ข หนังสือขอเชิญผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย ๑๔๐ 
 ค หนังสือขออนุญาตทดสอบเครื่องมือวิจัย ๑๔๗ 
 ง หนังสือขออนุญาตแจกแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย ๑๕๐ 

ช 
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เรื่อง  
 

สารบัญ (ตอ่) 
ค่าความเชื่อมั่นจากการทดสอบเครื่องมือ (Try Out) 

 

หน้า 
 

 

 ฉ ขนาดโรงเรียน ๑๖๑ 
ประวัติผู้วิจัย ๑๖๓ 

ช 

ซ 

จ ๑๕๔ 
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ฌ 
 

สารบัญตาราง 
                                                                     

๑.๑ แสดงประชากร 
๓.๑ แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

๔ 
๗๒ 

 ๔.๑ แสดงจ านวนและค่าร้อยละของการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔        
     ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง จ าแนกตามเพศ 

 
๗๗ 

 ๔.๒ แสดงจ านวนและค่าร้อยละของการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔     
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง จ าแนกตามอายุ 

 
๗๗ 

 ๔.๓ แสดงจ านวนและค่าร้อยละของการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔     
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง  จ าแนกตาม
ระดับการศึกษา 

 
 

๗๘ 
 ๔.๔ แสดงจ านวนและค่าร้อยละของการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔      

ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง  จ าแนกตาม
ต าแหน่ง 

 
 

๗๘ 
 ๔.๕ แสดงจ านวนและค่าร้อยละของการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ 

ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง  จ าแนกตาม
ประสบการณ์ 

 
 

๗๙ 
 ๔.๖ แสดงจ านวนและค่าร้อยละของการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ 

ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง  จ าแนกตาม
ขนาดโรงเรียน 

 
 

๗๙ 
 ๔.๗ แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแบบสอบถามการบริหารงาน

บุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง 
จังหวัดอ่างทอง ทั้ง ๖ ด้านโดยรวมและจ าแนกเป็นรายด้าน 

 
 

๘๐ 
 ๔.๘ แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารงานบุคคลตามหลัก

ฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง 
ในด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 

 
 

๘๑ 
 ๔.๙ แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารงานบุคคลตามหลัก

ฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง 
ในด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง  

 
 

๘๒ 
 ๔.๑๐ แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารงานบุคคลตามหลัก

ฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง 
ในด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

 
 

๘๓ 
 ๔.๑๑ แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารงานบุคคลตามหลัก   

      ฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง    
      ในด้านวินัยและการรักษาวินัย 

 
 

๘๔ 
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ญ 
 
 สารบัญตาราง (ต่อ) 

 
 

 ตารางท่ี หน้า 
 ๔.๑๒ แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารงานบุคคลตามหลัก

ฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง 
ในด้านการออกจากราชการ 

 
 

๘๕ 
 ๔.๑๓ แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารงานบุคคลตามหลัก  

      ฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง    
      ในด้านการสร้างขวัญและก าลังใจ 

 
 

๘๖ 
 ๔.๑๔ ผลการวิ เคราะห์ เ พ่ือทดสอบสมมุติฐานปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ 

แบบสอบถามประกอบด้วยเพศโดยการทดสอบค่าที (t-test) 
 

๘๗ 
 ๔.๑๕ ผลการวิ เคราะห์ เ พ่ือทดสอบสมมุติฐานปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอ บ

แบบสอบถามประกอบด้วย อายุ 
 

๘๘ 
 ๔.๑๖ ผลการวิ เคราะห์ เ พ่ือทดสอบสมมุติฐานปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ

แบบสอบถามประกอบด้วยระดับการศึกษา 
 

๘๙ 
 ๔.๑๗ ผลการวิ เคราะห์ เ พ่ือทดสอบสมมุติฐานปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ

แบบสอบถามประกอบด้วยต าแหน่ง 
 

๙๐ 
 ๔.๑๘ ผลการวิ เคราะห์ เ พ่ือทดสอบสมมุติฐานปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ

แบบสอบถามประกอบด้วยประสบการณ์ 
 

๙๑ 
 ๔.๑๙ ผลการวิ เคราะห์ เ พ่ือทดสอบสมมุติฐานปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ

แบบสอบถามประกอบด้วยขนาดโรงเรียน 
 

๙๒ 
 ๔.๒๐ เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง จ าแนกตามขนาดโรงเรียน 
ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ตามวิธี LSD (Lease 
significance difference) 

 
 
 

๙๓ 
 ๔.๒๑ ปัญหา อุปสรรคการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านการวางแผนอัตราก าลัง
และการก าหนดต าแหน่ง 

 
 

๙๔ 
 ๔.๒๒ ปัญหา อุปสรรคการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านการสรรหาและการบรรจุ
แต่งตั้ง 

 
 

๙๕ 
 
 
 
 

๔.๒๓ ปัญหา อุปสรรคการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

 
 

๙๖ 
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ฎ 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

 

ตารางท่ี     หน้า 
๔.๒๔ ปัญหา อุปสรรคการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
 

๙๗ 
๔.๒๕ ปัญหา อุปสรรคการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านการออกจากราชการ 
 

๙๘ 
๔.๒๖ ปัญหา อุปสรรคการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านการออกจากราชการ 
 

๙๙ 
๔.๒๗ ข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านการวางแผนอัตราก าลัง
และการก าหนดต าแหน่ง 

 
 

๑๐๐ 
๔.๒๘ ข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านการสรรหาและการบรรจุ
แต่งตั้ง 

 
 

๑๐๑ 
๔.๒๙ ข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

 
 

๑๐๒ 
๔.๓๐  ข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
 

๑๐๓ 
๔.๓๑ ข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านการออกจากราชการ 
 

๑๐๔ 
๔.๓๒ ข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านการออกจากราชการ 
 

๑๐๕ 
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ฏ 
 

สารบัญแผนภูม ิ
                                                                                                                                         
          แผนภูมิที่ หน้า 
 ๒.๑ แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย ๗๑ 
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ฐ 
 

คําอธิบายสัญลักษณและคํายอ 
 

วิทยานิพนธ ฉบับนี้ใช พระไตรปิฎกท่ีใชประกอบอางอิงในงานวิจัยฉบับนี้ ไดแก่คัมภีร
พระไตรปิฎกภาษาไทย  ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ .ศ. ๒๕๓๙ อางอิงโดยระบุ ชื่อคัมภีร  
ภาษา  ล าดับ  เล ่ม  ข อที่  หน า  เช ่น ส .ส. (ไทย) ๑๕/๘๔๕/๒๙๘. หมายถึง สังยุตตนิกาย 
สคาถวรรค  ฉบับภาษาไทย  พระไตรปิฎกเล่มท่ี ๑๕ ขอที่ ๘๔๕ หนา ๒๙๘ 
 

พระสุตตันตปฎก 
 
ส .ส.            (ไทย)            = สังยุตตนิกาย สคาถวรรค       (ภาษาไทย) 
ขุ.สุ.         (ไทย)            = ขุททกนิกาย ขุททกปาฐะ-ธรรมบท-อุทาน- อิติวุตตกะ-

สุตตนิบาต 
(ภาษาไทย) 
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บทท่ี ๑ 

บทน ำ 

๑.๑ ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

ในปัจจุบันการศึกษามีบทบาทส าคัญในการพัฒนาคนในระดับรากหญ้า ให้มีความ
เจริญก้าวหน้าในทุกๆด้าน เพ่ือที่จะหาทางต่อยอดให้เยาวชนของชาติมีความพร้อม มีความเจริญ  งอก
งามพร้อมที่จะเป็นก าลังหลักของชาติได้ และมีส่วนร่วมในการพัฒนาให้ประเทศเจริญก้าวหน้าต่อไป
องค์ประกอบที่ส าคัญสูงสุดที่ท าให้เกิดการพัฒนาประเทศที่ยั่งยืน คือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  การ
พัฒนาบุคลากรทางการศึกษามีความจ าเป็น เนื่องจากบุคลากรทางการศึกษาเป็นผู้ที่มีความส าคัญมาก
ที่สุดที่จะช่วยขับเคลื่อนองค์กรให้เจริญก้าวหน้า สรรค์สร้าง กระตุ้น ส่งเสริมบุคลากรให้มีสมรรถนะ 
พัฒนา คิดค้นสิ่งใหม่ ๆ สามารถแข่งขันกับนานาประเทศหรือประสบความส าเร็จมากน้อยเพียงใด 
โดยเฉพาะในยุคที่สังคมโลกมีการแข่งขัน พัฒนาอย่างมหาศาล  ทรัพยากรดังกล่าวจะต้องประกอบไป
ด้วยคนที่มีคุณภาพท่ีสมบูรณ์ทั้งร่างกายจิตใจสติปัญญา ความรู้ คุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมในการ
ด ารงชีวิตและเอ้ือต่อการพัฒนาประเทศ การศึกษาเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการพัฒนาคนสร้างสรรค์
ความเจริญก้าวหน้าแก้ไขปัญหาต่าง ๆในสังคมเป็นกระบวนการที่จะช่วยให้คนได้พัฒนาตนเองด้าน
ต่าง ๆ ตลอดชีวิต เริ่มจากวางรากฐานพัฒนาการของชีวิตตั้งแต่แรกเกิด การพัฒนาศักยภาพและขีด
ความสามารถต่าง ๆ ทั้งการด ารงชีพได้อย่างมีความสุข รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง รวมพลังสร้างสรรค์
พัฒนาประเทศอย่างยั่งยืนได้   

 การปฏิรูปการศึกษา จึงเป็นแนวทางที่มีความส าคัญยิ่งต่อการปรับเปลี่ยนการศึกษาให้
เป็นการศึกษาที่ดี มีคุณภาพ เครื่องมือส าคัญในการปฏิรูปการศึกษาของไทยคือ พระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ ๓) พ.ศ. ๒๕๕๓ นับเป็นครั้งแรกที่นโยบายการศึกษาของชาติมีสถานภาพ
เป็นพระราชบัญญัติเป็นการปรับเปลี่ยนครั้งส าคัญทั้งแนวคิดโครงสร้างและกระบวนการ ด้วยความ
มุ่ งมั่ นที่ จะยกระดับคุณภาพการศึ กษา ไทยและคุณภาพของคนไทยโดยรวมให้สู งขึ้ น๒

                                                   
 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่ งชาติ ,  แผนพัฒนำกำรศึกษำแห่งชำติฉบับที่ ๘ ,

(กรุงเทพมหานคร : ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, ๒๕๔๐), หน้า ๒. 
๒กระทรวงศึกษาธิการ,  กระทรวงศึกษำธิกำรกับกำรขับเคลื่อนปฏิรูปกำรศึกษำ, (กรุงเทพมหานคร: 

โรงพิมพ์องค์การรับส่งสินค้าและพัสดุภัณฑ์, ๒๕๔๒), หน้า  .  
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   ๒ 
 

 
 

 สถานศึกษามีฐานะทางสังคมมีหน้าที่ในการจัดการศึกษา เพ่ือให้ความรู้แก่สมาชิกทาง
สังคมโดยการใช้ทรัพยากรการบริหารในการด าเนินการ ซึ่งโดยทั่วไปมีอยู่ ๔ ปัจจัย ด้วยกัน คือ คน 
เงิน วัสดุอุปกรณ์ และการบริหารจัดการทรัพยากร ทั้งนี้ทรัพยากรในการบริหารดังกล่าวถือว่า คนเป็น
ทรัพยากรที่ส าคัญที่สุด แม้แต่ผู้บริหารหรือผู้มีอ านาจจะก าหนดแผนงาน โครงการหรือระบบงานไว้ดี
อย่างไรก็ตาม ถ้าหากขาดคนรับผิดชอบงาน ไม่มีความรู้ ไม่มีวิสัยทัศน์ กับงานที่ท าอยู่ ก็จะท าให้
แผนงานโครงการของงานที่ก าหนดไว้ด าเนินการได้อย่างล่าช้าหรือไม่ส าเร็จ  ดังนั้น ผู้บริหาร
สถานศึกษาจึงควรที่จะให้ความส าคัญต่อการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาเป็นพิเศษ เมื่อคนเป็น
บุคลากรที่ส าคัญที่สุด จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องหันมาดูแลเอาใจใส่  
ช่วยเหลือกระตุ้นให้บุคลากรที่มีอยู่ในสถานศึกษาได้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ มีศักยภาพ 
และประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดประสิทธิผล ตลอดจนบุคลากรในสถานศึกษาเกิดมีพลัง มีขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานย่อมที่จะส่งผลให้งานในสถานศึกษาส าเร็จบรรลุวัตถุประสงค์ ตามเป้าหมาย
ทีก่ าหนดไว้๓ 
 กา รบริ ห า รง านของ โ ร ง เ รี ยนจ า เป็ นอย่ า งยิ่ งที่ จ ะต้ อ ง รู้ และ เ ข้ า ใ จขั้ น ตอน 
และกระบวนการบริหารงานบุคคล นอกเหนือไปจากการบริหารงานอ่ืนๆ อาทิเช่น การวางแผน
อัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง  การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ การรักษาวินัย  การออกจากราชการ และการสร้างขวัญและก าลังใจ  เมื่อพิจารณาถึง
ความส าคัญของกระบวนการบริหารทั้ง ๖ งานนี้แล้ว จะเห็นว่าการบริหารงานบุคคลจัดว่าเป็น
กระบวนการบริหารที่ส าคัญที่สุด เพราะเป็นกระบวนการแห่งความพยายามที่จะให้มีบุคลากรที่ดี   มี
ความรู้ความสามารถไว้ปฏิบัติงาน  และธ ารงรักษาคนดีๆ  นี้ไว้ปฏิบัติงานนานๆ เมื่อการบริหารงาน
บุคคลมีการด าเนินงานอย่างดีแล้วการบริหารงานอ่ืนก็จะได้รับการจัดการแก้ไขหรือด าเนินการตามมา 
 การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม  เป็นการบริหารงานบุคคลที่บูรณาการ หลัก
ฆราวาสธรรม  ซึ่งเป็นหลักการครองชีวิตของคฤหสถ์ที่ประกอบด้วย  สัจจะ  ที่มีความจริงซึ่งตรง  
จริงใจ  พูดจริง  ท าจริง  ทมะ  ที่มีการฝึกฝน  การข่มใจ  ปรับตัว  ฝึกหัด  แก้ไขข้อบกพร่อง  
ปรับปรุงตนให้เจริญก้าวหน้าด้วยสติปัญญา  ขันติ  มีความอดทน  ตั้งหน้าท าหน้าท่ากรงานด้วยความ
ขยันหมั่น เ พียร  เข้มแข็ งมั่น ใจในจุดหมาย  ไม่ท้อถอย  และจาคะ  ที่ มีความเสียสละ            
ความสุขสบายผลประโยชน์ส่วนตน  พร้อมที่จะร่วมมือ  ช่วยเหลือ  เอ้ือเฟ้ือ  ใจกว้าง ๔ กับการ
บริหารงานบุคคล  คือ  การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง  การสรรหาและการบรรจุ
แต่งตั้ง  การเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ  วินัยการรักษาวินัย  การออกจากราชการ  
และการสร้างขวัญก าลังใจ  ที่ใช้ในการบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต ๕ อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง     
เป็นหน่วยงานที่จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ  

                                                   
๓รุ่ง แก้วแดง, องค์กำรและกำรบริหำร, พิมพ์ครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร:ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๔),  

หน้า  ๘. 
   ๔พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตโต).  พจนำนุกรมพุทธศำสตร์ ฉบับประมวลธรรม. กรุงเทพฯ: โรง
พิมพ์มหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย. ๒๕๓๘, หน้า  ๓๕. 
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มีสถานศึกษาในสังกัดจ านวน ๓ โรงเรียน  ซึ่งมีความแตกต่างทั้งสภาพภูมิศาสตร์ สังคม วัฒนธรรม
และเศรษฐกิจ ซึ่งเป็นสิ่งที่ท าให้คุณภาพของแต่ละสถานศึกษามีความแตกต่างกัน จึงจ าเป็นต้องให้การ
ส่งเสริม ปรับปรุงและพัฒนาสถานศึกษาให้มีมาตรฐานใกล้เคียงกัน จากสภาพปัจจุบันพบปัญหาและ
อุปสรรคในการบริหารจัดการ  คือการขาดอัตราก าลังครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน อ าเภอเมือง 
จังหวัดอ่างทอง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต ๕  จะต้องพัฒนาสื่อนวัตกรรม
ทางการศึกษาและพัฒนาข้าราชการครู ให้มีความรู้ความสามารถและเจตคติที่ดีในการจัดการศึกษา
ตลอดทั้งการปฏิบัติงานมีคุณภาพได้มาตรฐานอย่างมืออาชีพ๕ 
 ด้วยเหตุผลและความส าคัญดังกล่าว ผู้วิจัย จึงสนใจที่จะศึกษาการบริหารงานบุคคล    ใน
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มัธยมศึกษา          
อ าเภอเมือง  จังหวัดอ่างทอง เพ่ือจะได้น าข้อมูลที่ได้จากการวิจัยไปใช้พัฒนาการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานต่อไป 
 

๑.๒  วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
  .๒.   เพ่ือศึกษาการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง  
  .๒.๒ เพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ 

ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ตามปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคล  
 .๒.๓ เพ่ือศึกษาปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาส

ธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง  
 
๑.๓ ปัญหำที่ต้องกำรทรำบ 
        .๓.  การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง  เป็น
อย่างไร 

      .๓.๒ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของผู้บริหารต่อการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง แตกต่างกันอย่างไร 

       .๓.๓ การศึกษาปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลตามหลัก
ฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง เป็นอย่างไร 
 
 
 
 
 

                                                   
๕ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปราจีนบุรี  เขต  , สรุปสำระส ำคัญของแผนปฏิบัติกำรประจ ำปี

งบประมำณ, (ปราจีนบุรี : กลุ่มงานนโยบายและแผน, ๒๕๕๓), หน้าท่ี   –  ๐.  
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๑.๔  ขอบเขตกำรวิจัย 
 ๑.๔.๑ ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
 การวิจัยครั้งนี้เพ่ือศึกษาการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง  ตามขอบเขตการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานระดับมัธยมศึกษาใน ๖ ด้าน คือ  
   . ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
  ๒. ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
  ๓. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
  ๔. ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
  ๕. ด้านการออกจากราชการ 
   ๖. ด้านการสร้างขวัญและก าลังใจ 
 ๑.๔.๒ ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง   

 ประชากรกลุ่ มตั วอย่ า ง ที่ ใ ช้ ในการวิ จั ย  ประกอบด้ วยครู และผู้ บ ริ ห า ร                  
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง  ปีการศึกษา ๒๕๕๖ จ านวน  ๒๖๕  คน  ผู้วิจัย
ใช้วิธีการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างตามตารางส าเร็จรูปของ  R.V. Krejcie &- D.W.Mogan๖ ได้
ขนาดกลุ่มตัวอย่าง จ านวน  ๓๕ คน และใช้วิธีการสุ่มตามล าดับชั้น (Stratified Random 
Sampling) เพ่ือให้ได้กลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนกลุ่มประชากร ดังตารางที่  .   

 
ตำรำงท่ี ๑.๑  แสดงประชำกร 

ชื่อโรงเรียน ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 
 .โรงเรียนสตรีอ่างทอง  ๔๒ ๗  
๒.โรงเรียนอ่างทองปัทมโรจน์วิทยาคม  ๐๘ ๕๔ 
๓.โรงเรียนโยธินบูรณะอ่างทอง    ๕  ๐ 

รวม ๒๖๕  ๓๕ 
   
  
 ๑.๔.๓.ขอบเขตพื้นที่กำรวิจัย 

พ้ืนที่การวิจัยในครั้ งนี้ เฉพาะโรงเรียนมัธยมศึกษา อ า เภอเมือง จังหวัดอ่างทอง        
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เขต  ๕ รวม  ๓ โรงเรียน  คือ 

  ) โรงเรียนสตรีอ่างทอง 
 ๒) โรงเรียนอ่างทองปัทมโรจน์วิทยาคม 
 ๓) โรงเรียนโยธินบูรณะอ่างทอง 

                                                   
                     ๖ธานินทร์  ศิลป์จารุ , กำรวิจัยและวิเครำะห์ข้อมูลทำงสถิ ติด้วย SPSS, พิมพ์ครั้ งที่  ๙, 
กรุงเทพมหานคร : บริษัท เอส อาร์ พริ้นติ้ง แมสโปรดักส์  จ ากัด, ๒๕๕ ), หน้า ๔๗.  
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๑.๔.๔ ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือท าการวิจัย ในปีการศึกษา ๒๕๕๖ ใช้เวลา        

๖  เดือน  นับตั้งแต่ได้รับอนุมัติโครงการวิทยานิพนธ์เป็นต้นไป 
 
๑.๕  สมมติฐำนในกำรวิจัย 

เพ่ือให้การวิจัยครั้งนี้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยจึงได้ตั้งสมมติฐานของการ
วิจัยไว้ดังนี้ คือ 

๑. ผู้บริหารและครูที่มี เพศ ต่างกัน มีความเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน แตกต่างกัน 

๒. ผู้บริหารและครูที่มี อายุ ต่างกัน มีความเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน แตกต่างกัน 

๓. ผู้บริหารและครูที่มี ระดับการศึกษา ต่างกัน มีความเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน แตกต่างกัน 

๔. ผู้บริหารและครูที่มี ต าแหน่ง ต่างกัน มีความเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน แตกต่างกัน 

๕. ผู้บริหารและครูที่มี ประสบการณ์ ต่างกัน มีความเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน แตกต่างกัน 

๖.  ผู้บริหารและครูที่อยู่ในโรงเรียนที่มีขนาดต่างกัน มีความเห็นเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืน แตกต่างกัน  

 

๑.๖ นิยำมศัพท์เฉพำะที่ใช้ในกำรวิจัย 
๑.๖.๑ เพศ  หมายถึง  สิ่งที่แสดงลักษณะความแตกต่างระหว่างรูปร่างขนาดและสรีระ

ซึ่งมีอยู่  ๒ ประเภท  คือ  เพศหญิง  และเพศชาย 
๑.๖.๒ อำยุ  หมายถึง  ระยะเวลาที่ด ารงชีวิตอยู่  หรือระยะเวลาที่ก าหนดรู้ความยั่งยืน

ของสิ่งนั้นๆ 
๑.๖.๓ ระดับกำรศึกษำ  หมายถึง  ขั้นการศึกษาที่เรียนจบมา  มีตั้งแต่  การศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน ถึง ขั้นอุดมศึกษา 
๑.๖.๔ ต ำแหน่ง หมายถึง การได้รับการแต่งตั้งมอบหมายให้ปฏิบัติการตามหน้าที่ หรือ

สถานภาพที่ได้รับการแต่งตั้ง 
๑.๖.๕ ประสบกำรณ์  หมายถึง  ความรู้,  ความสามารถ,  ทักษะ, ที่ได้รับจากการ

กระท า หรือปฏิบัติจริง  และสิ่งที่ได้รู้  ได้พบเห็นประสบมา 
๑.๖.๖ ขนำดโรงเรียน หมายถึง ขนาดของโรงเรียนที่มีนักเรียนก าลังศึกษาอยู่ใน

โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง จ าแนกเป็นขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ 
๑.๖.๗ หลักฆรำวำสธรรม  หมายถึง  หลักการท างานหรือการครองชีวิตในด้านการ

บริหารงานบุคคลที่ประกอบด้วย  สัจจะ  ทมะ  ขันติ  และจาคะ 
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๑.๖.๘ สัจจะ   หมายถึง  การบริหารงานบุคคลในด้านต่างๆ  ที่มีความจริง  ซื่อตรง  
จริงใจ  พูดจริงท าจริงในทุกด้าน 

๑.๖.๙ ทมะ  หมายถึง  การบริหารงานบุคคลในด้านต่างๆ  ที่มีการฝึกฝน  การข่มใจ  
ปรับตัว  ฝึกหัด  ไขข้อบกพร่องปรับปรุงงานให้เจริญก้าวหน้าด้วยสติปัญญาในทุกด้าน 

๑.๖.๑๐ ขันติ  หมายถึง  การบริหารงานบุคคลในด้านต่างๆ  ที่มีความอดทน  ตั้งหน้า
ท าหน้าที่การงานด้วยความยันหมั่นเพียร  เข้มแข็งมั่นในจุดหมายไม่ท้อถอยในทุกด้าน 

๑.๖.๑๑ จำคะ  หมายถึง  การบริหารงานบุคคลในด้านต่างๆ  ที่มีความเสียสละ  สละ
ความสุขสบายผลประโยชน์ส่วนตน  พร้อมรับฟังความทุกข์  ความเห็นความต้องการผู้อ่ืน  พร้อมรับ
ฟังความเห็นความต้องการของผู้อื่น  พร้อมที่จะร่วมมือช่วยเหลือ  เอ้ือเฟ้ือ  ใจกว้างในทุกด้าน 

๑.๖.๑๒ กำรบริหำรงำนบุคคล หมายถึง การบริหารของผู้บริหาร  ความคิดเห็นของครู  
และบุคลากรทางการศึกษาท่ีได้ด าเนินการ   

๑.๖.๓ กำรวำงแผนอัตรำก ำลังและกำรก ำหนดต ำแหน่ง หมายถึงการวางแผน
อัตราก าลัง เป็นการคาดคะเนเกี่ยวกับการก าหนดก าลังคน หรือก าหนดความต้องการด้านบุ คคลไว้
ล่วงหน้าทั้งในแง่ปริมาณและคุณภาพ  ความจริง  สมารถฝึกฝน  ปรับปรุงบุคคลให้เจริญก้าวหน้าด้วย
สติปัญญา 

๑.๖.๑๔ กำรสรรหำและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การแสวงหาบุคคลที่มีความรู้
ความสามารถเหมาะสมกับงานมากที่สุดเข้ามาร่วมปฏิบัติงาน จะส่งผลให้โรงเรียนมีประสิทธิภาพและ
ประสบผลส าเร็จ  ปรับปรุงแต่งตั้งบุคคลที่ขยัน  ซื่อตรง  เสียสละ  อดทน  ทีงานดี  และสร้างความ
เจริญแก่โรงเรียน 

๑.๖.๑๕ กำรเสริมสร้ำงประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติรำชกำร หมายถึง การท าให้
บุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนท างานอย่างมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยการเพ่ิมพูน
ความรู้ความสามารถ มีทัศนคติที่ดีต่อการท างาน  พัฒนาอบรมฝึกฝนให้บุคคลมีความสามารถ  และ
ร่วมกันท างานอย่างมีคุณภาพและประสิทธิภาพ  

๑.๖.๑๖ วินัยและกำรรักษำวินัย หมายถึง การที่ข้าราชการปฏิบัติตามวินัย การป้องกัน
มิให้ข้าราชการกระท าผิดวินัย และด าเนินการทางวินัยแก่ข้าราชการผู้กระท าผิดโดยผู้บริหารต้องใช้
ภาวะผู้น า ส่งเสริมให้ข้าราชการครูมีวินัยโดยการสร้างเงื่อนไขและปัจจัยต่างๆ ให้เกิดขึ้นในตัวครู โดย
ใช้วิธีการต่างๆมีการฝึกอบรม  ในการรักษาคนดี  ซื่อสัตย์  ขยันอดทน  ท างานด้วยความเสียสละ  
และลงโทษผู้ท าผิดขาดความรับผิดชอบและขาดความเสียสละ 

๑.๖.๑๗ กำรออกจำกรำชกำร หมายถึง การที่บุคคลผู้นั้นพ้นจากต าแหน่งหน้าที่ความ
รับผิดชอบการปฏิบัติงานของทางราชการ ซึ่งอาจเกิดขึ้นตามสภาพที่ไม่อาจเป็นข้าราชการต่อไปได้ 
เนื่องมาจาก การลาออก การลดจ านวนพนักงานล้นงาน  ตลอดจนบุคคลที่ขาดความเสียสละ 

๑.๖.๑๘ กำรสร้ำงขวัญและก ำลังใจ  หมายถึง  การท าให้สภาพทางจิตใจของ
ผู้ปฏิบัติงาน  หรือสิ่งเร้าจากปัจจัยหรือสภาพแวดล้อมในองค์การที่อยู่รอบตัวเขาได้มีพฤติกรรมในการ
ท างาน ซึ่งมีผลโดยตรงต่อผลงานของบุคคลนั้นดีขึ้น  การให้รางวัลการเลื่อนขั้น  เลื่อนต าแหน่ง
ส าหรับบุคคลที่ซื่อสัตย์  ปรับปรุงตนเอง  ขยันท างานและเสียสละ  ร่วมท างานจนส าเร็จ 
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๑.๖.๑๙ ผู้บริหำรโรงเรียนมัธยมศึกษำ หมายถึง บุคคลผู้ได้รับการแต่งตั้งเป็น
ผู้อ านวยการโรงเรียน ให้ปฏิบัติหน้าที่เกี่ยวกับการบริหารงานทั้งหมดในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอ
เมือง จังหวัดอ่างทอง  

๑.๖.๒๐ ผู้บริหำรโรงเรียนมัธยมศึกษำและคณะ หมายถึง บุคคลผู้ได้รับการแต่งตั้งให้
ปฏิบัติหน้าที่เกี่ยวกับการบริหารซึ่งประกอบด้วย ผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ และหัวหน้ากลุ่ม
สาระ ในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง  

๑ .๖ .๒๑ ครู  หมายถึ ง  ผู้ ที่ ไ ด้ รั บบรรจุ แต่ ง ตั้ ง ให้ปฏิบั ติหน้ าที่ ด้ านการสอน                                 
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง  

๑.๗  ประโยชน์ที่ได้รับ 
  . ท าให้ทราบข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง 
 ๒. ท าให้ทราบข้อมูลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นการบริหารงานบุคคลตามหลัก
ฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง  

 ๓. ท าให้ทราบปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาส
ธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง 
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บทท่ี ๒ 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าแนวคิดทฤษฎีจากต ารา บทความ หนังสือ เอกสาร 
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่างๆ  เพ่ือน ามาเป็นกรอบแนวความคิดในการวิจัย ซึ่งมีหัวข้อที่ส าคัญ
ดังต่อไปนี้ 

๒.๑  พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที ่๒) 
พ.ศ. ๒๕๔๕ ที่เก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 
 ๒.๒  พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗       
ที่เก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 
 ๒.๓  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
  ๒.๓.๑  แนวคิดของการบริหาร 
  ๒.๓.๒  แนวคิดของการบริหารสถานศึกษา 
  ๒.๓.๓  แนวคิดของการบริหารงานบุคคล 
  ๒.๓.๔  ทฤษฎีของการบริหาร 
 ๒.๔ หลักการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

๒.๔.๑  หลักการในการบริหารงานบุคคล 
๒.๔.๒  วัตถุประสงค์ในการบริหารงานบุคคล 
๒.๔.๓  ความส าคัญในการบริหารงานบุคคล 
๒.๔.๔  กระบวนการในการบริหารงานบุคคล 
๒.๔.๕  กลยุทธ์การน านโยบายทางการศึกษาไปปฏิบัติ 

 ๒.๕ ฆราวาสธรรม ๔ ในพระไตรปิฎก 
 ๒.๖ การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  ๒.๖.๑  การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
  ๒.๖.๒  การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
  ๒.๖.๓  การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
  ๒.๖.๔  วินัยและการรักษาวินัย 
  ๒.๖.๕ การออกจากราชการ 
  ๒.๖.๖  การสร้างขวัญและก าลังใจ  
 ๒.๗ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  ๒.๗.๑ งานวิจัยในประเทศ 
  ๒.๗.๒ งานวิจัยต่างประเทศ 
 ๒.๘ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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๒.๑ พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ ๒) 
พ.ศ. ๒๕๔๕ ที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
 ๒.๑.๑ พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที ่๒) 
พ.ศ. ๒๕๔๕ 
 กระทรวงศึกษาธิการ พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ ซึ่งมีผลบังคับใช้
ตั้งแต่วันที่ ๑๙ ธันวาคม ๒๕๔๕ มีผลให้ระบบการจัดการศึกษาของไทยต้องเปลี่ยนแปลงอย่างมาก
หลายด้านสาระส าคัญท่ีผู้วิจัยน ามาเป็นประเด็นส าคัญ มีรายละเอียดดังต่อไปนี้๑ 
 มาตรา ๙ ได้บัญญัติการจัดระบบโครงสร้างและกระบวนการจัดการศึกษา อันมีผลถึง
ระบบการบริหารและการจัดการศึกษาระดับท้องถิ่น ดังนี้ 
  ๑) มีเอกภาพด้านนโยบายและมีความหลากหลายในการปฏิบัติ 
        ๒) มีการกระจายอ านาจไปยังเขตพ้ืนที่การศึกษาและจัดระบบประกันคุณภาพ
การศึกษาทุกระดับ 
        ๓) มีการก าหนดมาตรฐานการศึกษา และจัดระบบประกันคุณภาพการศึกษาทุก
ระดับและประเภทการศึกษา 
            ๔) มีหลักการส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา
และการพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาอย่างต่อเนื่อง 
                       ๕) ระดมทรัพยากรจากแหล่งต่างๆ มาใช้ในการจัดการศึกษา 
                       ๖) การมีส่วนร่วมของบุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบัน 
สังคมอ่ืน 
 มาตรา ๓๔ คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีหน้าที่พิจารณาเสนอนโยบาย
แผนพัฒนามาตรฐานและหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่สอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติและแผนการศึกษาชาติ การสนับสนุนทรัพยากร การติดตามตรวจสอบประเมินผล
การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 มาตรา ๓๘ ในแต่ละเขตพ้ืนที่การศึกษา ให้มีคณะกรรมการและส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา มีอ านาจหน้าที่การก ากับดูแล จัดตั้ง ยุบ รวม หรือเลิกสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประสาน ส่งเสริม และสนับสนุนสถานศึกษาเอกชนในเขตพ้ืนที่การศึกษา ประสานและส่งเสริมองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ให้สามารถจัดการศึกษาสอดคล้องกับนโยบายและมาตรฐานการศึกษา ส่งเสริม
และสนับสนุนการจัดการศึกษาของบุคคล ครอบครัว องค์กรชุมชนองค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ 
สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอ่ืนที่จัดการศึกษาในรูปแบบที่หลากหลายในเขต
พ้ืนที่การศึกษา 
 มาตรา ๓๙ ให้กระทรวงกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษาทั้งด้านวิชาการ 
งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไปไปยังคณะกรรมการและส านักงานเขตพ้ืนที่

                                                           
๑กระทรวงศึกษาธิการ, พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ และแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับ   

ที ่๒) พ.ศ. ๒๕๔๕), หน้า ๖ – ๒๔. 
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การศึกษา และสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษาโดยตรง 
หลักเกณฑ์และวิธีการกระจายอ านาจดังกล่าว ให้เป็นไปตามท่ีก าหนดในกฎกระทรวง 
 มาตรา ๔๐ ให้มีคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สถานศึกษาระดับอุดมศึกษา ระดับ
ต่ ากว่าปริญญา และสถานศึกษาอาชีวศึกษาของแต่ละสถานศึกษา เพ่ือท าหน้าที่ก ากับและส่งเสริม 
สนับสนุนกิจการของสถานศึกษา ประกอบด้วย ผู้แทนผู้ปกครอง ผู้แทนครูผู้แทนองค์กรชุมชน ผู้แทน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผู้แทนศิษย์เก่าของสถานศึกษาผู้แทนพระภิกษุสงฆ์ และหรือผู้แทน
องค์กรศาสนาอื่นในพ้ืนที่ และผู้ทรงคุณวุฒิ 

๒.๒ พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗     
ที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

 ๒.๒.๑พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗
พระราชบัญญัติเงินเดือน เงินวิทยฐานะ และเงินประจ าต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗ และพระราชบัญญัติเงินเดือนและเงิน
ประจ าต าแหน่ง (ฉบับที่ ๔) พ.ศ. ๒๕๔๗ เป็นกฎหมายเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลส าหรับ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งมีผลบังคับใช้ ตั้งแต่วันที่ ๒๔ ธันวาคม ๒๕๔๗เป็นผลให้
ระบบการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูเปลี่ยนแปลงไป ระบบการบริหารงานตามกฎหมายใหม่
นี้ เป็นระบบการกระจายอ านาจบริหารงานบุคคลให้แก่เขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษา โดยมี
คณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (อ.ก.ค.ศ.)ที่ คณะกรรมการข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) ตั้งเป็นองค์กรรองรับการกระจายอ านาจ และมี ก.ค.ศ. เป็น
องค์กรกลางบริหารงานบุคคล มีการก าหนดให้ต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็น
ต าแหน่งที่มีวิทยฐานะ ซึ่งสามารถก้าวหน้าได้ถึงวิทยฐานะเชี่ยวชาญพิเศษ มีบัญชีเงินเดือนของตนเอง 
ซึ่งถือเป็นมิติใหม่ที่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีบัญชีเงินเดือน เงินวิทยฐานะ และมีเงิน
ประจ าต าแหน่งเป็นของตนเองท าให้สามารถก าหนดเงินเดือน เงินวิทยฐานะ และเงินประจ าต าแหน่ง
ให้สอดคล้องและเหมาะสมซึ่งเป็นไปตามเจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ ที่ต้องการ
ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีกฎหมายว่าด้วยเงินเดือนค่าตอบแทน สวัสดิการ หรือ
ประโยชน์เกื้อกูลอ่ืน เพ่ือให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีรายได้ที่เพียงพอ และเหมาะสม
กับฐานะทางสังคมและวิชาชีพของตนเอง 

กระทรวงศึกษาธิการ  ก าหนดพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗ ที่เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้๒ 
 มาตรา ๑๖ การประชุม ก.ค.ศ. ต้องมีกรรมการมาประชุมไม่น้อยกว่ากึ่งหนึ่งของจ านวน
กรรมการทั้งหมดจึงจะเป็นองค์ประชุมในการประชุม ถ้าประธานกรรมการไม่อยู่ในที่ประชุมหรือไม่
สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ ให้รองประธานกรรมการท าหน้าที่แทน ถ้าไม่มีรองประธานกรรมการหรือมี 
แต่ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ ให้ที่ประชุมเลือกกรรมการคนหนึ่งท าหน้าที่เป็นประธานในที่ประชุมใน
การประชุม ถ้ามีเรื่องเกี่ยวกับตัวกรรมการผู้ใด โดยเฉพาะหรือมีกรณีเข้าข่ายกฎหมายก าหนดว่า
                                                           

๒ กระทรวงศึกษาธิการ, พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา         
พ.ศ. ๒๕๔๗,หน้า ๒๗ – ๓๓. 
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กรรมการผู้นั้นมีส่วนได้เสียกรรมการผู้นั้นไม่มีสิทธิเข้าประชุม การวินิจฉัยชี้ขาดของที่ประชุมให้ถือ
เสียงข้างมาก กรรมการคนหนึ่งให้มีหนึ่งเสียงในการลงคะแนน ถ้าคะแนนเสียงเท่ากันให้ประธานในที่
ประชุมออกเสียงเพ่ิมข้ึนอีกเสียงหนึ่งเป็นเสียงชี้ขาด 
 มาตรา ๑๗ ก.ค.ศ. มีอ านาจตั้งอนุกรรมการวิสามัญ เรียกโดยย่อว่า “อ.ก.ค.ศ. วิสามัญ
เพ่ือท า การใดๆ แทน ก.ค.ศ.ท าหน้าที่เช่นเดียวกับคณะอนุกรรมการอ่ืนที่ก าหนดตามพระราชบัญญัติ
นี้ได ้
 มาตรา ๑๘ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาจะเป็นกรรมการใน ก .ค.ศ. 
อนุกรรมการใน อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา และกรรมการอ่ืนตามกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ
ในขณะเดียวกันมิได้เว้นแต่การเป็นกรรมการโดยต าแหน่ง 
 มาตรา ๒๑ ให้มีคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาประจ าเขต
พ้ืนที่การศึกษาเรียกโดยย่อว่า “อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา” โดยออกนามเขตพ้ืนที่การศึกษานั้นๆ
ประกอบด้วย 
 มาตรา ๒๕ ในส่วนราชการอ่ืนนอกจากส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ให้ 
ก.ค.ศ. ตั้ง อ.ก.ค.ศ. เพ่ือท าหน้าที่บริหารงานบุคคลส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
ส่วนราชการนั้นทั้งนี้ การตั้ง การพ้นจากต าแหน่งและขอบเขตการปฏิบัติหน้าที่ให้เป็นไปตามที่ ก.ค.ศ. 
ก าหนด 
 การศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษาขั้นพ้ืนฐานจึงเป็นไป
ตามที่พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ และที่แก้ไขเพ่ิมเติม(ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๔๕  
และพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗  ที่เกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลได้ก าหนดหน้าที่และหลักในการด าเนินการตามกระบวนการบริหารงานบุคคลเอาไว้
จึงได้ยกมาตรากฎหมาย บางมาตราของกฎระเบียบในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ และ
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามากล่ าวอ้างไว้เพ่ือให้ได้เห็นถึง
ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลในเขตพ้ืนที่การศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยเฉพาะการบริหารงาน
บุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง 
  
๒.๓ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
 ๒.๓.๑ แนวคิดของการบริหาร 
 นักวิชาการและนักบริหารได้ให้ความหมายของการบริหารไว้แตกต่างกันไป แต่ในหลักการ
ใหญ่ๆ แล้วก็มีความหมายที่ครอบคลุมตรงกันดังนี้ 
 ฆราวาสธรรม  แปลว่า  ธรรมส าหรับผู้ครองเรือน  ซึ่งมีหลักส าคัญประกอบด้วยองค์ ๔  
คือ  สัจจะ  ทมะ  ขันติ  จาคะ  เพ่ือบูรณาการกับการบริหารงานบุคคลดังนี้  
 ๑. สัจจะ  แปลว่า  ความจริงใจ  คนที่จะอยู่ร่วมกันท างานร่วมกันจ าเป็นต้องซื่อสัตย์ต่อ
กัน  ไว้วางใจกัน  เพราะการบริหารท างานร่วมกันจะต้องรับผิดชอบร่วมกัน  เมื่อการท างานเกิดอะไร
ขึ้นไม่ควรเบียดบังกัน  เพราะการบริหารงานบุคคลจะต้องร่วมทุกข์ความสุขกันตลอดไป  เพราะฉะนั้น
ผู้บริหารหวังจะท างานร่วมกันด้วยความสุขสงบต่อกันจึงต้องมีสัจจะในการบริหารงานบุคคลทุกด้าน 
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 ๒. ทมะ  แปลว่า  การข่มใจ  แม้บางทีมีอะไรผิดใจเกิดขึ้นต้องรู้จักข่มใจข่มอารมณ์บ้าง  
รวมทั้งการใช้เหตุผล  รู้จักถนอมน้ าใจกัน  ยิ่งมีการศึกษาสูงผู้บริหารควรข่มใจข่มอารมณ์  เพื่อให้ 
 การท างานการบริหารงานบุคคลร่วมกันด้วยความขยัน  อดทน  ฝึกฝนพัฒนา  งานพัฒนา
ตนเองท าให้งานบุคคลพัฒนา  และพัฒนาองค์กร  สถานศึกษาและผู้เรียน 
 ๓. ขันติ  แปลว่า  ความอดทน  การท างานการด าเนินชีวิตของทุกคนต้องต่อสู้แข่งขัน  
เอาชนะอุปสรรค  เพ่ือบรรลุความส าเร็จ  ต้องอดทนอย่างมาก  ต้องอดทนต่อความยากล าบาก  ต้อง
อดทนต่อความตรากตร า  ต้องอดทนต่อความเจ็บใจ  ต้องยืนหยัดต่อสู้กับสิ่งต่างๆ  ระงับใจฝึกฝน
หนักเอาเบาสู้  เพื่อฟันฝ่าอุปสรรค  เอาชนะความยากล าบากในการท างานในการบริหารงานบุคคลให้
ความส าเร็จในการพัฒนาผู้เรียนและสถานศึกษา 
 ๔. จาคะ  แปลว่า  การเสียสละ  การปรับความเข้าใจของการท างานร่วมกัน  กรรับฟัง
ความคิดเห็นกัน  กรเสียสละและให้อภัยกันในการร่วมมือร่วมใจกัน  เพ่ือให้การท างานของบุคคล  
การร่วมมือกันท างาน  และการบริหารงานบุคคลร่วมกันในการบริหารงานบุคคลทุกด้าน 
 คู่ศีลธรรมคู่ความดี  เอาหลักธรรมส าหรับครองเรือน ฆราวาสธรรม  มี ๔ ประการมาใช้
ต่อกัน  เพื่อบูรณาการการบริหารงานบุคคล ดังนี้  
 ๑. สัจจะ  ความจริง  คือ  ซื่อสัตย์ต่อกัน  ทั้งจริงใจจริงวาจา  และจริงในการกระท า      
ซึ่งสามารถบูรณาการต่อการท างาน  และการบริหารงานบุคคลด้วยความซื่อสัตย์จริงใจซื่อตรง 
 ๒. ทมะ  ฝึกตน  คือ  รู้จักควบคุมจิตใจ  ฝึกหัดดัดนิสัยแก้ไข้ข้อบกพร่องข้อขัดแย้ง
ปรับตัวปรับใจเข้าหากัน  และปรับปรุงตนให้งามยิ่งขึ้นไป  ซึ่งสามารถบูรณาการต่อการท างาน  และ
การบริหารงานบุคคลด้วยความรู้  ควบคุมจิตใจ  แก้ไขข้อบกพร่องข้อขัดแย้งปรับตัวเข้าใจ  ปรับปรุง
ตนเองให้เกิดการพัฒนาคน  พัฒนางาน  พัฒนาการบริหารงานบุคคล  เพ่ือพัฒนาผู้เรียนและ
สถานศึกษา 
 ๓. ขันติ  คือ  มีจิตใจเข้มแข็งหนักแน่น  ไม่วู่วาม  ทนต่อความล่วงล้ าก้ าเกินกัน  และ
ร่วมกันอดทนต่อความเหนื่อยยากล าบากตรากตร าฝ่าฟันอุปสรรค์ไปด้วยกัน  ซึ่งสามารถบูรณาการต่อ
การท างานและการบริหารงานบุคคลด้วยความขยันอดทน  พัฒนางานและพัฒนาคนร่วมกัน  เพ่ือ
พัฒนาผู้เรียนและสถานศึกษา 
 ๔. จาคะ  เสียสละ  คือ  มีน้ าใจสามารถเสียสละความสุขส าราญความพอใจส่วนตนเพ่ือ
บุคคลที่อยู่ร่วมกันได้  เช่น  การอดทนท างานช่วยเหลือกัน  ตลอดจนมีจิตใจเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อกั่นไม่
ใจแคบ  ซึ่งสามารถบูรณาการต่อการท างาน  และการบริหารงานบุคคลด้วยการเสียสละช่วยเหลือกัน
ร่วมกันท างาน  พัฒนางานร่วมกันแก้ปัญหาร่วมกัน  เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อกัน เปิดใจรับฟังกัน ท าให้งาน
ได้รับการช่วยกันแก้ไขและร่วมกันคิดร่วมกันท าพัฒนาร่วมกันเพื่อพัฒนาผู้เรียนและสถานศึกษา 
 พระธรรมโกศาจารย์(ประยูร ธมฺมจิตฺโต) กล่าวว่า “การบริหาร หมายถึง การท างานให้
ส าเร็จโดยอาศัยคนอ่ืน ( Getting things done through other people ) เมื่อว่าตามค านิยามนี้ 
การบริหารในพระพุทธศาสนาเริ่มมีขึ้นเป็นรูปธรรมสองเดือนนับจากวันที่พระพุทธเจ้าตรัสรู้ นั่นคือใน
วันอาสาฬหบูชาเมื่อพระพุทธเจ้าทรงแสดงพระธรรมเทศนาเป็นครั้งแรกแก่พระปัญจวัคคีย์ซึ่งท าให้
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เกิดพระสังฆรัตนะขึ้น เมื่อมีพระสังฆรัตนะเป็นสมาชิกใหม่เกิดขึ้นในพระพุทธศาสนาอย่างนี้  
พระพุทธเจ้าก็ต้องบริหารคณะสงฆ์”๓ 
 วิจิตร ศรีสะอ้าน กล่าวว่า “การบริหาร เป็นกิจกรรมของกลุ่มบุคคลที่ร่วมมือกันเพ่ือให้
บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน โดยใช้กระบวนการและทรัพยากรที่เหมาะสม วัตถุประสงค์ของการบริหาร
ก็คือการประสานความพยายามของคนเพ่ือผลสัมฤทธิ์ของงานตามเป้าหมายที่วางไว้๔ 
  ปราชญา กล้าผจญ และสมศักดิ์ คงเที่ยง กล่าวว่า การบริหาร คือ กระบวนการมีการ
วางแผน การจัดองค์การ การสั่งการและการควบคุม ซึ่งจะท าให้งานด าเนินไปได้อย่างเรียบร้อยและ
กระบวนการต่างๆ เหล่านี้ล้วนเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิดเสมอ”๕ 
 จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า การบริการ หมายถึง การท างานให้ส าเร็จโดยอาศัยผู้อ่ืน 
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน โดยมีการวางแผน จัดองค์การ สั่งการและควบคุมเพ่ือให้เกิดกระบวร
การท างานร่วมกันให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลอย่างสูงสุด 

 ๒.๓.๒ แนวคิดของการบริหารสถานศึกษา 
 ค าว่า “การบริหารสถานศึกษา” มีนักวิชาการท้ังของต่างชาติและชาวไทยเป็นจ านวนมาก
ได้ให้ความหมายไว้ในลักษณะที่คล้ายกัน ดังนี้ 
 ฮอยและเชอร์ชิว (Hoy and Cecil)  อธิบายว่า การบริหารโรงเรียนเป็นการบริหาร
บุคลากรทางการศึกษา ครู นักเรียน เพื่อให้ความร่วมมือร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบัติงานในโรงเรียนให้
บุคคลทั้ง ๓ กลุ่มเห็นด้วยและด าเนินการตามข้อตกลงที่วางไว้และพึงยึดปฏิบัติโดยเคร่งครัด๖ 
 กานต์  กุณาศลได้กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ที่ส าคัญและจ าเป็นส าหรับทุกคน เพ่ือปลูกฝังให้ผู้เรียนเป็นพลเมืองดี มีคุณธรรม มีความรู้ และ
ความสามารถ ด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุขสมควรแก่สภาพตน๗ 
  
 กิติมา ปรีดีดิลก ได้กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การด าเนินการทุกอย่างใน
สถานศึกษาตั้งแต่การบริหารงานวิชาการ การบริหารงานบุคคล การบริหารงานอาคารสถานที่ การ
บริหารงานธุรการและการเงิน การบริหารงานกิจการนักเรียน และนักศึกษา  และงานด้าน
ความสัมพันธ์กับชุมชน๘ 

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

โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๔๙), หน้า ๓. 
๔ วิจิตร ศรีสะอ้าน, เอกสารการสอนชุดวิชาหลักและระบบการบริหารการศึกษา เล่ม ๑ หน่วยที่        

๑- ๑๕, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๑), หน้า ๑๙. 
๕

 ปราชญา กล้าผจญ และสมศักดิ์ คงเท่ียง,หลักและทฤษฎีการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : 
บพิธการพิมพ์, ๒๕๔๕), หน้า ๑๒. 

๖
 ฮอยและเชอร์ชิว (Hoy, Wayne K. & Cecil), Miskel G. Educational Administration 

Theory, Rescarch, and Practice. (New York : McGraw – Hill lnc, 1996), p. 170. 
๗

 กานต์ กุณาศล, การประถมศึกษา, (กาญจนบุรี : สถาบันราชภัฏกาญจนบุรี, ๒๕๔๒), หน้า ๓. 
 

๘
 กิติมา ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศการศึกษาเบื้องต้น, (กรุงเทพมหานคร : อักษรพิพัฒน์, 

๒๕๔๒), หน้า ๑๓. 
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๑๔ 

 

 อมรชัย ตันติเมธ  ได้กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การร่วมมือกันด าเนิน
กิจกรรมต่าง ๆ ทั้งด้านบุคลิกภาพ ความรู้ ความสามารถ พฤติกรรม และคุณธรรม ตลอดจนค่านิยม
ให้ตรงกับความต้องการของสังคม สามารถเป็นสมาชิกที่ดี และมีประสิทธิภาพของสังคมโดยใช้
กระบวนการและทรัพยากรต่างๆ ทั้งที่เป็นระเบียบและไม่เป็นระเบียบ๙ 

 จากแนวคิดของนักวิชาการทั้งต่างประเทศและชาวไทย ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า  การ
บริหารสถานศึกษา  หมายถึง กระบวนการบริหารการศึกษาของสถานศึกษา หรือโรงเรียนที่ผู้บริหาร
ด าเนินกิจกรรม หรือใช้กระบวนการต่างๆ โดยความร่วมมือของผู้บริหาร และผู้ที่เกี่ยวข้องกับ
การศึกษา โดยเริ่มจากการวางแผน การวินิจฉัยสั่งการ การอ านายการ การควบคุมและการจัดการ
ต่างๆ เพื่อให้ผู้เรียนมีความรู้ ความสามารถ มีคุณภาพ และมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ตามเจตนารมณ์
ของการศึกษา ส าหรับการมีชีวิตอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุขในสังคม 

 ขอบข่ายของการบริหารสถานศึกษา 
 การบริหารสถานศึกษา เป็นบริบทที่เกี่ยวกับการบริหาร และจัดการด้านการศึกษาเล่า
เรียนให้แก่เด็กและเยาวชน ซึ่งเป็นการจัดกิจกรรมที่ต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง และได้รับการ
สนับสนุน ส่งเสริมจากทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง เพราะขอบข่ายของการบริหารสถานศึกษาหรือโรงเรียนนั้น 
จะต้องกระท าอย่างเป็นระบบและได้มาตรฐาน ดังนั้นจึงมีหน่วยงานและนักวิชาการหลายท่านได้ให้
แนวคิดเก่ียวกับขอบข่ายของการบริหารงานสถานศึกษา หรือโรงเรียนไว้ ดังต่อไปนี้ 

 กระทรวงศึกษาธิการ ได้ก าหนดขอบข่ายของการบริหารงานในสถานศึกษาไว้ ๔ กลุ่ม 
ดังนี้๑๐ 

 ๑) การบริหารวิชาการ ประกอบด้วย 
  (๑)   การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
  (๒)  การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 
  (๓)  การวัดผล การประเมินผล และเทียบโอนผลการเรียน 
  (๔)  การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
  (๕)  การพัฒนาสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา 
  (๖)   การพัฒนาแหล่งการเรียนรู้ 
  (๗)  การนิเทศการศึกษา 
  (๘)  การแนะแนวการศึกษา 
  (๙)  การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 
  (๑๐) การส่งเสริมความรู้ด้านวิชาการแก่ชุมชน 
  (๑๑) การประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอ่ืน 
    
                                                           

 
๙

 อมรชัย ตันติเมธ, การบริหารสถานศึกษาปฐมวัย, (นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 
๒๕๔๒), หน้า ๑๐. 
 

๑๐ กระทรวงศึกษาธิการ, พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ และแก้ไขเพ่ิมเติม       
(ฉบับท่ี ๒ ) พ.ศ. ๒๕๔๕), หน้า ๓๓ – ๓๘. 
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๑๕ 

 

  (๑๒)การส่ง เสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องค์กร                            
หน่วยงาน และสถาบันอ่ืนที่จัดการศึกษา 
 ๒) การบริหารงบประมาณ ประกอบด้วย 
     (๑) การจัดท าและเสนอของบประมาณ 
     (๒) การจัดสรรงบประมาณ 
     (๓) การตรวจสอบ การติดตาม ประเมินผลและรายงานผลการใช้เงิน 
     (๔) การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือการศึกษา 
     (๕) การบริหารการเงิน 
     (๖) การบริหารบัญชี 
     (๗) การบริหารพัสดุและทรัพย์สิน 
 ๓) การบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย 
     (๑) การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
     (๒) การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
     (๓) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
     (๔) วินัยและการรักษาวินัย 
     (๕) การออกจากราชการ 
 ๔) การบริหารทั่วไป ประกอบด้วย 
    (๑) การด าเนินการธุรการ 
    (๒) งานเลขานุการคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
    (๓) งานพัฒนาระบบเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ 
    (๔) การประสานและพัฒนาเครือข่ายการศึกษา 
    (๕) การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์การ 
    (๖) งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

    (๗) การส่งเสริมสนับสนุนด้านวิชาการ งบประมาณ บุคลากรและบริหาร ทั่วไป 
    (๘) การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม 
    (๙) การจัดท าส ามโนนักเรียน 
    (๑๐) การรับนักเรียน 
    (๑๑) การส่งเสริมและประสานงานการศึกษาในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัย 
    (๑๒) การส่งเสริมงานกิจการนักเรียน 
    (๑๓) การประชาสัมพันธ์งานการศึกษา 
    (๑๔ )การส่ ง เสริมสนับสนุนและประสานงานการศึกษาของบุคคล  ชุมชน               
องค์กร หน่วยงานและสถาบัน สังคมอ่ืนที่จัดการศึกษา 
    (๑๕) การจัดระบบการควบคุมในหน่วยงาน 
    (๑๖) งานบริการสาธารณะ 
    (๑๗) งานที่ไมไ่ด้ระบุไว้ในงานอ่ืน 
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๑๖ 

 

 ดังที่กล่าวมานี้  ย่อมแสดงให้เห็นอย่างเด่นชัดว่า ขอบข่ายของการบริหารงานใน
สถานศึกษามีอย่างกว้างขวาง เพื่อให้ผู้บริหารสถานศึกษาต้องท าความเข้าใจทั้ง ๔ กลุ่มงาน แล้วน ามา
เข้าสู่หลักของการบริหารงานบุคคล เพ่ือให้สอดคล้องกับการบริหารสถานศึกษา ตามเจตนารมณ์ของ
กระทรวงศึกษาธิการได้ก าหนดไว้ คือ ด้านวิชาการ ด้านงบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคล และ
ด้านการบริหารทั่วไป 
 

 ๒.๓.๓ แนวคิดของการบริหารงานบุคคล 
ค าว่า “การบริหารงานบุคคล” เป็นศัพท์ทางวิชาการ ที่คณะรัฐประศาสนศาสตร์

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ได้บัญญัติขึ้นใช้โดยถอดความจากค าในภาษาอังกฤษว่า “Personnel 
Administration” หรือ ”Personnel Management” การบริหารด้านบุคลากรที่เรียกกันโดยทั่วไป
ว่า“การบริหารงานบุคคล” นี้ในภาษาอังกฤษก็มีการใช้กันหลายค า เช่น Personnel 
Administration, Personnel Management, Labor Relations, Industrial Relations และ 
Manpower Management เป็นต้น ในภาษาไทยก็มีใช้อยู่หลายค าเช่นเดียวกัน เช่น การบริหารงาน
บุคคล การบริหารบุคลากรการจัดการงานบุคคล และการบริหารงานเจ้าหน้าที่ เป็นต้น เนื่องจากใน
ยุคปัจจุบันนี้วงวิชาการและวิชาชีพบริหารใช้ค า “การบริหารงานบุคคล” กันอย่างกว้างขวางจนเป็นที่
ยอมรับกันโดยทั่วไปแนวคิดของการบริหารงานบุคคลโดยทั่วไปนั้นได้มีผู้ให้นิยามความหมายไว้หลาย
ความหมาย เช่น 
 ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์  กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล เป็นศิลปะในการคัดเลือกบุคคลเข้า
ท างาน โดยให้ได้บุคคลที่เหมาะสม พัฒนาบุคคลให้มีคุณภาพและใช้บุคคลนั้น ๆ ปฏิบัติงาน ให้เกิด
ประสิทธิผลอย่างมีประสิทธิภาพ รักษาทรัพยากรนี้ไว้อย่างผู้มีคุณค่าเพ่ือให้ได้มาซึ่งผลผลิตหรือบริการ
ทั้งปริมาณและคุณภาพของงานอย่างสูงสุด๑๑ 
 สมาน รังสิโยกฤษฎ์  ให้ความหมายว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึงการด าเนินการ
เกี่ยวกับบุคคลในองค์การหรือหน่วยงาน นับตั้งแต่การสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงานการบรรจุแต่งตั้ง 
การพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ไปจนถึงการให้บุคคลพ้นจากงาน๑๒ 

เสนาะ ติเยาว์  กล่าวว่า  การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการที่ท าให้ได้คนใช้คนและ
บ ารุงรักษาคนที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในจ านวนที่เพียงพอและเหมาะสมนั่นคือ หน้าที่
ทางด้านการรับสมัคร การคัดเลือก การฝึกอบรม การพัฒนาตัวบุคคล การรักษาระเบียบวินัย การให้
สวัสดิการและการโยกย้ายเปลี่ยนแปลงต าแหน่งงาน๑๓ 
 พนัส หันนาคินทร์  กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การที่องค์การจัดวาง
กระบวนการต่าง ๆ เพ่ือประโยชน์ในการที่จะได้มาซึ่งบุคคลที่มีคุณภาพตามความต้องการและความ
                                                           

๑๑ ศิริพร  พงศ์ศรีโรจน์, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร:หจก.เทคนิค, ๒๕๔๐),           
หน้า ๑๔๐.  

๑๒ สมาน  รังสิโยกฤษณ์, การบริหารงานบุคคลแผนใหม่, พิมพ์ครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร:       
ไทยวัฒนพานิช, ๒๕๔๑), หน้า ๑. 
              ๑๓ เสนาะ  ติเยาว์,  การบริหารงานบุคลากร,  พิมพ์ครั้งที่ ๑๒, (กรุงเทพมหานคร:มหาวิทยาลัย  
ธรรมศาสตร์, ๒๕๔๓), หน้า ๑๑. 
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จ าเป็น เมื่อได้มาแล้วก็ต้องก าหนดแนวทางที่ชัดเจนในอันที่จะบ ารุงรักษา ตอบแทนพัฒนา 
ประเมินผลการท างาน ตลอดจนก าหนดวิธีการที่จะให้ความมั่นคงแก่ชีวิตการท างานและการพิจารณา
ให้ออกจากงานตามวาระหรือด้วยสาเหตุอื่น เช่น ไม่สามารถท่ีจะท างานต่อไปได้ ไม่ว่าจะด้วยการด้อย
ความสามารถหรือการประพฤติท่ีไม่สมควรก็ตาม ในกรณีดังกล่าว ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานอาจจะไม่
เคยพบตัวกันเลย แต่ผู้ปฏิบัติจะต้องเดินไปตามเส้นทางที่วางไว้๑๔ 
 บรรยงค์ โตจินดา   การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการในการสรรหาบุคคลเข้า
มาปฏิบัติงาน เพ่ือให้ได้บุคลากรทีมีคุณภาพเหมาะกับงานที่ก าหนดไว้ ทั้งผู้บริหารยังใช้เทคนิคการ
บริหารงานเพ่ือให้เกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน ให้บุคคลที่ปฏิบัติงานมีการพัฒนาคุณภาพและ
ฝีมือในการท างาน มีการประเมินผลงาน การธ ารงรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีค่าเอาไว้ มีการจ่าย
ค่าตอบแทน สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลแก่บุคคลที่อยู่ในองค์การ การสร้างขวัญก าลังใจ สร้าง
จริยธรรมและทัศนคติที่ดีต่อองค์การหรือวัฒนธรรมขององค์การที่เหมาะสม๑๕ 
 จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการต่าง ๆใน
การด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับบุคคล นับตั้งแต่การก าหนดนโยบายการบริหารงานบุคคล การวางแผน
ก าลังคน การสรรหาและเลือกสรร การธ ารงรักษาบุคลากร การพัฒนาให้บุคลากรก้าวหน้าทันสมัยอยู่
เสมอ การควบคุม การประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้พ้นจากงานโดยวิธีการต่าง ๆ ตั้งแต่โอน 
ย้าย ให้ออก ไล่ออก ปลดออก และเกษียณอายุ เป็นต้น เพ่ือให้ได้คนที่มีประสิทธิภาพสูงสุดคงอยู่กับ
องค์กรตราบนานเท่านาน 

 ๒.๓.๔ ทฤษฎีของการบริหาร 
 ทฤษฎีของการบริหารเป็นศาสตร์ที่มีองค์ประกอบของความรู้ หลักและกฎเกณฑ์ที่น ามา
จากศาสตร์สาขาต่างๆ เพ่ือไปใช้เป็นแนวทางในการศึกษาความรู้เกี่ยวกับการบริหารแล้วน าไปสู่การ
ปฏิบัติจริง การบริหารที่จะประสบผลส าเร็จได้นั้น ก็ขึ้นอยู่กับความสามารถประสบการณ์และทักษะ
ของผู้บริหาร การประยุกต์เอาทฤษฎีต่างๆ เกี่ยวข้องกับการบริหารไปสู่การปฏิบัติจริงให้ได้อย่าง
เหมาะสมกับสถานการณ์และสิ่งแวดล้อม นับว่าเป็นศิลปะอย่างหนึ่ง ซึ่งนักวิชาการและนักการศึกษา
หลายท่าน ได้เสนอทฤษฎีของการบริหารที่น่าสนใจดังนี้ 
 เทเลอร์ (Taylor) อ้างใน ภารตี อนันต์นาวี  กล่าวถึง ทฤษฎีการบริหารเชิงวิทยาศาสตร์ 
๖ ประการ คือ๑๖ 
 ๑.หลักเรื่องเวลา ถือว่า เป็นการวัดความสามารถในการผลิต โดยการจัดเวลาในการผลิต
และการตั้งเวลามาตรฐานส าหรับการผลิตทั้งหมด ซึ่งการวัดผลผลิตของการท างานนั้น ถ้าจะวัดให้
ถูกต้อง ต้องใช้เวลาเป็นเครื่องตัดสิน และควรมีการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานของเวลาที่ควรใช้ในการ
ท างานแต่ละอย่างหรือประเภทด้วย 
                                                           

๑๔
 พนัส   หันนาคินทร์, ประสบการณ์ในการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร:พรานนกการพิมพ์, 

๒๕๔๒), หน้า ๑๕. 
 

๑๕
 บรรยงค์ โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : อมรการพิมพ์, ๒๕๔๓), หน้า ๑๖. 

๑๖
 เทเลอร์ (Taylor) อ้างใน ภารตี อนันต์นาวี, หลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา,

(ชลบุรี : บริษัท ส านักพิมพ์มนตรี จ ากัด, ๒๕๕๒), หน้า ๑๕. 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๑๘ 

 

 ๒.หลักการก าหนดหน่วยค่าจ้าง ค่าจ้างส าหรับบุคลากรนั้นต้องเหมาะสมกับผลงานและ
อัตราค่าจ้างนั้นพิจารณา โดยยึดหลักเกณฑ์ข้อ ๑ นอกจากนั้นผู้ปฏิบัติงานควรได้ท างานที่เหมาะกับ
ความสามารถของตนเองมากที่สุด 
 ๓.หลักการแยกงานวางแผนออกจากงานปฏิบัติ คือ ฝ่ายบริหารควรท าหน้าที่ด้านการ
วางแผนและประสานงาน เพ่ือให้ฝ่ายปฏิบัติงานท างานได้อย่างคล่องตัว มีประสิทธิภาพ ไม่ควรให้ 
ฝ่ายปฏิบัติงานเป็นฝ่ายรับผิดชอบในการคิดและวางแนวทางในการท างาน ฝ่ายบริหารควรวางแผน
โดยตั้งอยู่บนพื้นฐานของหลักการ เวลาและข้อมูลอ่ืนๆ ตามหลักเกณฑ์ในข้อ ๑ และข้อมูลที่เกี่ยวข้อง
สัมพันธ์กับการผลิต การปฏิบัติงานนั้นจะต้องสะดวกรวดเร็วขึ้นทันเหตุการณ์นอกจากนั้นการท างาน
ต้องมีระบบและวิธีการที่เหมาะสม 
 ๔.หลักการท างานโดยวิธีการทางวิทยาศาสตร์ ถือว่า วิธีการของการท างานควรจะถูก
ก าหนดโดยฝ่ายบริหาร ฝ่ายบริหารควรจะเป็นผู้รับผิดชอบ (ไม่ใช่ฝ่ายปฏิบัติงาน)ในการจัดวิธีการ
ท างาน แสวงหาวิธีและเทคนิคทางวิทยาศาสตร์ที่เหมาะสมและดีที่สุดมาใช้ และฝ่ายบริหารต้อง
ฝึกอบรมให้แก่ผู้ปฏิบัติงานให้มีความรู้และความสามารถอย่างเหมาะสมในการท างานตามเทคนิคนั้นๆ 
โดยอาศัยวิธีการทางวิทยาศาสตร์เพ่ือให้ได้ผลผลิตสูงสุด 
 ๕. หลักการควบคุมงานโดยฝ่ายบริหาร ถือว่า ฝ่ายบริหารควรได้รับการฝึกอบรมในด้าน
การบริหารซึ่งตั้งอยู่บนหลักการของวิทยาศาสตร์ และสามารถประยุกต์หลักวิทยาศาสตร์มาใช้ในการ
จัดการและการควบคุมให้เกิดประโยชน์มากยิ่งขึ้น และฝ่ายบริหารต้องเป็นฝ่ายควบคุมการท างานของ
ฝ่ายปฏิบัติงานด้วย 
 ๖. หลักการจัดระเบียบการปฏิบัติงาน มีการพิจารณาน าหลักการบริหารแบบทหารมาใช้ 
ควรมีการจัดองค์การให้เหมาะสมเพ่ือให้เกิดการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและท างานอย่างประสาน
สัมพันธ์กันระหว่างแผนการต่างๆ ในองค์การนั้น โดยยึดถือความเคร่งครัดในระเบียบวินัยในการ
ส่งเสริมประสิทธิภาพการท างาน 
 คริส อากีริส(Chris Argyris) อ้างใน ภารดี อนันต์นาวี  ได้กล่าวถึงทฤษฎีการบริหาร
แบบมีส่วนร่วมไว้ ๓ ประการ คือ๑๗ 
 ๑. ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น คือ สมาชิกในองค์การย่อมมีความปรารถนาที่จะได้
ร่วมแสดงความคิดเห็นในการบริหารในองค์การ การรับฟังความคิดเห็นก็ท าให้รู้สึกว่าได้มีส่วนร่วมใน
การบริหารองค์การแล้ว 
 ๒. การมีส่วนร่วมช่วยให้เกิดการยอมรับในเป้าหมาย คือ เมื่อมีความร่วมมือเกิดขึ้นภายใน
องค์การ ก็ท าให้สมาชิกท้ังหมดภายในองค์การมีเป้าหมายเดียวกัน เป็นการยินยอมพร้อมใจกันปฏิบัติ 
ซึ่งเป็นผลทางใจอันน าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 
 ๓. การมีส่วนร่วมท าให้เกิดความส านึกในหน้าที่ที่ตนรับผิดชอบ คือ เป็นการกระตุ้นให้เกิด
ความส านึกในหน้าที่ที่ตนรับผิดชอบในการปฏิบัติงานในองค์การ 

                                                           
๑๗ คริส อากีริส(Chris Argyris) อ้างใน ภารดี อนันต์นาวี, เร่ืองเดียวกัน, หน้า ๓๐.  
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มาสโลว์ (Maslow) อ้างใน ภารดี อนันต์นาวี  ได้กล่าวถึง ทฤษฎีการจูงใจ ๔ ประการ 
คือ๑๘ 
 ๑. ความต้องการของมนุษย์มีล าดับขั้น จะเริ่มจากความต้องการขั้นต่ าสุดไปหาสูงสุด 
 ๒. ความต้องการของมนุษย์มีความต่อเนื่อง มีความต้องการไม่สิ้นสุด และต้องการชนิด
ใหม่ข้ึนไปอีก 
 ๓. เมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนองระดับต่ าแล้ว ก็จะมีความต้องการระดับสูงขึ้น หรือเมื่อ
ความต้องการระดับสูงได้รับการตอบสนองแล้วก็อาจเกิดความต้องการระดับต่ าอีกก็ได้ 
 ๔. ความต้องการของมนุษย์มีความเกี่ยวเนื่องกันและซ้ าซ้อนกันอยู่ แม้ว่าความต้องการ
ระดับหนึ่งได้หายไปแล้วก็เกิดความต้องการระดับอ่ืนเข้ามาแทนที่ แต่ความจริงแล้วความต้องการ
เหล่านั้นได้รับการตอบสนองเพียงบางส่วนเท่านั้น 
 ฟาโยล์ (Fayol) อ้างใน ภารดี อนันต์นาวี  ได้กล่าวถึง หลักการบริหาร ๑๔ ประการ 
คือ๑๙ 
 ๑. การแบ่งงานกันท า (Division of Work) คือ การท างานควรมีการแบ่งงานกันท า
ตามแต่ละฝ่ายงาน เพื่อส่งเสริมความสามารถ ความมั่นใจ และความถูกต้องแม่นย าในการท างานที่จะ
ช่วยให้ผลผลิตของงานเพ่ิมสูงขึ้น 
 ๒. อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ (Authority and Responsibility) คือ ในการ
ท างาน ผู้ที่ได้รับมอบให้ปฏิบัติงานใดก็ควรจะได้รับการมอบอ านาจอย่างเพียงพอที่จะสามารถ
ปฏิบัติงานนั้นไปได้ด้วยดี อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบจึงควรไปด้วยกัน 
 ๓. ความมีระเบียบวินัย (Discipline) คือ ผู้ปฏิบัติงานที่ดีจะต้องมีระเบียบวินัย ในการ
ท างานจึงต้องมีการออกกฎระเบียบเพ่ือให้มีการเคารพและเชื่อฟังผู้บังคับบัญชา 
 ๔. ความมีเอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of Command) คือ ผู้ปฏิบัติควรเป็นผู้
ได้รับการบังคับบัญชาสั่งการจากผู้บริหารเพียงคนเดียว ภายใต้แผนงานและเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 ๕. เอกภาพในการอ านวยการ (Unity of Direction) คือ การท างานในกลุ่มเดียวกัน ควร
มีหัวหน้าในการด าเนินการเพียงคนเดียว ภายใต้แผนงานและเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 ๖. ประโยชน์ส่วนบุคคลถือว่าเป็นรองจากประโยชน์ส่วนรวม ( Subordination of 
Individual Interests to General Interests) คือ ในธุรกิจใดๆ ก็ตาม ผู้บริหารไม่ควรเห็นแก่
ประโยชน์ของคนใดคนหนึ่งหรือกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง โดยจะต้องปฏิบัติตนให้เป็นตัวอย่าง ให้ค าปรึกษา
แนะน าและร่วมมือกับผู้ปฏิบัติงานทุกคนอย่างทั่วถึง และไม่เห็นแก่ประโยชน์ของตนเป็นที่ตั้ง 

                                                           
๑๘ มาสโลว์ (Maslow) อ้างใน ภารดี อนันต์นาวี, อ้างแล้ว, หน้า ๑๑๙. 
๑๙

 ฟาโยล์ (Fayol) อ้างใน ภารดี อนันต์นาวี, อ้างแล้ว, หน้า ๑๘. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๒๐ 

 

 ๗. การให้ผลประโยชน์ตอบแทน (Remuneration) คือ เงินเดือน ค่าจ้าง ควรถือหลัก
ความยุติธรรม โดยค านึงถึงค่าครองชีพ สภาวะทางเศรษฐกิจ ความต้องการด้านแรงงาน สถานภาพ
ของผู้ร่วมงาน เพื่อความพึงพอใจของทั้งสองฝ่ายทั้งนายจ้างและลูกจ้าง 
 ๘. การรวมอ านาจไว้ที่ส่วนกลาง (Centralization) คือ เมือมีการมอบอ านาจให้ผู้บริหาร
คนใดแล้ว ก็ให้สามารถควบคุม บังคับบัญชาหรือสั่งการได้โดยให้ผู้บริหารพิจารณาตามความ
เหมาะสมตามสถานการณ์ว่าควรจะกระจายอ านาจหรือรวมอ านาจ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับลักษณะของ
องค์การ บุคลิกภาพส่วนตัว และคุณค่าทางจริยธรรมของผู้บริหาร 
 ๙. สายการบังคับบัญชา (Chain of Common or Scalar Chain) เป็นสิ่งแสดงให้เห็นถึง
ความสัมพันธ์อย่างเป็นทางการระหว่างผู้บังคับบัญชา ซึ่งควรจัดให้มีช่วงของการบังคับบัญชาลดหลั่น
ที่เหมาะสม ไม่ควรห่างเหินจนเกินไป เพราะจะก่อให้เกิดช่องว่างของสายการบังคับบัญชา 
 ๑๐. ค าสั่ง (Order) คือ ในการบริหารงานนั้น จ าเป็นต้องมีการสั่งการที่จะต้องออกเป็น
ค าสั่งหรือกฎระเบียบข้อบังคับท่ีเป็นลายลักษณ์อักษรวางไว้เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติรับทราบและปฏิบัติตาม 
 ๑๑. ความเสมอภาค (Equality) คือ หลักแห่งความยุติธรรมที่ผู้บริหารจะต้องปฏิบัติต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน รวมทั้ง มีความเมตตากรุณา ความจงรักภักดีต่อทุกคน โดยเสมอภาค 
 ๑๒. ความมั่นคงในหน้าที่การงาน (Stability of Tenure of Personnel) คือ การด ารง
อยู่ในต าแหน่งของบุคลากรที่มีความต้องการเวลาในการเรียนรู้งานเพ่ือที่สามารถปฏิบัติงานให้ได้ดี
บุคลากรจึงไม่ควรให้ถูกปรับออกหรือเปลี่ยนแปลงต าแหน่งก่อนเวลาอันควร ทั้งนี้เพ่ือประโยชน์แห่ง
ความมั่นคงทั้งขององค์การและบุคลากร 
 ๑๓. ความคิดริเริ่ม (Initiative) คือ ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมใน
การแสดงความคิด ร่วมวางแผนและร่วมปฏิบัติงาน เพ่ือที่จะได้เป็นผู้ที่มีประสบการณ์ และเกิดความ
พึงพอใจแก่ผู้ร่วมงานทุกฝ่าย ความคิดริเริ่มเป็นคุณสมบัติที่ส าคัญของผู้บริหารทางธุรกิจ 
 ๑๔. ความสามัคคี (Esprit de Corps) คือ ผู้บริหารต้องสร้างความสามัคคีให้เกิดขึ้นใน
องค์การ เป็นการก่อให้เกิดความกลมเกลียวปรองดองและความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
 ลูเธอร์ กูลิค และ เลียนดอลล์ เออร์วิกค์ (Luther Gulick & Lyndall Urwick) อ้าง
ใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และ คณะ  ได้กล่าวถึง กระบวนการในการบริหารว่า กระบวนการหรือวิธีใน
การบริหารแบบ POSDCORB เป็นกระบวนการหรือวิธีในการบริหารที่ได้รับการยกย่องมากวิธีหนึ่งอัน
เป็นค าย่อของภาระหน้าที่ที่ส าคัญของนักบริหาร ๗ ประการ ได้แก่๒๐ 
 ๑. การวางแผน (P-Planning) เป็นการวางเค้าโครงกิจกรรม ซึ่งเป็นการเตรียมการก่อนลง
มือปฏิบัติเพื่อให้การด าเนินการสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 
                                                           

 
๒๐

 ลูเธอร์ กูลิค และ เลียนดอลล์ เออร์วิกค์ (Luther Gulick & Lyndall Urwick) ศิริวรรณ      
เสรีรัตน์ สมชาย หิรัญกิตติ และ สมศักดิ์ วานิชยาภรณ์ , ทฤษฎีองค์การ, (กรุงเทพมหานคร : ธรรมสาร จ ากัด
,๒๕๔๕), หน้า ๘๖. 
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 ๒. การจัดองค์การ (O-Organizing) เป็นการก าหนดโครงสร้างขององค์การโดยมีการ
พิจารณาให้เหมาะสมกับงาน เช่น การแบ่งงาน (Division of Work) เป็นกรม กอง หรือแผนก โดย 
อาศัยปริมาณงาน คุณภาพของงาน หรือจัดตามลักษณะเฉพาะของงาน (Specialization) นอกจากนี้
อาจพิจารณาในแง่ของการควบคุม (Span of Control) หรือพิจารณาในแง่ของหน่วยงาน เช่น 
หน่วยงานหลัก (Line) และ หน่วยงานที่ปรึกษา (Staff) เป็นต้น 
 ๓. การจัดหาบุคลากรมาปฏิบัติงาน (S-Staffing) เป็นเรื่องที่เก่ียวกับการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การนั่นเอง ทั้งนี้เพ่ือให้ได้บุคลากรมาปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับ
การจัดแบ่งหน่วยงานที่ก าหนดเอาไว้ 
 ๔.การอ านวยการ (D-Directing) เป็นภารกิจในการใช้ศิลปะในการบริหารงาน เช่น ภาวะ
ผู้น า (Leadership) มนุษยสัมพันธ์ (Human Relations) การจูงใจ (Motivation) และการตัดสินใจ 
(Decision Making) เป็นต้น 
 ๕. การประสานงาน (CO-Coodinating) เป็นการประสานให้ส่วนต่างๆ ของกระบวนการ
ท างานได้ต่อเนื่องและเก่ียวเนื่องกัน เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปด้วยความเรียบร้อยและราบรื่น 
 ๖. การรายงาน (R-Reporting) เป็นกระบวนการและเทคนิคของการแจ้งให้ผู้บังคับบัญชา
ตามชั้นได้ทราบถึงผลการปฏิบัติงาน โดยที่มีความสัมพันธ์กับการติดต่อสื่อสาร (Communication) 
ในองค์การอยู่ด้วย 
 ๗. การงบประมาณ (B-Budgeting) เป็นภารกิจที่เกี่ยวกับการวางแผนการท าบัญชีการ
ควบคุมเก่ียวกับการเงินและการคลัง 
 จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า ทฤษฎีของการบริหาร หมายถึง แนวความคิดหรือความ
เชื่อที่เกิดขึ้นอย่างมีหลักเกณฑ์ มีการสังเกตและทดสอบจนเป็นที่แน่ใจ ทฤษฎีเป็นส่วนของมโนทัศน์ที่
เชื่อมโยงกัน เป็นข้อสรุปแบบกว้างที่ได้พรรณนาและอธิบายถึงพฤติกรรมการบริหารองค์การทาง
การศึกษาอย่างเป็นระบบ ถ้าทฤษฎีได้รับการพิสูจน์บ่อยๆ ก็จะกลายเป็นกฎเกณฑ์ทฤษฎีเป็น
แนวความคิดที่มีเหตุผลและสามารถน าไปประยุกต์และปฏิบัติได้ ทฤษฎีมีบทบาทในการให้ค าอธิบาย
เกี่ยวกับปรากฏการณ์ทั่วไปและชี้แนะแนวทางในการวิจัย 
 
๒.๔ หลักการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

 ๒.๔.๑ หลักการในการบริหารงานบุคคล 
 การจัดสรรบุคคลให้ท างานในต าแหน่งที่เหมาะสม การใช้คนให้เหมาะสมกับงาน    (Put 
the right man on the right job) การสร้างขวัญและก าลังใจให้บุคลากรทุ่มเทรับผิดชอบงาน และ
ท าให้เห็นว่าการปฏิบัติงานที่รับมอบหมายเป็นเกียรติยศ ศักดิ์ศรี มีความมั่นคงในอาชีพ เป็นต้น 
เหล่านี้ เป็นหนึ่งในหลักการพ้ืนฐานของการบริหารงานบุคคลที่น าไปสู่ความส าเร็จ 
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 นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึง “หลักการในการบริหารงานบุคคล” ไว้ต่างกันดังนี้ 
 บรรยงค์ โตจินดา  ได้ให้หลักของการบริหารงานบุคคลไว้ ๑๒ ประการ คือ๒๑ 
 ๑. หลักความเสมอภาค โดยยึดหลักการเปิดโอกาสให้ผู้มีความสามารถทุกคนมาสมัครเข้า
ท างาน โดยไม่กีดกัน 
 ๒. หลักความสามารถ ยึดถือความรู้ ความสามารถ หลักคุณวุฒิเป็นเกณฑ์ในการเลือกสรร
บุคคลเข้าท างาน รวมทั้งการพิจารณาความดี ความชอบ และการเลื่อนต าแหน่ง 
 ๓. หลักความมั่นคง ยึดหลักการปฏิบัติงานระยะยาว รวมทั้ งการยึดหลักเหตุผลเมื่อมี
ปัญหาในการท างาน 
 ๔. หลักความเป็นธรรมทางการเมือง ยึดหลักการปฏิบัติงานให้บังเกิดผลดี ไม่ให้
ความส าคัญกับฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งโดยเฉพาะ 
 ๕. หลักการพัฒนา ยึดหลักการให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ โดยการ สนับสนุน 
การพัฒนาบุคลากร การให้ความรู้ การอบรม มีการจัดระบบนิเทศ และการตรวจตราการปฏิบัติงานที่
ดี เพื่อให้เกิดความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
 ๖. หลักความเหมาะสม ยึดหลักการใช้คนให้เหมาะสมกับงาน โดยการแต่งตั้งหรือ
มอบหมายงานที่เหมาะสมกับความสามารถ 
 ๗. หลักความยุติธรรม ยึดหลักคุณธรรม ไม่ให้ความส าคัญกับพรรคพวก มีการก าหนด
ค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงานที่รับผิดชอบ โดยเฉพาะไม่เอาเปรียบและ
ล่วงเกินทางเพศ 
 ๘. หลักสวัสดิการ ยึดหลักการบริการ เพ่ือเป็นการสร้างขวัญก าลังใจให้แก่บุคลากรการจัด
สถานที่ท างานให้ถูกสุขลักษณะ การรักษาสุขภาพ ความปลอดภัย 
 ๙. หลักเสริมสร้าง  ได้แก่ ยึดหลักการเสริมสร้าง จริยธรรม และคุณภาพ ทั้งในการ
ป้องกันการกระท าผิด การผิดวินัยในการปฏิบัติงาน 
 ๑๐. หลักมนุษยสัมพันธ์ การให้ความส าคัญกับสังคม มีการสร้างความ สัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บริหาร และผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงานด้วยกัน เพ่ือการเสริมสร้างบรรยากาศในการท างาน 
 ๑๑. หลักประสิทธิภาพ ยึดหลักการท างานที่มีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดประสิทธิผลใน
การท างาน โดยเน้นในด้านการใช้ทรัพยากรต่างๆ ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
 ๑๒. หลักการศึกษาวิจัยและพัฒนา ยึดหลักการพัฒนาปรับปรุงองค์การให้มีประสิทธิภาพ 
และสามารถอยู่รอดได้ ระบบการบริหารที่ดี จ าเป็นต้องมีการศึกษาวิจัย ปัญหาอุปสรรคต่างๆ เพ่ือจะ
ได้น าเทคนิควิทยาการต่างๆ มาพัฒนาการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพยิ่งๆขึ้นไป 
  
 

                                                           
๒๑

 บรรยง โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : อมรการพิมพ์, ๒๕๔๖), หน้า ๕๔. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๒๓ 

 

 เสนาะ  ติเยาว์  กล่าวถึง หลักการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้๒๒ 
 ๑. มีความเป็นธรรมในเรื่องอัตราค่าจ้าง ชั่วโมงการท างานและสภาพ ในที่ท างานเรื่องของ
ความเป็นธรรมนั้นเป็นความต้องการของทุกๆ คน แม้ว่าเราไม่รู้แน่ชัดว่า ความเป็นธรรมอยู่ที่ไหนหรือ
ยังไม่เข้าใจกันอย่างแท้จริงว่าความยุติธรรมคืออะไร แต่ก็ไม่ใช่ เป็นเรื่องสุดวิสัยเสียทีเดียว เช่น ในการ
ก าหนดอัตราค่าจ้าง นายจ้างจะก าหนดอัตราให้ต่ าเพ่ือตนจะได้ก าไรสูงสุดหรือลูกจ้างอยากได้ค่าจ้าง
สูงๆ โดยไม่ค านึงถึงความสามารถของตัวเองไม่ได้ ค าว่าค่าจ้างยุติธรรมก็คืออัตราค่าจ้างที่ก าหนดขึ้น 
โดยพิจารณาถึงอัตราค่าจ้างที่วงการอุตสาหกรรมนั้นๆ จ่ายความสามารถของนายจ้างที่จะจ่ายค่าจ้าง
นั้นได้ ผลงานที่ลูกจ้างท าได้ ค่าครองชีพและความยากง่ายในการท างานการค านึงถึงปัจจัยต่างๆ 
ดังกล่าวก็น่าจะเพียงพอแล้วส าหรับค่าจ้างที่ยุติธรรม 
 ๒. แจ้งให้พนักงานได้รู้ข่าวคราวความเป็นไปต่างๆ ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับส่วนได้ส่วนเสีย
ทั้งฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้าง การเปิดเผยข่าวให้คนงานมีส่วนรู้เห็นนั้นก่อให้เกิดผลดีและสร้างความ
เข้าใจอันดีต่อกัน ซึ่งจะน าไปสู่การร่วมมือกัน คนงานจะได้รู้ ความคลี่คลายต่างๆ ที่เกิดขึ้นใน
หน่วยงาน ได้รู้ทัศนะแนวความคิดรูปแบบและแนวทางต่างๆ อันเป็นการช่วยเสริมสร้างความรู้ 
ความเข้าใจในสิ่งที่ถูกต้อง สามารถวางตัวและมีการเตรียมการ ที่เหมาะสม ทางด้านความรู้สึกของ
คนงานเมื่อฝ่ายบริหารเปิดเผยข่าวต่างๆ ก็เท่ากับเป็นการสร้างความไว้วางใจให้แก่พนักงาน ย่อม
ก่อให้เกิดความจงรักภักดีและความรู้สึกในทางปกป้องคุ้มครองงานขององค์การ 
 ๓. ท าให้คนงานมีความรู้สึกว่าตนเองมีค่าและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ หลักข้อนี้เป็นการ
ยอมรับทางด้านความต้องการของคนที่ว่า คนไม่ได้มีชีวิตอยู่ได้ด้วยอาหาร อย่างเดียวความต้องการ
ทางด้านสังคมก็เป็นความส าคัญอย่างหนึ่ง ความรู้สึกในความส าเร็จของความภูมิใจในอาชีพและ
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน เป็นความต้องการของพนักงานทุกระดับ และเป็นปัจจัยอย่างหนึ่งใน
การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ 
 ๔. มีความเป็นกันเองกับพนักงาน ในการติดต่อกับพนักงานในเรื่องงานถึงแม้ว่าจะเกิดขึ้น 
โดยมีระเบียบแบบแผนก าหนดไว้อย่างเป็นทางการ ก็ไม่ควรถือว่าต้องกระท าตามพิธีเสมอไป เพราะ
การท าให้ความร่วมมือของพนักงานทุกคนเกิดขึ้นจากอิทธิพลของความรู้สึกส่วนตัวทัศนคติ  ทั้งทาง
สังคม ทางวัฒนธรรมและทางจรรยามารยาทของแต่ละคน ดังนั้น ความเป็นกันเองในการสั่งการการ
ควบคุมบังคับบัญชาและการปกครองจึงเป็นหลักส าคัญ อีกประการหนึ่ง 
 ๕. จ่ายค่าจ้างและค่าแรงโดยยึดถือความสามารถ ผู้บริหารไม่ควรคิดว่าค่าจ้างเป็นการ 
“ให้” แต่เกิดจาก “ความสามารถ” ของลูกจ้างเอง เพราะการด าเนินธุรกิจถือหลักความสามารถเป็น
เกณฑ์ไม่ใช้เป็นการกุศล ที่จะมัวค านึงถึงเมตตาจิตของผู้บริหารโดยคิดว่า การจ่ายค่าจ้างเป็นบุญเป็น
คุณของเจ้าของกิจการ การที่จะขึน้เงินเดือนและค่าจ้างก็เพราะประสิทธิภาพของลูกจ้างเอง ไม่ใช่เป็น

                                                           
๒๒

 เสนาะ ติเยาว์, การบริหารงานบุคลากร, พิมพ์ครั้งที่ ๑๒, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัย  
ธรรมศาสตร์, ๒๕๔๓), หน้า ๓๒. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๒๔ 

 

เพราะความสงสารของฝ่ายนายจ้างเพราะการให้เป็น การท าลายประสิทธิภาพของพนักงานใน
ทางอ้อมหากปล่อยให้การท างานกลายเป็นบุญคุณแล้วก็เท่ากับเป็นการสร้างระบบอุปถัมภ์  
(Patronage System) ขึ้นในหน่วยงานเป็นการให้เพ่ือตอบแทนสินน้ าใจแก่บุคคล และผู้รับก็ต้อง
ระลึกถึงผู้ให้อยู่เรื่อยๆ หลักเกณฑ์ต่างๆ ก็จะค่อยๆ หมดไปในทางตรงกันข้ามการจ่ายค่าตอบแทน
แรงงานโดยพิจารณาผลงานและความสามารถเป็นเกณฑ์จะเป็นการส่งเสริมเกียรติภูมิและก าลังใจให้
อุทิศแรงงานเพ่ือให้งานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
 ๖. ต้องถือว่าพนักงานมีความสามารถด้วยกันทุกคน อย่าดูถูกดูแคลนความสามารถของ
พนักงาน เราจะเห็นได้ว่าคนบางคนไม่กระตือรือร้น มีผลงาน เพราะเขาไม่มีโอกาสและช่องทางที่จะ
แสดงความสามารถของตนให้ปรากฏ ลักษณะงานบางอย่างถึงจะท าดีเพียงใดผลงานก็ไม่ออกมาเด่น
เหมือนกับงานบางประเภท ที่ถึงแม้จะใช้ความรู้ความสามารถอย่างปกติธรรมดาผลงานก็ออกมาดี 
จะต้องเข้าใจความจริงที่ว่าคนทุกคนมีทั้งแง่ดีแง่เสียอยู่ในตัวด้วยกันทั้งนั้น  ผู้บริหารเพียงแต่ดูคนให้
เป็น ใช้คนให้ถูกก็จะสามารถดึงเอาความรู้ความถนัดของแต่ละคนมาใช้ประโยชน์ต่องานได้เมื่อบุคคล
มีความถนัดในทางใดถ้าเขาได้มีโอกาสท างานในด้านนั้นแล้ว ผลงานของเขาก็จะดีเด่นขึ้นมาได้ การ
คาดคะเนความสามารถของคนผิด การประเมินสมรรถภาพการปฏิบัติงานต่ าไปรังแต่จะก่อให้เกิด
ผลร้ายต่อการบริหารบุคคลมากขึ้นเท่านั้น 
 ส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน   กล่าวถึงการก าหนดหลักการ
บริหารงานบุคคลไว้ดังนี้๒๓ 
 ๑. มีการก าหนดภารกิจหน้าที่ และความรับผิดชอบของบุคลากร อย่างชัดเจน คือ
ผู้ปฏิบัติงานรู้บทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบ และเป้าหมายผลงานทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพที่
คาดหวังจากพวกเขา 
 ๒. กระบวนการบริหารงานบุคคลมีความชัดเจน และเป็นที่รับรู้รับทราบโดยบุคลากรทุก
คนขององค์การ กระบวนการนี้ถือเป็นกติกาที่ทุกคนรับรู้รับทราบ เช่น ความชัดเจนเรื่องการ
ประเมินผล กระบวนการทางวินัยกระบวนการพิจารณาแต่งตั้งโยกย้าย เป็นต้น 
 ๓. มุ่งผลงานที่มีคุณภาพจากบุคลากร เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อประชาชนและหน่วยงาน 
การปฏิบัติราชการนั้นต้องมุ่งเป้าหมายผลงานให้เกิดต่อสังคมเป็นหลัก ดังนั้นการบริหารงานบุคคลก็
ต้องมุ่งให้ผู้ท างานมีผลงานที่เป็นไปตามเป้าหมายดังกล่าว ความคุ้มค่าของค่าตอบแทนที่รัฐให้แก่ผู้ท า
งานจึงวัดได้จากผลงานที่เป็นประโยชน์ตามเป้าหมายที่ก าหนด 
 ๔. เน้นหลักคุณธรรม คือมีความคงเส้นคงวา ไม่มีอคติ ไม่เห็นแก่ หน้าใคร เน้นหลักการ 
ยึดถือผลงานเป็นหลัก หลักการนี้ถือเอาความรู้ความสามารถ การปฏิบัติตน และผลการท างานเป็น
เครื่องวัดความด ีความชอบ โดยไม่อาความรู้สึกหรือความรู้จักมักคุ้น ส่วนตนเป็นตัวก าหนด 

                                                           
๒๓ ส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, แผนพัฒนาการศึกษาเอกชน ฉบับที่ ๙ 

(พ.ศ. ๒๕๔๕ – ๒๕๔๙), (กรุงเทพมหานคร : กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๕), หน้า ๕๔. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๒๕ 

 

 จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า หลักการบริหารงานบุคคลควรที่จะต้อง ใช้หลัก
ประชาธิปไตย โดยการเคารพในสิทธิ และความสามารถของบุคคล บริหารงานโดยมีการยืดหยุ่น มี
ความยุติธรรม มีการพัฒนาและการให้ขวัญและก าลังใจบุคลากร สนับสนุนให้บุคลากรได้ปฏิบัติงาน
อย่างเต็มความรู้ ความสามารถ ตลอดทั้งจัดสวัสดิการ และสร้างบรรยากาศที่ดีในการบริหารงาน 
สนับสนุนให้มีการวิจัยเพื่อน าผลการวิจัยมาปรับปรุงและพัฒนาการท างานอย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์และนโยบาย คือ ยึดหลักความเป็นธรรมในเรื่องค่าจ้างและสภาพการท างาน การแจ้งข่าว
ให้พนักงานทราบ การท าให้รู้สึกว่าส าคัญและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ควรจ่ายค่าจ้าง เพราะความ
สามารของผู้ปฏิบัติงานและคนทุกคนมีความสามารถด้วยกันทั้งสิ้น 

 ๒.๔.๒ วัตถุประสงค์ในการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลในองค์การให้ประสบผลส าเร็จได้นั้น ควรก าหนดและด าเนินการตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การเป็นหลัก เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพขององค์การให้ดียิ่งขึ้น 

โดยมุ่งใช้ทรัพยากรบุคคลและวัตถุที่มีอยู่ให้คุ้มค่าและเป็นประโยชน์มากที่สุด ซ่ึง 
นักวิชาการและนักศึกษาหลายท่านได้เสนอ วัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ 
 อ านวย  แสงสว่าง   ได้เสนอวัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคลไว้ ๔ ประการคือ๒๔ 
 ๑. วัตถุประสงค์ด้านสังคม (Social Objectives) องค์กรจะต้องมีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้าง
ความรับผิดชอบด้านคุณธรรมและสังคม ขจัดและระงับการด าเนินกิจการ ที่ผิดทั้งด้านคุณธรรมและ
สังคม 
 ๒. วัตถุประสงค์ด้านองค์การ (Organizational Objectives) การจัดการทรัพยากรมนุษย์
เกิดข้ึน เพ่ือช่วยให้องค์การมีประสิทธิภาพในการด าเนินงาน การจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นวิธีการ
อย่างหนึ่งที่มีส่วนช่วยสร้างองค์การตามวัตถุประสงค์ ดังนั้น การจัดตั้งฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ขึ้นมา เพ่ือ
ท าหน้าที่ในการรับใช้องค์การ 
 ๓. วัตถุประสงค์ด้านหน้าที่ (Functional Objectives) ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มีหน้าที่และ
ความรับผิดชอบ ช่วยรักษาระดับการตอบสนองความต้องการขององค์การได้อย่างเหมาะสม         
จะพบว่า เมื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์กระท าไปอย่าง ไม่รอบคอบและไม่สามารถตอบสนองความ
ต้องการขององค์การได้ก็จะเกิดการสิ้นเปลืองทรัพยากรมนุษย์ได้ง่าย จึงเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบ
ของฝ่ายจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 ๔. วัตถุประสงค์ด้านบุคคล (Personnel Objectives) เพ่ือช่วยให้บุคลากรได้รับผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายของบุคคล ในระยะยาวความส าเร็จตามเป้าหมายของบุคลากรทุกคนจะมีส่วนช่วย
สนับสนุนการด าเนินงานขององค์การ การท าให้บุคลากรได้รับผลส าเร็จตามเป้าหมายฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์จะต้องมีมาตรการในการธ ารงและสงวนรักษาบุคลากรที่ดีไว้  โดยการจัดให้มีการจูงใจให้

                                                           
๒๔

 อ านวย แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์คร้ังที่ ๒ , (กรุงเทพมหานคร:ทิพย์วิสุทธิ์, 
๒๕๔๔), หน้า ๕. 
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บุคลากรมีขวัญและก าลังใจในการท างาน มิฉะนั้นประสิทธิภาพในการท างานและความพอใจในการ
ท างานของบุคลากรจะมีแต่ลดลงอยู่ตลอดเวลา ในที่สุดบุคลากรก็จะลาออกจากองค์การไปสมัครเข้า
ท างานกับองค์การอื่นที่ดีกว่าอย่างแน่นอน 
 สมเกียรติ พ่วงรอด  ได้เสนอวัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคลไว้ ๓ ประการดังนี้๒๕ 
 ๑. เพ่ือสร้างตัวป้อนที่มีคุณภาพ กล่าวคือ ควรได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถและมี
ความเหมาะสมกับงาน มีคุณสมบัติสอดคล้องกับความต้องการขององค์การ 
 ๒. เพ่ือเพ่ิมผลผลิตให้มีคุณภาพ คือ บุคคลที่มีศักยภาพสูง มีการกระตุ้นเพ่ือให้คุณภาพ
ของงานเพ่ิมข้ึน บุคลากรเกิดความพอใจในการท างาน ช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จ 
 ๓. เพ่ือพัฒนากระบวนการให้มีประสิทธิภาพ กล่าวคือ ความต่อเนื่องของการบ ารุงรักษา 
การให้ขวัญและก าลังใจในขณะท างาน การฝึกฝน สร้างความช านาญ และการประเมินผลติดตามผล
การปฏิบัติงาน พร้อมทั้งการปรับปรุงแก้ไขให้ดียิ่งขึ้น 
 ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์  กล่าวถึง วัตถุประสงค์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่จะ
ตอบสนองความต้องการในหลายระดับดังต่อไปนี้๒๖ 
 ๑. สังคม งานทรัพยากรมนุษย์ขององค์การมีวัตถุประสงค์เพ่ือจะตอบสนองความต้องการ
ทางสังคม เนื่องจากตามปกติและสังคมต้องการให้สมาชิกทุกคนมี ความเป็นอยู่อย่างเหมาะสมสงบสุข 
และสามารถพัฒนาสังคมให้คงอยู่ได้ในอนาคตหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ขององค์การจะมีความ
เกี่ยวข้องกับการสรรหาบุคคลที่มีความเหมาะสมให้เข้ามาร่วมงานกับองค์การ ซึ่งนับเป็นการสร้างงาน
ให้แก่สมาชิกของสังคม นอกจากนี้งานทรัพยากรมนุษย์ยังต้องส่งเสริมการให้ผลตอบแทนอย่าง
ยุติธรรม ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และความสามารถที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและเป็นพลเมืองที่ดีของสังคมท้ายที่สุดงานทรัพยากรมนุษย์ยังมีหน้าที่สร้างแนวทางและ
หลักประกันแก่บุคลากรที่ต้องออกจากองค์การเมื่อคบเกษียณอายุหรือด้วยเหตุอ่ืนใดที่มิใช่  การ
กระท าผิดที่ร้ายแรง เพ่ือให้เขาสามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข ซึ่งนับเป็น ส่วนหนึ่ง
ของความรับผิดชอบทางสังคมขององค์การ 
 ๒. องค์การ งานทรัพยากรมนุษย์ของทุกองค์การต่างมีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือให้องค์การ
สามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเจริญเติบโต อย่างต่อเนื่องในอัตราที่เหมาะสม ดังที่
กล่าวมาแล้วว่าหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะมีหน้าที่เกี่ยวพันกับบุคคลตั้งแต่ก่อนเข้าร่วมงาน ขณะ
ปฏิบัติงานและภายหลังจากการร่วมงานกับองค์การ เพ่ือสร้างความมั่นใจให้องค์การว่าจะมีบุคคลที่มี
ความรู้ ทักษะ และความสามารถในระดับและปริมาณที่เหมาะสมร่วมงานอยู่ตลอดเวลา โดยเขา
เหล่านั้นจะจงรักภักดีและทุ่มเทความสามารถในการปฏิบัติงานให้กับองค์การอย่างเต็มที่ 
                                                           

๒๕
 สมเกียรติ พ่วงรอด, การบริหารงานบุคคล, (ปัตตานี:คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลา 

นครินทร์, ๒๕๔๔), หน้า ๕. 
 

๒๖
 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยูเคช่ัน, ๒๕๔๕),  

หน้า ๑๖. 
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 ๓. บุคลากรเหตุผลส าคัญข้อหนึ่งที่บุคคลส่วนใหญ่ต้องท างาน ก็คือ เพ่ือให้เขาและ
ครอบครัวสามารถด ารงชีวิตและมีคุณภาพชีวิตที่ดีในสังคม โดยมีปัจจัยสี่ มีความปลอดภัยและมีการ
ยอมรับทางสังคมในอัตราส่วนที่เหมาะสม เราจะเห็นได้ว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์วัตถุประสงค์ที่
จะตอบสนองความต้องการระดับต่างๆ ของบุคลากร ตั้งแต่ ความต้องการขั้นพ้ืนฐานไปจนถึงความ
ต้องการในระดับสูง โดยสามารถพิจารณาจากงานของหน่วยงานบุคลากรเริ่มตั้งแต่การรับบุคคลเข้า
ท างาน การจ่ายค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมและยุติธรรม การให้ผลประโยชน์ตอบแทน การฝึกอบรม 
และพัฒนาการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง การวางแผนอาชีพและวางแนวทางส าหรับอนาคต และการจัด
กิจกรรมนันทนาการ ซึ่งงานเหล่านี้จะมีส่วนช่วยส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานและมาตรฐานการ
ครองชีพของบุคคลให้ดีขึ้น 
 ส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน  กล่าวว่าวัตถุประสงค์พ้ืนฐาน
ของการบริหารงานบุคลากร คือ หน่วยงาน มีบุคลากรคุณภาพในปริมาณที่เพียงพอเหมาะสมส าหรับ
การปฏิบัติภารกิจหน้าที่ และบุคลากรเหล่านั้นมีขวัญก าลังใจที่ดี มีความมุ่งมั่นตั้งใจท างาน เพ่ือให้
เกิดผลตามเป้าหมายที่พึงประสงค์ขององค์การ๒๗ 
 จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า วัตถุประสงค์ในการบริหารงานบุคคล นั้นจะต้องค านึงถึง
ความต้องการทางสังคม ตลอดจนถึงความคาดหวังทางด้านการบริหารโดยมีเป้าหมายขององค์การเป็น
หลัก แต่ทั้งนี้จะต้องค านึงถึงความต้องการของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในองค์การด้วย เช่น นโยบาย
เกี่ยวกับการบ ารุงรักษา การพัฒนา หรือการให้ขวัญก าลังใจ เป็นต้น เหล่านี้ที่จะส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานและการบริหารงานในองค์การให้มีประสิทธิภาพประสิทธิผล และบุคลากรในองค์การต่างก็
มีความสุขกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนต่อไป 

 ๒.๔.๓ ความส าคัญในการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานจะบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายและนโยบายในองค์การใดๆ ก็ตาม
ย่อมขึ้นอยู่กับการบริหารทรัพยากรทางการบริหารที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์ และมีประสิทธิภาพสูงสุด
เป็นส าคัญ ในบรรดาทรัพยากรทั้งหลาย คน เป็นทรัพยากรการบริหารที่ส าคัญที่สุด มีคุณค่าสูงสุดมี
ประโยชน์มากที่สุด และทรัพยากรด้านก าลังคนเป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่ส าคัญยิ่ง เพราะคนเป็นกุญแจแห่ง
ประสิทธิผลของการบริหารกิจการต่างๆ ดังนั้น การที่ผู้บริหารโรงเรียนจะประสบความส าเร็จในเรื่อง
ของการบริหารได้นั้น จะต้องค านึงถึงการมีระบบการบริหารงานบุคคลที่ดี ที่สามารถดึงดูดและ
บ ารุงรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถไว้ในหน่วยงานให้มากและนานที่สุดเท่าที่หน่วยงาน
ต้องการ ซึ่งได้มีนักวิชาการและนักศึกษาหลายท่านได้กล่าวถึง ความส าคัญในการบริหารงานบุคคล ไว้
ต่างกันดังนี้ 

                                                           
๒๗

 ส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, แผนยุทธศาสตร์การปฏิรูปและส่งเสริม
การศึกษาเอกชน, (กรุงเทพมหานคร : กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๕), หน้า ๕๓. 
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 วรนารถ แสงมณี  ได้เสนอความส าคัญของการบริหารงานบุคคลไว้ ๖ ประการ ดังนี้๒๘ 
 ๑. มีการแข่งขันมากขึ้น เกิดการเปลี่ยนแปลงในสังคม เศรษฐกิจและการเมือง ท าให้มีการ
เปลี่ยนแปลงบทบาทของบุคลากร บุคลากรไม่ได้อยู่ในฐานะที่จะต้องท างานให้กับองค์การใดองค์การ
หนึ่งแต่เพียงที่เดียว อาจโยกย้ายไปท างานให้กับองค์การใดก็ได้ตามสิทธิและความพอใจ เพราะความ
อยู่รอดขององค์การขึ้นอยู่กับบุคลากรด้วย ต่างฝ่ายต่างก็ต้องอาศัยซึ่งกันและกัน ผู้บริหารไม่ได้อาศัย
งานเพียงอย่างเดียว แต่ต้องอาศัยเกียรติยศและความมั่นคงในการท างาน การยอมรับในความส าคัญ
ของคน ความส าเร็จในชีวิตและการมีส่วนร่วมในการท างานเป็นเครื่องจูงใจ 
 ๒. เกิดจากกฎเกณฑ์และข้อก าหนดของรัฐ รัฐได้เข้ามามีบทบาทในการก าหนดเกี่ยวกับ
เรื่องสวัสดิการ รายได้ สภาพการท างาน วันหยุดงานและเงินทดแทนต่างๆ 
 ๓. ความซับซ้อนทางด้านเทคโนโลยี เช่น มีการแบ่งงานท าตามหน้าที่ตามความช านาญ
เฉพาะด้าน ต้องการบุคคลที่มีความรู้ความสามารถสูง จะต้องได้รับการฝึกอบรมและมีคุณสมบัติที่
พร้อมจะท าเพ่ือให้ระบบการท างานด าเนินไปอย่างราบรื่น ผู้บริหารจึงต้องดูแลธ ารงรักษาส่งเสริม
สนับสนุนบุคลากรซึ่งเปรียบเสมือนทรัพยากรอันมีค่าขององค์การ ให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่ มี
รายได้และสวัสดิการต่างๆ เพื่อให้เขาเกิดความพึงพอใจที่จะท างานนั้นให้ได้ผลงานมากท่ีสุด 
 ๔. องค์การมีความซับซ้อนมากขึ้น ทุกส่วนขององค์การไม่ได้อิสระที่จะด าเนินงานเองโดย
ไม่ถูกกระทบจากปัจจัยที่อยู่ภายนอก ไม่ว่าจะเป็นเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและวัฒนธรรมมีสาเหตุ
หลายประการที่ท าให้การด าเนินงานในองค์การมีความยุ่งยาก 
 ๕. บทบาทของฝ่ายบริหารเปลี่ยนไปจากเดิม ปรัชญาทางการบริหารขั้นพ้ืนฐานที่ถือเอา
วัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งนับว่าเป็นสิ่งส าคัญที่จะก่อให้เกิดความร่วมมือหรือความขัดแย้งระหว่าง
บุคคลฝ่ายต่างๆ ในองค์การจึงต้องให้ความส าคัญกับคนเป็นอันดับแรก 
 ๖. ความรู้ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์มีมากขึ้น เกิดขึ้นจากการศึกษาวิจัยค้นคว้าของ
ผู้เชี่ยวชาญและนักวิชาการทางด้านพฤติกรรม เช่น สิ่งแวดล้อมในที่ท างานและความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานจะก่อให้เกิดผลกระทบในการปฏิบัติงานในทางใดบ้าง 
 อาภัสสรี ไชยคุณนา  กล่าวว่า บุคลากรเป็นผู้ใช้ทรัพยากรต่างๆ ในการสร้างผลงานเป็น
องค์ประกอบและทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดขององค์การ ถ้ามีการบริหารได้อย่างมีประสิทธิภาพมีการ
พัฒนาบุคลากรในการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพเพ่ิมข้ึนได้ ก็สามารถใช้ทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ลดความสิ้นเปลืองของเวลา วัสดุ และงบประมาณอันเป็นการช่วยลดต้นทุนในการผลิตลง ผลงานที่ได้
ก็จะมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลตามมา๒๙ 
 พยอม วงศ์สารศรี  ได้เสนอความส าคัญของการบริหารงานบุคคลไว้  ๓ ประการดังนี้๓๐ 

                                                           
๒๘

 วรนารถ แสงมณี, การบริหารงานบุคคล, พิมพ์คร้ังท่ี ๒, (ส านักพิมพ์ ม.ป.พ., ๒๕๔๓), หน้า ๖. 
๒๙

 อาภัสสรี  ไชยคุณนา, การบริหารงานบุคคล, (คณะครุศาสตร์ สถาบันราชภัฏเชียงใหม่, ๒๕๔๒), 
หน้า ๒.                      

๓๐
 พยอม  วงค์สารศรี, การบริหารงานบุคคล, พิมพ์คร้ังที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร: พรานนกการพิมพ์, 

๒๕๓๔), หนา้ ๕ – ๖.                       

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๒๙ 

 

 ๑. ช่วยพัฒนาองค์การให้เจริญเติบโต เพราะการบริหารงานบุคคลเป็นสื่อกลางในการ
ประสานงานกับแผนกต่างๆ เพ่ือแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาท างานใน
องค์การ เมื่อองค์การได้บุคคลที่มีคุณสมบัติดังกล่าวย่อมท าให้องค์การเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น 
 ๒. ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานเกิดความ
จงรักภักดีต่อองค์การที่ตนปฏิบัติงาน 
 ๓. ช่วยเสริมสร้างความม่ันคงแก่สังคมและประเทศชาติ ถ้าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ก า
เนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์การและผู้ปฏิบัติงานท าให้
สภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความสุข 
 จากแนวคิดดังกล่าว สรุปว่า  บุคคล ในหน่วยงานนั้นถือได้ว่า เป็นปัจจัยส าคัญที่สุด
เพราะจะท าให้งานด าเนินไปประสบกับความส าเร็จหรือล้มเหลวก็ได้ เพราะบุคคลเป็นผู้ใช้ทรัพยากร
ในการบริหารต่างๆ เช่น เงิน วัสดุ อุปการณ์ และการจัดการ ถ้าหน่วยใดมีบุคลากรที่มีคุณภาพและ
สามารถรักษาธ ารงไว้ ดึงดูดให้เขาเหล่านั้นปฏิบัติงานให้กับหน่วยงานนานที่สุดแล้วคิดว่า หน่วยงาน
นั้นจะต้องมีประสิทธิภาพและมีความเจริญก้าวหน้าต่อไปในอนาคต 

 ๒.๔.๔ กระบวนการในการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลเป็นการด าเนินการเกี่ยวกับบุคคล นับตั้งแต่การวางแผน ก าลังคนใน
องค์การจนกระทั่งการสิ้นสุดภาระการปฏิบัติงาน ซึ่งได้มีนักวิชาการและนักบริหารได้ ให้ทัศนะ
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคล ไว้ดังนี้ 
 สมคิด บางโม  ได้เสนอกระบวนการในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาไว้ ๖ 
ขั้นตอน คือ๓๑ 
 ๑. ขั้นการวางแผนก าลังคนและต าแหน่ง การก าหนดอัตราเงินเดือนและต าแหน่ง 
 ๒. ขั้นการแสวงหาบุคคล ได้แก่ การสรรหา การเลือกสรร การบรรจุ 
 ๓. ขั้นการพัฒนาบุคคล 
 ๔. ขั้นการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ๕. ขั้นการบ ารุงรักษาและจัดสวัสดิการ 
 ๖. ขั้นการให้บุคคลพ้นจากงาน 
 อุทัย หิรัญโต  ได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงาน บุคคล ไว้ ๒๒ ประการ 
ดังนี้๓๒  
 ๑. การก าหนดนโยบายและการวางระเบียบเกี่ยวกับบุคคล  
 ๒. การวางแผนในการจัดอัตราก าลังให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์  
 ๓. การวางโครงการปฏิบัติ  
 ๔. การก าหนดหน้าที่และคุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งต่างๆ   
 ๕. การก าหนดอัตราเงินเดือนหรือค่าจ้าง  

                                                           
๓๑

 สมคิด บางโม, หลักการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร:น าอักษรการพิมพ์, ๒๕๓๘), หน้า ๑๒๖.   
๓๒

 อุทัย หิรัญโต, หลักการบริหารงานบุคคล, พิมพ์คร้ังที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร:โอเดียนสโตร์, ๒๕๓๑), 
หนา้ ๓ – ๔.                       
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๓๐ 

 

 ๖. การสรรหาคนมาท างาน  
 ๗. การเลือกสรรและการทดสอบ  
 ๘. การให้ทดลองปฏิบัติงาน  
 ๙. การบรรจุแต่งตั้ง  
 ๑๐. การจัดท าทะเบียนประวัติ  
 ๑๑. การย้ายการโอน  
 ๑๒. การพัฒนาตัวบุคคล  
 ๑๓. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 ๑๔. การพิจารณาความดีความชอบ  
 ๑๕. การเลื่อนต าแหน่งฐานะ  
 ๑๖. การรักษาสุขภาพและความปลอดภัยในการท างาน 
 ๑๗. การจัดสวัสดิการหรือประโยชน์เกื้อกูล  
 ๑๘. การปกครองบังคับบัญชา  
 ๑๙. การรักษาวินัย  
 ๒๐. การให้ออกจากงาน  
 ๒๑. การจัดท าระบบบ าเหน็จบ านาญ  
 ๒๒. การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับตัวบุคคล 
 นพพงษ์ บุญจิตราดุลย ์  ได้ก าหนดกระบวนการบริหารงานบุคคล มี ๔ ประการ ดังนี้๓๓  
 ๑. การคัดเลือกและการสรรหาบุคลากร  
 ๒. การบ ารุงรักษาบุคลากร  
 ๓. การพัฒนาบุคลากร  
 ๔. การให้บุคคลพ้นจากงาน 
  
 ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ  ก าหนดกระบวนการ บริหารงาน
บุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษาไว้ ๔ ประการ คือ๓๔  
 ๑. การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน  
 ๒. การธ ารงรักษาบุคลากร  
 ๓. การรักษาระเบียบวินัย  
 ๔. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 
 

                                                           

 
๓๓ นพพงษ์ บุญจิตราดุล, หลักการบริหารการศึกษา,( กรุงเทพมหานคร:โรงพิมพ์บพิธการพิมพ์, 

๒๕๓๔), หน้า ๓๗. 
      ๓๔ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ, ส านักงาน, การบริหารงานบุคคลส าหรับ

ข้าราชการครู หลักการและแนวทางปฏิบัติ,( กรุงเทพมหานคร:กองพัฒนาบุคคลส านักงานคณะกรรมการ)         
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๓๑ 

 

 สมศักดิ์ คงเที่ยง และอัญชลี โพธิ์ทอง  อ้างอิงจากกระบวนการ บริหารของ Gulick และ 
Urwick ในด้านกระบวนการบริหารงานบุคคล ได้แก่๓๕  
 ๑. การจัดอัตราก าลัง  
 ๒. การสรรหา  
 ๓. การพัฒนาบุคลากร  
 ๔. การเสริมสร้างบรรยากาศการท างานที่ดี  
 มันดี และ นีโอ (Mondy & Neo)   ได้เสนอกระบวนการบริหารงานบุคคลไว้ ๖ 
ประการ คือ๓๖  
 ๑. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและคัดเลือก ( Human Resources 
Planning,      Recruitment and Selection) 
 ๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ( Human Resources Development) 
 ๓. การจ่ายค่าตอบแทนและการอ านวยประโยชน์ (Compensation and Benefits) 
 ๔. การดูแลความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health) 
 ๕. การแรงงานสัมพันธ์และสวัสดิการ (Employee and Labor Relations) 
 ๖. การวิจัยเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ ( Human Resources Research) 
                คาสซิโอ (Cascio) ระบุกระบวนการบริหารงานบุคคลไว้ ๖ประการ คือ๓๗ 
 ๑. การสร้างความสนใจ  
 ๒. การคัดเลือก  
 ๓. การบ ารุงรักษา  
 ๔. การพัฒนา  
 ๕. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 ๖. การปรับปรุงแก้ไข  
               อาร์มสตรอง (Armstrong) ก าหนดกระบวนการบริหารงานบุคคลไว้ ๗ ประการดังนี้๓๘ 
 ๑. การแสวงหาบุคคล  
 ๒. การจ่ายค่าตอบแทน  
 ๓. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 ๔. การพัฒนาบุคคล  

                                                           
๓๕ สมศักดิ์ คงเที่ยง และอัญชลี โพธิ์ทอง, การบริหารงานบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์        

ในเอกสารประกอบค าบรรยายกระบวนวิชา EA ๗๓๓, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๒), 
หน้า ๕. 

๓๖ มันดี และ นีโอ (Mondy), W.R. & Neo, R.M., Human Resource Management, ( Boston : 
Allyn & Bacon,      1990), p. 9 – 10.                       

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

๓๘ อาร์มสตรอง (Armsrtong), Michael, A Handbook of Personnel Management 
Practice,( London : Kogan, 1995), p. 97. 
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๓๒ 

 

 ๕. การให้บริการกับบุคคล  
 ๖. การให้พ้นจากงาน  
 ๗. การเสริมแรงงานสัมพันธ์  
 จากแนวคิดที่นักวิชาการและนักบริหารได้ให้ความหมายของกระบวนการ บริหารงาน
บุคคล สรุปได้ว่า กระบวนการบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการเกี่ยวกับการก าหนด นโยบาย และ
การวางแผนเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลที่จะเข้ามาปฏิบัติงานหรือที่ก าลังปฏิบัติงาน อยู่ใน
หน่วยงานหรือองค์การ เพ่ือให้การด าเนินงานด้านการบริหารงานบุคคลเป็นไปอย่างมี ประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผลต่อหน่วยงานหรือองค์การ กระบวนการบริหารงานบุคคล จะประกอบด้วย การ
สรรหาบุคคล การใช้บุคคล การพัฒนาบุคคล และการธ ารงรักษาบุคคล ซึ่งแต่ละขั้นตอนผู้บริหาร
จะต้องด าเนินการ โดยอาศัยความรู้ด้านระเบียบกฎหมายที่เก่ียวข้องและประสบการณ์ 
 ๒.๔.๕ กลยุทธ์การน านโยบายทางการศึกษาไปปฏิบัติ 

 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  กล่าวถึง กลยุทธ์การน านโยบายทางการศึกษาไป
ปฏิบัติไว้ดังนี้๓๙ 
 ๑. ความสนใจเกี่ยวกับนโยบายการศึกษา  นโยบายการศึกษาเป็นสาขาหนึ่งของนโยบาย
รัฐบาล นโยบายการศึกษาส่วนใหญ่จัดอยู่ในประเภทนโยบายการจัดสรรทรัพยากรเสียใหม่ จากการ
ส ารวจของมิตเชลล์ (Douglas E. Mitchell) พบว่าความสนใจเกี่ยวกับนโยบายการศึกษาเพ่ิงจะเริ่ม
ขึ้นเมื่อไม่นานมานี้ (Boyan, 1988) ดังจะเห็นได้ว่างานวิจัยนโยบายที่พิมพ์เผยแพร่ส่วนใหญ่จะอยู่ใน
ช่วงเวลาทศวรรษที่ 1980 มาจนถึงปัจจุบัน ส าหรับอาณาจักร (domain) ของความสนใจนโยบาย
การศึกษาระดับประเทศมักครอบคลุม ๔ เรื่อง คือ  
  ๑)  ความเสมอภาคทางการศึกษา (educational equity)  
  ๒) การควบคุมดูแลโรงเรียน (school governance) 
  ๓) การเรียนและการสอน 
  ๔) เศรษฐศาสตร์การศึกษา (economics of education) 
 นอกจากนี้ เมื่อมีการทบทวนวรรณกรรมต่างๆ อีกจ านวนหนึ่ง มิตเชลล์ ได้ข้อสรุปว่า 
ความสนใจการศึกษานโยบาย (policy studies ) ระดับรัฐเท่าที่เป็นอยู่ในสหรัฐอเมริกาพบว่า มีสาระ
ครอบคลุมเนื้อหานโยบายการศึกษา ๗ ประการคือ 
  ๑)  การจัดองค์การและการบริหาร 
  ๒) การเงินโรงเรียน 
  ๓) การวัดและการประเมินผล 
  ๔) หลักสูตรและแผนการเรียน 
  ๕) การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
  ๖)  การพัฒนาสื่อและการเลือกสื่อ 
  ๗) อาคารสถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวก 

                                                           
๓๙

 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, นโยบายและการวางแผนการศึกษา หน่วยที่ ๑ – ๕, พิมพ ์       
ครั้งท่ี๔, (โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๙), หน้า ๒๒๑ – ๒๒๖.     
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 ๒. ความรู้เกี่ยวกับกลยุทธ์การน านโยบายการศึกษาไปปฏิบัติ ส าหรับความรู้เกี่ยวกับกล
ยุทธ์การน านโยบายการศึกษาไปปฏิบัติในปัจจุบันถือว่ายังมีข้อจ ากัดอยู่มาก เพราะเรายังมีผลงานการ
ศึกษาวิจัยทางด้านนี้ไม่มากพอ แต่เท่าที่พอประมวลมาได้ดังนี้ 

  ๑) ผลงานวิจัยเรื่องการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการน านโยบาย
รณรงค์เพ่ือการรู้หนังสือแห่งชาติไปปฏิบัติพบว่า นโยบายรณรงค์เพ่ือการรู้หนังสือของรัฐบาลที่น าไป
ปฏิบัติในช่วงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ ๕ (พ.ศ. ๒๕๒๕ – ๒๕๒๙) ประสบ
ผลส าเร็จได้ด้วยกลยุทธ์ต่อไปนี้ 

       (๑) กลยุทธ์การเผยแพร่ข่าวสารนโยบาย นโยบายรณรงค์เพ่ือการรู้หนังสือ เป็น
นโยบายที่รัฐบาลได้ทุ่มโฆษณาประชาสัมพันธ์อย่างขว้างขวาง โดยอาศัยสื่อวิทยุกระจายเสียง วิทยุ
โทรทัศน์ของกรมประชาสัมพันธ์อย่างต่อเนื่องตลอดระยะเวลาของการน านโยบายไปปฏิบัติ 
นอกจากนี้ สถานีวิทยุโทรทัศน์และวิทยุกระจายเสียงในสังกัดกองทัพที่ตั้งอยู่ในส่วนกลางและท้องถิ่น 
ต่างก็ร่วมมือกับรัฐบาลในการประชาสัมพันธ์ข่าวสารการด าเนินนโยบายการรู้หนังสือ สื่อประเภท
หนังสือ แผ่นปลิว แผ่นพับต่างๆ ก็ได้รับการน ามาใช้มาก ยิ่งไปกว่านั้น สื่อที่เข้าถึงประชาชนและ
กลุ่มเป้าหมายมากที่สุดคือ สื่อประเภทศิลปินพ้ืนบ้าน เช่น ลิเก หนังตะลุง หมอล า ฯลฯ ก็ได้รับการ
น ามาเพ่ือประโยชน์ในการประชาสัมพันธ์นโยบายในทุกพ้ืนที่ที่ส าคัญอีกสื่อหนึ่งที่ เข้าถึงตัว
กลุ่มเป้าหมายมากที่สุดเช่นเดียวกันคือ การประชาสัมพันธ์ผ่านหอกระจายข่าวประจ าหมู่บ้าน การ
ประชาสัมพันธ์นโยบายมีความส าคัญในการสร้างความเข้าใจให้ทั่วถึงกับผู้เกี่ยวข้อง ช่วยจูงใจบุคคล
และหน่วยงานที่ร่วมรับผิดชอบให้เห็นความส าคัญ และมีทัศนคติที่ดีต่อนโยบายกลยุทธ์การ
ประชาสัมพันธ์จะต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่องตลอดระยะเวลาของการน านโยบายไปปฏิบัติ 

       (๒) กลยุทธ์การใช้ความสนับสนุนจากผู้น าและผู้มีอ านาจ การสนับสนุนจากผู้มี
อ านาจเป็นกลยุทธ์ส าคัญอย่างยิ่งดังที่เคยกล่าวถึงแล้ว ส าหรับการน านโยบายการรณรงค์เพ่ือการรู้
หนังสือแห่งชาติไปปฏิบัติ ได้รับความสนับสนุนอย่างยิ่งจากผู้มีอ านาจในส่วนกลางคือ นายกรัฐมนตรี
และรัฐมนตรีกระทรวงที่เกี่ยวข้อง โดยเฉพาะนายกรัฐมนตรี (พลเอกเปรม ติณสูลานนท์) จะแสดงตน
เป็นผู้น าคนส าคัญในผลักดันการน านโยบายไปปฏิบัติ กล่าวคือ นายกรัฐมนตรีจะเข้าร่วมในฐานะ
ประธานการประชุมสัมมนาระดับชาติทุกครั้ง มีการเชิญผู้ว่ าราชการจังหวัดประชุมชี้แจงให้เข้าใจ
นโยบาย และสั่งการให้ดูแลเอาใจใส่นโยบายเป็นระยะๆ นายกรัฐมนตรีเป็นผู้มอบรางวัลแก่บุคคลและ
องค์การสนับสนุนนโยบาย มอบรางแก่ผู้ว่าราชการจังหวัดที่มีผลงานรณรงค์ดีเด่น ส่วนรัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงศึกษาธิการ (นายชวน หลีกภัย) ได้ให้ความส าคัญกับนโยบายนี้เพราะเห็นว่านโยบายนี้เป็น
นโยบายแก้ปัญหาส าคัญของชาติ ส าหรับผู้น าในระดับภูมิภาค นโยบายนี้ได้รับความสนับสนุนและ
ร่วมมืออย่างมากจากฝ่ายปกครองโดยเฉพาะ ผู้ว่าราชการจังหวัดและนายอ าเภอ นอกจากนั้นผู้น าคน
ส าคัญในท้องถิ่นอ่ืนๆ เช่น ผู้น าทางศาสนา ผู้บริหารโรงเรียน ผู้น าชุมชน พระสงฆ์ ผู้อาวุโสในหมู่บ้าน 
ฯลฯ ยังให้ความสนับสนุนและร่วมมือค่อนข้างมาก จะเห็นว่า กลยุทธ์การใช้ความสนับสนุนจากผู้น า
และผู้มีอ านาจ คือ สิ่งส าคัญประการหนึ่งที่ท าให้นโยบายที่น าไปปฏิบัติประสบผลส าเร็จ เพราะผู้มี
อ านาจสามารถใช้อ านาจสั่งการตามกฎหมาย เพ่ือให้มีและใช้บุคคล เครื่องมืองบประมาณ และสิ่ง
อ านวยความสะดวกมาสนับสนุนโครงการหรือแผนงาน ในขณะที่ผู้น าในระดับต่างๆ มีอิทธิพลจูงใจให้
บุคคลอื่นๆ เห็นความส าคัญของนโยบายและพร้อมให้ความร่วมมือและสนับสนุนให้นโยบายบรรลุผล
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ส าเร็จส าหรับในสังคมไทย ความสนับสนุนจากผู้มีอ านาจและกลุ่มผู้น าเป็นผลมาจากการให้เกียรติยก
ย่องจากกลุ่มผู้ รับผิดชอบที่น านโยบายไปปฏิบัติ เชิญให้ เข้าร่วมโครงการในฐานะประธาน
คณะกรรมการ กรรมการที่ปรึกษา ประธานกรรมการหรือคณะท างาน หรือร่วมเป็นคณะกรรมการ
ระดับต่างๆ ตามฐานะต าแหน่งและระดับสังคม โดยอาศัยความสัมพันธ์ส่วนตัวน าความสัมพันธ์ของ
สายงาน 

       (๓) กลยุทธ์การจัดองค์การบริหารและประสานงานที่บูรณาการลดหลั่นกันตั้งแต่
ระดับชาติจนถึงระดับหมู่บ้าน โครงสร้างองค์การรูปแบบนี้มีลักษณะเด่นด้านความคล่องตัวในการ
ประสานนโยบายกับการปฏิบัติให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันทุกระดับ มีความคล่องตัวด้านการ
ไหลเวียนของข้อมูลข่าวสารสามารถน าปัญหาอุปสรรคในระดับปฏิบัติส่งถึงระดับนโยบายได้รวดเร็ว 
ช่วยให้ฝ่ายนโยบายปรับแผนให้รับสถานการณ์ของปัญหาได้ทันเวลา ลักษณะส าคัญของโครงสร้าง
องค์การที่น ามาใช้จะต้องมีความยืดหยุ่นสูง เป็นองค์การเฉพาะกิจที่อาศัยการสื่อสารสัมพันธ์แบบไม่
เป็นทางการน าแบบเป็นทางการ ผู้น าจากองค์การเอกชน ผู้น าชุมชน รวมทั้งผู้น าของสถาบันทาง
สังคมอ่ืนๆ เช่น ผู้น าศาสนา ประมูลนิธิ ฯลฯ ร่วมเป็นกรรมการในกลไกของโครงสร้างองค์การบริหาร
และประสานงานแต่ละระดับ 

       (๔) กลยุทธ์การประชุมอบรมหรือการสัมมนาปัญหา การประชุมอบรมมี
จุดมุ่งหมายเพ่ือสร้างความเข้าใจและเพ่ือจูงใจบุคคลและหน่วยงานที่ร่วมรับผิดชอบให้เข้าใจเหตุผล
และความส าคัญของนโยบาย และแสวงหาแนวทางน านโยบายไปปฏิบัติให้ส าเร็จร่วมกัน หรือ
ผู้เกี่ยวข้องกับการน านโยบายไปปฏิบัติระดับน าจะเป็นการขยายความรู้ ความคิด มีการแลกเปลี่ยน
ความเห็นต่อนโยบายการประชุมอภิปรายหรือการสัมมนาในระหว่างการน านโยบายไปปฏิบัติ จะเปิด
โอกาสให้บุคคลส าคัญท่ีรับผิดชอบนโยบายได้แลกเปลี่ยนประสบการณ์ซึ่งกันและกัน การพบปะพูดคุย
เพ่ือให้ค าปรึกษาระหว่างผู้ปฏิบัติกับผู้รับผิดชอบนโยบาย จะช่วยสร้างความเข้าใจและหาทาง
ช่วยเหลือหากพบว่ามีปัญหา 

       (๕) กลยุทธการใช้เอกสารคู่มือปฏิบัติงาน มีการจัดท าคู่มือส าหรับผู้บริหารและ
ผู้ปฏิบัติงานแจกจ่ายแก่บุคลากรที่รับผิดชอบนโยบาย จัดประชุมชี้แจงแนวการปฏิบัติแก่ผู้บริหารและ
ผู้ปฏิบัติให้เข้าใจกระบวนการ ขั้นตอนและวิธีการปฏิบัติร่วมกัน ท าความเข้าใจและคลี่คลายปัญหา
แนวปฏิบัติหรือข้อคับข้องใจต่างๆในการใช้เอกสารคู่มือให้เข้าใจตรงกัน 

       (๖) กลยุทธ์การคัดเลือกผู้น าคนส าคัญ ผู้น าคนส าคัญที่รับผิดชอบงานบริหาร
ควรได้รับการคัดเลือกจากผู้ที่มีภาวะผู้น าสูง มีทัศนคติที่ดีต่อการบริหารที่เน้นกระบวนการมีส่วนร่วม 
มีทัศนคติที่ดีต่อนโยบายที่น าไปปฏิบัติ เคยมีประสบการณ์ความส าเร็จจากการเป็นผู้บริหารโครงการ
อ่ืนมาแล้ว 

       (๗) กลยุทธ์ในการออกตรวจเยี่ยมผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ ผู้บริหารโครงการควรมี
แผนการตรวจเยี่ยมผู้ปฏิบัติงานตลอดเวลาของการน านโยบายไปปฏิบัติ มีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือ
การตรวจเยี่ยม การตรวจเยี่ยมเป็นกลยุทธ์ในการเสริมก าลังใจผู้ปฏิบัติงาน การตรวจเยี่ยมช่วยให้
ผู้บริหารทราบปัญหาการปฏิบัติในภาคสนาม การตรวจเยี่ยมเพ่ือให้ค าแนะน าปรึกษาจะช่วยคลี่คลาย
ปัญหาข้อคับข้องใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน 
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๓๕ 

 

       (๘) กลยุทธ์การตรวจสอบ ควบคุม ก ากับดูแล และประเมินผลมีการวางระบบ
การตรวจสอบควบคุม ก ากับ ดูแลและประเมินผลไว้ชัดเจนตั้งแต่เริ่มลงมือปฏิบัติ การตรวจสอบ
ควบคุมและการก ากับดูแลและการประเมินผลบางระดับ อาจมอบหมายให้อยู่ในความรับผิดชอบของ
ผู้บริหารโครงการแต่ละระดับโดยให้มีการรายงานผลการปฏิบัติเป็นระยะ น าผลการประเมินแต่ละ
ระยะมาปรับปรุงแนวปฏิบัติ และหาทางเสนอแนะการแก้ปัญหาจากกลไกขององค์การในระดับที่
รับผิดชอบให้สอดคล้องกับสภาพปัญหาการท างาน การประเมินผลแบบลึกควรให้เป็นหน้าที่ของ
องค์การหรือทีมงานอิสระ เช่น ทีมนักวิจัยประเมินผลนโยบายจากมหาวิทยาลัย 

       (๙) กลยุทธ์การให้รางวัลและสิ่งตอบแทน การให้รางวัลและสิ่งตอบแทนเป็นการ
ให้สิ่งเสริมแรงทางบวกแกผู้ปฏิบัติงาน การให้สิ่งเสริมแรงสามารถกระท าได้หลายลักษณะ ขึ้นอยู่กับ
ความเหมาะสมของผู้รับและผู้ให้ เช่น ให้ของที่ระลึก ให้ประกาศเกียรติคุณ ยกย่องให้เป็นบุคคลดีเด่น 
ให้ค าชมเชย มอบโล่เกียรติยศ หรืออาจเป็นค่าตอบแทนแกผู้ปฏิบัติที่มีผลงานดีเด่น เพ่ือส่งเสริม
ก าลังใจแกผู้อุทิศตนให้แกนโยบาย 

กล่าวโดยสรุป  กลยุทธ์การน านโยบายการศึกษาไปปฏิบัติ โดยเฉพาะนโยบายที่มีเนื้อหา
ทางด้านความเสมอภาคทางการศึกษา ควรด าเนินการด้วยกลยุทธ์ ๙ ประการคือ ๑. เผยแพร่ข่าวสาร
นโยบายให้เข้าใจกว้างขวางและต่อเนื่อง ๒. ใช้ความสนับสนุนจากผู้น าและผู้มีอ านาจ ๓. จัดองค์การ
บริหารและประสานงานที่บูรณาการลดหลั่นกันอย่างเหมาะสมทุกระดับเพ่ือรับผิดชอบน านโยบายไป
ปฏิบัติ ๔. ประชุมอบรมหรือสัมมนาปัญหานโยบายเป็นระยะสม่ าเสมอ ๕. แจกจ่ายเอกสารแนว
ปฏิบัติแก่ผู้เกี่ยวข้องทุกระดับ ๖. คัดเลือกผู้น าคนส าคัญที่มีคุณลักษณะเป็นนักประชาธิปไตยที่มีภาวะ
ผู้น าสูง ๗. ออกตรวจเยี่ยมผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่สม่ าเสมอ ๘. ตรวจสอบควบคุมก ากับดูแลและ
ประเมินผลเป็นระบบ ๙. ให้รางวัลและสิ่งตอบแทนแก่ผู้ปฏิบัติงานดีเด่น 

 ๓. ผลการวิจัยเรื่องแผนการสนับสนุนโรงเรียนผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยศึกษาความ
ต่อเนื่องของกิจกรรมของ เบอร์แมน และคณะ พบกลยุทธ์ ๒ ประการ ที่ท าให้ครูมีแรงจูงใจที่จะ
ปรับปรุงการเรียนการสอนอยู่สม่ าเสมอและด าเนินต่อไป แม้ว่ารัฐบาลกลางจะสิ้นสุดการให้ความ
สนับสนุนทางการเงินแล้วคือ 

  ๑) กลยุทธ์การมีส่วนร่วม การมีส่วนร่วมของครูในกระบวนการตัดสินใจและการปรับ
แนวปฏิบัติด้านการเรียนการสอนร่วมกัน การมีส่วนร่วมของครูในกระบวนการตัดสินใจและการปรับ
แนวการสอนร่วมกันท าให้ครูรู้สึกเป็นเจ้าของงานที่ร่วมกันท า ครูจะช่วยกันเลือกวิธีการที่ก าหนดไว้ใน
โครงการมาปฏิบัติให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมของแต่ละโรงเรียน แนวทางการท างานแบบมีส่วน
ร่วมคือ การประชุมปรึกษาหารือและอาศัยทรัพยากรจากท้องถิ่น 

  ๒) กลยุทธ์การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร การสนับสนุนจากฝ่ายบริหารคือ กลยุทธ์
ส าคัญยิ่งที่ท าให้ครูมีแรงจูงใจที่จะปรับปรุงการเรียนการสอนและการท างานอย่างต่อเนื่อง การ
สนับสนุนของฝ่ายบริหารที่เป็นประโยชน์ต่อครูคือ การฝึกอบรม การอ านวยความสะดวกให้ครูในการ
จัดประชุม ช่วยเหลือครูด้านการเชิญที่ปรึกษาจากข้างนอกมาให้ค าแนะน า เข้าไปเยี่ยม และ
สังเกตการณ์ท างานของครู และให้ความช่วยเหลือครูในด้านอ่ืนๆ 
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กล่าวโดยสรุป การน านโยบายในระดับห้องเรียนไปปฏิบัติ เพ่ือให้ครูมีแรงจูงใจที่จะน า
เทคนิควิธีการสอนใหม่ๆ มาใช้อยู่อย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง กลยุทธ์ส าคัญที่ควรเลือกน ามาใช้ คือ 
การให้ครูมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ และด าเนินการและผู้บริหารให้ความสนับสนุนช่วยเหลือ 

๒.๕ ฆราวาสธรรม ๔ ในพระไตรปิฎก 

 ในพระไตรปิฎก ได้อ้างถึงหลักฆราวาสธรรม ๔ ซึ่งผู้วิจัย ได้ศึกษาและค้นคว้า ดังนี้ 
 ใน พระไตรปิฎก เล่มที่ ๑๕ และ พระสุตตันตปิฎก เล่มที่ ๗ สังยุตตนิกาย สคาถวรรค  
พระผู้มีพระภาคตรัสว่า 
               บุคคลเชื่อธรรมของพระอรหันต์ เพ่ือบรรลุนิพพาน ฟังอยู่ด้วยดีย่อมได้ปัญญา เป็นผู้ไม่
ประมาท มีวิจาร คนท าเหมาะเจาะ ไม่ทอดธุระ เป็นผู้หมั่น ย่อมหาทรัพย์ได้ คนย่อมได้ชื่อเสียงเพราะ
ความสัตย์ ผู้ให้ย่อมผูกมิตรไว้ได้ บุคคลใดผู้อยู่ครองเรือนประกอบด้วยศรัทธา มีธรรม ๔ ประการนี้ 
คือ สัจจะ ธรรมะ ธิติ จาคะ บุคคลนั้นแล ละโลกนี้ไป แล้วย่อมไม่เศร้าโศก เชิญท่านถามสมณ
พราหมณ์เป็นอัน มากเหล่าอ่ืนดูซิว่าในโลกนี้มีอะไรยิ่งไปกว่าสัจจะ ทมะ จาคะ และขันติ ฯ๔๐ และใน 
พระไตรปิฎก เล่มที่ ๒๕  พระสุตตันตปิฎก เล่มที่ ๑๗ ขุททกนิกาย ขุททกปาฐะ-ธรรมบท-อุทาน-      
อิติวุตตกะ-สุตตนิบาต อาฬวกยักษ์ ได้ทูลถาม พระผู้มีพระภาคเจ้า ว่าอะไรเล่าเป็นทรัพย์เครื่องปลื้ม
ใจอันประเสริฐที่สุดของบุรุษใน โลกนี้ อะไรเล่าที่บุคคลประพฤติดีแล้วย่อมน าความสุขมาให้ อะไรเล่า
เป็นรสยังประโยชน์ให้ส าเร็จกว่ารสทั้งหลาย นักปราชญ์ทั้งหลาย ได้กล่าวชีวิตของบุคคลผู้เป็นอยู่
อย่างไรว่าประเสริฐที่สุด ฯ 
              พระผู้มีพระภาคตรัสตอบด้วยพระคาถาว่า  
      [๓๑๑]    อะไรเล่าเป็นทรัพย์เครื่องปลื้มใจอันประเสริฐที่สุดของบุรุษใน 
                          โลกนี้ อะไรเล่าที่บุคคลประพฤติดีแล้วย่อมน าความสุขมาให้ 
                          อะไรเล่าเป็นรสยังประโยชน์ให้ส าเร็จกว่ารสทั้งหลาย นัก 
                          ปราชญท์ั้งหลาย ได้กล่าวชีวิตของบุคคลผู้เป็นอยู่อย่างไรว่า 
                          ประเสรฐิที่สุด ฯ 
             พระผู้มีพระภาคตรัสตอบด้วยพระคาถาว่า 
                          ศรัทธาเป็นทรัพย์ เครื่องปลื้มใจอันประเสริฐที่สุดของบุรุษใน 
                          โลกนี้ ธรรมที่บุคคลประพฤติดีแล้วย่อมน าความสุขมาให้ 
                          สัจจะแลเป็นรสยังประโยชน์ให้ส าเร็จกว่ารสทั้งหลาย นัก 
                          ปราชญท์ั้งหลายกล่าวชีวิตของบุคคลผู้เป็นอยู่ด้วยปัญญาว่าประ 
                          เสรฐิที่สดุ ฯ 
             บุคคลย่อมข้ามโอฆะได้อย่างไร บุคคลย่อมข้ามอรรณพได้ 
             อย่างไร บุคคลย่อมล่วงทุกข์ได้อย่างไร ย่อมบริสุทธิ์ได้ 
             อย่างไร ฯ 
                          บุคคลย่อมข้ามโอฆะได้ด้วยศรัทธา ย่อมข้ามอรรณพได้ 
                                                           

  
 ส .ส. (ไทย) ๑๕/๘๔๕/๒๙๘. 
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                          ด้วยความไม่ประมาท ย่อมล่วงทุกข์ได้ด้วยความเพียร ย่อม 
                          บริสุทธิไ์ด้ด้วยปัญญา ฯ 
              บุคคลย่อมได้ปัญญาอย่างไร ย่อมหาทรัพย์ได้อย่างไร ย่อม 
             ได้ชื่อเสียงอย่างไร ย่อมผูกมิตรทั้งหลายไว้ได้อย่างไร บุคคล 
             ละจากโลกนี้ไปสู่โลกอ่ืนแล้ว ย่อมไม่เศร้าโศกอย่างไร ฯ 
                          บุคคลเชื่อธรรมของพระอรหันต์ทั้งหลาย เพื่อบรรลุนิพพาน 
                          เป็นผู้ไม่ประมาท มีปัญญาเป็นเครื่องสอดส่อง ฟังอยู่ด้วยดี 
                          ย่อมได้ปัญญา บุคคลผู้มีธุระ กระท าสมควร มีความหมั่น 
                          ย่อมหาทรัพย์ได้ บุคคลย่อมได้ชื่อเสียงด้วยสัจจะ ผู้ให้ย่อม 
                          ผูกมิตรไว้ได้ ผู้ใดมีศรัทธาอยู่ครองเรือน มีธรรม ๔ ประการ 
                          นี้ คือ สจัจะ ธรรมะ ธิติ จาคะ ผู้นั้นแลละจากโลกนี้ 
                          ไปแล้วย่อมไม่เศร้าโศก ถ้าว่าเหตุแห่งการได้ชื่อเสียงยิ่งไป 
                          กว่าสัจจะก็ดี เหตุแห่งการได้ปัญญายิ่งไปกว่าทมะก็ดี เหตุ 
                          แห่งการผูกมิตรยิ่งไปกว่าจาคะก็ดี เหตุแห่งการหาทรัพย์ 
                          ได้ยิ่งไปกว่าขันติก็ดี มีอยู่ในโลกนี้ไซร้ เชิญท่านถามสมณ- 
                          พราหมณ์เป็นอันมากแม้เหล่าอื่นดูเถิด ฯ 
             บัดนี้ ข้าพระองค์จะพึงถามสมณพราหมณ์เป็นอันมากท าไม 
             เล่า วันนี้ ข้าพระองค์ทราบชัดประโยชน์อันเป็นไปในภพ 
             หน้า พระพุทธเจ้าเสด็จมาสู่เมืองอาฬวีเพื่อประทับอยู่  เพื่อ 
             ประโยชน์แก่ข้าพระองค์หนอ วันนี้ ข้าพระองค์ทราบชัด 
             พระทักขิไณยบุคคลผู้เลิศ ที่บุคคลถวายทานแล้วเป็นทาน 
             มีผลมาก ข้าพระองค์จักนอบน้อมพระสัมพุทธเจ้า และ 
             ความที่พระธรรมเป็นธรรมดี เที่ยวไปจากบ้านสู่บ้าน 
             จากเมืองสู่เมือง ฯ๔๑ 

๒.๖ การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 ภารกิจส าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองภารกิจของ

สถานศึกษา เพ่ือด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคลให้เกิดความคล่องตัว อิสระภายใต้กฎหมาย 
ระเบียบ เป็นไปตามหลักธรรมมาภิบาล ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนามี
ความรู้ความสามารถ มีขวัญก าลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความม่ันคง และก้าวหน้าในอาชีพ 
ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ ดังนั้นผู้วิจัยจึงขอสรุปการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาในปัจจุบันและน าเสนอใน ๖ ประเด็นหลัก ดังนี้ 
 ๑. การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
 ๒. การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
                                                           

  
 ขุ.ส.ุ (ไทย) ๒๕/๓๑๑/๓๖๑. 
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๓๘ 

 

 ๓. การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
 ๔. วินัยและการรักษาวินัย 
 ๕. การออกจากราชการ 
 ๖.  ด้านการสร้างขวัญและก าลังใจ 
  
๒.๖.๑ การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 

 ๑. การวางแผนอัตราก าลัง 
 การวางแผนอัตราก าลังถือว่าเป็นภารกิจแรกสุดของการบริหารงานบุคคล ประกอบไป
ด้วยการ วิเคราะห์ภารกิจ และประเมินสภาพความต้องการก าลังคนกับภารกิจของสถานศึกษา จัดท า
แผน อัตราก าลังข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา โดยความเห็นชอบของ 
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามเกณฑ์ที่คณะกรรมการข้าราชการครู  และบุคลากรทางการ
ศึกษา ก าหนด น าเสนอแผนอัตราก าลังเพ่ือขอความเห็นชอบต่อคณะอนุกรรมการข้าราชการครู  และ
บุคลากร ทางการศึกษาของเขตพ้ืนที่การศึกษา น าเสนอแผนอัตราก าลังสู่การปฏิบัติ ดังที่นักวิชาการ
และนักศึกษาหลายท่านได้ให้ความหมายของการวางแผนอัตราก าลัง ไว้ดังนี้ 
 ธงชัย   สันติวงศ์   ได้กล่าวถึงการวางแผนอัตราก าลังว่า เป็นกระบวนการหนึ่งในการ
บริหารงานบุคคลส าหรับพยากรณ์ความต้องการว่ามีก าลังคนในจ านวนที่พอเพียงมีคุณสมบัติที่
เหมาะสมและมีความพร้อมทุกครั้งที่ต้องการ๔๒ 
 เสนาะ   ติเยาว์   กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลัง เป็นกระบวนการที่จะช่วยให้องค์การ
จัดหาบุคลากรให้เพียงพอกับความต้องการ ที่จะท าให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ รวมถึงการ
คาดคะเนความต้องการของบุคลากร การเปรียบเทียบความต้องการที่จะใช้คนในอนาคตกับก าลังคนที่
มีอยู่ในปัจจุบัน ก าหนดจ านวนและคุณสมบัติของคนท่ีจะเข้ามาในช่วงเวลาต่างๆ๔๓ 
 สมาน รังสิโยกฤษฏ์   ได้กล่าวถึงการวางแผนอัตราก าลังว่า เป็นการคาดคะเนถึงความ
ต้องการและก าหนดวิธีที่จะได้มาซึ่งก าลังคนในหน่วยงาน ว่าจะได้มาจากไหน อย่างไร ตลอดจ น
ก าหนดนโยบายและระเบียบปฏิบัติต่างๆ เพื่อที่จะใช้ก าลังคนที่มีอยู่ให้ได้ประโยชน์สูงสุด๔๔ 

 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์   ได้กล่าวไว้ว่า สถานศึกษาจ าเป็นที่จะต้องมีการวางแผนด้าน
อัตราก าลัง โดยการส ารวจอัตราก าลังที่มีอยู่ในปัจจุบัน และพยากรณ์ความจ าเป็นในอนาคตแล้วจึง
วางแผนปฏิบัติเกี่ยวกับการขออัตราก าลังเพ่ิมเพ่ือใช้ประโยชน์ในสถานศึกษามีขั้นตอนในการวางแผน
ก าหนดอัตราข้าราชการครูสอดคล้องกับความต้องการ๔๕ 
                                                           

๔๒ธงชัย สันติวงษ์, การบริหารงานบุคคล, พิมพ์คร้ังที่๙, (กรุงเทพมหานคร:ไทยวัฒนาพานิช, 
๒๕๔๐), หน้า ๑๐๓. 

๔๓เสนาะ  ติ เ ยาว์ ,  การบริหารงานบุคคล ,  พิม พ์ค ร้ังที่ ๒ ,  (กรุ ง เทพมหานคร :โ ร งพิมพ์
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๓๒), หน้า ๖๓.  

๔๔สมาน รั งสิ โยกฤษฎ์ ,  ความ รู้ทั่ว ไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ,  พิมพ์ค ร้ังที่  ๑๑ ,
(กรุงเทพมหานคร:จัดพิมพ์โดยสวัสดิการส านักงาน ก.พ., ๒๕๓๕), หน้า ๑๐. 

๔๕ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร:บริษัทพิมพ์ดีด , ๒๕๔๓),     
หน้า ๑๒๒. 
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๓๙ 

 

 จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า การวางแผนอัตราก าลัง เป็นการคาดคะเนเกี่ยวกับการ
ก าหนดก าลังคน หรือก าหนดความต้องการด้านบุคคลไว้ล่วงหน้าทั้งในแง่ปริมาณและคุณภาพที่
หน่วยงานต้องการว่า ต้องการก าลังคนประเภทใด ระดับใด จ านวนเท่าใด เมื่อไร ได้มาจากไหน ด้วย
วิธีใด และเมื่อได้มาแล้วจะเหมาะสมหรือไม่อย่างไร เป็นต้นมีการประชุมวางแผนก าหนดอัตราก าลัง
ของข้าราชการครูร่วมกันกับบุคคลที่ เกี่ยวข้องอย่างต่อเนื่องและเหมาะสมกับสภาพจริงโดย
สถานศึกษาจะต้องมีข้ันตอนในการวางแผนก าหนดอัตราข้าราชการครูให้สอดคล้องกับความต้องการมี
การจัดท าแผนอัตราก าลังข้าราชการครูเสนอต่อคณะกรรมการสถานศึกษาตามความเป็นจริง มีการ
ปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งที่ต้องการเพ่ิม/ลดเสนอต่อเขตพ้ืนที่การศึกษาที่สอดคล้องกับงานและ
ความต้องการ สถานศึกษาจะต้องวางแผนพัฒนาคุณภาพครูให้ฝึกฝนปรับปรุงตนในโรงเรียนรองรับ
อนาคตในแต่ละปี  

 ๒. การก าหนดต าแหน่ง 
ในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษานั้น จะเห็นได้ว่าเมื่อรับคนเข้ามาท างานได้แล้ว 

ปัญหาส าคัญก็คือ จะให้คนนั้นมีอัตราเงินเดือนเท่าใด เรื่องนี้เป็นเรื่องของการบริหารงานบุคคลและ
เกณฑ์การพิจารณาในการก าหนดต าแหน่งและอัตราเงินเดือน หรือค่าตอบแทนจะต้องสัมพันธ์กัน โดย
มีวัตถุประสงค์คือ ใช้คนให้ถูกกับงาน และให้ความเป็นธรรมในค่าตอบแทน ดังมีนักวิชาการและ
นักการศึกษาได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 

นวทัศน์ แนวสุข   ได้กล่าวว่า การก าหนดต าแหน่งมีวิธีการด าเนินการได้ดังนี้ ๔๖ 
 ๑) การก าหนดต าแหน่งตามตัวคน ซึ่งกระท าโดยยึดหลักต่างๆ คือ  
  (๑) ค านึงถึงอาวุโสรับราชการนานต าแหน่งก็ต้องสูงขึ้น  
  (๒) ค านึงถึงคุณวุฒิ คุณวุฒิมาก ประสบการณ์มาก  
  (๓) ค านึงถึงขั้นตอนระดับ คือ ระดับหรือขั้นเท่านั้น อัตราเงินเดือนเท่านั้น มิได้

ค านึงถึงต าแหน่ง  
 ๒) การก าหนดต าแหน่งตามงาน จะต้องอาศัยหลักการประเมินค่าของงาน (Job 

evaluation) ซึ่งม ี๔ วิธี คือ 
   (๑) การประเมินค่าของงานโดยวิธีจัดล าดับงาน (Job ranking method) คือ การ

เอาต าแหน่งแต่ละต าแหน่งมาเทียบกันว่า ใครมีความส าคัญ มีอัตราเงินเดือนสูงกว่ากัน วิธีนี้เป็นการ
ประเมินที่ใช้สามัญส านึกมากว่าวิธีการวิเคราะห์ (analysis) 

   (๒) การประเมินค่าของงานโดยเปรียบเทียบองค์ประกอบของงาน (factor 
compare method) คือ การเอาต าแหน่งเปรียบเทียบกันทีละคู่ แล้วหาองค์ประกอบที่จะน ามาวัดข้อ
แตกต่าง เช่น ความรู้ความสามารถ การปกครองบังคับบัญชา ความรับผิดชอบสภาพการปฏิบัติงาน
และอ่ืนๆ แล้วให้คะแนนจัดล าดับว่างานใดมีความส าคัญควรได้คะแนนมากที่สุด 

                                                           

 
๔๖

 นวทัศน์ แนวสุข, การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว, 
วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต , (มหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ ,๒๕๔๘),          
หน้า ๑๘-๑๙. 
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   (๓) ระบบจุดหรือการให้คะแนน (position classification method) ระบบนี้เป็น
การก าหนดต าแหน่งโดยหน้าที่และความรับผิดชอบของงานหรือต าแหน่งเป็นหลัก มีวิธีการด าเนินการ
เป็นขั้นๆ คือ 

  -  ส ารวจหน้าที่ความรับผิดชอบของต าแหน่งต่างๆ ว่ามีหน้าที่และความรับผิดชอบ
อย่างไร 

  -  จัดสายงานโดยการวิเคราะห์งานในต าแหน่งต่างๆ 
  -  จัดระดับต าแหน่งในแต่ละสายงาน โดยค านึงถึงลักษณะหน้าที่และความรับผิดชอบ

ปริมาณและคุณภาพของงาน 
  -  จัดท ามาตรฐานก าหนดต าแหน่ง เป็นการเขียนหรือการก าหนดขึ้นจากผลการ

วิเคราะห์โดยก าหนดรายละเอียดชื่อสายงาน ระดับต าแหน่งชื่อต าแหน่งหน้าที่และความรับผิดชอบ
คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง ตลอดจนความรู้ความสามารถที่ต้องการในต าแหน่งนั้นๆ 

   (๔) ก าหนดต าแหน่งที่มีอยู่เป็นต าแหน่งในสายงาน และระดับมาตรฐานวิธีการ
ก าหนด ต าแหน่งที่มีอยู่ ให้เป็นต าแหน่งในสายงานและระดับต่างๆ 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา    แจ้งไว้ในหมวด ๓
การก าหนดต าแหน่งวิทยฐานะ และการให้ได้รับเงินเดือนเงินวิทยฐานะและเงินประจ าต าแหน่งดังนี้๔๗ 

มาตรา ๓๘ ต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มี ๓ ประเภท ดังนี้ 
๑. ต าแหน่งที่มีหน้าที่เป็นผู้สอนในหน่วยงานทางการศึกษา ได้แก่ ต าแหน่งดังต่อไปนี้ 
  ๑) ครูผู้ช่วย 
  ๒) คร ู
  ๓) อาจารย์ 
  ๔) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
  ๕) รองศาสตราจารย์ 
  ๖) ศาสตราจารย์ 
ต าแหน่งที่ ๑.๑ และ ๑.๒ จะมีในหน่วยงานทางการศึกษาใดก็ได้ส่วนต าแหน่ง           

๑.๓ – ๑.๖ ให้มีในหน่วยงานทางการศึกษาท่ีสอนระดับปริญญา 
๒. ต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา และผู้บริหารการศึกษา ได้แก่ ต าแหน่งดังต่อไปนี้ 
  ๑) รองผู้อ านวยการสถานศึกษา 
  ๒) ผู้อ านวยการสถานศึกษา 
  ๓) รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  ๔) ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  ๕) รองอธิการบดี 
  ๖) อธิการบดี 

                                                           
๔๗

 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา, พระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์คุรุสภาลาดพร้าว, ๒๕๔๘),
หน้า ๒๓-๒๔. 
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  ๗) ต าแหน่งที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนตามที่ คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาก าหนดต าแหน่งผู้บริหารที่  ๒.๑ และ ๒.๒ ให้มีในสถานศึกษาและหน่วยงานทางการ
ศึกษาตามประกาศกระทรวง ต าแหน่งผู้บริหารที่ ๒.๓ และ ๒.๔ ให้มีในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ต าแหน่งผู้บริหารที่ ๒.๕ และ ๒.๖ ให้มีในหน่วยงานการศึกษาท่ีสอนระดับปริญญา 

๓. ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน มีดังต่อไปนี้ 
  ๑) ศึกษานิเทศก ์
  ๒) ต าแหน่งที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนตามที่คณะกรรมการข้าราชการครู  และบุคลากร

ทางการศึกษาก าหนด หรือต าแหน่งของข้าราชการที่คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาน ามาใช้ ก าหนดให้เป็นต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามพระราชบัญญัตินี้
การก าหนดระดับต าแหน่ง และการให้ได้รับเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่งของต าแหน่งบุคลากร
ทางการศึกษาอ่ืนให้เป็นไปตามท่ีก าหนดในกฎคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
โดยให้น ากฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการพลเรือนในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการด ารงต าแหน่ง และการ
ให้ได้รับเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่งของข้าราชการพลเรือนสามัญมาใช้บังคับโดยอนุโลม 

จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า ในการก าหนดต าแหน่งควรค านึงถึงต าแหน่งหน้าที่และ
ค่าตอบแทนที่สัมพันธ์กันและผู้วิจัยเห็นว่าควรก าหนดต าแหน่งด้วยวิธีการระบบจุดหรือการให้คะแนน 
เพราะเป็นระบบการก าหนดต าแหน่งโดยมีหน้าที่และความรับผิดชอบของงานเป็นหลัก โดยการ
ก าหนดหน้าที่ข้าราชการครูได้ค านึงถึงความสามารถและความเหมาะสมเป็นหลักเพ่ือคุณภาพและ
ประสิทธิภาพรวมถึงจะต้องจัดเก็บรวบรวมข้อมูลประวัติของข้าราชการครูที่มีอยู่อย่างเป็ นระบบ
สม่ าเสมอและมีการก าหนดหน้าที่ข้าราชการครูได้ค านึงถึงความสามารถและความเหมาะสมเป็นหลัก
เพ่ือคุณภาพและประสิทธิภาพ 

 

 ๒.๖.๒ การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

 ๑. การสรรหา 
ในการบริหารงานบุคคลไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานหรือองค์การ การสรรหาบุคคล และการ

คัดเลือกบุคคลเป็นงานบริหารที่มีความส าคัญที่สุด เพราะความก้าวหน้าของหน่วยงานหรือ องค์การ
ทุกชนิดขึ้นอยู่กับปริมาณและคุณภาพของบุคคลที่มีอยู่ในหน่วยงานหรือองค์การเป็นส าคัญ ถ้าการ
สรรหาและการคัดเลือกบุคคลผิดพลาด หน่วยงานหรือองค์การก็ไม่อาจมีบุคคลที่เหมาะสม กับงาน ซึ่ง
จะมีผลกระทบอย่างร้ายแรงแก่หน่วยงานได้ ดังนั้นผู้บริหารที่มีส่วนรับผิดชอบต่อการ บริหารบุคคล
จะต้องก าหนดนโยบาย วิธีการสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่ชัดเจนและมีระเบียบแบบ แผนปฏิบัติ ซึ่ง
การสรรหาบุคคลมีนักวิชาการและนักบริหารได้ให้ความหมายไว้หลายประการ ดังนี้ 

 สุภารัตน์ รวดเร็ว   ให้ความเห็นว่า การสรรหา คือ กระบวนการเลือกสรรจากแหล่ง
บุคลากรมาใช้ประโยชน์ในหน่วยงาน ซึ่งเป็นการกระท าต่างๆ เพ่ือให้ได้คนดีมาท างานนับตั้งแต่ การ
ประกาศรับสมัคร การประชาสัมพันธ์ การเลือกใช้ข้อสอบคัดเลือก การค้นหาบุคคลจากแหล่ง

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๔๒ 

 

บุคลากรต่างๆ ทั้งภายในหน่วยงานเดียวกันและภายนอกหน่วยงาน การบรรจุบุคลากรเข้ามาท างาน
ให้เหมาะสมกับงาน ตลอดจนการติดตามงานของการปฏิบัติงานด้วย๔๘ 

จารุพรรณ คุณพันธ์   กล่าวถึงการสรรหาว่า หมายถึง ความพยายามขององค์การในการ
แสวงหาบุคคลที่มีความรู้ความสามารถให้เข้ามาท าการคัดเลือก เข้าปฏิบัติงานในต าแหน่งที่เหมาะสม
ขององค์การ๔๙  

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช   กล่าวถึง การสรรหาบุคลากรว่า หมายถึง การเสาะ
แสวงหาชักจูง และจัดการให้ได้บุคลากรที่พร้อมและสามารถจะท างานได้มาสมัครท างาน ในต าแหน่ง
ต่าง ๆ ของหน่วยงาน๕๐ 

สุภารัตน์ รวดเร็ว   กล่าวถึงข้ันตอนของการสรรหาบุคลากรไว้ดังนี้๕๑  
๑. การจัดท าใบสมัคร เมื่อพิจารณาว่าควรจะแสวงหาก าลังคนจากท่ีใดแล้ว โรงเรียนจัดท า

ใบสมัครเพ่ือให้ผู้สมัครกรอกข้อมูลที่ต้องการ ซึ่งเป็นการเตรียมหลักฐานขั้นต้นก่อนที่จะรับสมัครต่อไป 
ข้อมูลในการประกาศต้องระบุคุณสมบัติของผู้สมัคร ทั้งในด้านส่วนตัวและในด้านต าแหน่งงานที่
ต้องการ  

๒. การประกาศรับสมัคร ขั้นตอนนี้นับว่ามีความส าคัญ คือ จะท าให้ผู้มีความรู้
ความสามารถเหมาะสมกับหน้าที่และความรับผิดชอบของต าแหน่งที่ว่างลง และต้องการให้ทราบโดย
ทั่วถึงกันจะได้เกิดความสนใจมาสมัคร สาระส าคัญในการประกาศ ได้แก่ ต าแหน่งที่เปิดรับสมัคร
ระยะเวลาของการเปิดรับสมัคร สถานที่หรือหน่วยงานที่รับสมัคร 

๓. การรับและพิจารณาใบสมัคร เพ่ือตรวจสอบข้อความต่างๆ ในใบสมัครให้ถูกต้อง
ครบถ้วน โดยพิจารณาว่าผู้สมัครมีสิทธิตามกฎหมายหรือไม่ และต้องไม่ลืมตรวจสอบคุณสมบัติขั้นต่ า 
ตามความต้องการของต าแหน่ง และมีหลักฐานต่างๆ ครบถ้วน  

๔. การประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิสอบ กระท าภายหลังเมื่อตรวจสอบใบสมัครถี่ถ้วนแล้ว คัด
เอาบุคคลที่มีคุณสมบัติครบถ้วนไว้ คัดรายการที่ขาดคุณสมบัติออกให้เรียบร้อย และประการชื่อผู้มี
สิทธิ์เข้าสอบทั้งหมด โดยปิดประกาศที่หน่วยราชการนั้นๆ  

๕. กระบวนการคัดเลือกบุคลากร โดยทั่วไปมีความคล้ายคลึงกัน ได้ล าดับขั้นตอนไว้ดังนี้ 
การรับสมัครฝ่ายงานบริหารงานบุคคลสัมภาษณ์ขั้นต้น กรอกใบสมัครงาน สอบคัดเลือก ภาคข้อเขียน 

                                                           
๔๘

 สุภารัตน์ รวดเร็ว, ปัญหาและข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลข้าราชการ ตรวจคนเข้าเมืองในเขต
พื้นที่ภาคตะวันออก, วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย:สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัย
บูรพา, ๒๕๔๔), หน้า ๓๐. 

๔๙ จารุพรรณ คุณพันธ์, การศึกษาการบริหารบุคลากรครูในโรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษา เขต
การศึกษา๑, วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย : ภาควิชาบริหารการศึกษา 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๘), หน้า ๒๕.  

๕๐
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, คู่มือการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา, 

(กรุงเทพมหานคร : ขนิษฐาการพิมพ,์ ๒๕๓๒), หน้า ๖. 
๕๑

 สุภารัตน์ รวดเร็ว,ปัญหาและข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลข้าราชการ ตรวจคนเข้าเมืองในเขต
พื้นที่ภาคตะวันออก, วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย:สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัย
บูรพา, ๒๕๔๔), หน้า ๓๔ – ๓๖. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๔๓ 

 

สอบสัมภาษณ์ ตรวจสอบภูมิหลังของผู้สมัคร สัมภาษณ์ขั้นสุดท้ายโดยผู้บริหารหน่วยงาน ตรวจโรค 
ปฐมนิเทศในการรับเข้าท างาน 

กล่าวโดยสรุป การสรรหาบุคลากร หมายถึง การแสวงหาบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ
เหมาะสมกับงานมากที่สุดเข้ามาร่วมปฏิบัติงาน จะส่งผลให้โรงเรียนมีประสิทธิภาพและประสบ
ผลส าเร็จในการบริหารจัดการ และมีขั้นตอนในการสรรหา คือ จัดท าใบสมัคร ประกาศรับสมัคร รับ
สมัคร และพิจารณาใบสมัคร ประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิสอบ กระบวนการคัดเลือก โดยสอบข้อเขียน 
สอบสัมภาษณ์ โดยสถานศึกษาจะต้องแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาข้าราชการครูภายในสถานศึกษา
เพ่ือความเจริญก้าวหน้าของสถานศึกษา มีการก าหนดหลักเกณฑ์ในการสอบคัดเลือกข้าราชการครู
เพ่ือคัดเลือกให้เหมาะสม ประชาสัมพันธ์รับสมัครข้าราชการครูและครูอัตราจ้างอย่างชัดเจนและตาม
ความต้องการหลังจากสอบคัดเลือกแล้วสถานศึกษาจะต้องมีการทดลองปฏิบัติงานในหน้าที่ของ
ข้าราชการครูและประเมินผล เป็นเวลา ๖ เดือน – ๑ ปี อย่างยุติธรรมตามความจริงประกาศผลการ
คัดเลือกข้าราชการครูเข้าท างานอย่างรวดเร็วและตรงตามจริงและด าเนินการสอบคัดเลือกข้าราชการ
ครูและครูอัตราจ้างอย่างโปร่งใสและสร้างประโยชน์กับผู้เรียน 

 ๒. การบรรจุแต่งตั้ง 
การบรรจุแต่งตั้ง ขั้นนี้เป็นขั้นสุดท้ายของกระบวนการเลือกสรรบุคคลเข้าด ารงต าแหน่ง 

นักวิชาการและนักการศึกษาหลายท่านได้ให้ความหมายไว้หลายประการดังนี้ 
ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ   ได้กล่าวถึง การบรรจุแต่งตั้งไว้ว่า 

เป็นการจัดให้ผู้ที่ได้รับการคัดเลือกจากระบวนการสรรหาได้เข้าปฏิบัติงานและรับมอบหมายหน้าที่
การงานตามต าแหน่ง วุฒิ และความรู้ความสามารถของแต่ละคน ซ่ึงรวมไปถึงการโยกย้ายสับเปลี่ยน 
และการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในระดับสูงขั้นต่อไป๕๒  

พนัส หันนาคินทร์  กล่าวถึงการบรรจุแต่งตั้งว่า หมายถึง การรับบุคคลเข้าเป็นข้าราชการ 
ส่วนการแต่งตั้งเป็นการมอบหมายหรือก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบในต าแหน่งที่ได้รับการบรรจุ๕๓  

สุภาพร พิศาลบุตร   ได้กล่าวไว้ว่า การบรรจุและแต่งตั้งหมายถึงการก าหนดให้พนักงาน
ใหม่เข้าท างานใดงานหนึ่งที่ก าหนดให้หลังจากที่ได้ผ่านกรรมวิธีต่าง ๆ ในการจ้างและได้ประกาศผล
แล้ว คือ นับตั้งแต่การสมัคร การคัดเลือกจนกระท่ังการตรวจสอบประวัติภูมิหลัง โดยมากหัวหน้างาน
ต่าง ๆมักจะเป็น ผู้พิจารณาเองโดยค านึงถึงลักษณะของงาน และจะต้องมีการทดลองงาน 
(Probation) อาจจะเป็น ๓ เดือน ๖ เดือน แต่ไม่เกิน ๑ ปี๕๔  

                                                           
๕๒

 ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ, การบริหารงานบุคคลส าหรับ ข้าราชการครู, 
(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์อักษรไทย, ๒๕๓๑), หน้า ๔๑. 

๕๓ พหัส หันนาคินทร์, การบริหารงานบุคลากรในโรงเรียน, (พิษณุโลก:มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
, ๒๕๒๖), หน้า ๗๕. 
 

๕๔ สุภาพร พิศาลบุตร,การสรรหาและบรรจุพนักงาน, (กรุงเทพมหานคร:ศูนย์เอกสารและต ารา
สถาบันราชภัฏสวนดุสิต,๒๕๔๓), หน้า ๒๖๓ – ๒๖๖. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๔๔ 

 

สมาน รังสิโยกฤษฎ์  ได้กล่าวถึงการบรรจุแต่งตั้งว่าเป็นกระบวนการด าเนินการที่ต่อเนื่อง
จากการคัดเลือก เมื่อคัดเลือกได้ตัวบุคลากรมาแล้ว ก็จะต้องบรรจุให้เข้าด ารงต าแหน่งเพ่ือปฏิบัติงาน
ต่อไป การบรรจุให้เข้าด ารงต าแหน่ง อาจด าเนินการได้เป็น ๒ ขั้นตอน ดังนี้๕๕  

๑. การบรรจุเพ่ือทดลองปฏิบัติราชการ หมายถึง การบรรจุเข้าด ารงต าแหน่งตามที่
คัดเลือกไว้ให้เข้าปฏิบัติหน้าที่ในช่วงระยะเวลาหนึ่งก่อน โดยปกติจะก าหนดเวลา ๖ เดือน ถึง ๑ ปี 
เพ่ือจะทดสอบดูว่าเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถและความประพฤติเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่
หรือไม่ ถ้าไม่เหมาะสมจะต้องให้ออกไป ถ้ามีความรู้ความสามารถและความประพฤติเหมาะสม ก็
บรรจุแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่แท้จริง  

๒. การบรรจุแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่แท้จริง เป็นการด าเนินการต่อจากการทดลอง
ปฏิบัติราชการ เมื่อผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาได้พิจารณาเห็นว่าบุคลากรได้ทดลองปฏิบัติราชการ
ครบก าหนดตามเวลาแล้ว เป็นผู้มีความรู้ความสามารถและความประพฤติเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่
แล้ว ก็ออกค าสั่งบรรจุให้ด ารงต าแหน่งที่แท้จริงต่อไป 

จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า การบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การจัดให้บุคคลที่ได้รับการ
คัดเลือกเข้าด ารงต าแหน่งหน้าที่ เข้าปฏิบัติงาน และมอบหมายงาน หรือก าหนดหน้าที่ความ
รับผิดชอบในต าแหน่งที่ได้รับการบรรจุโดยมากหัวหน้างานต่าง ๆมักจะเป็น ผู้พิจารณาเองโดย
ค านึงถึงลักษณะของงาน และจะต้องมีการทดลองงาน (Probation) อาจจะเป็น ๓ เดือน ๖ เดือน แต่
ไม่เกิน ๑ ปี โดยสถานศึกษาจะต้องมีการบรรจุแต่งตั้งข้าราชการครูที่มีความรู้ความสามารถตรงกับ
งานเพ่ือประโยชน์ในการใช้บุคลากรให้ตรงกับงาน อันจะก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการท างานที่ตรง
สายของบุคลากร 

 ๒.๖.๓ การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
ในปัจจุบันมีความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาการใหม่ และเทคโนโลยีต่างๆ ที่เกิดขึ้นอย่าง

มากมาย และมีแนวโน้มจะมีมากขึ้นตามล าดับ ท าให้สภาพแวดล้อมทางสังคมเปลี่ยนไป ในด้าน
การศึกษาหลักสูตรก็มีการปรับเปลี่ยนไป เพ่ือให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและ
สังคม ด้วยเหตุนี้การเสริมสร้างประสิทธิภาพครู จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งเพ่ือที่ครูจะได้มีความรู้ ความ
ช านาญ และทักษะในการปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างมี
ประสิทธิผล ดังนั้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานราชการเป็นสิ่งส าคัญส าหรับบุคลากร
เป็นอย่างมาก นักวิชาการและนักการศึกษาได้ให้ความส าคัญและความจ าเป็นของการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพของบุคลากรไว้หลายแนวทาง ดังนี้ 

อุทัย หิรัญโต ได้กล่าวถึงความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรว่าการสรรหา และการ
เลือกสรรคน แม้จะได้คนที่มีความรู้ความสามารถสูงแล้วก็ตาม ก็หายุติลงแค่นั้นไม่ เพราะความเจริญ
ทางวิชาการและเทคโนโลยีมีอยู่อย่างไม่หยุดยั้ง ซึ่งจ าเป็นจะต้องน ามาใช้ในการบริหารงาน มิฉะนั้น

                                                           
๕๕ สมาน รังสิโยกฤษฎ์,  ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล,พิมพ์คร้ังที่ ๑๘,

(กรุงเทพมหานคร:สวัสดิการ ส านักงาน ก.พ., ๒๕๔๐), หน้า ๗๒. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๔๕ 

 

องค์กรจะก้าวไปไม่ทันโลก หลักการใช้คนให้เกิดประโยชน์สูงสุด จึงจ าเป็นต้องมีการพัฒนาให้มีความรู้
ความสามารถเพ่ิมเติมอยู่เสมอ๕๖ 

ธงชัย สันติวงษ์   กล่าวว่า การฝึกอบรม ซึ่งเป็นกิจกรรมการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
บุคลากรนั้น นับว่าเป็นงานส าคัญและจ าเป็นท่ีผู้บริหารต้องให้ความสนใจเป็นอย่างยิ่ง  ท้ังนี้ก็เพื่อท่ีจะให้
เป็นหนทางท่ีองค์การสามารถส าเร็จตามวัตถุประสงค์ได้ดีขึ้น พนักงานเก่าก็จะมีโอกาสได้รับความรู้
ความสามารถท่ีดีตลอดเวลา ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและความก้าวหน้าใหม่ๆ ท านองเดียวกันกับ
พนักงานใหม่ก็จะมีโอกาสได้รับการฝึกฝนและพัฒนายิ่งขึ้น โดยเฉพาะในสังคมยุคปัจจุบัน มีความ
เจริญก้าวหน้าทางวิทยาการเกี่ยวกับการผลิตเป็นอันมาก ก็ยิ่งท าให้ความจ าเป็นเรื่องการฝึกอบรมมี
ความส าคัญยิ่งกว่าแต่ก่อน ท้ังนี้เพราะเหตุหลายประการ คือ๕๗  

๑. งานบางอย่างมีขอบข่ายขยายกว้างขึ้น ซึ่งท าให้บุคลากรจ าเป็น ต้องมีความรู้ความ
ช านาญมากขึ้นกว่าเดิม  

๒. ตรงข้ามในทางกลับกัน งานบางอย่างตามลักษณะงานที่เปลี่ยนไป อาจท าให้ต้องการใช้
บุคลากรที่มีความช านาญเฉพาะเรื่องเฉพาะอย่างมากขึ้น  

๓. นอกจากนี้งานหลายชนิดก็อาจจะหมดสิ้นไป โดยมีงานใหม่มาทดแทน เช่น การใช้
เครื่องคอมพิวเตอร์ลงบัญชีแทนการลงบัญชีด้วยมือ 

สมพร เสรีวัลลภ  ได้กล่าวถึงหลักการ เหตุผล และความจ าเป็นในการที่จะต้องมีการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพบุคลากรโดยสรุป ดังนี้๕๘  

๑. ประสิทธิผลของโรงเรียนขึ้นอยู่กับความรู้ ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพ
ของผู้ปฏิบัติงานย่อมจะเพ่ิมข้ึนจากการที่ระบบโรงเรียนให้โอกาสแก่เขาที่จะพัฒนาวิจัยความสามารถ
ที่มีอยู่ในตัวของเขาแต่ละคน  

๒. การพัฒนาของคนนั้น เป็นกิจกรรมตั้งแต่เกิดจนตาย การสร้างเสริมประสิทธิภาพ เป็น
กิจกรรมที่จะต้องกระท าตั้งแต่แรกเข้าท างาน จนถึงเวลาที่จะต้องออกจากงานไปตามวาระ 

๓. ระบบโรงเรียนมีหน้าที่ที่จะต้องเสริมสร้างประสบการณ์ด้านต่างๆ ทั้งเพ่ือเตรียมคนไป
รับหน้าที่ใหม่ และปรับปรุงงานที่ท าอยู่เดิมให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น ทั้งเป็นคณะและเป็นรายบุคคล 
และบทบาทนี้จะต้องเพ่ิมข้ึนอยู่เสมอ  

๔. จุดประสงค์ประการแรกในการสร้างเสริมประสิทธิภาพบุคลากรนั้น  เพ่ือปรับปรุง
คุณภาพของระบบโรงเรียนให้สูงขึ้น และในกรณีเช่นนี้ก็จ าเป็นที่จะต้องท าการปรับปรุงให้ผู้ปฏิบัติงาน
สามารถท างานได้สอดคล้องกันและด้วยคุณภาพที่ได้ระดับทัดเทียมกัน 

๕. ระบบโรงเรียนควรจะถือว่าการพัฒนาตัวบุคคลนั้น เป็นการลงทุนรูปแบบหนึ่งที่ได้ผล
ระยะยาว นอกจากจะเป็นการเสริมสร้างประสิทธิภาพของผู้ปฏิบัติงานแล้ว ยังเป็นการที่จะดึงดูดคน
ให้ปรารถนาที่จะท างานอยู่กับระบบโรงเรียนนั้นๆ มากขึ้น อันเป็นการสร้างความเป็นปึกแผ่นแน่น
หนาให้แก่ระบบโรงเรียนนั้นโดยตรง 
                                                           

๕๖
 อุทัย หิรัญโต, หลักการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร:โอเดียนสโตร์, ๒๕๒๓),  หน้า ๑๕๑. 

๕๗
 ธงชัย สันติวงษ์, การบริหารงาน, ( กรุงเทพมหานคร,๒๕๒๕), หน้า ๑๖๒.  

๕๘สมพร เสวีวัลลภ, การศึกษาสภาพและปัญหาการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนประถมศึกษา ,
(กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๓๙), หน้า ๑๙. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๔๖ 

 

ภิญโญ สาธร  ได้กล่าวถึงความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรที่ท าหน้าที่ครูในโรงเรียน
โดยเฉพาะว่า ครูแม้จะมีความสามารถดีเด่นเพียงใดก็ตามถ้าเวลาผ่านไปนานๆ บรรดาความรู้ ความ
ช านาญ ย่อมอ่อนลงเป็นธรรมดา หรือบางที่การท างานจ าเจอยู่เสมอๆ งานที่ท าก็กลายเป็นความน่า
เบื่อหน่ายได้เหมือนกัน การได้เปลี่ยนแปลงงานเป็นครั้งคราว การได้ออกไปพบปะสังสรรค์กับครูหรือ
บุคลากรของโรงเรียนอ่ืนเสียบ้าง อาจจะช่วยให้มีความสดชื่น มีพลังและก าลังใจเกิดขึ้นใหม่กลับมา
ท างานได้ดีขึ้นก็ได้ ดังนั้นการให้ครูหรือบุคลากรที่ท าหน้าที่ต่างๆ ของโรงเรียนได้เข้าร่วมสัมมนา หรือ
เข้ารับการฝึกอบรม ซึ่งฝ่ายการศึกษาจัดขึ้นเป็นครั้งคราว เป็นสิ่งจ าเป็นที่โรงเรียนควรสนับสนุนทุก
วิถีทาง นอกจากนี้โรงเรียนอาจเชิญวิทยากรจากหน่วยงานอ่ืนมาบรรยายเรื่องวิธีสอน หรือหลักการ
ท างานให้ครูในโรงเรียนได้ฟังเป็นครั้งคราวก็ได้ การได้ไปทัศนศึกษาร่วมกันทั้งโรงเรียนก็มีส่วนให้ครูมี
โอกาสรู้จักกัน สนทนากันในหมู่เพื่อนร่วมงาน ท าให้บรรยากาศของการท างานเป็นไปแบบมิตร งานที่
ท าหลังจากการได้ไปทัศนศึกษาด้วยกัน น่าจะได้ผลดีขึ้น กิจกรรมต่างๆ ดังกล่าวมานี้เป็นสิ่งจ าเป็นที่
โรงเรียนควรพิจารณา ทั้งนี้เพ่ือพัฒนาครูให้เข้มแข็ง ทันสมัย และท างานอย่างมีประสิทธิภาพ
ตลอดเวลา๕๙  

สมพงศ์ เกษมสิน   ได้กล่าวถึงความส าคัญของการสร้างเสริมประสิทธิภาพบุคลากรว่า 
เป็นความจริงที่ว่า การบรรจุแต่งตั้งบุคลากรเข้าปฏิบัติงานนั้น ได้มีการก าหนดคุณสมบัติ และ
กฎเกณฑ์ไว้แล้วเป็นอย่างดี แต่ประสบการณ์ได้แสดงให้ประจักษ์ว่ากฎเกณฑ์ต่างๆ นั้นหาได้เป็น
หลักประกันที่ดีท่ีสุดที่จะได้คนที่เหมาะสมแก่หน้าที่เสมอไปไม่ เพราะปัจจุบันนี้วิทยากรต่างๆ ได้เจริญ
รุดหน้าไปมาก ได้มีการค้นพบหลักเกณฑ์ใหม่ๆ ซึ่งน ามาใช้แทนของเก่าอยู่ตลอดเวลา ดังนั้นจึงอาจท า
ให้คนที่เคยเหมาะสมอยู่ในสมัยหนึ่งกลายเป็นหย่อนความเหมาะสมไปในอีกสมัยหนึ่งได้โดยง่าย  ใน
วงการบริหารของเราก็ไม่อาจหลีกเลี่ยงปัญหานี้ได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในขณะนี้รัฐบาลได้พยายามที่จะ
ขยายงานช่วยเหลือรับใช้ประชาชนทั่วทุกแห่งหน เพ่ือให้ทันกับความเจริญเติบโตของบ้านเมือง และ
จ านวนประชากรที่เพ่ิมขึ้นอย่างรวดเร็ว ความเปลี่ยนแปลงเหล่านี้น ามาซึ่งความเจริญของบ้านเมือง 
และในเวลาเดียวกันก็น ามาซึ่งปัญหาทางเศรษฐกิจและสังคมที่ไม่มีใครคาดฝันมาก่อน อันเป็นความ
จ าเป็นที่รัฐจะต้องจัดบริหารต่างๆ เพ่ิมข้ึน เพ่ือแก้ไขและปรับปรุงสวัสดิภาพ 

ของประชาชนให้อยู่ในภาวะอยู่ดีกินดีโดยทั่วไป และในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ จ านวน
มาก สมัยที่ว่าใครๆ ก็ท างานได้นั้นพ้นไปแล้ว งานองค์การมีลักษณะเฉพาะมากขึ้นทุกที จ าเป็นที่
จะต้องใช้ผู้ที่มีความสามารถปฏิบัติงานของชาติให้บรรลุผลดีได้๖๐  

สมพร เสวีวัลลภ   กล่าวว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพบุคลากรนั้นเป็นสิ่งจ าเป็นอย่าง
ยิ่ง เพราะเป็นกรรมวิธีที่จะช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ให้ได้ผลดี มีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล ช่วยให้บรรลุทั้งเป้าหมายส่วนบุคคลและเป้าหมายของ
องค์การ๖๑  
                                                           

๕๙
 ภิญโญ สาธร, หลักการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร:ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๓), หน้า ๒๗๑.  

๖๐สมพงษ์ เกษมสิน,การบริหาร, พิมพ์ครั้งที่ ๘, (กรุงเทพมหานคร:ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๖),        
หน้า ๑๘๒ – ๑๘๓. 

๖๑
 สมพร เสวีวัลลภ, การศึกษาสภาพและปัญหาการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนประถมศึกษาสังกัด

กรุงเทพมหานคร, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๙), หน้า ๑๕. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๔๗ 

 

สรุปได้ว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ หมายถึง การท าให้บุคลากร
ทางการศึกษาของโรงเรียนท างานอย่างมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยการเพ่ิมพูนความรู้
ความสามารถ มีทัศนคติที่ดีต่อการท างาน และท างานที่ตนรับผิดชอบอย่างมีคุณภาพประสบ
ความส าเร็จเป็นที่พอใจของโรงเรียนจัดให้มีการปฐมนิเทศข้าราชการครูที่เข้ามาท างานใหม่อย่างเป็น
ระเบียบและท างานร่วมอย่างมีประสิทธิภาพโดยจัดครูพ่ีเลี้ยงเพ่ือช่วยให้ค าแนะน าและเป็นที่ปรึกษา
ครูเข้าใหม่ให้การฝึกหัดเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมีการวัดผลประเมินผลและติดตามผลหลังการ
ทดลองปฏิบัติงานอย่างยุติธรรมซื่อตรงตามจริง อนุญาตให้ข้าราชการครูลาศึกษาต่อได้อย่างไม่มี
เงื่อนไขเพ่ือฝึกฝนปรับปรุงให้เจริญก้าวหน้า มีการจัดส่งครูเข้ารับการอบรมสัมมนาวิชาการอย่างน้อย
ปีการศึกษา ๑ ครั้งปรับปรุงตนให้เจริญก้าวหน้ามีการคัดเลือกข้าราชการครูไปฝึกอบรมสัมมนาหรือดู
งานตามหมวดสาระที่ท าการสอนอย่างยุติธรรมเพ่ือประโยชน์ของผู้ เรียนและสถานศึกษาโดย
สถานศึกษาจะต้องมีความโปร่งใสและสามารถวัดผลตามจริงและจัดให้มีคณะกรรมการก าหนดเกณฑ์
ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอจึงจะท าให้สถานศึกษาสามารถพัฒนาและเจริญได้ 

 

๒.๖.๔ วินัยและการรักษาวินัย 
ในสถานศึกษาหนึ่งๆ ย่อมประกอบไปด้วยคนเป็นจ านวนมาก วินัยจึงเป็นเรื่องจ าเป็นยิ่ง

ต่อการบริหารงาน เพราะวินัยเป็นข้อก าหนดแนวทางปฏิบัติของบุคคลในองค์การให้อยู่ร่วมกันได้ด้วย
ความเป็นระเบียบเรียบร้อย ให้ความคุ้มครองในการปฏิบัติงาน ให้ผลตอบแทนในการปฏิบัติงาน และ
ก าหนดถึงแนวทางการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ ดังที่
นักวิชาการและนักศึกษาได้อธิบายวินัยและการรักษาวินัยไว้ดังนี้ 

บรรจบ  ศรีประภาพงค์   ได้อธิบายวินัยและการรักษาวินัยไว้ ๕ ขั้นตอนดังนี้๖๒ 
๑. กรณีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง 
  ๑) ผู้อ านวยการสถานศึกษาแต่งตั้งคณะกรรมการ เพ่ือด าเนินการสอบสวนให้ได้

ความจริงและความยุติธรรม โดยไม่ชักช้า เมื่อมีกรณีอันมีมูลที่ควรกล่าวหาว่าข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษากระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรง 

  ๒) ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งยุติเรื่อง ในกรณีที่คณะกรรมการสอบสวนแล้วพบว่า 
ไม่ได้กระท าผิดวินัย หรือสั่งลงโทษภาคทัณฑ์ ตัดเงินเดือน หรือลดขั้นเงินเดือนตามที่คณะกรรมการ
สอบสวนแล้วพบว่ามีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง 

  ๓) รายงานการด าเนินงานทางวินัยไม่ร้ายแรงไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
๒. กรณีความผิดวินัยร้ายแรง 
  ๑) ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุ และแต่งตั้งตามระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนกรณีอันมีมูลว่าข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากระท า
ผิดวินัยอย่างร้ายแรง ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนดไว้ 

                                                           
๖๒

 บรรจบ ศรีประภาพงศ์ , ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒ , วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏราช
นครินทร์,๒๕๔๘) ,หน้า ๓๖ – ๓๘. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๔๘ 

 

  ๒) ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง ตามระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา เสนอผลการพิจารณา ให้อนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขตพ้ืนที่
การศึกษาลงโทษ 

  ๓) ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง ตามระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา สั่งลงโทษปลดออกหรือไล่ออกตามผลการพิจารณาของคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาเขตพ้ืนที่การศึกษา 

  ๔) รายงานการด าเนินงานทางวินัยไปยังเขตพ้ืนที่การศึกษา 
๓. การอุทธรณ์ 
  ๑) กรณีการอุทธรณ์ความผิดวินัยที่ไม่ร้ายแรง ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษายื่นเรื่องอุทธรณ์ ต่อคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขตพ้ืนที่
การศึกษาภายใน ๓๐ วัน นับแต่วันที่ได้รับแจ้งค าสั่งตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ก าหนด 

  ๒) กรณีการอุทธรณ์ความผิดวินัยร้ายแรง ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษายื่นเรื่องขออุทธรณ์ต่อคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ภายใน ๓๐ วัน 
นับแต่วันที่ได้รับแจ้งค าสั่ง 

๔. การร้องทุกข์ 
  ๑) กรณีที่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาถูกสั่งให้ออกจากราชการให้ร้อง

ทุกข์ต่อคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ภายใน ๓๐ วัน นับแต่วันที่ได้รับแจ้ง
ค าสั่ง 

      ๒) กรณีที่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ไม่ได้รับความเป็นธรรมหรือมี
ความคับข้องใจ เนื่องมาจากการกระท าของผู้บังคับบัญชาหรือการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนทาง
วินัยให้ร้องทุกข์ต่อคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เขตพ้ืนที่การศึกษา 

๕. การเสริมสร้างและการป้องกันการกระท าผิดวินัย 
  ๑) ผู้อ านวยการสถานศึกษาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
  ๒) ด าเนินการให้ความรู้ ฝึกอบรม การสร้างขวัญและก าลังใจ การจูงใจในอันที่จะ

เสริมสร้างและพัฒนาเจตคติ จิตส านึกและพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา 
  ๓) หมั่นสังเกตตรวจสอบดูแลเอาใจใส่ป้องกันและขจัดเหตุเพ่ือมิให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

กระท าผิดวินัยตามควรแก่กรณี 
นวทัศน์    แนวสุข   ได้อธิบายขั้นตอนการรักษาวินัยไว้ ๒ ขั้นตอนดังนี้๖๓ 
๑. การเสริมสร้างให้ข้าราชการมีวินัย ได้แก่ การกระท าในทางที่จะจูงใจให้ข้าราชการมี

วินัย เป็นวิธีการรักษาวินัยแบบเสริมสร้าง (constructive discipline) หรือในทางนิธาน (positive 
discipline) เพ่ือให้เกิดอัตวินัย (self – discipline) แนวทางในการจูงใจให้ข้าราชการมีวินัยอาจท าได้
โดยการสร้างปัจจัยที่ส่งเสริมวินัย ซึ่งได้แก่ปัจจัยดังต่อไปนี้ 
                                                           

๖๓
 นวทัศน์ แนวสุข, การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว , 

วิทยานิพนธ์ครุศาสตร์มหาบัณฑิต ,  (มหาวิทยาราชภัฏวไลยอลงกรณ์  ในพระบรมราชูปถัมภ์ ,๒๕๔๘),              
หน้า  ๓๔ – ๓๖. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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  ๑) ความส านึกในหน้าที่ เป็นปัจจัยที่จะท าให้ข้าราชการต้องท างานตามหน้าที่และ
ต้องรักษาวินัยตามหน้าที่ 

  ๒) ความรับผิดชอบ เป็นปัจจัยที่จะส่งเสริมให้ข้าราชการตั้งใจปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดผล
ดีและความก้าวหน้าแก่ราชการด้วยความอุตสาหะ เอาใจใส่ ระมัดระวังรักษาประโยชน์ของทาง
ราชการ อุทิศเวลาให้แก่ราชการ และรักษาความลับในราชการ 

  ๓) ความรักเกียรติศักดิ์ เป็นปัจจัยที่จะท าให้ข้าราชการรักษาชื่อเสียงไม่ประพฤติชั่ว 
ไม่ทุจริต คดโกง หรือหาประโยชน์โดยมิชอบ 

  ๔) ความรักสภาพแวดล้อม เช่น รักงาน รักหน่วยงาน รักผู้บังคับบัญชา รักผู้ร่วมงาน 
ซึ่งเป็นปัจจัยที่จะส่งเสริมให้ข้าราชการตั้งใจท างาน มีความสามัคคีประสานงานช่วยเหลือซึ่งกันและ
กันในหน้าที่ราชการ 

  ๕) ขวัญและก าลังใจ เป็นปัจจัยที่จะโน้มน าให้ข้าราชการตั้งใจท าดี ถ้าขวัญไม่ดี
หรือไม่มีก าลังใจก็จะไม่อยากท าดี ขวัญและก าลังใจจึงเป็นปัจจัยที่จะส่งเสริมให้ข้าราชการมีวินัย 

  ๖) ความร่วมมือร่วมใจ เป็นปัจจัยที่จะท าให้ข้าราชการมีความสามัคคี กลมเกลียว 
ท างานประสานกัน และท าตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชาโดยความตั้งใจดี 

  ๗) อุดมคติ ได้แก่ ความคิดที่บุคคลถือเอาเป็นแนวทางด าเนินชีวิตในอันที่จะให้ได้
บรรลุถึงสภาพอันดีเลิศ เน้นความคิดที่จะยึดถือเอาสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่เป็นเป้าหมายในการด าเนินชีวิตหรือ
ในการท ากิจการว่าจะท าเพ่ือสิ่งนั้น เช่น เพ่ือชื่อเสียง เพ่ือประชาชน เพ่ือชาติ เพ่ือความส าเร็จในชีวิต 
เป็นต้น อุดมคติในการท างานเพ่ือสิ่งที่ดี เป็นปัจจัยที่จะดึงดูดให้ข้าราชการตั้งใจท างานอย่างมีวินัย 
อย่างซื่อสัตย์สุจริต ไม่โกง ไม่เก และทุ่มเทท างานให้ส าเร็จบรรลุผลตามอุดมคตินั้น 

  ๘) ความภูมิใจ เป็นพลังให้ขา้ราชการตั้งใจท างานให้ได้ผลดี โดยไม่หวังอะไรมากกว่า
ความภูมิใจ ซึ่งจะท าให้มีวินัยในการท างาน 

  ๙) ความกลัว เช่น กลัวบาป กลัวถูกลงโทษ กลัวเสียชื่อเสียง กลัวต่ าต้อยน้อยหน้า
ล้าหลังผู้อ่ืน เป็นต้น ความกลัวเป็นปัจจัยที่ท าให้ไม่กล้าท าผิด และส่งเสริมให้ตั้งใจท างานด้วยความ
อุตสาหะ มุ่งม่ันเพื่อให้พ้นจากสิ่งที่น่ากลัวนั้น 

  ๑๐) ความละอาย เป็นปัจจัยที่ท าให้ข้าราชการไม่อยากท าในสิ่งไม่ถูกต้อง หรือไม่
สมควร หรือต้องท าให้ดี เพ่ือไม่ให้เป็นที่อับอายขายหน้าผู้อ่ืน ซึ่งจะเป็นผลให้มีวินัย 

  ๑๑) ความบริสุทธิ์ใจ เป็นปัจจัยที่ท าให้ข้าราชการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์
สุจริตและเที่ยงธรรม ไม่รายงานเท็จต่อผู้บังคับบัญชา 

  ๑๒) ความเคยชินต่อการท าในสิ่งที่ถูกที่ควร เป็นปัจจัยอย่างหนึ่งที่ ชักจูงให้ท าแต่ใน
สิ่งที่ถูกที่ควรเสมอ การท าในสิ่งที่ถูกที่ควรย่อมจะไม่ผิดวินัย 

๒.การป้องกันข้าราชการกระท าผิดวินัย 
การป้องกันมิให้ข้าราชการกระท าผิดวินัย ได้แก่ การกระท าในทางที่จะขจัดเหตุที่ท าให้

ข้าราชการกระท าผิดวินัย และปกป้องคุ้มครองข้าราชการให้พ้นจากเหตุที่ท าให้กระท าผิดวินัย 
สาเหตุที่ท าให้ข้าราชการกระท าผิดวินัย ได้แก่ 
๑ ไม่รู้ระเบียบแบบแผน จึงกระท าผิดวินัยไปโดยไม่รู้ว่าผิด 
  ๒) อิทธิพลบีบบังคับ จึงจ าต้องกระท าผิดวินัย 
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  ๓) ความจ าเป็นชักน าท าให้กระท าผิดวินัย 
  ๔) ความกดดันทางอารมณ์ไม่มีทางระบายจึงกระท าผิดวินัย 
             แนวทางในการปฏิบัติการป้องกันการกระท าผิดวินัย คือ 
  ๕) ให้ความรู้เกี่ยวกับระเบียบแบบแผนแก่ข้าราชการให้ครบถ้วนทั่วถึง 
  ๖) ปกป้องคุ้มกันข้าราชการให้พ้นจากอิทธิพลที่บีบบังคับให้กระท าผิดวินัย 
  ๗) ดูแลระมัดระวังและช่วยเหลือข้าราชการให้พ้นจากสิ่งชักน าให้กระท าผิด 
  ๘) ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
  ๙) จัดฝึกอบรมเพ่ือสร้างขวัญก าลังใจในการจูงใจที่จะเสริมสร้างและพัฒนาเจตคติ

จิตส านึก และพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา 
กล่าวโดยสรุป การรักษาวินัย ได้แก่ การที่ข้าราชการปฏิบัติตามวินัย การป้องกันมิให้

ข้าราชการกระท าผิดวินัย และด าเนินการทางวินัยแก่ข้าราชการผู้กระท าผิดโดยผู้บริหารต้องใช้ภาวะ
ผู้น า ส่งเสริมให้ข้าราชการครูมีวินัยโดยการสร้างเงื่อนไขและปัจจัยต่างๆ ให้เกิดขึ้นในตัวครู โดยใช้
วิธีการต่างๆมีการฝึกอบรม เป็นต้นแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนผู้กระท าผิดวินัย ในสถานศึกษา
อย่างเป็นระบบเที่ยงธรรมสามารถตรวจสอบข้อมูลเบื้องต้นในกรณีที่ ข้าราชการครูถูกกล่าวหาว่า
กระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรงตามจริงโดยที่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับความเป็น
ธรรมอันเนื่องมาจากการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนทางวินัยอย่างซื่อตรงตามจริงมีการเปิดโอกาส
ให้ข้าราชการครูมีส่วนร่วมในการก าหนดวินัยเพ่ือใช้ในการปฏิบัติงานในสถานศึกษาให้เกิดประโยชน์
สุขร่วมกันโดยที่ครูสามารถอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษทางวินัยของข้าราชการครูในโรงเรียนได้ตามสภาพที่
เป็นจริงรวมถึงมีการแต่งตั้งคณะกรรมการรับเรื่องร้องทุกข์ของข้าราชการครูในสถานศึกษาอย่างเป็น
ระบบและเที่ยงตรงรวมถึงผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูชี้แจงเหตุ-ผลเมื่อเกิดข้อพิพาทเพ่ือความจริงและ
ปรับปรุงงานที่ตนเองได้ท าผิดพลาดและแก้ไขให้ดีขึ้น 

 
 ๒.๖.๕ การออกจากราชการ 

การให้บุคคลพ้นจากงานนั้น เป็นกระบวนการขั้นสุดท้ายของการบริหารงานบุคคลเมื่อ
บุคคลได้ปฏิบัติงานให้แก่องค์กรระยะหนึ่ง จนถึงวัยอันสมควรที่จะต้องพักผ่อนจากการท างานตาม
สภาพร่างกายของมนุษย์ โดยปกติจะถืออายุ ๖๐ ปี เป็นเกณฑ์ แต่ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับสมรรถภาพของแต่ละ
บุคคล และสภาพของงานที่ต้องปฏิบัติ ตลอดจนความพร้อมขององค์กรด้วยซึ่งทางราชการเรียกการ
เกษียณอายุ ในเรื่องนี้ ได้มีนักศึกษาและนักวิชาการกล่าวถึงการออกจากราชการไว้ ดังนี้ 

 บรรจบ  ศรีประภาพงค์   ได้อธิบายขั้นตอนการออกจากราชการไว้ ๖ ขั้นตอนดังนี้๖๔ 
๑. การลาออกจากราชการ 
  ๑) ผู้อ านวยการสถานศึกษา พิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการ ของครูผู้ช่วย 

ครูและบุคลากรอื่นทางการศึกษา 
  ๒) รายงานการอนุญาตการลาออกไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

                                                           
๖๔

 บรรจบ ศรีประภาพงศ์ , ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒ , วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏราช
นครินทร์,๒๕๔๘) , หน้า ๓๘ – ๔๐. 
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๒. การให้ออกจากราชการ กรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือไม่ผ่านการเตรียม
ความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้น 

  ๑) ด าเนินการให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ทดลองปฏิบัติหน้าที่
ราชการหรือเข้ารับการพัฒนาอย่างเข้มข้นตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนด 

  ๒) ด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบที่ก าหนดไว้
ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

  ๓) ผู้อ านวยการสถานศึกษา สั่งให้ผู้ที่ไม่ผ่านการประเมินทดลองปฏิบัติราชการหรือ
เตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มออกจากราชการ 

  ๔) รายงานส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
๓. การให้ออกจากราชการไว้ก่อน 
  ๑) ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งพักราชการหรือสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อนในกรณี

ที่ครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน มีกรณีถูกกล่าวหาว่ากระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง จนถูก
ตั้งคณะกรรมการสอบสวน หรือถูกฟ้องคดีอาญา หรือต้องหาว่ากระท าผิดอาญา(เว้นแต่ได้กระท าผิด
โดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

  ๒) รายงานการสั่งพักราชการหรือการให้ออกจากราชการไว้ก่อนไปยังส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา 

๔. การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน 
  ๑) กรณีเจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่โดยสม่ าเสมอ 
   (๑) ตรวจสอบข้อเท็จจริงเกี่ยวกับการปฏิบัติราชการ อันเนื่องมาจากการ

เจ็บป่วย 
   (๒) ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ออกจากราชการเมื่อเห็นว่าไม่สามารถ

ปฏิบัติราชการได้ 
   (๓) รายงานการสั่งให้ออกจากราชการไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  ๒) กรณีมีเหตุอันควรสงสัยว่าหย่อนความสามารถบกพร่องในหน้าที่ราชการหรือ

ประพฤติตนไม่เหมาะสม 
   (๑) ผู้อ านวยการสถานศึกษา สั่งแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนเมื่อครูผู้ช่วย 

ครูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน มีกรณีถูกกล่าวหาหรือมีเหตุอันควรสงสัยว่าหย่อนความสามารถใน
อันที่จะปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือประพฤติตนไม่เหมาะสม 

   (๒) ถ้าคณะกรรมการสอบสวนและผู้อ านวยการสถานศึกษาเห็นว่าครูผู้ช่วย 
ครูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ไม่เป็นผู้หย่อนความสามารถ ไม่บกพร่องในหน้าที่ราชการหรือเป็นผู้
ประพฤติตนเหมาะสม ให้สั่งยุติเรื่อง แต่ถ้าคณะกรรมการสอบสวนและผู้อ านวยการสถานศึกษาเห็น
ว่าเป็นผู้หย่อนความสามารถ บกพร่องในหน้าที่ราชการหรือประพฤติตนไม่เหมาะสม ให้ส่งเรื่องไปยัง
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เพ่ือเสนอ อนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขต
พ้ืนที่พิจารณา 
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๕. กรณีมลทินมัวหมอง 
  ๑) ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนวินัยอย่างร้ายแรง 

กรณีมีเหตุอันควรสงสัยว่าครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ได้มีการกระท าความผิดวินัย
อย่างร้ายแรง แต่การสอบสวนไม่ได้ความแน่ชัดพอที่สั่งลงโทษวินัยร้ายแรง ถ้าให้รับราชการต่อไปจะ
ท าให้เสียหายต่อทางราชการอย่างร้ายแรง 

  ๒) ผู้อ านวยการสถานศึกษา เสนอผลการสอบสวนไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา เพ่ือเสนออนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เขตพ้ืนที่การศึกษา
พิจารณา เมื่ออนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เขตพ้ืนที่การศึกษามีมติให้ผู้นั้น
ออกจากราชการ เพราะมลทินหรือมัวหมอง กรณีถูกสอบข้างต้นให้ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ออก
จากราชการเพ่ือรับบ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน 

๖. กรณีได้รับโทษจ าคุก โดยค าสั่งของศาลหรือรับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้ 
จ าคุกในความผิดที่ได้กระท าโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

  ๑) ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ออกจากราชการ เพ่ือรับบ าเหน็จบ านาญเหตุ
ทดแทนเมื่อปรากฏว่าครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรอ่ืนทางการศึกษา ได้รับโทษจ าคุกโดยค าสั่งของศาล
หรือรับโทษจ าคุกโดย ค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุกในความผิดที่ได้กระท าโดยประมาทหรือความผิดลหุ
โทษ 

  ๒) รายงานผลการสั่งให้ออกจากราชการไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
สนิท คงภักดี   ได้จ าแนกการออกจากราชการไว้ ๕ ประเภท ดังนี้๖๕ 
   (๑)  ตามกฎหมาย ได้แก่ ตาย และเกษียณ 
   (๒) สมัครใจออก ได้แก่ ลาออกไปประกอบอาชีพอ่ืน ลาออกไปด ารงต าแหน่งทาง

การเมืองมีผลตั้งแต่วันลาออก และสมัครใจไปปฏิบัติงานใดๆ ตามความประสงค์ของทางราชการ 
   (๓) ถูกลงโทษทางวินัย ได้แก่ ปลดออกและไล่ออก 
   (๔) ถูกสั่งให้ออก ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาสั่งให้ออก และ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา 

หรือ ก.ค.ศ. พิจารณา 
   (๕) ถูกเพิกถอนใบประกอบวิชาชีพ ได้แก่ แต่งตั้งเป็นข้าราชการอ่ืนและย้ายและ

แต่งตั้งเป็นข้าราชการอื่นท่ีหน่วยงานอื่น 
มานพ แก้วขาว   ได้สรุปการออกจากราชการไว้ ๒ประการดังนี้๖๖ 
๑. การลาออกจากราชการ 
  ๑) ต้องท าเป็นหนังสือลาออกมิใช่ออกด้วยวาจา โดยจะต้องเป็นหลักฐานที่เชื่อถือได้

คือต้องมีลายมือชื่อของผู้ลาออก 

                                                           
๖๕สนิท คงภักดี ,การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ชลบุรี เขต ๒, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์,๒๕๔๙) , หน้า ๓๕. 
 

๖๖ มานพ แก้วขาว, การศึกษาการพัฒนาบุคลากรตามความต้องการของครูอาจารย์โรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดพัทลุง, ปริญญานิพนธ์ กศ.ม.การบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : 
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร,๒๕๓๖), หน้า ๒๕. 
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  ๒) ต้องยื่นหนังสือลาออกต่อผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไปขั้นหนึ่ง เพ่ือให้พิจารณา
อนุญาตหรือเสนอต่อผู้มีอ านาจอนุญาต 

  ๓) ผู้ลาออกรอฟังค าสั่งของผู้บังคับบัญชาว่าจะอนุญาตให้ออกตามที่ขอหรือท าการ
ยับยั้งไว้ก่อน 

  ๔) ในระหว่างที่รอค าสั่งจะหยุดราชการไม่ได้ ยกเว้นได้รับอนุญาตให้ลาป่วย หรือลา
กิจจนกว่าจะได้รับอนุญาต หรือครบ ๓ เดือน นับแต่วันลาออก 

๒. การให้ข้าราชการพ้นสถานภาพ การให้ข้าราชการพ้นจากสถานภาพมีวิธีปฏิบัติดังนี้ 
  ๑) การออกจากราชการเพราะตาย ก็เป็นอันพ้นจากราชการนับตั้งแต่วันตาย โดย

ผู้บังคับบัญชาไม่ต้องอนุญาต เพียงแต่แจ้งให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องทราบ 
  ๒) การออกจากราชการเพราะขาดคุณสมบัติ เมื่อข้าราชการพลเรือนขาดคุณสมบัติ

ตามท่ีก าหนด ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุต้องสั่งให้ผู้นั้นออกจากราชการ โดยไม่ต้องท าเป็นค าสั่งแบบราชการ 
  ๓) ออกจากราชการเพราะสูงอายุ เรียกกันโดยทั่วไปว่าการเกษียณอายุมีขั้นตอนใน

การปฏิบัติดังนี้ 
   (๑) ในทุกปี องค์กรกลางในการบริหารบุคคลขององค์กรนั้นๆต้องส ารวจรายชื่อ

ข้าราชการที่มีอายุครบ ๖๐ ปีบริบูรณ์ ในปีงบประมาณถัดไป แล้วแจ้งให้กระทรวงเจ้าสังกัด และ
กระทรวงการคลังทราบ 

   (๒) เมื่อส่วนราชการต่างๆ ได้รับแจ้งรายชื่อแล้วจะต้องรีบด าเนินการตามระเบียบ
ต่อไป 

 
  ๔) การให้ออกจากราชการเพราะมีเหตุเกี่ยวกับสมรรถภาพ หรือวินัยซึ่งมีกรณีต่างๆ 

ดังนี้ 
    (๑) ให้ออกจากราชการเพราะทดลองปฏิบัติหน้าที่แล้วปรากฏว่ามีความ

ประพฤติไม่ด ีหรือไม่มีความรู้ หรือมีความสามารถไม่เหมาะสม ผู้มีอ านาจบรรจุแต่งตั้งสั่งให้ผู้นั้นออก
จากราชการตามที่บัญญัติไว้ในระเบียบ 

    (๒) การให้ออกจากราชการไว้ก่อน ในระหว่างถูกสอบสวนพิจารณาผู้มี
อ านาจแต่งตั้งเป็นผู้สั่ง 

    (๓) การให้ออกจากราชการเพราะหย่อนสมรรถภาพ และประพฤติตนไม่
เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ หรือบกพร่องในหน้าที่ หรือเจ็บป่วยจนไม่อาจสามารถปฏิบัติหน้าที่
ราชการได้โดยสม่ าเสมอ ถ้าผู้บังคับบัญชาเห็นว่าหากได้รับราชการต่อไปจะเป็นการเสียหายแก่
ราชการ ก็อาจสั่งให้ผู้นั้นออกจากราชการได้ 

    (๔) การให้ออกจากราชการเพราะต้องรับโทษจ าคุกในความผิดที่ได้กระท า
โดยประมาท หรือความผิดลหุโทษเมื่อได้รับโทษจ าคุก หรือเพราะมีมลทินมัวหมองหรือเพราะกระท า
ผิดวินัยร้ายแรง โดยค าพิพากษาที่สุดแล้ว ผู้มีอ านาจสั่งให้ผู้นั้นออกจากราชการได้ 

สรุปว่า การออกจากราชการ หมายถึง การที่บุคคลผู้นั้นพ้นจากต าแหน่งหน้าที่ความ
รับผิดชอบการปฏิบัติงานของทางราชการ ซึ่งอาจเกิดขึ้นตามสภาพที่ไม่อาจเป็นข้าราชการต่อไปได้ 
เนื่องมาจาก การลาออก การลดจ านวนพนักงานล้นงาน การออกเพราะมีเหตุเสียหาย เกษียณอายุ
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หรือทุพพลภาพ และตาย หรือตามความประสงค์ของตัวข้าราชการเอง หรือตามดุลยพินิจของ
ผู้บังคับบัญชาเพื่อประโยชน์ของทางราชการ ซึ่งกรณีนี้ต้องเป็นไปตามเงื่อนไข หลักเกณฑ์ และวิธีการ
ที่ ก.พ. ก าหนดไว้ในกฎหมายโดยสถานศึกษาจะต้องมีระบบดูแลสวัสดิการข้าราชการครูหลัง
เกษียณอายุในสถานศึกษาร่วมกันและมีการแต่งตั้งกรรมการสอบสวนเมื่อมี เหตุสงสัยว่าข้าราชการครู
ขาดคุณสมบัติการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความยุติธรรมตามจริง พิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการ
ตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการตามความต้องการเมื่อมีข้าราชการครูที่มีมลทินมัวหมองให้ ออกจาก
ราชการด้วยความซื่อตรงตามจริงและข้าราชการครูท่านใดที่หย่อนความสามารถและบกพร่องใน
หน้าที่ราชการ โดยสถานศึกษาจะต้องให้ออกจากราชการอย่างไม่มีเงื่อนไขตามความเป็นจริงและ
เที่ยงธรรมมีการสั่งให้ผู้ประพฤติไม่เหมาะสม ออกจากราชการเพ่ือประโยชน์สุขของส่วนรวมเมื่อมี
ข้าราชการครูที่เจ็บป่วย ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตามภาระงานของสถานศึกษาให้ ออกจากราชการ
เพ่ือประโยชน์ของสถานศึกษาและผู้เรียน 
 

 ๒.๖.๖ ด้านการสร้างขวัญและก าลังใจ 
ความหมายของขวัญก าลังใจ 

 เมื่อพิจารณาความหมายของขวัญก าลังใจ (Morale) ในการปฏิบัติงาน มีผู้นิยามไว้หลายนัย
ทั้งที่เหมือนกัน คล้ายคลึงกัน และแตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับเกณฑ์การพิจารณาตามประเด็นความสนใจ
ของผู้ศึกษาค้นคว้าแต่ละราย ดังที่ อาคม วัดไธสง ได้รวบรวมประเด็นความเห็นของนักวิชาการที่
อธิบายเกี่ยวกับความหมายของขวัญก าลังใจไว้ ดังนี้๖๗ 
 Halloran นิยามว่า ขวัญก าลังใจ หมายถึง สภาวะจิตใจและความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ
งานและเพ่ือนร่วมงาน 
 Smith and Wakeley กล่าวว่า ขวัญก าลังใจ คือ ความสนใจที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของ
บุคคล ซึ่งจะสังเกตหรือวัดได้จากความพยายามที่เขาใช้ในการท างานมีความคิดริเริ่ม และมีความพึง
พอใจในการท างาน 
 Good ให้ความหมายว่า ขวัญก าลังใจ หมายถึง ความรู้สึกและทัศนคติของ 
กลุ่มครูที่มีต่อหน้าที่การงาน ความรับผิดชอบ จุดมุ่งหมาย ศึกษานิเทศ และเพ่ือนร่วมงาน 
 ชาญชัย อาจินสมาจาร ก็ได้รวบรวมความเห็นของนักจิตวิทยาและนักสังคมวิทยาที่
อธิบายเกี่ยวกับความหมายของขวัญก าลังใจไว้ด้วย คือทัศนะของ๖๘  
 Tead  กล่าวว่า ขวัญก าลังใจ คือ ความตระหนักของหมู่คณะซึ่งมีความจ าเป็นต่อ
ประสิทธิผลของหมู่คณะในการท างาน 
 Zeleny กล่าวว่า ขวัญก าลังใจ คือ ความรู้สึกร่วมของ “ความชอบ” ระหว่างสมาชิกใน
หมู่คณะ 

                                                           
๖๗อาคม วัดไธสง, หน้าที่ ผู้น าในการบริหารการศึกษา, สงขลา: มหาวิทยาลัยทักษิณ. ๒๕๔๗,           

หน้า ๑๒๐. 
๖๘ ชาญชัย อาจินสมาจาร, การฝึกอบรมและพัฒนาบุคคล, กรุงเทพฯ: ศูนย์สื่อเสริมกรุงเทพ๒๕๔๘, 

หน้า ๘๑. 
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 ในท านองเดียวกัน Kresh และ Crutchfield ให้ความหมายของขวัญก าลังใจว่าหมายถึง 
สภาวะการท างานของหมู่คณะ ความสามัคคี และความมีน้ าใจเดียวกันของหมู่คณะ 
 Wiles กล่าวว่า ขวัญก าลังใจ คือ ปฏิกิริยาทางอารมณ์และจิตใจของบุคคลที่มีต่องานของ
บุคคลคนนั้นนั่นเอง 
 Schneiders ก็กล่าวว่า ขวัญก าลังใจ คือเจตคติทั่ว ๆ ไป หรือภาพพจน์ของบุคคลหรือ
หมู่คณะสู่สถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่ง ขวัญก าลังใจอาจกระทบกระเทือนต่อการท างานอย่าง
รุนแรง และจะสัมพันธ์กับสิ่งที่เราเรียกว่า ความมีน้ าหนึ่งใจเดียวกัน 
 Hilgard  นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยแสตนฟอร์ด ได้ให้นิยามขวัญและก าลังใจของ
บุคคลว่า ขวัญก าลังใจ หมายถึง  ทัศนคติของแต่ละหมู่ ซึ่งแสดงออกถึงความเชื่อมั่นในตนเอง ความ
จงรักภักดีต่อหมู่คณะที่ท างานอยู่ในระเบียบวินัยที่ดี Chiseles และ Brown ได้นิยามถึงเรื่องขวัญไว้
ว่า ขวัญก าลังใจหมายถึงความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของหมู่คณะที่จะร่วมกันท างานให้ดีที่สุด ให้
บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้๖๙ 
 องอาจ โฆษชุณหนันท์   ได้ให้ความหมายของขวัญก าลังใจไว้เป็น 2 นัย คือ หมายถึง 
ความรู้สึก มั่นใจ ความพึงพอใจในหน่วยงานที่ตนท าอยู่และสภาพที่เกิดขึ้นและสะท้อนให้เห็นถึง
สภาพการท างาน เช่น ความกระตือรือร้น อารมณ์ความหวัง ความมั่นใจ และองค์ประกอบอื่น ๆ๗๐ 
 วีณา โฆษิตสุรังกุลและคณะได้ศึกษาค้นคว้าความหมายของค าว่าขวัญและก าลังใจมา
จากค าสองค ารวมกัน คือ “ขวัญ” และ “ก าลังใจ” พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 
ได้ให้ความหมายไว้ว่า๗๑ ขวัญ หมายถึง สิ่งที่ไม่มีตัวตน นิยมกันว่ามีอยู่ประจ าชีวิตของคนตั้งแต่เกิดมา 
ซึ่งเชื่อกันว่า ถ้าขวัญอยู่กับตัวก็เป็นสิริมงคลเป็นสุขสบาย จิตใจมั่นคง ถ้าคนตกใจหรือเสียขวัญ ขวัญก็
ออกจากร่างไปเสีย ซึ่งเรียกว่า ขวัญหายขวัญหนี ขวัญบินเป็นต้น และ ก าลังใจ หมายถึง สภาพของ
จิตใจที่มีความเชื่อมั่นและกระตือรือร้นพร้อมที่จะเผชิญกับเหตุการณ์ทุกอย่าง ดังนั้นเมื่อรวมค าว่า 
ขวัญและก าลังใจ เข้าด้วยกัน ในแง่ของการปฏิบัติงานแล้ว ขวัญก าลังใจในการท างาน คือ สภาพทาง
จิตใจของผู้ปฏิบัติงาน เช่น ความรู้สึกหรือความนึกคิดที่ได้รับอิทธิพล แรงกดดัน หรือสิ่งเร้าจากปัจจัย
หรือสภาพแวดล้อมในองค์การที่อยู่รอบตัวเขา และจะมีปฏิกิริยาโต้กลับคือ พฤติกรรมในการท างาน 
ซึ่งมีผลโดยตรงต่อผลงานของบุคคลนั้น 
 ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า ขวัญก าลังใจ หมายถึง สภาพทางจิตใจหรือทัศนคติของ
สมาชิกในองค์การต่อสภาพการปฏิบัติงาน ซึ่งสะท้อนออกมาในรูปพฤติกรรมการท างาน ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน อันจะน าไปสู่ความส าเร็จหรือล้มเหลวขององค์การได้การสร้าง
ขวัญและก าลังใจภายในสถานศึกษานั้นจะต้องมีคณะกรรมการในการพิจารณาความดีความชอบตาม
จริงพิจารณาความดีความชอบอย่างยุติธรรม และตรงตามจริงสนับสนุนบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงาน
ดีเด่น เพ่ือให้เกิดการตั้งใจในการท างานมีการปกครองบุคลากรแบบประชาธิปไตยพร้อมรับฟังความ
                                                           

๖๙
 Hilgard .อ้างในวารสารฅ้น ปีท่ี 22 ฉบับท่ี 3/2544. 

๗๐
 องอาจ โฆษชุณหนันท์. หลักบริหารเบื้องต้นส าหรับนักบริหารและนักปฏิบัติงานกิจการ.

เชียงใหม:่ ภาควิชาบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่. มปป, หน้า ๔๘. 
       

๗๑
 วีณา โฆษิตสุรังกุลและคณะ, Productivity องค์ประกอบการเพ่ิมผลผลิต, (กรุงเทพฯ:บริษัท ซี

เอ็ดยูเคช่ัน จ ากัด (มหาชน). ๒๕๔๖), หน้า ๖๓ – ๖๔. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๕๖ 

 

คิดเห็นและช่วยเหลือเอ้ือเฟ้ือกันมีการสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะกับการปฏิบัติงาน เพ่ือให้งานน่าท า
และเพ่ิมประสิทธิภาพเมื่อมีครูหรือบุคลากรภายในสถานศึกษาท าความดีก็มีการยกย่องชมเชย
บุคลากรที่ปฏิบัติงานประสบผมส าเร็จ เพื่อกระตุ้นการท างานให้เจริญก้าวหน้าและสิ่งที่ส าคัญคือมีการ
จัดสวัสดิการนอกเหนือจากท่ีทางราชการจัดให้ เพ่ือกระตุ้นให้บุคคลขยันหมั่นเพียรในการท างาน 
 
ความส าคัญของคนและขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
 การปฏิบัติงานใด ๆ ก็ตาม ปัจจัยที่ส าคัญที่สุดคือคน และคนเป็นผู้มีชีวิต เลือดเนื้อ
วิญญาณ ความต้องการ ความหวัง มีอารมณ์ และเป็นทรัพยากรการบริหารที่ควบคุมได้ยากที่สุดก็คือ
คนหรือมนุษย์ 
                สมาน อัศวภูมิ  มีความหมายเหมือนกันตามพจนานุกรมฉบัราชบัณฑิตยสถาน 
พุทธศักราช 2525 ซึ่งแปลว่า “สัตวที่รู้จักใช้เหตุผล, สัตว์ที่มีจิตใจสูง” และโดยทั่วไปก็จะเห็นการใช้
ค าท้ังสองนี้ทดแทนกันได้ ส าหรับความส าคัญของคนนั้น๗๒ 
        Werther and  Davis กล่าวว่าการบริหารงานท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว
และรุนแรงนี้ องค์การต้องพร้อมในการปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว การปรับตัวและการ
พัฒนาตนเองให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้กระท าได้โดยการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
ทรัพยากรองค์การ ประสิทธิผลหมายถึงการผลิตสินค้าหรือการให้บริการที่ถูกต้องให้กับสังคม และ
ประสิทธิผลคือการใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดที่สุดแต่ได้ผลิตผลมากที่สุด และด้วยศักยภาพของ
บุคลากรในองค์การท าให้องค์การสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การได้ดังค ากล่าวที่ว่า 
“ทรัพยากรปัจจัยท าให้ทุกอย่างเป็นไปได้ และทรัพยากรบุคคลท าให้สิ่งเหล่านั้น “เกิดขึ้น” 

    เพ็ชรี รูปะวิเชตร์  ก็กล่าวถึงความส าคัญของทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) 
หรือบุคลากร  (Personnel) ไว้ว่าเป็นปัจจัยหรือส่วนประกอบหนึ่งของการด าเนินการในองค์การ อัน
ประกอบไปด้วย เงินทุน (Money) มนุษย์ที่ท างาน (Man) วัสดุอุปกรณ์ (Materials) เครื่องจักร 
(Machine) หรือเทคโนโลยี  (Technology) ทั้งที่เป็นภูมิปัญญาหรือนวัตกรรมทันสมัย ทรัพยากร
มนุษย์ได้รับการยอมรับว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุด (The Most Important Factor) ในการผลักดันให้
องค์การประสบความส าเร็จ หรือบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ด้วยมนุษย์หรือบุคคลเป็นผู้ลงมือกระท า 
คิดวิเคราะห์ และผลิตสินค้าหรือบริการ๗๓ 

   สมาน อัศวภูมิ ชี้ว่า การบริหารทรัพยากรบุคคลส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมการเรียนการ
สอนในชั้นเรียนของครูและพฤติกรรมของครู ความพยายามของผู้เรียน และการเรียนรู้ของผู้เรียนคือ
หัวใจส าคัญของการเรียนการสอน๗๔ 

ประกอบกับพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) 
                                                           

๗๒ สมาน อัศวภูมิ, การบริหารการศึกษาสมัยใหม่, (อุบลราชธานี: หจก. อุบลกิจออฟเซทการพิมพ์.  
๒๕๔๙), หน้า ๒๔. 

๗๓ เพ็ชรี รูปะวิเชตร์, การสัมมนาการจัดการทรัพยากรมนุษย์, (เชียงใหม่: สาขาวิชาบริหารธุรกิจ
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่. ๒๕๔๙), หน้า ๔. 
           

๗๔
 สมาน อัศวภูมิ, การบริหารการศึกษาสมัยใหม่. (อุบลราชธานี : หจก.อุบลกิจออฟเซทการพิมพ์.

๒๕๔๙), หน้า ๒๒๕. 
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พ.ศ. 2545 มาตรา 39 (อ้างใน ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2549, หน้า 18) ได้ก าหนดไว้
ชัดเจนให้ การบริหารงานบุคคล เป็นงานหนึ่งที่กระทรวงศึกษาธิการต้องกระจายอ านาจไปให้กับ
คณะกรรมการและส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา และสถานศึกษา ดังนั้นหน่วยงานการศึกษาและ
สถานศึกษาต้องศึกษากฎหมาย กฎกระทรวง และระเบียบที่เก่ียวข้องในการด าเนินงานให้เป็นไปตาม
ข้อก าหนดของกฎหมาย แต่ในเชิงศาสตร์และศิลป์การบริหารนั้น 
     องอาจ   โฆษชุณหนันท์   ได้สรุปประเด็นความส าคัญของขวัญก าลังใจไว้ ดังนี้๗๕ 

    ๑. ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
        ๒. สร้างความจงรักภักดีมีสัตย์ต่อหมู่คณะและองค์การ 

    ๓. เกื้อหนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาประพฤติตนอยู่ในกรอบแห่งระเบียบวินัยและมีศีลธรรมอัน
ดีงาม 

    ๔. สร้างสามัคคีธรรมในหมู่คณะและก่อให้เกิดพลังร่วมในหมู่คณะ 
    ๕. เสริมสร้างความเข้าใจระหว่างบุคคลในหน่วยงานกับนโยบายและวัตถุประสงค์ของ

หน่วยงาน 
    ๖. เกื้อหนุนและจูงใจให้สมาชิกในหน่วยงานเกิดความคิดสร้างสรรค์ 
    ๗. ท าให้เกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาในองค์การที่คนปฏิบัติงานอยู่ 
    อาศัยความร่วมมือของบุคลากรทุกฝ่าย โดยเฉพาะครู มีความส าคัญอย่างยิ่งเพราะครูเป็น

บุคลากรหลักท่ีจะท าหน้าที่จัดการเรียนการสอนซึ่งถือเป็นภารกิจหลักของสถานศึกษา ดังนั้นการสร้าง
ขวัญก าลังใจให้ครู จึงมีความจ าเป็นเพราะท าให้เกิดผลดังนี้ 

 ๑. ท าให้เกิดความรัก ความสามัคคี ระหว่างคณะครู ผู้บริหารและบุคลากรอ่ืน ๆซึ่งจะ
ส่งผลต่อการท างานและการแก้ปัญหาร่วมกัน 

 ๒. ท าให้ผู้บริหาร ครูและบุคลากรอ่ืนๆ รู้นโยบาย เป้าหมายของสถานศึกษา ซึ่งจะส่งผล
ให้ทุกคนมุ่งมั่นท างานเพื่อบรรลุเป้าหมาย 

 ๓. ท าให้บุคลากรทุ่มเทก าลังกายก าลังใจและสติปัญญา ท างานเต็มศักยภาพ จะส่งผลต่อ
คุณภาพการศึกษาของนักเรียน 

 ๔. การที่ครู ผู้บริหารและบุคลากรอ่ืนๆ ของสถานศึกษา มีขวัญก าลังใจในการท างานจะ
ส่งผลต่อสภาพจิตใจของนักเรียนและผู้ปกครอง นักเรียนก็จะตั้งใจเรียน มีความสุขในการเรียนด้าน
ผู้ปกครองก็จะเข้ามาร่วมกิจกรรมต่างๆ ของสถานศึกษาด้วยความสบายใจ 

 สมิต สัชฌุกร   ได้ศึกษาการท างานในสถานประกอบการขนาดเล็ก พบว่า๗๖ ในการ
วินิจฉัยสถานประกอบการ SMES จะพบว่าพนักงานส่วนใหญ่ขาดขวัญก าลังใจในการท างาน เป็นเหตุ

                                                           

    ๗๕ องอาจ โฆษชุณหนันท์, หลักบริหารเบื้องต้นส าหรับนักบริหารและนักปฏิบัติงานกิจการ.
เชียงใหม:่ ภาควิชาบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่. มปป, หน้า ๔๘.  

๗๖ สมิ ต   สั ชฌุก ร .  การส ร้างขวัญก าลั ง ใจ ให้แก่พนักงาน . (Online)  Available: 
http://www.tpa.or.th (บทความ. ๒๕๕๐), หน้า ๒. 
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ให้เกิดการท างานอย่างเสียมิได้ท างานผิดพลาดบกพร่องและไม่มีคุณภาพมีการท างานซ้ าในอัตราสูงมี
ของเสียจ านวนมาก ท าให้ต้นทุนสูงจนไม่อาจจะแข่งขันในด้านราคากับคู่แข่งต่าง ๆ ได้ 

 ผู้ประกอบการก็มองปัญหาในด้านกระบวนการผลิตและเมื่อเกิดปัญหาการตลาด เพราะ
สูญเสียส่วนแบ่งการตลาดไปจนท าให้รายได้ลดลงไม่พอกับรายจ่าย หมดสภาพคล่อง ก็มองไปที่ปัญหา
การเงินและพยายามที่จะยืนยันปัญหาว่าเป็นเรื่องปัญหาการเงินเพียงเรื่องเดียว 

 ปัญหาของสถานประกอบการแทบทุกแห่ง ไม่ว่าจะมีปัญหาอะไรจึงมีปัญหาเรื่องคนแฝง
อยู่ด้วยเสมอ และเป็นปัญหาพ้ืนฐานที่น าไปสู่ปัญหาด้านต่าง ๆ ตามมา การที่พนักงานไม่ท างานอย่าง
ทุ่มเทจริงจังไม่มีทัศนคติที่ดีต่อหน่วยงาน ท างานอย่างจ าใจเพราะถูกบังคับฝืนใจท าด้วยความรู้สึกเบื่อ
หน่าย ท างานช้าเฉื่อยชาขาดความกระตือรือร้น มีอาการท้อแท้ ท าตัวสบาย ๆไม่สนใจงาน ขาด สาย 
ป่วย ลา โดยไม่มีจิตส านึกเรื่องการสูญเสียเวลา แสดงกิริยาแข็งกร้าวกระด้างกระเดื่อง ไม่สุภาพ ไม่
เชื่อฟังใครกิริยาซบเซาไม่แจ่มใสชอบแสดงตัวว่างานยุ่ง แต่งานไม่แล้วเสร็จหรือเสร็จช้าล้วนเป็นอาการ
เสียขวัญขาดความเชื่อมั่น และขาดความตั้งใจท างานเป็นผลเสียต่อหน่วยงาน เพราะท าให้ผลผลิต
ตกต่ า 

 เมื่อพนักงานมีขวัญก าลังใจดีก็จะมีคุณค่าเป็น พิเศษท าให้เกิดพฤติกรรมที่ดี ในด้านต่าง ๆ 
มีความร่วมมือตั้งใจท างานอย่างจริงจัง มีความระมัดระวังในการท างานไม่ให้ผิดพลาดระมัดระวังการ
ใช้อุปกรณ์ เครื่องมือไม่ให้เสียหาย ระมัดระวังการใช้ และบ ารุงรักษาเครื่องจักรเพ่ือยืดอายุการใช้งาน 
ร่วมมือกันท างานด้วยความกลมเกลียวมุ่งผลส าเร็จของงาน การขาดงาน เข้างานสาย ลาป่วย ลากิจ 
ลาพักร้อน ต่าง ๆ ก็จะลดลง ผลผลิตก็จะเพ่ิมขึ้น เป็นการลดต้นทุนท าให้สามารถ ตั้งราคาขายสู้กับ
คู่แข่งได้ 
      จากการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการต่าง ๆ จึงสรุปได้ว่าในเรื่องการปฏิบัติงาน รวมถึง
การท างานนั้น ขวัญก าลังใจ เป็นเรื่องที่ส าคญัยิ่ง และจะขาดไม่ได้ เพราะเป็นเรื่องที่ส่งผลต่อองค์การ 
ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงานอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 
 
๒.๗ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

๒.๗.๑ งานวิจัยในประเทศ 
พระนิรันดร์  สุทฺธิเมตฺติโก ได้ศึกษาเรื่อง “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา 

เขตบางกอกน้อย ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓” ประจ าปีการศึกษา 
๒๕๕๒  กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหาร ๖๑ คน และครูผู้สอน ๒๒๗ คน ผลการวิจัยพบว่า 
สภาพการบริหารงานบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้าน
การสรรหาบุคลากร ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และด้านการพิจารณาให้บุคลากรพ้นจากงาน มีสภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง
เช่นกัน ยกเว้น ด้านการวางแผนอัตราก าลัง มีสภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับมากแนวทางในการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคล คือ ควรมีการวางแผนอัตราก าลังที่เหมาะสมกับต าแหน่ง เปิดโอกาสให้
ครูมีส่วนร่วมในการสรรหาบุคลากร มีการส่งเสริมขวัญก าลังใจแก่บุคลากรที่หลากหลาย มีการส่งเสริม
ด้านการฝึกอบรมสัมมนาทางวิชาการ คุณธรรม จริยธรรมและปฏิบัติธรรม มีการประเมินผลการ
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ปฏิบัติงานตามระบบคุณธรรมและระเบียบปฏิบัติและในการพิจารณาให้พ้นจากงานนั้นให้พิจารณาถึง
ระเบียบการของสถานศึกษาเป็นหลัก๗๗ 

พระธนากร  วชิรธมฺโม  (โพธิ์วัน)  ได้ศึกษาเรื่องการบริหารงานบุคลากรทางการศึกษา
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอกใหญ่ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร 
เขต ๑ 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ มี ๓ โรงเรียน  ประกอบด้วย คณะผู้บริหาร จ านวน ๑๑ 
คน และครูผู้สอน จ านวน ๑๗๐ คน เครื่องมือในการวิจัยใช้แบบสอบถามประมาณค่า ๕ ระดับ สถิติที่
ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่  ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ผลการวิจัย
พบว่า สภาพการบริหารงานบุคคล  ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครู  พบว่า ด้านการวางแผน
บุคลากร ด้านการสรรหาบุคลากร ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านการพัฒนาบุคลากร มี
สภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 

แนวทางในการบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารและครู  พบว่า  ควรมีการวางแผน
บุคลากรที่เหมาะสมกับต าแหน่งงาน เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการสรรหาบุคลากร  มีการส่งเสริม
ด้านการฝึกอบรมสัมมนาทางวิชาการ คุณธรรมจริยธรรมและปฏิบัติธรรม มีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามความสามารถของแต่ละบุคคลอย่างมีความยุติธรรม๗๘ 

     พระสมุห์สนอง  ยสิโก (จันภักดี)   ได้วิจัยเกี่ยวกับเรื่อง   การใช้หลักธรรมาภิบาลใน
การบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาเขตบางคอแหลมส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๒   ผลการวิจัยพบว่าระดับการบริหารโรงเรียนตามหลักธรรมาภิ
บาล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดย ข้อที่ผู้บริหารและครูมีความคิดเห็นระดับมากมีลักษณะเด่น 
ดังนี้ คือ หลักความโปร่งใส หลักความคุ้มค่า หลักความรับผิดชอบ หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ
หลักการมีส่วนร่วม เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารและครูที่มีความคิดเห็นต่อการบริหาร
โรงเรียนตามหลักธรรมาภิบาล จ าแนกตามเพศ อายุ และประสบการณ์ท างานไม่แตกต่างกัน แนว
ทางการใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางคอแหลม มีดังนี้ 
    ๑) ด้านหลักนิติธรรม ก่อนผู้บริหารจะน า กฎ ระเบียบ ข้อบังคับมาใช้ในโรงเรียน ควรมี
การจัดตั้ง คณะกรรมการจัดท าประชาพิจารณ์ ๒) หลักคุณธรรม ผู้บริหารควรเน้นผู้มีคุณธรรม ยึดถือ
เรื่องจรรยาบรรณวิชาชีพ มีจิตใจเป็นธรรม  ๓) หลักความโปร่งใส ผู้บริหารควรมีการประชุมชี้แจงใน
ทุกเรื่อง เปิดโอกาสให้มีการซักถามได้ ๔) หลักความมีส่วนร่วม ผู้บริหารควรมีส่วนร่วมในทุกกิจกรรม
ของโรงเรียน เป็นที่ปรึกษาและเป็นก าลังใจให้กับบุคลากร ๕) หลักความรับผิดชอบ ผู้บริหารควรมี
ความรับผิดชอบในภารกิจ ของโรงเรียนโดยไม่มีการทอดทิ้ง หรือปฏิเสธงาน ๖) หลักความคุ้มค่า 

                                                           
๗๗ พระนิรันดร์ สุทฺธิเมตฺติโก, “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอกน้อย 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย :  
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒). หน้า ๑๐๘. 

๗๘ พระธนากร  วชิรธมฺโม (โพธิ์วัน).การบริหารงานบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขต
บางกอกใหญ่ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๑.วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร
มหาบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย (สาขาบริหารการศึกษา) : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓).    
หน้า ๙๒. 
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ผู้บริหารควรลงมือกระท างานต้องค านึกถึงความคุ้มค่าทั้งเวลา ผลงานและสิ่งที่ลงทุนไป เพ่ือประโยชน์
ของโรงเรียน๗๙ 

พระมหาขวัญยืน สุทนฺโต (ฟางทสวัสดิ์)   ได้ศึกษาเรื่อง  การบริหารงานบุคคลและ
เปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับมัธยมศึกษาสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑ ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ผู้บริหารสถานศึกษา ๔๓ คน
และครู ๒๗๖ คน  ดังนี้  ผลการวิจัยพบว่า  ๑. การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
โดยรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนด
ต าแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และ
ด้านวินัยและการรักษาวินัย อยู่ในระดับมาก ด้านการออกจากราชการ อยู่ในระดับปานกลาง   

 ๒. ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารของผู้บริหารและครูเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ าแนกตาม เพศ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์ ไม่แตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

 ๓. ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารของผู้บริหารและครูเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ าแนกตาม อายุ ขนาดโรงเรียน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ ๐.๐๕ โดยผู้บริหารและครูที่มีอายุ ๕๑ ปีขึ้นไปมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล
น้อยกว่า ผู้บริหารและครูที่มีอายุ ๕๐ ปีลงมา และผู้บริหารและครูที่อยู่ในโรงเรียนขนาดใหญ่มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล น้อยกว่าครูในโรงเรียนขนาดกลางและเล็ก๘๐ 

วิไลวรรณ    ยะสินธ์    ได้ท าวิจัยเรื่อง  การบริหารงานบุคลากร โรงเรียนราชประชานุ
เคราะห์ ภายหลังการย้ายไปสังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  ผลการศึกษาสรุปได้ดังนี้๘๑ 
     ด้านการวางแผนบุคลากร มีการก าหนดแผนงานด้านบุคลากรไว้ในแผนกลยุทธ์ และมีการ
มอบหมายงานแก่บุคลากรอย่างชัดเจน ส่วนปัญหาที่พบ คือ การมอบหมายงานไม่ได้ค านึงถึงปริมาณ
งาน ความยากง่ายของงาน บุคลากรบางคนได้รับงานมากเกินไป บุคลากรไม่เพียงพอตามเกณฑ์ 
ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหาคือ ควรมอบหมายงาน ตามความรู้ ความสามารถของบุคลากร มีการ
นิเทศ ก ากับ ติดตามอย่างต่อเนื่อง และ ควรเสนอข้อมูลจ านวนบุคลากรที่ต้องการต่อส านัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ 

    ด้านการสรรหา หรือ การคัดเลือกบุคลากร มีการคัดเลือกบุคลากรใหม่ในรูปของ
คณะกรรมการ และมีกระบวนการคัดเลือกบุคลากรใหม่ด้วยความโปร่งใส ส่วนปัญหาที่พบ คือมีการ
                                                           

๗๙ พระสมุห์สนอง  ยสิโก (จันภักดี). การใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาเขตบางคอแหลมส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๒. พุทธศาสตร
มหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา). มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย: ๒๕๕๔). หน้า ๗๒. 

   ๘๐ พระมหาขวัญยืน สุทนฺโต (ฟางทสวัสดิ์). การบริหารงานบุคคลและเปรียบเทียบสภาพการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดับมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา      เขต ๑.  
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย (สาขาบริหารการศึกษา) : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย : ๒๕๕๓). หน้า ๙๖. 

    ๘๑ วิไลวรรณ   ยะสินธ์ . การบริหารงานบุคลากร โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ ภายหลังการย้ายไป
สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ .ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาวิชาการบริหารการศึกษา):
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่;  ๒๕๕๓). หน้า ๑๐๒. 
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ปรับเปลี่ยนบุคลากรบ่อย ท าให้ เกิดความยุ่ งยากในการสรรหา หรือคัดเลือกบุคลากร การ
ประชาสัมพันธ์การรับบุคลากรใหม่ยังไม่ทั่วถึง ท าให้มีผู้มาสมัครน้อย ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหาคือ 
การสรรหาหรือการคัดเลือกบุคลากรควรพิจารณาคนในพ้ืนที่ก่อน เพ่ือป้องกันการย้ายของบุคลากร 
และควรมีการประชาสัมพันธ์การรับบุคลากรใหม่อย่างทั่วถึง 

    ด้านการบรรจุแต่งตั้ง มีการแจ้งเกณฑ์การทดลองงานและการประเมินผลบุคลากรใหม่ 
ส่วนปัญหาที่พบ คือ การแต่งตั้งบุคลากรใหม่ ยังไม่เหมาะสมกับบริบทของโรงเรียนประจ า
ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหาคือ ควรมีการอบรมให้ความรู้แก่บุคลากรใหม่ เพ่ือให้เข้าใจบทบาท
หน้าที่ ของ โรงเรียนประจ า และควรมีการบรรจุ แต่งตั้ง พนักงานราชการที่ท างานในโรงเรียนสังกัด 
ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษมาแล้ว อย่างน้อย ๓ ปี เป็นข้าราชการครู 
     ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร มีการจัดสวัสดิการด้านต่าง ๆโดยให้บุคลากรมีส่วนร่วมและมี
การยกย่องเชิดชูเกียรติบุคลากรที่มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีผลงานดีเด่นเป็นที่ประจักษ์ส่ วนปัญหา
ที่พบ คือ ขาดการเผยแพร่ผลงานของบุคลากรที่มีผลงานดีเด่น ขาดความเอาใจใส่ต่อชีวิตความเป็นอยู่
ของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหาคือ ควรจัดให้มีการแสดงนิทรรศการผลงาน
ของครู ที่มีผลงานดีเด่น เพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจ เป็นตัวอย่าง แก่บุคลากรคนอ่ืน และเอาใจใส่ต่อ
ชีวิตความเป็นอยู่ของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 
     ด้านการพัฒนาบุคลากร เปิดโอกาสให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น มีการประชุม
ชี้แจงหรือปฐมนิเทศผู้ได้รับการบรรจุแต่งตั้งเป็นข้าราชการครูและบุคลากรของโรงเรียนก่อนเริ่ม
ปฏิบัติงาน ส่วนปัญหาที่พบ คือ ขาดการนิเทศการปฏิบัติงานบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ขาดงบประมาณ
ในการพัฒนาบุคลากร มีการพัฒนาบุคลากรเพียงบางกลุ่มไม่ทั่วถึง ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหาคือ 
ควรจัดท าแผนการนิเทศบุคลากรและด าเนินการนิเทศการปฏิบัติงานบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ควร
สนับสนุนด้านงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรให้เพียงพอและควรส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้มี
การพัฒนาตนเองอย่างทั่วถึง 
 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการพิจารณาความดีความชอบในรูปของ
คณะกรรมการ และมีการแจ้งเกณฑ์ในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนทุกครั้ง ส่วนปัญหาที่พบคือ 
บุคลากรในโรงเรียนไม่มีส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์และไม่มีส่วนร่วมในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของตนเองและผู้อ่ืน ระบบการพิจารณาความดี ความชอบ ยังไม่โปร่งใส ไม่เป็นที่ยอมรับ
ของบุคลากร ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหา คือ เปิดโอกาสให้บุคลากรในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดเกณฑ์และมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองและผู้อ่ืน ควรสร้างเกณฑ์การ
ประเมินให้เป็นที่ยอมรับของบุคลากรทุกคนในโรงเรียน 
       จันจิรา   อินต๊ะเสาร์   ได้ท าวิจัยเกี่ยวกับเรื่อง  การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา
สังกัดเทศบาลนครเชียงใหม่  ซึ่งสรุปไว้ดังนี้  การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพ ปัญหา 
และข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครเชียงใหม่ ประชากรที่ใช้ใน
การศึกษาครั้งนี้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน จ านวน ๒๖๗ คน ของสถานศึกษาในสังกัด
เทศบาลนครเชียงใหม่ในภาคเรียนที่  ๑ ปีการศึกษา ๒๕๕๐ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
เป็นแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบเลือกตอบ และแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าความถี่และร้อยละ ค่าเฉลี่ย (μ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ ) ผล
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การศึกษาพบว่าสภาพการบริหารงานบุคลากรมีการก าหนดแผนงานบุคลากรไว้ในแผนกลยุทธ์ มีการ
วางแผนการใช้บุคลากรที่มีอยู่ให้ตรงกับงานที่ปฏิบัติ มีค าสั่งแต่งตั้งให้บุคลากรเข้าปฏิบัติงานไว้อย่าง
ชัดเจนมีการจัดประชุม อบรมสัมมนาและเปิดโอกาสให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น บุคลากรมี
ส่วนร่วมในการปฏิบัติงานอย่างทั่วถึง มีการสร้างขวัญและก าลังใจ ส่วนปัญหาที่พบคือ มีบุคลากรไม่
ตรงตามความต้องการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานไม่ตรงตามความสามารถ การพัฒนาบุคลากรยังไม่
ครอบคลุม มีการจัดสวัสดิการน้อยและไม่ทั่วถึง การประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ยุติธรรมและ
บุคลากรไม่มีส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์ ข้อเสนอแนะ ควรเสนอข้อมูลจ านวนบุคลากรที่ต้องการต่อ
หน่วยงานต้นสังกัด ควรจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานให้ตรงกับความรู้ความสามารถ จัดสรรงบประมาณ
สนับสนุนการพัฒนาบุคลากร ควรจัดสวัสดิการให้เอ้ือต่อบุคลากร และการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ควรมีความยุติธรรม โปร่งใส และตรวจสอบได้๘๒ 

อรรถวุฒิ จันแทน ได้ท าวิจัยเกี่ยวกับเรื่อง การพัฒนาฐานข้อมูลการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตเชียงใหม่  ซึ่งสรุปไว้ดังนี้ การค้นคว้าอิสระนี้ มี
วัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาระบบฐานข้อมูลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย วิทยาเขตเชียงใหม่ ซึ่งใช้ส าหรับด าเนินการเก็บรวบรวมประวัติส่วนบุคคล โดยจัดเก็บใน
ลักษณะของแฟ้มสะสมงานแยกเป็นรายบุคคล และมีการเก็บข้อมูลของแต่ละบุคคลอย่างต่อเนื่อง 
ระบบนี้ได้แบ่งออกเป็น ๕ ระบบงานหลักได้แก่ ระบบจัดการข้อมูลพ้ืนฐาน ระบบบันทึกข้อมูล ระบบ
ปรับปรุงข้อมูล ระบบประเมิน และระบบรายงาน ระบบได้ถูกออกแบบให้ท างานบนระบบเครือข่าย
อินเทอร์เน็ตโดยถูกพัฒนาขึ้นบนระบบปฏิบัติการวินโดวส์เอ็กพี โดยใช้ภาษาพีเอชพี ในการพัฒนา
ส่วนต่อประสานกับผู้ใช้งาน และใช้โปรแกรมฐานข้อมูลมายเอสคิวแอล เป็นเครื่องมือในการจัดการ
ฐานข้อมูล ท าการประเมินระบบโดยผู้ใช้งาน๕ กลุ่ม รวมทั้งสิ้น ๑๐ คนได้แก่ บุคลากรจ านวน ๖ คน 
เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลจ านวน ๑ คน ผู้บริหารจ านวน  ๑  คน อาจารย์จ านวน 1 คน และผู้ดูแลระบบ  
๑  คน ผลการประเมินระบบพบว่า ผลการประเมินระบบพบว่าประสิทธิภาพของระบบอยู่ในระดับ
มาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๓๑) ๘๓ 
     ดนัย กัลยาราช   ท าวิจัยเกี่ยวกับเรื่อง  ขวัญก าลังใจของครูกลุ่มโรงเรียนบ้านกลางทุ่ง
สะโตกอ าเภอสันป่าตอง จังหวัดเชียงใหม่  ซึ่งสรุปไว้ดังนี้ 
    การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพขวัญก าลังใจของครูกลุ่มโรงเรียนบ้านกลาง
ทุ่งสะโตก อ าเภอสันป่าตอง จังหวัดเชียงใหม่ ประชากรที่ใช้คือ ครูในกลุ่มโรงเรียนบ้านกลางทุ่งสะโตก 
อ าเภอสันป่าตอง จังหวัดเชียงใหม่ ปีการศึกษา ๒๕๕๑ จ านวน ๗๑ คน เครื่องมือที่ ใช้เป็น
แบบสอบถามที่ถามเกี่ยวกับเรื่องดังกล่าวข้างต้น น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์โดยใช้ความถี่และร้อยละ
ผลการศึกษาสรุปได้ว่า โดยรวมแล้วครูกลุ่มโรงเรียนบ้านกลางทุ่งสะโตก อ าเภอสันป่าตองจังหวัด
เชียงใหม่ ส่วนใหญ่มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน และเมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็นครูส่วนใหญ่มี

                                                           

    ๘๒ จันจิรา   อินต๊ะเสาร์.  การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครเชียงใหม่ .  ศึกษา
ศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา). มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ : ๒๕๕๐). หน้า ๑๑๑. 

    ๘๓ อรรถวุฒิ จันแทน. การพัฒนาฐานข้อมูลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย วิทยาเขตเชียงใหม่ .  วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต ( เทคโนโลยีสารสนเทศและการจัดการ ) .
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ : ๒๕๕๑). หน้า ๑๐๘. 
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ขวัญก าลังใจในเรื่อง ความส าเร็จในการท างาน สถานภาพและการยอมรับนับถือตัวงานหรือลักษณะ
งานที่ปฏิบัติ นโยบายและการบริหารงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลสภาพแวดล้อมของการท างาน 
ความรับผิดชอบ ความม่ันคงของงาน และชีวิตส่วนตัว โดยเกินครึ่งมีขวัญก าลังใจในเรื่อง การปกครอง
บังคับบัญชา เงินเดือน ความเจริญเติบโต และความก้าวหน้าในหน้าที่การงานที่ปฏิบัติ๘๔ 
    อุดม ทาบุญสม   ท าวิจัยเกี่ยวกับเรื่อง  ขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงาน
ธนาคารทหารไทยจ ากัด(มหาชน) ส านักงานภาคธุรกิจล าปาง  ซึ่งสรุปไว้ดังนี้  การค้นคว้าแบบอิสระนี้ 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาขวัญและก าลังใจของพนักงานธนาคารทหารไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงาน
ภาคธุรกิจล าปางการศึกษาครั้งนี้ ได้เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการออกแบบสอบถาม โดยการออก
แบบสอบถามกับกลุ่ม ประชากรคือพนักงานธนาคารทหารไทย จ ากัด(มหาชน) สังกัดส านักงานภาค
ธุรกิจล าปางจ านวน ๑๑๔ ราย และน าข้อมูลมาประมวลผลโดยใช้สถิติค่าความถี่ ร้อยละ และค่าเฉลี่ย
ผลการศึกษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีขวัญและก าลังใจในการท างานโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
ปานกลาง ซึ่งในด้านปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นการท างานพบว่ามีขวัญและก าลังใจในการท างานมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง โดยพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีขวัญและก าลังใจในการท างานมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงต่อปัจจัยด้านความส าเร็จของงาน และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และมี
ขวัญและก าลังใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางต่อปัจจัยด้านลักษณะการปฏิบัติงาน 
ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ในด้านปัจจัยจูงใจที่รักษาสุขลักษณะ
จิต มีขวัญและก าลังใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง โดยพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมี
ขวัญและก าลังใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงต่อปัจจัยด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว และด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน และมีขวัญก าลังใจในการท างาน
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ ปานกลางต่อปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านนโยบายและการบริหารงานของหน่วยงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้าน
โอกาสในการเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน๘๕  
    ศุภชัย    จันทรา ได้ท าวิจัยเกี่ยวกับเรื่อง  ขวัญ ก าลังใจและความเครียดในการท างาน
ของชุดปฏิบัติการสืบสวนปราบปรามยาเสพติดต ารวจภูธรจังหวัดเชียงใหม่ ซึ่งได้สรุปไว้ดังนี้ 
       การศึกษาเรื่อง ขวัญ ก าลังใจ และความเครียดในการท างานของชุดปฏิบัติการสืบสวน
ปราบปรามยาเสพติดต ารวจภูธรจังหวัดเชียงใหม่ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ ๑) วิเคราะห์ระดับขวัญก าลังใจ 
และความเครียดในการท างานของเจ้าหน้าที่ชุดปฏิบัติการสืบสวนปราบปราบยาเสพติด ๒)วิเคราะห์
ถึงปัจจัยที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ชุดปฏิบัติการสืบสวนปราบปราบยา
เสพติด ๓) ส ารวจถึงระดับความเครียดของเจ้าหน้าที่ชุดปฏิบัติการสืบสวนปราบปรามยาเสพติด และ 
๔) เพ่ือส ารวจถึงปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ชุดปฏิบัติการสืบสวนปราบปราบ
ยาเสพติด เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก

                                                           

     ๘๔ ดนัย กัลยาราช. ขวัญก าลังใจของครูกลุ่มโรงเรียนบ้านกลางทุ่งสะโตกอ าเภอสันป่าตอง จังหวัด
เชียงใหม.่ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา).  มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ : ๒๕๕๒). หน้า ๑๐๓. 

     ๘๕ อุดม ทาบุญสม. ขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงานธนาคารทหารไทยจ ากัด(มหาชน) 
ส านักงานภาคธุรกิจล าปาง.บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต.มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ : ๒๕๕๑). หน้า ๑๒๐. 
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เจ้าหน้าที่ต ารวจที่ปฏิบัติหน้าที่ในชุดปฏิบัติการสืบสวนปราบปราบยาเสพติดจังหวัดเชียงใหม่ จ านวน 
๒๕๕ คน ผลการศึกษาสรุปได้ดังนี้๘๖ 
     ๑) ขวัญและก าลังใจในการท างานของเจ้าหน้าที่ชุดปฏิบัติการสืบสวนปราบปรามยาเสพ
ติดต ารวจภูธร จังหวัดเชียงใหม่อยู่ในระดับสูง โดยเจ้าหน้าที่ชุดปฏิบัติการสืบสวนปราบปรามยาเสพ
ติดให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันเสมอ มีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ 
ปฏิบัติงานตามค าสั่งที่ได้รับมอบหมาย สามารถปฏิบัติงานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน และบุคคลอ่ืนได้เป็น
อย่างดี เต็มใจที่จะปฏิบัติงาน แม้จะเสี่ยงอันตรายก็ตาม ภาคภูมิใจในต าแหน่ง และงานที่ปฏิบัติอยู่ใน
ปัจจุบัน และมีความกระตือรือร้นที่จะท างานในต าแหน่งหน้าที่ที่ท าอยู่ในปัจจุบันได้เป็นอย่างดี 
     ๒) ปัจจัยแวดล้อม ได้แก่ สภาพการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา โอกาส
ความก้าวหน้า ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน รายได้จากการปฏิบัติงาน และสิทธิประโยชน์ที่ได้รับมี
ความสัมพันธ์ต่อขวัญและก าลังใจของเจ้าหน้าที่ชุดปฏิบัติการสืบสวนปราบปรามยาเสพติด ซึ่ง
หมายความว่า หน่วยงานส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนราชการที่เกี่ยวข้อง ต้องให้ความส าคัญใน
การสนับสนุน ช่วยเหลือด้านวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ในการท างาน จัดสรรงบประมาณให้
เพียงพอต่อภารกิจ จัดให้มีการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน เพ่ือเพ่ิมทักษะ ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานแก่เจ้าหน้าที่ฯ อย่างต่อเนื่อง มีการเลื่อนขั้น ต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง และเป็นธรรมย่อม
ส่งผลให้เจ้าหน้าที่ฯ มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน และท าให้การปฏิบัติหน้า ที่สืบสวน
ปราบปรามยาเสพติดมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
      ๓) ส าหรับความเครียดของเจ้าหน้าที่ชุดปฏิบัติการสืบสวนปราบปรามยาเสพติด
ต ารวจภูธร จังหวัดเชียงใหม่ อยู่ในระดับต่ า โดยลักษณะอาการความเครียดที่พบในบางครั้ง ได้แก่รู้สึก
หงุดหงิด เมื่อปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามเป้าหมาย วิตกกังวลกับงานหรือภารกิจที่ปฏิบัติ นอนไม่หลับ 
ขาดสมาธิ และวินิจฉัยงานผิดพลาด มีอาการปวดศีรษะ ปวดหลัง กล้ามเนื้อตึงเครียด หรือเกร็ง
ความสามารถในการตัดสินใจและการแก้ปัญหาลดลง และไม่สามารถควบคุมอารมณ์และตัวเองได้
โมโหง่าย เป็นต้น 
      ๔) เจ้าหน้าที่ชุดปฏิบัติการสืบสวนปราบปรามยาเสพติดต ารวจภูธร จังหวัดเชียงใหม่
ประสบปัญหาในด้านอุปกรณ์ในการท างาน เช่น อาวุธปืน เสื้อเกราะ วิทยุสื่อสาร และยานพาหนะใน
การปฏิบัติงานไม่ทันสมัย ไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน งบประมาณมีน้อย อัตราก าลังเจ้าหน้าที่ไม่
เพียงพอต่อภารกิจ ขาดการประสานงานแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารระหว่างชุดปฏิบัติการฯ และส่วน
ราชการที่เกี่ยวข้อง ค่าตอบแทนพิเศษไม่เหมาะสมกับภาระหน้าที่รับผิดชอบ ผู้บังคับบัญชาไม่ให้การ
สนับสนุนและให้ก าลังใจในการปฏิบัติงาน การพิจารณาเลื่อนขั้นต าแหน่งมีความล่าช้าและไม่เป็น
ธรรม 
       วรรณภา   กลับคง ได้ท าวิจัยเกี่ยวกับเรื่อง  ขวัญและก าลังใจของครูในการปฏิบัติงาน
ในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้  ซึ่งได้สรุปไว้ดังนี้ 

                                                           

    ๘๖ ศุภชัย    จันทรา. ขวัญ ก าลังใจและความเครียดในการท างานของชุดปฏิบัติการสืบสวนปราบปราม
ยาเสพติดต ารวจภูธรจังหวัดเชียงใหม่. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่. สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์.  
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ : ๒๕๕๑). หน้า ๑๐๐. 
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        การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาระดับขวัญและก าลังใจของครูในการปฏิบัติงาน
ในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ และเพ่ือหาแนวทางในการบ ารุงขวัญและก าลังใจของครูในการ
ปฏิบัติงานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ กลุ่มตัวอย่าง คือ ครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ จ านวน 377 คน เครื่องมือที่ใช้ เป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์
ข้อมูลโดยการหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า        
๑. ขวัญและก าลังใจของครูในการปฏิบัติงานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ครูมีระดับขวัญและก าลังใจระดับมาก 7 ด้าน คือด้านความส าเร็จ ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการ
บังคับบัญชา ด้านการยกย่องในความส าเร็จ และด้านงานที่ท้าทาย ยกเว้นด้านเงิน ฐานะ และความ
มั่นคง ด้านความรับผิดชอบเพ่ิมขึ้น และด้านความเจริญเติบโตและการพัฒนา ที่มีระดับขวัญและ
ก าลังใจอยู่ในระดับปานกลาง ๒. แนวทางในการบ ารุงขวัญและก าลังใจของครูในการปฏิบัติงานใน
สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ที่ส าคัญ 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านเงิน ฐานะ และความมั่นคง ด้านความ
เจริญเติบโตและการพัฒนา และด้านนโยบายและการบริหาร๘๗ 

       อุดม ทาบุญสม   ได้ท าวิจัยเรื่อง  ขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงานธนาคาร
ทหารไทยจ ากัด(มหาชน) ส านักงานภาคธุรกิจล าปาง  ซึ่งได้สรุปไว้ดังนี้   การค้นคว้าแบบอิสระนี้ มี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาขวัญและก าลังใจของพนักงานธนาคารทหารไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงาน
ภาคธุรกิจล าปาง  การศึกษาครั้งนี้ ได้เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการออกแบบสอบถาม โดยการออก
แบบสอบถามกับกลุ่มประชากรคือพนักงานธนาคารทหารไทย จ ากัด(มหาชน) สังกัดส านักงานภาค
ธุรกิจล าปางจ านวน 114 ราย และน าข้อมูลมาประมวลผลโดยใช้สถิติค่าความถี่ ร้อยละ และค่าเฉลี่ย 
 ผลการศึกษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีขวัญและก าลังใจในการท างานโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
ปานกลาง ซึ่งในด้านปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นการท างานพบว่ามีขวัญและก าลังใจในการท างานมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง โดยพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีขวัญและก าลังใจในการท างานมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงต่อปัจจัยด้านความส าเร็จของงาน และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และมี
ขวัญและก าลังใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางต่อปัจจัยด้านลักษณะการปฏิบัติงาน 
ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ในด้านปัจจัยจูงใจที่รักษาสุขลักษณะ
จิต มีขวัญและก าลังใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง โดยพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมี
ขวัญและก าลังใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงต่อปัจจัยด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว และด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน และมีขวัญก าลังใจในการท างาน
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ ปานกลางต่อปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านนโยบายและการบริหารงานของหน่วยงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้าน
โอกาสในการเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน๘๘ 

                                                           

    ๘๗ สาววรรณภา   กลับคง. ขวัญและก าลังใจของครูในการปฏิบัติงานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ . 
ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา). มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ : ๒๕๕๒). หน้า ๙๘. 

     ๘๘ อุดม ทาบุญสม. ขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงานธนาคารทหารไทยจ ากัด(มหาชน) 
ส านักงานภาคธุรกิจล าปาง. บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต(สาขาวิชาการบริหารธุรกิจ). มหาวิทยาลัยเชียงใหม่: 
๒๕๕๑). หน้า ๑๑๓. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๖๖ 

 

      ผดุง   วุฒิเอ้ย   ได้ท าวิจัยเรื่อง  ปัจจัยที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจของข้าราชการทหาร
สังกัดส านักงานพัฒนาภาค ๓ จังหวัดเชียงใหม่  ซึ่งได้สรุปไว้ดังนี้  การศึกษาเรื่อง ขวัญและก าลังใจ
ของข้าราชการทหาร สังกัดส านักงานพัฒนาภาค 3 จังหวัดเชียงใหม่ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ ๑) ศึกษา
ปัจจัยที่สนับสนุนท าให้เกิดขวัญและก าลังใจของข้าราชการทหาร สังกัดส านักงานพัฒนาภาค ๓ 
จังหวัดเชียงใหม่ ๒) ศึกษาระดับของขวัญและก าลังใจของข้าราชการทหาร สังกัดส านักงานพัฒนา
ภาค ๓ จังหวัดเชียงใหม่ และ ๓) ศึกษาถึงระดับความพึงพอใจในงานของข้าราชการทหาร สังกัด
ส านักงานพัฒนาภาค ๓ จังหวัดเชียงใหม่ การศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากข้าราชการทหาร สังกัดส านักงานพัฒนาภาค 
๓ จังหวัดเชียงใหม่ จ านวน ๑๒๕ คน ผลการศึกษาพบว่า  ๑. ข้าราชการทหาร สังกัดส านักงานพัฒนา
ภาค ๓ จังหวัดเชียงใหม่ มีระดับของขวัญและก าลังใจในการท างานระดับค่อนข้างมาก โดยมี
ความรู้สึกภูมิใจที่ได้ท างานในหน่วยงาน สามารถท างานเป็นทีมร่วมกับเพ่ือนร่วมงานได้ มีความตั้งใจ
และสนใจในงานที่ท า มีความสนุกเพลิดเพลินและมีความสุขกับงานที่ท า ความเคารพและเชื่อมั่นที่มี
ต่อผู้บังคับบัญชา และพร้อมที่จะเสียสละเวลาส่วนตัวเพ่ือท าให้งานส าเร็จได้ เป็นต้น   ๒. ปัจจัยที่
ส่งผลต่อขวัญและก าลังใจของข้าราชการทหาร สังกัดส านักงานพัฒนาภาค ๓จังหวัดเชียงใหม่ ในด้าน
ปัจจัยค้ าจุน พบว่า ส านักงานพัฒนาภาค ๓ จังหวัดเชียงใหม่มีนโยบายการบริหารงานที่ชัดเจน ระบบ
การสั่งการชัดเจน ผู้บังคับบัญชามีความเป็นธรรม ดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นอย่างดี เพ่ือนร่วมใน
หน่วยงานให้การดูแล ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และสภาพการท างานเอ้ือต่อการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัย
จูงใจ พบว่า ข้าราชการทหาร สังกัดส านักงานพัฒนาภาค ๓ จังหวัดเชียงใหม่พอใจต่อความส าเร็จใน
การท างานและในหน้าที่ที่รับผิดชอบอย่างมาก ได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงาน มีโอกาสท างาน
เป็นทีม งานที่ท ามีโอกาสได้ใช้ความคิดริเริ่มในการท างาน ภูมิใจในงานท่ีต้องรับผิดชอบ และได้รับการ
พิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างยุติธรรม เป็นต้น  ๓. ข้าราชการทหาร สังกัดส านักงานพัฒนาภาค ๓ 
จังหวัดเชียงใหม่มีความพึงพอใจต่อผลส าเร็จของงานที่ท าอย่างมาก และมีความพึงพอใจในงานใน
ระดับค่อนข้างมากต่อต าแหน่งหน้าที่ที่ด ารงอยู่ ลักษณะงานที่ท าในปัจจุบัน การท าหน้าที่ของ
ผู้บังคับบัญชา การช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกันของเพ่ือนร่วมงาน การสั่งการบังคับบัญชาของ
ผู้บังคับบัญชา การติดต่อสื่อสารและการวางตนของผู้บังคับบัญชา และการมอบหมายงานเป็นไปอย่าง
เสมอภาค เป็นธรรม เป็นต้น๘๙ 
    ไกรสฤษฏ์   จันทร์แช่มช้อย  ได้ท าวิจัยเกี่ยวกับเรื่อง  ปัจจัยที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจใน
การท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารกรุงไทย จ ากัด(มหาชน) ในจังหวัดเชียงใหม่  ซึ่ง
ได้สรุปไว้ดังนี้๙๐ 

                                                           

     ๘๙ ผดุง   วุฒิเอ้ย. ปัจจัยที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจของข้าราชการทหารสังกัดส านักงานพัฒนาภาค ๓ 
จังหวัดเชียงใหม่. รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์). มหาวิทยาลัยเชียงใหม่: 
๒๕๕๒). หน้า ๑๐๗. 

    ๙๐ ไกรสฤษฏ์   จันทร์แช่มช้อย. ปัจจัยที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ในจังหวัดเชียงใหม่. บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ : ๒๕๕๑). หน้า ๑๑๙. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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     การค้นคว้าแบบอิสระนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจในการ
ท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการของ ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน)ในจังหวัดเชียงใหม่ 
     การศึกษาในครั้งนี้ได้เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการออกแบบสอบถามกับประชากร จ านวน
๒๑๖ ราย ที่เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการของ ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ในจังหวัดเชียงใหม่
จากนั้นน าข้อมูลมาประมวลผลโดยใช้สถิติค่าความถี่ ร้อยละ และค่าเฉลี่ย 
     ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีขวัญและก าลังใจในการท างานในปัจจัยทุกด้าน
โดยรวมในระดับสูง โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้แก่ด้านเกี่ยวกับการปกครองและบังคับบัญชา 
ด้านเกี่ยวกับองค์กรและการบริหารงาน ด้านเกี่ยวกับเพื่อนร่วมงาน ด้านเกี่ยวกับการให้ 
รางวัลตอบแทน และด้านเกี่ยวกับความพอใจในงานตามล าดับ เมื่อพิจารณาขวัญและก าลังใจในการ
ท างานในแต่ละด้านพบว่า ด้านเกี่ยวกับการปกครองและบังคับบัญชาผู้ตอบแบบสอบถามมีขวัญ
เกี่ยวกับความรู้ความสามารถของผู้บังคับบัญชาสูงที่สุด ด้านเกี่ยวกับองค์กรและการบริหารงานผู้ตอบ
แบบสอบถามมีขวัญเกี่ยวกับความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรสูงที่สุด ด้านเกี่ยวกับเพ่ือนร่วมงาน
ผู้ตอบแบบสอบถามมีขวัญเกี่ยวกับการเข้ากับเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดีสูงที่สุด ด้านเกี่ยวกับการให้
รางวัลตอบแทนผู้ตอบแบบสอบถามมีขวัญเกี่ยวกับความภาคภูมิใจในงานที่ท าสูงที่สุด และด้าน
เกี่ยวกับความพอใจในงานผู้ตอบแบบสอบถามมีขวัญเกี่ยวกับการเรียนรู้และพัฒนาตนเองจากงานที่
ท าสูงที่สุด 
      นวยนาฎ   เดือนจันทร์   ได้ท าวิจัยเกี่ยวกับเรื่อง  ระดับขวัญก าลังใจของพนักงานสาย
สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเชียงใหม่  ซึ่งได้สรุปไว้ดังนี้๙๑ 
     การศึกษาเรื่อง ระดับขวัญก าลังใจของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ ๑) ศึกษาระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ๒) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ และ ๓) ส ารวจหาความต้องการของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการต่อมาตรการในการสร้างขวัญและแรงจูงใจในการท างาน
ของมหาวิทยาลัย เพื่อสร้างความม่ันใจในความมั่นคงและก้าวหน้าในงานเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดย
ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน
วิชาการมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ จ านวน ๒๕๖ คน ผลการศึกษาพบว่า 
     ๑) ระดับขวัญและก า  ลั งใจของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิ ชาการ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่อยู่ในระดับสูง โดยพนักงาน ฯ ส่วนใหญ่ สามารถท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน
ได้ ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับขององค์การ ท างานด้วยความขยันขันแข็ง ยินดีให้ความร่วมมือ
ในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การด้วยความสมัครใจ พร้อมที่จะเสียสละเวลาส่วนตั วเพ่ือที่จะ
ท างานให้องค์การได้เสมอเพ่ือความส าเร็จในงาน สามารถท างานเป็นกลุ่ม /ทีมได้อย่างราบรื่นมี
ความรู้สึกภูมิใจและดีใจที่ได้ท างานในหน่วยงานนี้ และมีความรู้สึกกระตือรือร้นที่จะท างานให้ประสบ
ผลส าเร็จอยู่ตลอดเวลา เป็นต้น 

                                                           

    ๙๑ นวยนาฎ  เดือนจันทร์.ระดับขวัญก าลังใจของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเชียงใหม่.  
บัณฑิตวิทยาลัย. รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต.มหาวิทยาลัยเชียงใหม่:๒๕๕๑). หน้า ๑๒๙.     
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     ๒) การสร้างปัจจัยจูงใจเพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ พบว่าในภาพรวมมีการด าเนินการในระดับมากโดยเฉพาะ
ด้านความส าเร็จในงานที่ท า การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ท า ความรับผิดชอบ และ
ความก้าวหน้าส่วนตัว อยู่ในระดับสูง ขณะที่ด้านความก้าวหน้าของพนักงานฯ อยู่ในระดับปานกลาง 
โดยพนักงาน ฯ ส่วนใหญ่ มีโอกาสท างานเป็นทีมร่วมกับผู้ อ่ืน ประสบความส าเร็จในงานที่ต้อง
รับผิดชอบตามต าแหน่งหน้าที่ ได้รับความร่วมมือและการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานเสมอ มีความพึง
พอใจต่องานที่อยู่ในความรับผิดชอบ ได้รับมอบหมายให้ท างานใหม่ๆ ตลอดเวลา แต่ขณะเดียวกัน
พนักงานฯ ยังต้องรับผิดชอบท างานที่หนักตั้งแต่ต้นจนจบกระบวนการ การมีโอกาสได้ไปศึกษาดูงาน
เพ่ือเพ่ิมพูนประสบการณ์ การเลื่อนขั้นต าแหน่งตามผลงานและความสามารถของตนเอง งานที่มี
โอกาสสร้างความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ พนักงานบางส่วนยังเห็นว่า ยังไม่ได้รับอย่างเป็นรูปธรรม 
     ๓) มาตรการในการสร้างขวัญและแรงจูงใจในการท า งานของมหาวิทยาลัยเพ่ือเสริมสร้าง
ความมั่นใจในความม่ันคงและก้าวหน้า ในด้านนโยบายและแผน พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน
วิชาการ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ให้ข้อเสนอแนะว่า มหาวิทยาลั ยควรเปิดโอกาสให้พนักงาน
มหาวิทยาลัยสามารถด ารงต าแหน่งบริหารได้ มีแผนพัฒนาศักยภาพของพนักงาน ฯ ที่ชัดเจน 
สอดคล้องกับความต้องการ ด้านค่าตอบแทน ต้องการให้มีสวัสดิการด้านที่พักค่ารักษาพยาบาลที่
ครอบคลุมคนในครอบครัว ค่าเล่าเรียนของบุตร เงินกู้เพ่ือการศึกษาต่อ จัดตั้ งกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ
ส าหรับพนักงาน ด้านการสร้างโอกาสความก้าวหน้า ต้องการให้มหาวิทยาลัยเปิดโอกาสให้พนักงาน ฯ 
สามารถท างานสายบริหารได้ สามารถขอต าแหน่งในระดับช านาญการเชี่ยวชาญได้ สามารถสอบเลื่อน
ขั้น เลื่อนต าแหน่ง ด้านโอกาสการพัฒนาตนเอง ต้องการให้มหาวิทยาลัยสนับสนุน ส่งเสริมให้ได้รับ
การศึกษาต่อ การอบรม สัมมนา ศึกษาดูงานที่เก่ียวข้องกับลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ และความต้องการ
ให้มหาวิทยาลัยแจ้งเหตุผล ข้อดี หรือข้อผิดพลาดการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ฯ ในแต่
ละปี เพ่ือที่ผู้ที่ถูกพิจารณาจะได้น าไปปรับปรุงแก้ไขงาน หรือปรับปรุงแก้ไขตนเอง มีกิจกรรมนอก
เวลา/นอกสถานที่ ให้พนักงานท าร่วมกันเพ่ือเกิดการท างานเป็นทีม และมอบอิสระทางความคิดและ
การสร้างสรรค์ผลงานแก่พนักงานโดยปราศจากการควบคุมจากหัวหน้ามากจนเกินไป เป็นต้น 
   พระบุญม่ัน  อคฺคจิตฺโต  (มาระสา)   ได้ท าวิจัยเกี่ยวกับเรื่อง  การใช้หลักพรหมวิหาร ๔ 
ในการบริหารงานบุคคลตามความคิดเห็นโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางคอแหลม กรุงเทพมหานคร 
     ผลการวิจัยพบว่า   ครูโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางคอแหลม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการใช้หลักพรหมวิหาร ๔ ในการบริหารงานบุคคล
โรงเรียนประถมศึกษา แต่ละด้านดังนี้๙๒ด้านเมตตา พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมีความปรารถนาดีต่อครู
และ นักเรียนทุกคน อยู่ในระดับมาก  ด้านกรุณา พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนให้ความช่วยเหลือผู้ร่วมงาน
ด้วย ความยุติธรรมผู้บริหารจะยื่นมือเข้าช่วยเสมอ อยู่ในระดับมาก  ด้านมุทิตา พบว่าผู้บริหาร
โรงเรียนให้การสนับสนุนต่อความ ส าเร็จ ของผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้บริหารโรงเรียนหวังผลประโยชน์
กับความก้าวหน้าที่จะเกิดขึ้นของผู้ใต้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก ด้านอุเบกขา พบว่า ผู้บริหาร
                                                           

    ๙๒ พระบุญมั่น  อคฺคจิตฺโต  (มาระสา).  การใช้หลักพรหมวิหาร ๔ ในการบริหารงานบุคคลตามความ
คิดเห็นโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางคอแหลม กรุงเทพมหานคร.  พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย    
(การบริหารการศึกษา). มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย : ๒๕๕๔). หน้า ๑๑๕. 
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โรงเรียนรับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่าย ก่อนลงมือปฏิบัติงานและ ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมิน
กระบวนการ ปฏิบัติงานระหว่างการปฏิบัติงานเมื่อมีเหตุขัดข้องอยู่ในระดับมาก  

    ผลการวิจัยด้าน ปัญหาและอุปสรรค  ด้านเมตตาพบว่า ผู้บริหารขาดความยุติธรรม ให้
อภัยและไม่ผูกใจเจ็บกับผู้ใต้บังคับบัญชาด้านกรุณาพบว่า คือ ผู้บริหารบางครั้งก็ไม่ค่อยจะเสียสละ
ความสุขส่วนตัวเพ่ือช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาสักเท่าไหร่ด้านมุทิตา พบว่า คือ ผู้บริหารไม่ให้การ
สนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาในต าแหน่งงานต่างๆ บางครั้งเกิดความอิจฉาริษยาผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ดีกว่า ตนเองด้านอุเบกขา พบว่า คือ ผู้บริหารไม่มีใจที่เป็นกลาง ไม่มีความยุติธรรม
พิจารณาและบางครั้งก็ไม่พิจารณาข้อมูลทุกอย่างก่อนท างานและก่อนสั่งงานให้ครูท าและบางครั้งเมื่อ
เกิดปัญหาขึ้นมาก็ท าเป็นไม่รู้เรื่อง 

    ผลการวิจัยด้าน ข้อเสนอแนะการแก้ปัญหาการใช้หลักพรหมวิหาร ๔ ในการบริหารงาน
บุคคลตามความคิดเห็น โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางคอแหลม กรุงเทพมหานคร พบว่า ด้านเมตตา 
ผู้บริหารมีความเมตตาผู้ใต้บังคับบัญชาเท่าเทียมกัน ผู้บริหารควรมีใจที่เป็นกลางในการบริหารงาน 
และมุ่งมั่นให้ประสบความส าเร็จ  ด้านกรุณา พบว่า ผู้บริหารส่วนน้อยจะเสียสละความสุขส่วนตัวเพ่ือ
ช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บริหารมีความขยัน ไม่ย่อท้อต่อความยากล าบาก ด้านมุทิตา พบว่า 
ผู้บริหารควรยินดีเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับต าแหน่งงานและหน้าที่การงานที่สูงกว่าเดิมและพลอย
ยินดีเมื่อลูกน้องได้ดีและสนับสนุนลูกน้องให้ปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี  ด้านอุเบกขาพบว่า  ผู้บริหาร
ควรมีใจที่เป็นกลางและรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาผู้บริหารควรวางตัวเป็นกลาง ไม่เอาใจ
ใครคนใดคนหนึ่ง ไม่เลือกที่รักมักที่ชังและมีความยุติธรรมพิจารณาข้อมูลทุกอย่างก่อนท างานและ
ก่อนสั่งการ 

๒.๗.๒ งานวิจัยต่างประเทศ 
แบลง (Blanks)   ได้ศึกษาวิจัย “รูปแบบของงานส าหรับผู้ท าหน้าที่การบริหารบุคคล

ภายในระบบโรงเรียนชุมชนในมลรัฐแคโรไลนาเหนือ (North Carolina)สหรัฐอเมริกา”๙๓ พบว่า 
๑. การบริหารบุคคล ของโรงเรียนยังอยู่ในช่วงของการพัฒนา แต่ยังล้าหลังกว่าการบริหาร

บุคคลของหน่วยงานอ่ืนๆ 
๒. ถึงแม้ว่าบุคลากรที่รับผิดชอบด้านบริหารบุคคลจะมีพ้ืนฐานความรู้สูงก็ตาม แต่ในด้าน

วิชาการแล้ว เขาเหล่านั้นก็ยังไม่พร้อมในด้านการบริหารบุคคล จึงต้องให้บุคคลเหล่านั้นฝึกทักษะ
ความช านาญ ไม่ว่าจะเป็นด้านการฝึกอบรมในลักษณะประจ าการ หรือการศึกษานอกระบบโรงเรียน 

๓. การบริหารบุคคลของโรงเรียนจ าเป็นต้องก าหนดความส าคัญก่อนหลังโดยเฉพาะ
งบประมาณและการวางตัวท างาน หรือต าแหน่งของบุคลากร 

๔. ถ้าอาศัยรูปแบบการพัฒนาองค์การ หรือบุคลากรของภาคธุรกิจเอกชนเป็นตัวอย่าง 
การบริหารบุคคลของโรงเรียนเป็นงานที่เป็นไปได้ 

สโลน (Sloane)    ได้ติดตามผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารโรงเรียนแห่งรัฐไมอามี่ ซึ่งผ่าน
การอบรมระยะสั้น โดยการพิจารณาจากความรู้ที่ได้รับ ทัศนคติที่ปรากฏและการปฏิบัติงานเฉพาะ
                                                           

๙๓ แบลง Blank,E.B. “A Model Job Description For Personnel Administrator position in 
North Carolina Public School System,” North Carolina. (The University of North Carolina at 
Greensboro,1991), p 27. 
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อย่างเปรียบเทียบกับตัวอย่างอีกกลุ่มหนึ่งซึ่งไม่ได้ผ่านการอบรมแต่ได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาสาระ
ของการฝึกอบรมจากเอกสารต่าง ๆ ผลการศึกษาวิจัยพบว่ากลุ่มผู้บริหารโรงเรียนที่ผ่านการฝึกอบรม
ได้รับความรู้ในเรื่องการปฏิบัติงานมากขึ้น และมีทัศนคติเปลี่ยนไปในทางบวก ซึ่งส่งผลส าเร็จในการ
ท างาน รวมทั้งมีทัศนะในการปฏิบัติงานเฉพาะ และสามารถน าไปใช้อย่างได้ผล ส่วนกลุ่มผู้บริหาร
โรงเรียนที่ได้รับการส่งเสริมให้ศึกษาสาระของการฝึกอบรมด้วยตนเองมีแนวโน้มที่จะได้รับความรู้
เปลี่ยนแปลงทัศนคติ และมีทักษะการปฏิบัติงานเฉพาะอย่างน้อยกว่าผู้บริหารที่ผ่านการฝึกอบรม
โดยเฉพาะ๙๔ 

สรุปผลจากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องท้ังในประเทศและต่างประเทศ 
ผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องในการบริหารงานบุคคลดังกล่าว จะเห็นได้ว่าหน่วยงาน ต่างๆ มี

การด าเนินงานด้านการบริหารบุคคลในลักษณะคล้ายคลึงกัน โดยถือว่าบุคลากรเป็นทรัพยากรส าคัญ
ที่สุดของการบริหารกิจการ จึงต้องให้ความส าคัญ ในขั้นตอนการบริหารงานบุคคล ด้านการสรรหา
บุคลากร การท าให้บุคลากรรู้สึกรักและหวงแหนในหน่วยงานตลอดจนพ้นจากต าแหน่งหน้าที่ดังนั้น
จากการศึกษาค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวข้องจึงสรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคลทั้ง ๕ ด้านมีปัญหาในแต่
ละด้านแตกต่างกันออกไปโดยเฉพาะปัญหาที่พบมากที่สุดคือ บุคลากรไม่เพียงพอกับความต้องการ 
การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานไม่ตรงกับความรู้ ความสามารถ ขาดงบประมาณสนับสนุนการพัฒนา
บุคลากร และขาดการวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ท าให้การด าเนินงาน ไม่
เป็นไปตามแผนงานที่ก าหนดไว้ ขาดประสิทธิภาพ ตลอดจนผู้บริหารไม่มีความหนักแน่น ไม่มีความ
จริงใจ และไม่ยกย่องชมเชยบุคลากรที่ปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ 

การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัย มีความคาดหวังให้การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เป็นไปตาม
แนวการบริหารงานบุคคลทั้ง ๕ ประการ ดังนี้ การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง อยากจะ
ให้สถานศึกษา ซึ่งเป็นผู้ใช้ ครูโดยตรงเป็นผู้ก าหนดความต้องการ และหน่วยงานระดับส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา จัดครูให้ ตามความต้องการของสถานศึกษา การสรรหาบุคคลและบรรจุแต่งตั้ง 
อยากจะให้มีการบรรจุครูอย่างเพียงพอ ตรงตาม วิชาเอกที่สถานศึกษาต้องการ มีความรวดเร็วในการ
สรรหาและบรรจุแต่งตั้ง การใช้บุคคลและเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ อยากให้
บุคลากร ทางการศึกษาทุกคน ท างานอย่างเต็มความรู้ ความสามารถ และมีการส่งเสริมให้บุคลากรได้
เข้ารับ การศึกษาอบรมเพ่ิมเติมความรู้อยู่เสมอ วินัยและการรักษาวินัย อยากให้มีการพัฒนาบุคลากร
ทาง การศึกษาเป็นผู้มีวินัยดี ปฏิบัติตามวินัยอย่างเคร่งครัด เพ่ือส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
โดยตรงด้วย การออกจากราชการ อยากให้บุคลากรทางการศึกษาที่ได้ บรรจุแต่งตั้งเข้ามาแล้ว อยู่ใน
สถานศึกษานานที่สุด ท างานอย่างมีความสุข และการออกจาก ราชการอย่างถูกต้องเหมาะสม 

 
 
 

                                                           
๙๔

 สโลน Sloane, Etta K. . “Principals and Inservice Training : Knowledge 
Attitude and Mainstreaming Practices,” (Dissertation Abstracts International,1983),      
p 38-A. 
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๒.๘  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 งานวิจัยเรื่อง “การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง” ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดย
ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) ประกอบด้วยตัวแปรต้น (Independent 
Variables) และตัวแปรตาม (Dependent Variables) ดังนี้  
 ตัวแปรต้น (Independent Variables) หมายถึง สิ่งที่เป็นสาเหตุที่ท าให้เกิดผลต่าง ๆ 
หรือสิ่งที่เราต้องการทดลองว่าเป็นสาเหตุที่ท าให้เกิดผลนั้นจริงหรือไม่ 
 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) หมายถึง สิ่งที่เป็นผลเนื่องมาจากตัวแปรต้น เมื่อ
ตัวแปรต้นหรือสิ่งที่เป็นสาเหตุเปลี่ยนไป  ตัวแปรตามหรือสิ่งที่เป็นผลจะเปลี่ยนตามไปด้วย  
 

         ตัวแปรต้น                  ตัวแปรตาม 
             (Independent Variables)        (Dependent Variables) 
 
 

     ตัวแ         
           
           
           
           
           
           
           
           
           
     

 

 

 

 
 
 
แผนภูมิที่ ๒.๑  แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

สถานภาพผู้บริหาร 
๑. เพศ 

๒. อาย ุ

๓. ระดบัการศึกษา 

๔. ต าแหน่งของ 

        - ผูอ้  านวยการ 

        - รองผูอ้  านวยการฝ่ายต่างๆ. 
        - หวัหนา้กลุ่มสาระ 

        - ครูผูส้อน 
๕. ประสบการณ์ 
  

    
 

  ๑.เพ่ือศึกษาการบริหารงานบุคคลตาม
หลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร
โรง เรี ยนมั ธยมศึกษา อ า เภอเมือง 
จังหวัดอ่างทอง  
   ๒ .  เ พ่ือ เปรี ยบเทียบระดับความ
คิดเห็นการบริหารงานบุคคลตามหลัก
ฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียน
มั ธยมศึ กษา  อ า เภอ เมื อ ง  จั งหวั ด
อ่างทอง ตามปัจจัยพ้ืนฐานส่วนบุคคล  
   ๓. เ พ่ือศึกษาปัญหาอุปสรรคและ
ข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลตาม
หลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร
โรง เรี ยนมั ธยมศึกษา อ า เภอเมือง 
จังหวัดอ่างทอง 

การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาส
ธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง 
 
๑. ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการ                      
    ก าหนดต าแหน่ง 
๒. ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
๓. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพใน 
     การปฏิบัติราชการ 
๔. ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
๕. ด้านการออกจากราชการ 
๖. ด้านการสร้างขวัญและก าลังใจ 
     โดยบูรณาการกับหลักฆราวาสธรรม ๔ 
คือ  สัจจะ  ทมะ  ขันติ  จาคะ 
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บทท่ี ๓ 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) เพ่ือมุ่งศึกษาความเห็นของ
ผู้บริหารและครูเกี่ยวการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง โดย
ด าเนินการตามล าดับขั้นตอนดังนี้ 

๓.๑ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
๓.๒ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
๓.๓ การเก็บรวบรวมข้อมูล 
๓.๔ การวิเคราะห์ข้อมูล 
๓.๕ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

๓.๑ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรทั้งหมด 
ประชากรทั้งหมดท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ได้แก่   ผู้บริหารและครู ในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ระดับมัธยมศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา เขต  ๕  จ านวน  ๓ โรงเรียน โดยแบ่งเป็นผู้บริหารจ านวน ๑๒ คน และครูจ านวน     
๒๕๓  คน  รวมทั้งสิ้น  ๒๖๕  คน  ผู้วิจัยใช้วิธีการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างตามตารางส าเร็จรูป
ของ R.V. Krejcie & D.W.Mogan  ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง จ านวน ๑๓๕ คน และใช้วิธีการสุ่ม
ตามล าดับชั้น (Stratified Random Sampling) เพ่ือให้ได้กลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนของกลุ่มประชากร 
ดังตารางที่ ๓.๑ ตารางประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ได้ ดังนี้ 
 
ตารางท่ี  ๓.๑ แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากร 
ชื่อโรงเรียน ผู้บริหาร ครู/เจ้าหน้าที่ รวม กลุ่มตัวอย่าง 

๑.โรงเรียนสตรีอ่างทอง ๕ ๑๓๗ ๑๔๒ ๗๑ 

๒.โรงเรียนอ่างทองปัทมโรจน์วิทยาคม ๕ ๑๐๓ ๑๐๘ ๕๔ 

๓.โรงเรียนโยธินบูรณะอ่างทอง ๒   ๑๓   ๑๕ ๑๐ 

รวม ๑๒ ๒๕๓ ๒๖๕ ๑๓๕ 

 

๓.๒  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นด้วยตนเอง เป็น แบบสอบถาม
เพ่ือการวิจัย เรื่อง การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง  
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๗๓ 
 

 
๑. ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  ๑)  ศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยม 
  ๒) ศึกษาหลักการและทฤษฎี จากเอกสาร ต าราที่เก่ียวข้องกับการวิจัย 
  ๓) ศึกษาการด าเนินงานโรงเรียนขั้นพ้ืนฐานระดับมัธยม 
  ๔) ศึกษาแบบสอบถามจากงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
  ๕)  ข้อมูลที่ ได้จากการศึกษาค้นคว้ าน ามาสร้ าง เป็นแบบ สอบถาม เสนอ

คณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และน าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบ ปรับปรุงแก้ไขแล้วน าเสนอ
คณะกรรมการที่ปรึกษาอีกครั้ง ปรับปรุงแก้ไขแล้วน าเสนอผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงด้าน
เนื้อหา (Content Validity) 

 ๒. ลักษณะของเครื่องมือ 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม มี ๒  ตอน คือ 
ตอนที่ ๑ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบ

ตรวจสอบรายการ (Check List) ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์            
ขนาดโรงเรียน 

ตอนที่ ๒ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ สภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ระดับมัธยมศึกษา จ านวน ๖ ด้านคือ 

  ๑)  ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
  ๒) ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
  ๓) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
  ๔) ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
  ๕) ด้านการออกจากราชการ 
  ๖) ด้านการสร้างขวัญและก าลังใจ 
ลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ๕ ระดับ คือ มากที่สุด มาก 

ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด 
 
๓.  การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

 ในการหาคุณภาพของเครื่องมือ ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 
 ๑) ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญ ตรวจสอบเครื่องมือที่

สร้างไว้ 
 ๒) หาความเที่ยงตรง (Validity) โดยการน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้ว เสนอประธาน

และกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือขอความเห็นชอบและน าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ แล้วน ามา
ปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม จ านวน ๕ ท่าน  
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๗๔ 
 

เพ่ือพิจารณาทั้งในด้านเนื้อหาสาระและโครงสร้างของค าถาม รูปแบบของแบบสอบถาม 
ตลอดจนภาษาท่ีใช้และตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC)๑  

 ๓) หาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไป
ทดลองใช้  (Try–Out) กับผู้บริหารและครู ในสถานศึกษาขั้น พ้ืนฐานโรงเรียนวัดเซิ้ งหวาย          
อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง  ที่ไม่ใช่กลุ่มประชากรที่ใช้ในการวิจัยทั้งหมด จ านวน ๓๐ คน เพ่ือหา
ความเชื่อมั่น ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha coefficient) ของครอนบาค (Cronback)๒  
 
๓.๓   การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยได้ด าเนินการ ดังนี้ 
๑. ผู้วิจัยขอความร่วมมือจากภาควิชาการบริหารการศึกษาคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ท าหนังสือถึงสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา เขต ๕ อ าเภอเมือง  จังหวัดอ่างทอง  เพ่ือขอความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถาม  

๒. ผู้วิจัยน าหนังสือพร้อมทั้งแบบสอบถามส่งถึงโรงเรียนที่เป็นกลุ่มประชากรทั้งหมด         
เพ่ือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามด้วยตนเอง 

๓. ผู้วิจัยเดินทางตามเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนด้วยตนเองในระหว่างเดือนกันยายน-
เดือนพฤศจิกายน ๒๕๕๖ แล้วน ามาวิเคราะห์ 
  
๓.๔   การวิเคราะห์ข้อมูล 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้ มาด าเนินตามขั้นตอน ดังนี้  
๑. น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์ทั้งหมดมาให้คะแนน ตามแนวทางการประเมินความคิดเห็น

แบบมาตราส่วนประเมินค่า แบบลิเคิร์ท (Likert’ Scales) 
  ๕ คะแนน   หมายถึง   มากที่สุด 

  ๔  คะแนน   หมายถึง   มาก 
  ๓  คะแนน   หมายถึง   ปานกลาง 
  ๒  คะแนน   หมายถึง   น้อย 
  ๑  คะแนน   หมายถึง   น้อยที่สุด 
๒. การแปลผลความหมายของคะแนน ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์ความหมายค่าเฉลี่ยของ

คะแนนแล้วแปรความหมายที่ก าหนดดังนี้ 
  ๑) แปลผลการวิเคราะห์ข้อมูล สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  โดยการแจกแจง

ความถี่และหาค่าร้อยละ 

                                                   
 ๑ สุวรีย์ ศิริโภคารภิรมย์, การวิจัยทางการศึกษา, (ลพบุรี : ฝ่ายเอกสารการพิมพ์  สถาบันราชภัฎเทพ
สตรี, ๒๕๔๖), หน้า ๒๔๓-๒๔๔.  
 ๒ Cronback,Lee J,Essentials of psychological testing,4 ed.,(New York: Harper & 
Row,1971), P.67. 
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๗๕ 
 

  ๒) แปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล     ตามหลักฆราวาส
ธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง  

โดยการหาค่าเฉลี่ย X  และการหาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. เป็นรายข้อและรายด้าน 
วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม ที่เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า โดยหาค่าเฉลี่ยของช่วงระดับ
คะแนน  (Class interval) ๕ ระดับ ดังนี้๓  

   ๔.๕๑ – ๕.๐๐   หมายถึง   มากที่สุด 
   ๓.๕๑ – ๔.๕๐   หมายถึง   มาก 
   ๒.๕๑ – ๓.๕๐   หมายถึง   ปานกลาง 
   ๑.๕๑ – ๒.๕๐   หมายถึง   น้อย 
   ๑.๐๐ – ๑.๕๐    หมายถึง   น้อยที่สุด 
  ๓) แปลผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาส๔

ธรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  อ าเภอเมือง  จังหวัดอ่างทอง  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา เขต ๕  จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยการทดสอบค่าที (t – test) และการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว     (One Way ANOVA) และการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดย
วิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe)  

 
๓.๕   สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ใช้เครื่องมือทางคอมพิวเตอร์ โปรแกรม 
ส าเร็จรูปทางสถิติสังคมศาสตร์ เพ่ือวิเคราะห์หาค่าสถิติ ดังนี้ 

๑. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  ใช้การแจกแจง
ความถี่หาค่าร้อยละ 

จ านวนประชากรของโรงเรียนต่าง ๆ = 
จ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม 

x ๑๐๐ 
จ านวนประชากรทั้งหมด 

๒. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานระดับมัธยมศึกษา โดยหาค่าเฉลี่ย X  และการหาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. เป็นรายด้าน
และรายข้อ 

๓. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ระดับมัธยมศึกษา จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยการทดสอบค่าที (t – test) และการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) และการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยวิธีการ
ของเชฟเฟ่ (Scheffe) 
 

                                                   
 ๓ ประกอบ กรรณสูตร,สถิติเพ่ือการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์,พิมพ์คร้ังที่ ๓ ,(กรุงเทพมหานคร: 
ด่านสุทธาการพิมพ์, ๒๕๔๒), หน้า ๑๐๘. 
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บทท่ี  ๔ 
 

ผลการวิจัย 
 

 การวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง  เพื่อให้เกิดความเข้าใจในการสื่อความหมายที่ตรงกัน ผู้วิจัย
ได้ก าหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังต่อไปนี ้

 
X   แทน ค่าเฉลี่ย 

 S.D. แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 t  แทน ค่าสถิติที่ใช้ทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยระหว่างกลุม่ตัวอยา่ง ๒ กลุ่ม 
 F  แทน ค่าสถิติที่ใช้ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยมากกว่า ๒ กลุ่ม 
 df  แทน ช้ันความเป็นอิสระ (Degrees of Freedom) 
 SS  แทน ค่าผลบวกของคะแนนยกก าลังสอง (Sum of Squares) 
 MS แทน  ความแปรปรวน (Mean Squares) 
 Sig  แทน  ค่านัยส าคัญทางสถิติ (Significance) 
 *  แทน  มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั ๐.๐๕ 
 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัย
ได้วิเคราะห์ข้อมูลและน าเสนอในรูปแบบของตารางประกอบค าอธิบาย ตามล าดับดังนี้ 
 ๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบ ประกอบด้วย เพศ อายุ
ระดับการศึกษา  ต าแหน่ง ประสบการณ์ และขนาดโรงเรียน  
 ๔.๒ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ทั้ง ๖ ด้าน ได้แก่ ด้านการวางแผนอัตราก าลังและ
การก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ ด้านวินัยและการรักษาวินัย ด้านการออกจากราชการและด้านการสร้างขวัญและ
ก าลังใจ 
 ๔.๓ ผลการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมุติฐานปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
ประกอบด้วยเพศ อายุระดับการศึกษา  ต าแหน่ง ประสบการณ์ และขนาดโรงเรียน ทั้ง ๖ ด้าน 
 ๔.๔ ผลการศึกษาปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาส
ธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง 
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๗๗ 
 

๔.๑  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  วิเคราะห์ข้อมูล
โดยการแจกแจงความถ่ีและหาค่าร้อยละ  
ตารางท่ี  ๔.๑ แสดงจ านวนและค่าร้อยละของการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔      
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง จ าแนกตามเพศ 
 
เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 
หญิง 

๔๙ 
๘๖ 

๓๖.๓ 
๖๓.๗ 

รวม ๑๓๕ ๑๐๐.๐ 
 
 จากตารางท่ี  ๔.๑ พบว่า  ครูและผู้บริหารเป็นเพศหญิง จ านวน ๘๖ คน  คิดเป็นร้อยละ 
๖๓.๗ และเพศชาย จ านวน  ๔๙ คน  คิดเป็นร้อยละ  ๓๖.๓ 
  
ตารางท่ี  ๔.๒  แสดงจ านวนและค่าร้อยละของการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔     
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง จ าแนกตามอายุ 
 
อาย ุ จ านวน ร้อยละ 
                  ต่ ากว่า ๓๐ ปี 
                  ตั้งแต่ ๓๑-๔๐ ป ี
                  ตั้งแต่ ๔๑-๕๐ ป ี
                  ๕๑ ปีข้ึนไป 

๑๓ 
๓๔ 
๓๙ 
๔๙ 

๙.๖ 
๒๕.๒ 
๒๘.๙ 
๓๖.๓ 

รวม ๑๓๕ ๑๐๐.๐ 
  
 จากตารางท่ี  ๔.๒  พบว่า  ครูและผู้บริหารมีอายุ ๕๑ ปีข้ึนไป จ านวน ๔๙ คน คิดเป็น
ร้อยละ ๓๖.๓ รองลงมามีอายุตั้งแต่ ๔๑-๕๐ ปี จ านวน ๓๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๘.๙ มีอายุ ตั้งแต่ 
๓๑-๔๐ ปี จ านวน ๓๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๕.๒ และต่ ากว่า ๓๐ ปี จ านวน ๑๓ คน คิดเป็นร้อยละ 
๙.๖ ตามล าดับ 
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๗๘ 
 

ตารางท่ี  ๔.๓   แสดงจ านวนและค่าร้อยละของการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔     
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง  จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 
ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

ปริญญาตร ี
ปริญญาโท 

  ปริญญาเอก 

๖๖ 
๖๓ 
๖ 

๔๘.๙ 
๔๖.๗ 
๔.๔ 

รวม ๑๓๕ ๑๐๐.๐ 
 
 จากตารางท่ี  ๔.๓  พบว่า ครูและผู้บริหารมีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน ๖๖ คน 
คิดเป็นร้อยละ ๔๘.๙ รองลงมาปริญญาโท จ านวน ๖๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๖.๙ ปริญญาเอก 
จ านวน ๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๔.๔ ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี  ๔.๔ แสดงจ านวนและค่าร้อยละของการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔      
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง  จ าแนกตามต าแหน่ง 
 
ต าแหน่ง จ านวน ร้อยละ 
       ผู้อ านวยการ 
       รองผู้อ านวยการฝ่ายต่างๆ 
       หัวหน้ากลุ่มสาระ 
       ครูผู้สอน 

๓ 
๑๐ 
๒๑ 

๑๐๑ 

๒.๒ 
๗.๔ 

๑๕.๖ 
๗๔.๘ 

รวม ๑๓๕ ๑๐๐.๐ 
 
 จากตารางท่ี  ๔.๔  พบว่า ครูและผู้บริหารมีต าแหน่งเป็นครู จ านวน ๑๐๑ คน คิดเป็น
ร้อยละ ๗๔.๘ รองลงมาเป็นหัวหน้ากลุ่มสาระ จ านวน ๒๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๕.๖    รอง
ผู้อ านวยการฝ่ายต่างๆ จ านวน ๑๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๗.๔ และผู้อ านวยการ จ านวน ๓ คน คิดเป็น
ร้อยละ ๒.๒ ตามล าดับ 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๗๙ 
 

ตารางท่ี  ๔.๕ แสดงจ านวนและค่าร้อยละของการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง  จ าแนกตามประสบการณ์ 
 
ประสบการณ์ จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่า ๕ ป ี
๖-๑๐ ป ี
๑๑-๒๐ ปี 
๒๑ ปีข้ึนไป 

๑๙ 
๒๑ 
๔๗ 
๔๘ 

๑๔.๑ 
๑๕.๖ 
๓๔.๘ 
๓๕.๖ 

รวม ๑๓๕ ๑๐๐.๐ 
 
 จากตารางท่ี  ๔.๕  พบว่า ครูและผู้บริหารมีประสบการณ์ ๒๑ ปีข้ึนไปจ านวน   ๔๘ คน คิด
เป็นร้อยละ ๓๕.๖ รองลงมา ๑๑-๒๐ ปี จ านวน ๔๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๔.๘   ๖-๑๐ ปี จ านวน 
๒๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๕.๖ และต่ ากว่า ๕  ป ีจ านวน ๑๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๔.๑ ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี  ๔.๖ แสดงจ านวนและค่าร้อยละของการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง  จ าแนกตามขนาดโรงเรียน 
 
ขนาดโรงเรียน จ านวน ร้อยละ 
โรงเรี่ยนขนาดเล็ก 
โรงเรียนขนาดกลาง 
โรงเรียนขนาดใหญ ่

๒๒ 
๓๑ 
๘๒ 

๑๖.๓ 
๒๓.๐ 
๖๐.๗ 

รวม ๑๓๕ ๑๐๐.๐ 
 
 จากตารางท่ี  ๔.๖  พบว่า ครูและผู้บริหารอยู่ในโรงเรียนขนาดใหญ่ จ านวน  ๘๒ คน         
คิดเป็นร้อยละ ๖๐.๗ รองลงมา ขนาดกลาง จ านวน ๓๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๓.๐ และขนาดเล็ก 
จ านวน ๒๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๖.๓ ตามล าดับ 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๘๐ 
 

๔.๒  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง  ทั้ง ๖ ด้าน ได้แก่ ด้านการ
วางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง  
ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านวินัยและการรักษาวินัย   
ด้านการออกจากราชการ และด้านการสร้างขวัญและก าลังใจ โดยหาค่าเฉลี่ย ( X )  
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
 
ตารางท่ี  ๔.๗ แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแบบสอบถามการบริหารงานบุคคล
ตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ทั้ง ๖ ด้าน
โดยรวมและจ าแนกเป็นรายด้าน 
 
การบริหารงานตามหลักฆราวาสธรรม ๔  
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ระดับทัศนคติ ( n = ๑๓๕ ) 
X  S.D. แปลผล 

๑. ด้านการวางแผนอัตราก าลงัและการ                      
    ก าหนดต าแหน่ง 

๓.๗๖ ๐.๘๐ มาก 

๒. ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตัง้ ๓.๗๖ ๐.๗๖ มาก 
๓. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพใน 
    การปฏิบัติราชการ 

๓.๘๒ ๐.๖๗ มาก 

๔. ด้านวินัยและการรกัษาวินัย ๓.๗๒ ๐.๗๑ มาก 
๕. ด้านการออกจากราชการ ๓.๔๒ ๐.๘๘ ปานกลาง 
๖. ด้านการสร้างขวัญและก าลงัใจ ๓.๘๕ ๑.๐๔ มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม ๓.๗๒ ๐.๖๗         มาก  
   
 จากตารางท่ี  ๔.๗  ความคิดเห็นของครูและผู้บริหารที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลัก
ฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ทั้ง ๖ ด้าน โดยรวม 
อยู่ในระดับมาก ( X = ๓.๗๒) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ตามล าดับค่าเฉลี่ย คือ ด้านการสร้างขวัญ
และก าลังใจ ( X = ๓.๘๕) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ( X = ๓.๘๒)      
ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ( X = ๓.๗๖) ด้านการสรรหาและการบรรจุ
แต่งตั้ง ( X = ๓.๗๖) ด้านวินัยและการรักษาวินัย ( X = ๓.๗๒) ตามล าดับ ส่วนด้านที่ครูและผู้บริหาร
มีความคิดเห็นน้อยที่สุดคือด้านการออกจากราชการ ( X = ๓.๔๒) 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๘๑ 
 

ตารางท่ี  ๔.๘  แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาส
ธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ในด้านการวางแผน
อัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
 

ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
 

X  S.D. 
ความ
คิดเห็น 

๑. มีการประชุมวางแผนก าหนดอัตราก าลังของข้าราชการครู
ร่วมกันกับบุคคลที่เกี่ยวข้องอย่างต่อเนื่องและเหมาะสมกับ
สภาพจริง 

  
 
๓.๗๕ 

   
 
๑.๐๑ 

 
 

มาก 
๒. มีข้ันตอนในการวางแผนก าหนดอัตราข้าราชการครู
สอดคล้องกับความต้องการ 

 
๓.๕๔ 

 
๐.๙๖ 

 
มาก 

๓. สถานศึกษามีการจัดท าแผนอัตราก าลังข้าราชการครู
เสนอต่อคณะกรรมการสถานศึกษาตามความเป็นจริง 

 
๓.๗๗ 

 
๐.๙๔ 

 
มาก 

๔. การก าหนดหน้าที่ข้าราชการครูได้ค านึงถึงความสามารถ
และความเหมาะสมเป็นหลักเพื่อคุณภาพและประสิทธิภาพ 

 
๓.๘๖ 

 
๐.๘๓     มาก 

 

๕. มีการวางแผนพัฒนาคุณภาพครูให้ฝึกฝนปรับปรุงตนใน
โรงเรียนรองรับอนาคตในแต่ละปี 

 
๓.๗๑ 

 
๑.๐๕ 

 
มาก 

๖. จัดเก็บรวบรวมข้อมูลประวัติของข้าราชการครูที่มีอยู่
อย่างเป็นระบบสม่ าเสมอ 

 
๓.๙๗ 

 
๐.๘๔ 

 
มาก 

๗. มีการปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งที่ต้องการเพิ่ม/ลด
เสนอต่อเขตพื้นที่การศึกษาที่สอดคล้องกับงานและความ
ต้องการ 

 
 

๓.๗๑ 

 
 

๑.๐๐ 

 
 

มาก 
ค่าเฉลี่ยโดยรวม ๓.๗๖ ๐.๘๐ มาก 
 
 จากตารางท่ี  ๔.๘ ความคิดเห็นของครูและผู้บริหารที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลัก
ฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านการวางแผน
อัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่งโดยรวม อยู่ในระดับมาก ( X = ๓.๗๖) ข้อที่ครูและผู้บริหารมี
ความคิดเห็นในระดับมาก ๓ อันดับเรียงจากมากไปหาน้อยคือ จัดเก็บรวบรวมข้อมูลประวัติของ
ข้าราชการครูที่มีอยู่อย่างเป็นระบบสม่ าเสมอ ( X = ๓.๙๗) การก าหนดหน้าที่ข้าราชการครูได้
ค านึงถึงความสามารถและความเหมาะสมเป็นหลักเพื่อคุณภาพและประสิทธิภาพ  ( X = ๓.๘๖) 
สถานศึกษามีการจัดท าแผนอัตราก าลังข้าราชการครูเสนอต่อคณะกรรมการสถานศึกษาตามความ
เป็นจริง ( X = ๓.๗๗) และข้อที่ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ มีข้ันตอนในการ
วางแผนก าหนดอัตราข้าราชการครูสอดคล้องกับความต้องการ  ( X = ๓.๕๔) เมื่อพิจารณาใน
ภาพรวมพบว่า ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = ๓.๗๖) 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๘๒ 
 

ตารางท่ี  ๔.๙  แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาส
ธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ในด้านการสรรหาและการ
บรรจุแต่งตั้ง  
 

ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
  

 

 
 

S.D. 
ความพึง
พอใจ 

๑. แต่งตั้ งคณะกรรมการสรรหาข้าราชการครูภายใน
สถานศึกษาเพื่อความเจริญก้าวหน้าของสถานศึกษา 

 
๓.๗๐ 

 
๐.๙๙ 

 
มาก 

๒. มีการก าหนดหลักเกณฑ์ในการสอบคัดเลือกข้าราชการ
ครูเพื่อคัดเลือกให้เหมาะสม 

 
๓.๖๘ 

 
๑.๐๑ 

 
มาก 

๓. ประชาสัมพันธ์รับสมัครข้าราชการครูและครูอัตราจ้าง
อย่างชัดเจนและตามความต้องการ 

 
๓.๗๐ 

 
๑.๐๑ มาก 

๔. ด าเนินการสอบคัดเลือกข้าราชการครูและครูอัตราจ้าง
อย่างโปร่งใสและสร้างประโยชน์กับผู้เรียน 

 
๓.๘๐ 

 
๐.๙๒ 

 
มาก 

๕. ประกาศผลการคัดเลือกข้าราชการครูเข้าท างานอย่าง
รวดเร็วและตรงตามจริง 

 
๓.๖๑ 

 
๐.๙๗ 

 
มาก 

๖. ทดลองปฏิบัติงานในหน้าที่ของข้าราชการครูและ
ประเมินผล เป็นเวลา ๖ เดือน – ๑ ปี อย่างยุติธรรมตาม
ความจริง 

 
 

๓.๘๒ 

 
 

๐.๖๗ 

 
 

มาก 
๗. บรรจุแต่งตั้งข้าราชการครูที่มีความรู้ความสามารถตรง
กับงาน 

๓.๙๙ ๐.๘๙ มาก 
 

ค่าเฉลี่ยโดยรวม ๓.๗๖ ๐.๗๖ มาก 
 
 จากตารางท่ี  ๔.๙  ความคิดเห็นของครูและผู้บริหารที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลัก
ฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านการสรรหาและ
การบรรจุแต่งตั้ง โดยรวม อยู่ในระดับมาก ( X = ๓.๗๖) ข้อที่ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นในระดับ
มาก ๓ อันดับเรียงจากมากไปหาน้อยคือ บรรจุแต่งตั้งข้าราชการครูที่มีความรู้ความสามารถตรงกับ
งาน ( X = ๓.๙๙) ทดลองปฏิบัติงานในหน้าที่ของข้าราชการครูและประเมินผล เป็นเวลา ๖ เดือน – 
๑ ปี อย่างยุติธรรมตามความจริง ( X = ๓.๘๒) ด าเนินการสอบคัดเลือกข้าราชการครูและครูอัตรา
จ้างอย่างโปร่งใสและสร้างประโยชน์กับผู้เรียน ( X = ๓.๘๐) และข้อที่ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็น
มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ แต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาข้าราชการครูภายในสถานศึกษาเพื่อความ
เจริญก้าวหน้าของสถานศึกษา ( X = ๓.๗๐) เมื่อพิจารณาในภาพรวมพบว่า   ครูและผู้บริหารมีความ
คิดเห็นในระดับมาก ( X = ๓.๗๖) 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๘๓ 
 

ตารางท่ี  ๔.๑๐  แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารงานบุคคลตามหลัก
ฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ในด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
 

ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

 

 
 

S.D. 
ความพึง
พอใจ 

๑. จัดให้มีการปฐมนิเทศข้าราชการครูที่เข้ามาท างานใหม่
อย่างเป็นระเบียบและท างานร่วมอย่างมีประสิทธิภาพ 

 
๓.๘๖ 

 
๐.๙๒ 

 
มาก 

๒. จัดครูพี่เลี้ยงเพื่อช่วยให้ค าแนะน าและเป็นที่ปรึกษาครู
เข้าใหม่ให้การฝึกหัดเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

 
๓.๗๔ 

 
๐.๘๑ มาก 

๓. วัดผลประเมินผลและติดตามผลหลังการทดลอง
ปฏิบัติงานอย่างยุติธรรมซื่อตรงตามจริง 

 
๓.๙๓ 

 
๐.๗๗ 

 
มาก 

๔. อนุญาตให้ข้าราชการครูลาศึกษาต่อได้อย่างไม่มีเงื่อนไข
เพื่อฝึกฝนปรับปรุงให้เจริญก้าวหน้า 

 
๓.๖๘ 

 
๐.๙๓ 

 
มาก 

๕. จัดส่งครูเข้ารับการอบรมสัมมนาวิชาการอย่างน้อยปี
การศึกษา ๑ ครั้งปรับปรุงตนให้เจริญก้าวหน้า 

 
๓.๘๒ 

 
๑.๐๘ มาก 

๖. การคัดเลือกข้าราชการครูไปฝึกอบรมสัมมนาหรือดูงาน
ตามหมวดสาระที่ท าการสอนอย่างยุติธรรมเพื่อประโยชน์
ของผู้เรียนและสถานศึกษา 

 
 

๓.๘๐ 

 
 

๑.๐๗ 

 
 

มาก 
๗. จัดให้มีคณะกรรมการก าหนดเกณฑ์ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างโปร่งใสและสามารถวัดผลตามจริง 

 
๓.๙๐ 

 
๐.๘๓ มาก 

ค่าเฉลี่ยโดยรวม ๓.๘๒ ๐.๖๗ มาก 
  
 จากตารางท่ี  ๔.๑๐  ความคิดเห็นของครูและผู้บริหารที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตาม
หลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการโดยรวม อยู่ในระดับมาก ( X = ๓.๘๒) ข้อที่ครูและ
ผู้บริหารมีความคิดเห็นในระดับมาก ๓ อันดับเรียงจากมากไปหาน้อยคือ บรรจุแต่งตั้งข้าราชการครูที่
มีความรู้ความสามารถตรงกับงาน ( X = ๓.๙๓) จัดให้มีคณะกรรมการก าหนดเกณฑ์ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างโปร่งใสและสามารถวัดผลตามจริง ( X = ๓.๙๐) จัดให้มีการปฐมนิเทศข้าราชการครู
ที่เข้ามาท างานใหม่อย่างเป็นระเบียบและท างานร่วมอย่างมีประสิทธิภาพ ( X = ๓.๘๖) และข้อที่ครู
และผู้บริหารมีความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ อนุญาตให้ข้าราชการครูลาศึกษาต่อได้อย่างไม่มี
เงื่อนไขเพื่อฝึกฝนปรับปรุงให้เจริญก้าวหน้า ( X = ๓.๖๘) เมื่อพิจารณาในภาพรวมพบว่า ครูและ
ผู้บริหารมีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = ๓.๘๒) 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๘๔ 
 

ตารางท่ี  ๔.๑๑  แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารงานบุคคลตามหลัก
ฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ในด้านวินัยและการ
รักษาวินัย 
 

ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
 

 

 
 

S.D. 
ความพึง
พอใจ 

๑. แต่งตั้ งคณะกรรมการสอบสวนผู้กระท าผิดวินัย ใน
สถานศึกษาอย่างเป็นระบบเที่ยงธรรม 

๓.๗๑ ๐.๗๕ มาก 
 

๒. ตรวจสอบข้อมูลเบื้องต้นในกรณีที่ ข้าราชการครู ถู ก
กล่าวหาว่ากระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรงตามจริง 

๓.๗๕ ๐.๙๐ มาก 
 

๓. ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับความเป็น
ธรรมอันเนื่องมาจากการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนทาง
วินัยอย่างซื่อตรงตามจริง 

๓.๗๙ ๐.๗๘ มาก 
 

๔. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูช้ีแจงเหตุ-ผลเมื่อเกิดข้อพิพาท
เพื่อความจริงและปรับปรุงงาน 

๓.๗๕ ๐.๘๒ มาก 
 

๕. ครูอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษทางวินัยของข้าราชการครูใน
โรงเรียนได้ตามสภาพที่เป็นจริง 

๓.๖๘ ๐.๘๑ มาก 
 

๖. แต่งตั้งคณะกรรมการรับเรื่องร้องทุกข์ของข้าราชการครูใน
สถานศึกษาอย่างเป็นระบบและเที่ยงตรง 

๓.๗๑ ๐.๘๕ มาก 
 

๗. เปิดโอกาสให้ข้าราชการครูมีส่วนร่วมในการก าหนดวินัย
เพื่อใช้ในการปฏิบัติงานในสถานศึกษาให้เกิดประโยชน์สุข
ร่วมกัน 

๓.๖๔ ๐.๘๒ มาก 
 

ค่าเฉลี่ยโดยรวม ๓.๗๒ ๐.๗๑ มาก 
 จากตารางท่ี  ๔.๑๑ ความคิดเห็นของครูและผู้บริหารที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตาม
หลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านวินัยและ
การรักษาวินัยโดยรวม อยู่ในระดับมาก ( X = ๓.๗๒) ข้อที่ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นในระดับ
มาก  ๓ อันดับเรียงจากมากไปหาน้อยคือ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับความเป็น
ธรรมอันเนื่องมาจากการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนทางวินัยอย่างซื่อตรงตามจริง ( X = ๓.๗๙) 
ตรวจสอบข้อมูลเบื้องต้นในกรณีที่ข้าราชการครูถูกกล่าวหาว่ากระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรงตามจริง  
( X = ๓.๗๕) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูช้ีแจงเหตุ-ผลเมื่อเกิดข้อพิพาทเพื่อความจริงและปรับปรุงงาน 
( X = ๓.๘๖) และข้อที่ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ เปิดโอกาสให้ข้าราชการครู
มีส่วนร่วมในการก าหนดวินัยเพื่อใช้ในการปฏิบัติงานในสถานศึกษาให้เกิดประโยชน์สุขร่วมกัน   
( X = ๓.๖๔) เมื่อพิจารณาในภาพรวมพบว่า ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นในระดับมาก          
( X = ๓.๗๒) 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๘๕ 
 

ตารางท่ี  ๔.๑๒  แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารงานบุคคลตามหลัก
ฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ในด้านการออกจาก
ราชการ 
 

ด้านการออกจากราชการ 
 

 

 
 

S.D. 
ความ
คิดเห็น 

๑. มีระบบดูแลสวัสดิการข้าราชการครูหลังเกษียณอายุใน
สถานศึกษาร่วมกัน 

๓.๕๓ ๑.๑๕ มาก 
 

๒. มีการแต่งตั้ งกรรมการสอบสวนเมื่อมี เหตุสงสัยว่า
ข้าราชการครูขาดคุณสมบัติการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความ
ยุติธรรมตามจริง 

๓.๖๓ ๐.๙๓ มาก 
 

๓. พิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการตามระเบียบ
กระทรวงศึกษาธิการตามความต้องการ 

๓.๘๒ ๐.๘๗ มาก 
 

๔. ข้าราชการครูที่เจ็บป่วย ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตาม
ภาระงานของสถานศึกษาให้ ออกจากราชการเพื่อประโยชน์
ของสถานศึกษาและผู้เรียน 

๓.๑๘ ๑.๐๕ ปานกลาง 
 

๕. ข้าราชการครูที่หย่อนความสามารถและบกพร่องในหน้าที่
ราชการ ให้ออกจากราชการอย่างไม่มีเงื่อนไขตามจริงและ
เที่ยงธรรม 

๓.๒๐ ๑.๐๓ ปานกลาง 
 

๖. สั่ งให้ผู้ประพฤติไม่ เหมาะสม ออกจากราชการเพื่อ
ประโยชน์ของส่วนรวม 

๓.๒๕ ๑.๐๖ ปานกลาง 
 

๗. ข้าราชการครูที่มีมลทินมัวหมองให้ ออกจากราชการด้วย
ความซื่อตรงตามจริง 

๓.๓๐ ๑.๐๗ ปานกลาง 
 

ค่าเฉลี่ยโดยรวม ๓.๔๒ ๐.๘๔ ปานกลาง 
 จากตารางท่ี  ๔.๑๒ ความคิดเห็นของครูและผู้บริหารที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตาม
หลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านการออก
จากราชการโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง ( X = ๓.๔๒) ข้อที่ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นในระดับ
มาก ๓ อันดับเรียงจากมากไปหาน้อยคือ พิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการตามระเบียบ
กระทรวงศึกษาธิการตามความต้องการ ( X = ๓.๘๒) มีการแต่งตั้งกรรมการสอบสวนเมื่อมี เหตุสงสัย
ว่าข้าราชการครูขาดคุณสมบัติการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความยุติธรรมตามจริง ( X = ๓.๖๓) มีระบบดูแล
สวัสดิการข้าราชการครูหลังเกษียณอายุในสถานศึกษาร่วมกัน ( X = ๓.๕๓) และข้อที่ครูและผู้บริหาร
มีความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ข้าราชการครูที่เจ็บป่วย ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตามภาระงาน
ของสถานศึกษาให้ ออกจากราชการเพื่อประโยชน์ของสถานศึกษาและผู้เรียน ( X = ๓.๑๘) เมื่อ
พิจารณาในภาพรวมพบว่า ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง ( X = ๓.๔๒) 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๘๖ 
 

ตารางท่ี  ๔.๑๓ แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารงานบุคคลตามหลัก
ฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ในด้านการสร้างขวัญ
และก าลังใจ 
 

ด้านการสร้างขวัญและก าลังใจ 
 

 

 
 

S.D. 
ความพึง
พอใจ 

๑. มีคณะกรรมการในการพิจารณาความดีความชอบตามจริง ๓.๙๑ ๑.๐๙ มาก 
๒. พิจารณาความดีความชอบอย่างยุติธรรม และตรงตามจริง ๓.๗๘ ๑.๑๒ มาก 
๓. สนับสนุนบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่น เพื่อให้เกิด
การตั้งใจในการท างาน 

 
๓.๙๐ 

 
๑.๑๓ มาก 

๔. จัดสวัสดิการนอกเหนือจากที่ทางราชการจัดให้ เพื่อ
กระตุ้นให้บุคคลขยันหมั่นเพียร 

 
๓.๗๑ 

 
๑.๒๖ มาก 

๕. สร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะกับการปฏิบัติงาน เพื่อให้งาน
น่าท าและเพิ่มประสิทธิภาพ 

 
๓.๘๐ 

 
๑.๐๗ มาก 

๖. ยกย่องชมเชยบุคลากรที่ปฏิบัติงานประสบผมส าเร็จ เพื่อ
กระตุ้นการท างานให้เจริญก้าวหน้า 

 
๓.๘๘ 

 
๑.๑๑ มาก 

๗. ปกครองบุคลากรแบบประชาธิปไตยพร้อมรับฟังความ
คิดเห็นและช่วยเหลือเอื้อเฟื้อกัน 

๓.๙๖ ๑.๐๔ มาก 
 

ค่าเฉลี่ยโดยรวม ๓.๘๕ ๑.๐๔ มาก 
 
 จากตารางท่ี  ๔.๑๓ ความคิดเห็นของครูและผู้บริหารที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตาม
หลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านการสร้าง
ขวัญและก าลังใจโดยรวม อยู่ในระดับมาก ( X = ๓.๘๕) ข้อที่ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นในระดับ
มาก ๓ อันดับเรียงจากมากไปหาน้อยคือ ปกครองบุคลากรแบบประชาธิปไตยพร้อมรับฟังความ
คิดเห็นและช่วยเหลือเอื้อเฟื้อกัน ( X = ๓.๙๖) มีคณะกรรมการในการพิจารณาความดีความชอบตาม
จริง ( X = ๓.๙๑) สนับสนุนบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่น เพื่อให้เกิดการตั้งใจในการท างาน      
( X = ๓.๙๐) และข้อที่ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ จัดสวัสดิการนอกเหนือจาก
ที่ทางราชการจัดให้ เพื่อกระตุ้นให้บุคคลขยันหมั่นเพียร ( X = ๓.๗๑) เมื่อพิจารณาในภาพรวมพบว่า 
ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = ๓.๘๕) 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๘๗ 
 

๔.๓  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของแบบสอบถามการบริหารงาน
บุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง     
จังหวัดอ่างทองจ าแนกตามเพศโดยการทดสอบค่าที (t-test) อายุ ระดับการศึกษา  
ต าแหน่ง ประสบการณ์ และขนาดโรงเรียน  โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว (One – Way Analysis of Variance: ANOVA) 
 
ตารางท่ี ๔.๑๔ ผลการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมุติฐานปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
ประกอบด้วยเพศโดยการทดสอบค่าที (t-test) 
 

ระดับความคิดเห็น N  S.D. t sig 
๑. ด้านการวางแผนอัตราก าลังและ
การก าหนดต าแหน่ง 
ชาย 
หญิง 

 
 

๔๙ 
๘๖ 

 
 

๓.๓๙ 
๓.๙๗ 

 
 

๐.๙๔ 
๐.๖๒ 

๔.๒๑ 
๓.๗๗ 

 
 

๐.๐๐ 
๐.๐๐ 

๒. ด้านการสรรหา 
และการบรรจุแต่งตั้ง 
ชาย 
หญิง 

 
 

๔๙ 
๘๖ 

 
 

๓.๖๑ 
๓.๘๔ 

 
 

๐.๘๗ 
๐.๖๙ 

๑.๗๐ 
๑.๖๐ 

 
 

๐.๐๙ 
๐.๑๑ 

๓. ดา้นการเสริมสรา้งประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการ 
ชาย 
หญิง 

 
 

๔๙ 
๘๖ 

 
 

๓.๖๗ 
๓.๙๐ 

 
 

๐.๗๕ 
๐.๖๐ 

๑.๙๒ 
๑.๘๑ 

 
 

๐.๕๖ 
๐.๗๓ 

๔. ดา้นวินัยและการรักษาวินัย 
 ชาย 
หญิง 

 
๔๙ 
๘๖ 

 
๓.๖๑ 
๓.๗๘ 

 
๐.๘๙ 
๐.๕๙ 

๑.๓๔ 
๑.๒๐ 

 
๐.๑๘ 
๐.๒๓ 

๕. ดา้นการออกจากราชการ 
 ชาย 
หญิง 

 
๔๙ 
๘๖ 

 
๓.๐๕ 
๓.๖๒ 

 
๐.๙๙ 
๐.๗๔ 

๓.๘๒ 
๓.๕๔ 

 
๐.๐๐ 
๐.๐๐ 

๖. ด้านการสร้างขวัญและก าลังใจ 
 ชาย 
หญิง 

 
๔๙ 
๘๖ 

 
๓.๖๔ 
๓.๙๗ 

 
๑.๒๖ 
๐.๘๗ 

๑.๗๙ 
๑.๖๓ 

 
๐.๐๗ 
๐.๑๐ 

รวม ๑๓๕ ๓.๗๒ ๐.๖๗ ๓.๐๐ ๐.๐๓* 
* ระดับนัยส าคัญทางสถิต ิ๐.๐๕ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๘๘ 
 

 ตารางท่ี ๔.๑๔ ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบผู้บริหารที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตาม
หลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง  จ าแนกตามเพศ 
พบว่า  ครูและผู้บริหารที่มีเพศต่างกันมีการศึกษา มีปรสบการณ์ต่างกัน  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัด
อ่างทอง แตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึงเป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ 
 
ตารางท่ี  ๔.๑๕ ผลการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมุติฐานปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
ประกอบด้วย อายุ 
 
ระดับความคิดเห็น แหล่งข้อมูล SS Df MS F Sig. 
๑. ด้านการวางแผนอัตราก าลัง
และการก าหนดต าแหน่ง 

 

ระหว่างกลุม่  ๕.๑๕ ๔ ๑.๗๑ ๒.๗๗ ๐.๔๔ 
ภายในกลุ่ม  ๘๑.๐๑ ๑๓๑ ๐.๖๑   
รวม  ๘๖.๑๗ ๑๓๕    

๒. ด้านการสรรหาและการบรรจุ
แต่งตั้ง 

ระหว่างกลุม่  ๑.๔๖ ๔ ๐.๔๘ ๐.๘๒ ๐.๔๘ 
ภายในกลุ่ม  ๗๗.๗๕ ๑๓๑ ๐.๕๙   
รวม  ๗๙.๒๑ ๑๓๕    

๓ .  ด้ า น ก า ร เ ส ริ ม ส ร้ า ง
ประสิ ทธิ ภ าพ ในกา รปฏิ บั ติ
ราชการ 

ระหว่างกลุม่  ๐.๙๘ ๔ ๐.๓๒ ๐.๗๒ ๐.๕๔ 
ภายในกลุ่ม  ๕๙.๓๒ ๑๓๑ ๐.๔๕   
รวม  ๖๐.๓๐ ๑๓๕    

๔. ดา้นวินัยและการรักษาวินัย 
 

ระหว่างกลุม่  ๐.๔๒ ๔ ๐.๑๔ ๐.๒๗ ๐.๘๔ 
ภายในกลุ่ม  ๖๘.๗๗ ๑๓๑ ๐.๕๒   
รวม  ๖๙.๑๙ ๑๓๕    

๕. ด้านการออกจากราชการ ระหว่างกลุม่  ๗.๕๒ ๔ ๒.๕๐ ๓.๓๘ ๐.๒๐ 
 ภายในกลุ่ม  ๙๗.๑๙ ๑๓๑ ๐.๗๔   
 รวม  ๑๐๔.๗๒ ๑๓๕    
๖. ด้านการสร้างขวัญ ระหว่างกลุม่  ๔.๒๓ ๔ ๑.๔๑ ๑.๓๑ ๐.๒๗ 
และก าลังใจ ภายในกลุ่ม  ๑๔๐.๙๙ ๑๓๑ ๑.๐๗   
 รวม  ๑๔๕.๒๒ ๑๓๕    
รวม ระหว่างกลุม่  ๑.๐๘ ๔ ๐.๓๖ ๐.๗๙ ๐.๕๐ 
 ภายในกลุ่ม  ๕๙.๗๗ ๑๓๑ ๐.๔๕   
 รวม  ๖๐.๘๕ ๑๓๕    
* ระดับนัยส าคัญทางสถิต ิ๐.๐๕ 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๘๙ 
 

 ตารางท่ี ๔.๑๕ ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบผู้บริหารที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตาม
หลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง  จ าแนกตามอายุ 
พบว่า  ครูและผู้บริหารที่มีอายุต่างกัน  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาส
ธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ไม่แตกต่างกัน  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึงไม่เป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ 
 
ตารางท่ี  ๔.๑๖ ผลการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมุติฐานปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
ประกอบด้วยระดับการศึกษา 
 
ระดับความคิดเห็น แหล่งข้อมูล SS Df MS F Sig. 
๑. ด้านการวางแผนอัตราก าลัง
และการก าหนดต าแหน่ง 

 

ระหว่างกลุม่  ๑๓.๔๓ ๒ ๖.๗๑ ๑๒.๑๙ ๐.๔๐ 
ภายในกลุ่ม  ๗๒.๗๓ ๑๓๓ ๐.๕๕   
รวม  ๘๖.๑๗ ๑๓๓    

๒. ด้านการสรรหาและการบรรจุ
แต่งตั้ง 

ระหว่างกลุม่  ๕.๑๔ ๒ ๒.๕๗ ๔.๕๘ ๐.๑๒ 
ภายในกลุ่ม  ๗๔.๐๗ ๑๓๓ ๐.๕๖   
รวม  ๗๙.๒๑ ๑๓๓    

๓ .  ด้ า น ก า ร เ ส ริ ม ส ร้ า ง
ประสิ ทธิ ภ าพในกา รปฏิ บัติ
ราชการ 

ระหว่างกลุม่  ๙.๘๘ ๒ ๔.๙๔ ๑๒.๙๔ ๐.๒๑ 
ภายในกลุ่ม  ๕๐.๔๑ ๑๓๓ ๐.๓๘   
รวม  ๖๐.๓๐ ๑๓๓    

๔. ดา้นวินัยและการรักษาวินัย 
 

ระหว่างกลุม่  ๕.๙๗ ๒ ๒.๙๙ ๖.๒๔ ๐.๐๘ 
ภายในกลุ่ม  ๖๓.๒๑ ๑๓๓ ๐.๔๗   
รวม  ๖๙.๑๙ ๑๓๓    

๕. ด้านการออกจากราชการ ระหว่างกลุม่  ๕.๗๖ ๒ ๒.๘๘ ๓.๘๔ ๐.๒๔ 
 ภายในกลุ่ม  ๙๘.๙๖ ๑๓๓ ๐.๗๕   
 รวม  ๑๐๔.๗๒ ๑๓๓    
๖. ด้านการสร้างขวัญ ระหว่างกลุม่  ๑๑.๔๗ ๒ ๕.๗๓ ๕.๖๖ ๐.๐๖ 
และก าลังใจ ภายในกลุ่ม  ๑๓๓.๗๔ ๑๓๓ ๑.๐๑   
 รวม  ๑๔๕.๒๒ ๑๓๓    
รวม ระหว่างกลุม่  ๗.๙๓ ๒ ๓.๙๖ ๙.๘๙ ๐.๒๐ 
 ภายในกลุ่ม  ๕๒.๙๒ ๑๓๓ ๐.๔๐   
 รวม  ๖๐.๘๕ ๑๓๓    
* ระดับนัยส าคัญทางสถิต ิ๐.๐๕ 
  
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๙๐ 
 

 ตารางท่ี  ๔.๑๖ ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบผู้บริหารที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตาม
หลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง จ าแนกตาม   
ระดับการศึกษา พบว่า  ครูและผู้บริหารมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือ ง            
จังหวัดอ่างทอง โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึงไม่เป็นไปตาม
สมมุติฐานที่ตั้งไว้ 
 
ตารางท่ี  ๔.๑๗ ผลการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมุติฐานปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
ประกอบด้วยต าแหน่ง 
 
ระดับความคิดเห็น แหล่งข้อมูล SS Df MS F Sig. 
๑. ด้านการวางแผนอัตราก าลัง
และการก าหนดต าแหน่ง 

 

ระหว่างกลุม่  ๖.๗๐ ๓ ๒.๒๓ ๓.๖๘ ๐.๑๔ 
ภายในกลุ่ม  ๗๙.๔๖ ๑๓๒ ๐.๖๐   
รวม  ๘๖.๑๗ ๑๓๕    

๒. ด้านการสรรหาและการบรรจุ
แต่งตั้ง 

ระหว่างกลุม่  ๒.๙๔ ๓ ๐.๙๘ ๑.๖๘ ๐.๑๗ 
ภายในกลุ่ม  ๗๖.๒๗ ๑๓๒ ๐.๕๘   
รวม  ๗๙.๒๑ ๑๓๕    

๓ .  ด้ า น ก า ร เ ส ริ ม ส ร้ า ง
ประสิ ทธิ ภ าพในกา รปฏิ บัติ
ราชการ 

ระหว่างกลุม่  ๔.๒๘ ๓ ๑.๔๒ ๓.๓๔ ๐.๒๑ 
ภายในกลุ่ม  ๕๖.๐๑ ๑๓๒ ๐.๔๒   
รวม  ๖๐.๓๐ ๑๓๕    

๔. ดา้นวินัยและการรักษาวินัย 
 

ระหว่างกลุม่  ๓.๒๖ ๓ ๑.๐๘ ๒.๑๖ ๐.๐๙ 
ภายในกลุ่ม  ๖๕.๙๒ ๑๓๒ ๐.๕๐   
รวม  ๖๙.๑๙ ๑๓๕    

๕. ด้านการออกจากราชการ ระหว่างกลุม่  ๒.๙๐ ๓ ๐.๙๗ ๑.๒๔ ๐.๒๙ 
 ภายในกลุ่ม  ๑๐๑.๘๑ ๑๓๒ ๐.๗๗   
 รวม  ๑๐๔.๗๒ ๑๓๕    
๖. ด้านการสร้างขวัญ ระหว่างกลุม่  ๗.๒๖ ๓ ๒.๔๒ ๒.๒๙ ๐.๐๘ 
และก าลังใจ ภายในกลุ่ม  ๑๓๗.๙๕ ๑๓๒ ๑.๐๕   
 รวม  ๑๔๕.๒๒ ๑๓๕    
รวม ระหว่างกลุม่  ๓.๕๑ ๓ ๑.๑๗ ๒.๖๗ ๐.๐๕ 
 ภายในกลุ่ม  ๕๗.๓๔ ๑๓๒ ๐.๔๓   
 รวม  ๖๐.๘๕ ๑๓๕    
* ระดับนัยส าคัญทางสถิต ิ๐.๐๕ 
  

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๙๑ 
 

 ตารางท่ี  ๔.๑๗ ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบผู้บริหารที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตาม
หลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง จ าแนกตาม
ต าแหน่ง พบว่า  ครูและผู้บริหารที่มีต าแหน่งแตกต่างกัน  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทองโดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึงไม่เป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ 
 
ตารางท่ี  ๔.๑๘ ผลการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมุติฐานปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
ประกอบด้วยประสบการณ์ 
 
ระดับความคิดเห็น แหล่งข้อมูล SS Df MS F Sig. 
๑. ด้านการวางแผนอัตราก าลัง
และการก าหนดต าแหน่ง 

 

ระหว่างกลุม่  ๑๓.๗๙ ๔ ๔.๕๙ ๘.๓๒ ๐.๓๒ 
ภายในกลุ่ม  ๗๒.๓๗ ๑๓๑ ๐.๕๕   
รวม  ๘๖.๑๗ ๑๓๕    

๒. ด้านการสรรหาและการบรรจุ
แต่งตั้ง 

ระหว่างกลุม่  ๗.๒๕ ๔ ๒.๔๒ ๔.๔๐ ๐.๕๐ 
ภายในกลุ่ม  ๗๑.๙๕ ๑๓๑ ๐.๕๔   
รวม  ๗๙.๒๑ ๑๓๕    

๓ .  ด้ า น ก า ร เ ส ริ ม ส ร้ า ง
ประสิ ทธิ ภ าพ ในกา รปฏิ บั ติ
ราชการ 

ระหว่างกลุม่  ๑๐.๓๓ ๔ ๓.๔๔ ๙.๐๓ ๐.๓๔ 
ภายในกลุ่ม  ๔๙.๙๖ ๑๓๑ ๐.๓๘   
รวม  ๖๐.๓๐ ๑๓๕    

๔. ดา้นวินัยและการรักษาวินัย 
 

ระหว่างกลุม่  ๐.๗๐ ๔ ๐.๒๓ ๐.๔๕ ๐.๗๑ 
ภายในกลุ่ม  ๖๘.๔๘ ๑๓๑ ๐.๕๒   
รวม  ๖๙.๑๙ ๑๓๕    

๕. ด้านการออกจากราชการ ระหว่างกลุม่  ๑๐.๘๖ ๔ ๓.๖๒ ๕.๐๕ ๐.๒๐ 
 ภายในกลุ่ม  ๙๓.๘๕ ๑๓๑ ๐.๗๑   
 รวม  ๑๐๔.๗๒ ๑๓๕    
๖. ด้านการสร้างขวัญ ระหว่างกลุม่  ๖.๓๖ ๔ ๒.๑๒ ๒.๐๐ ๐.๑๑ 
และก าลังใจ ภายในกลุ่ม  ๑๓๘.๘๖ ๑๓๑ ๑.๐๖   
 รวม  ๑๔๕.๒๒ ๑๓๕    
รวม ระหว่างกลุม่  ๖.๒๐ ๔ ๒.๐๖ ๔.๙๕ ๐.๓๐ 
 ภายในกลุ่ม  ๕๔.๖๕ ๑๓๑ ๐.๔๑   
 รวม  ๖๐.๘๕ ๑๓๕    
* ระดับนัยส าคัญทางสถิติ ๐.๐๕ 
  
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๙๒ 
 

 ตารางท่ี ๔.๑๘ ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบผู้บริหารที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตาม
หลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง จ าแนกตาม
ประสบการณ์ พบว่า ครูและผู้บริหารที่มีประสบการณ์แตกต่างกัน  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือ ง        
จังหวัดอ่างทองโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึงไม่เป็นไปตาม
สมมุติฐานที่ตั้งไว้ 
 
ตารางท่ี  ๔.๑๙ ผลการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมุติฐานปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
ประกอบด้วยขนาดโรงเรียน 
 
ระดับความคิดเห็น แหล่งข้อมูล SS Df MS F Sig. 
๑. ด้านการวางแผนอัตราก าลัง
และการก าหนดต าแหน่ง 

 

ระหว่างกลุม่  ๓๕.๕๒ ๒ ๑๗.๗๖ ๔๖.๒๙ ๐.๐๐* 
ภายในกลุ่ม  ๕๐.๖๔ ๑๓๓ ๐.๓๘   
รวม  ๘๖.๑๗ ๑๓๕    

๒. ด้านการสรรหาและการบรรจุ
แตง่ตั้ง 

ระหว่างกลุม่  ๑๑.๑๔ ๒ ๕.๕๗  ๑๐.๘๐ ๐.๐๘ 
ภายในกลุ่ม  ๖๘.๐๗ ๑๓๓ ๐.๕๑   
รวม  ๗๙.๒๑ ๑๓๕    

๓ .  ด้ า น ก า ร เ ส ริ ม ส ร้ า ง
ประสิ ทธิ ภ าพ ในกา รปฏิ บั ติ
ราชการ 

ระหว่างกลุม่  ๑๐.๙๐ ๒ ๕.๔๕  ๑๔.๕๗ ๐.๑๔ 
ภายในกลุ่ม  ๔๙.๓๙ ๑๓๓ ๐.๓๗   
รวม  ๖๐.๓๐ ๑๓๕    

๔. ดา้นวินัยและการรักษาวินัย 
 

ระหว่างกลุม่  ๘.๗๔ ๒ ๔.๓๗ ๙.๕๔ ๐.๐๙ 
ภายในกลุ่ม  ๖๐.๔๕ ๑๓๓ ๐.๔๕   
รวม  ๖๙.๑๙ ๑๓๕    

๕. ด้านการออกจากราชการ ระหว่างกลุม่  ๔๒.๘๔ ๒ ๒๑.๔๒  ๔๕.๖๙ ๐.๐๖ 
 ภายในกลุ่ม  ๖๑.๘๘ ๑๓๓ ๐.๔๖   
 รวม  ๑๐๔.๗๒ ๑๓๕    
๖. ด้านการสร้างขวัญ ระหว่างกลุม่  ๖๗.๘๗ ๒ ๓๓.๙๓  ๕๗.๙๑ ๐.๑๗ 
และก าลังใจ ภายในกลุ่ม  ๗๗.๓๔ ๑๓๓ ๐.๕๘   
 รวม  ๑๔๕.๒๒ ๑๓๕    
รวม ระหว่างกลุม่  ๒๕.๔๑ ๒ ๑๒.๗๐  ๔๗.๓๒ ๐.๓๒ 
 ภายในกลุ่ม  ๓๕.๔๔ ๑๓๓ ๐.๒๖   
 รวม  ๖๐.๘๕ ๑๓๕    
* ระดับนัยส าคัญทางสถิต ิ๐.๐๕ 
  
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๙๓ 
 

 ตารางท่ี ๔.๑๙ ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบครูและผู้บริหารที่มีต่อการบริหารงาน
บุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง  
จ าแนกตามขนาดโรงเรียน พบว่า  ครูและผู้บริหารที่มีอยู่ในขนาดโรงเรียนแตกต่างกัน  มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา        
อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึง
ไม่เป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ ยกเว้นด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ครูและ
ผู้บริหารที่มีอยู่ในขนาดโรงเรียนแตกต่างกันมีความคิดเห็นแตกต่างกัน ซึ่งจะได้เปรียบเทียบรายคู่
ต่อไปในตารางที่ ๔.๑๕ 
 
ตารางท่ี ๔.๒๐ 
 

เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง จ าแนกตามขนาดโรงเรียน 
ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ตามวิธี LSD (Lease 
significance difference) รายละเอียดต่อไปน้ี 

 
ความคิดเห็นของครูและผู้บริหารตาม
หลักฆราวาสธรรม ๔ จ าแนกขนาด
โรงเรียน ด้านการวางแผนอัตราก าลังฯ 

ขนาดโรงเรียน 

โรงเรียน 
ขนาดเล็ก 

 โรงเรียน 
ขนาดกลาง 

โรงเรียน
ขนาดใหญ่ 

โรงเรียนขนาดเล็ก - ๐.๐๐ - 
โรงเรยีนขนาดกลาง - - ๐.๐๐ 
โรงเรียนขนาดใหญ่ ๐.๔๖* - - 

ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี ๐.๐๕ 
 
 จากตารางท่ี ๔.๒๐  ผลการเปรียบเทียบข้อมูลความคิดเห็นของครูและผู้บริหารที่มีต่อการ
บริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือ ง       
จังหวัดอ่างทอง  จ าแนกตามขนาดโรงเรียน ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
พบว่า แตกต่างกัน ดังนี้ 
 ครูและผู้บริหารที่อยู่ในโรงเรียนขนาดโรงเรียนกลางและขนาดโรงเรียนใหญ่ มีความคิดเห็น
ต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง       
จังหวัดอ่างทอง จ าแนกตามขนาดโรงเรียน ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง       
มีความคิดเห็นแตกต่างกับขนาดโรงเรียนเล็กอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ๐.๐๕  
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๙๔ 
 

๔.๔ ผลการศึกษาปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลตามหลัก
ฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง 
 
ตารางท่ี ๔.๒๑ ปัญหา อุปสรรคการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนด
ต าแหน่ง (n=๑๓๕) 
 
ปัญหา อุปสรรค การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม 
๔ ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 

จ านวน ร้อยละ 

๑. ไม่มี ข้ันตอนในการวางแผนก าหนดอัตราข้าราชการครู
สอดคล้องกับความต้องการ 

 
๑๕ 

 
๑๑.๑ 

๒. ไม่มีการปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งที่ต้องการเพิ่ม/ลด
เสนอต่อเขตพื้นที่การศึกษาที่สอดคล้องกับงานและความ
ต้องการ 

 
 

๒๙ 

 
 

๒๑.๕ 
๓. ไม่มีการวางแผนพัฒนาคุณภาพครูให้ฝึกฝนปรับปรุงตนใน

โรงเรียนรองรับอนาคตในแต่ละปี 
 

๒๗ 
 

๒๐.๐ 
  
 จากตารางที่ ๔.๒๑ พบว่า ปัญหา อุปสรรค การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ 
ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ข้อที่ควรปรับปรุง ๓ อันดับ ได้แก่ ครูและ
ผู้บริหารมีความคิดเห็นว่า ไม่มีการปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งที่ต้องการเพิ่ม/ลดเสนอต่อเขตพื้นที่
การศึกษาที่สอดคล้องกับงานและความต้องการ ไม่มีการวางแผนพัฒนาคุณภาพครูให้ฝึกฝนปรับปรุง
ตนในโรงเรียนรองรับอนาคตในแต่ละปี และไม่มีข้ันตอนในการวางแผนก าหนดอัตราข้าราชการครู
สอดคล้องกับความต้องการ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๙๕ 
 

ตารางท่ี ๔.๒๒ ปัญหา อุปสรรคการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง (n=๑๓๕) 
 
ปัญหา อุปสรรค การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔        
ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 

จ านวน ร้อยละ 

๑. ไม่มีประกาศผลการคัดเลือกข้าราชการครูเข้าท างานอย่าง
รวดเร็วและตรงตามจริง 

      
       ๒๒ 

     
   ๑๖.๓ 

๒. ไม่มีการก าหนดหลัก เกณฑ์ ในการสอบคัดเลือก
ข้าราชการครูเพื่อคัดเลือกให้เหมาะสม 

     
      ๓๐ 

     
   ๒๒.๒ 

๓. ไม่มีการแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาข้าราชการครู
ภายในสถานศึกษาเพื่ อความเจริญก้าวหน้าของ
สถานศึกษา 

     
 

      ๒๗ 

       
 

    ๒๐.๐ 
 
 จากตารางที่ ๔.๒๒ พบว่า ปัญหา อุปสรรค การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ 
ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง ข้อที่ควรปรับปรุง ๓ อันดับ ได้แก่ ครูและผู้บริหารมีความ
คิดเห็นว่าไม่มีการก าหนดหลักเกณฑ์ในการสอบคัดเลือกข้าราชการครูเพื่อคัดเลือกให้เหมาะสม ไม่มี
การแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาข้าราชการครูภายในสถานศึกษาเพื่อความเจริญก้าวหน้าของ
สถานศึกษา และไม่มีประกาศผลการคัดเลือกข้าราชการครูเข้าท างานอย่างรวดเร็วและตรงตามจริง  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๙๖ 
 

ตารางท่ี ๔.๒๓ ปัญหา อุปสรรคการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ (n=๑๓๕) 
 
ปัญหา อุปสรรค การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔    
ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

จ านวน ร้อยละ 

๑. ไม่อนุญาตให้ข้าราชการครูลาศึกษาต่อได้อย่างไม่มีเงื่อนไขเพื่อ
ฝึกฝนปรับปรุงให้เจริญก้าวหน้า 

      
    ๒๖ 

     
    ๑๙.๓ 

๒. ไม่มีการจัดครูพี่เลี้ยงเพื่อช่วยให้ค าแนะน าและเป็นที่
ปรึ กษาครู เ ข้ า ใหม่ ให้ ก ารฝึ กหั ด เป็ น ไปอย่ า งมี
ประสิทธิภาพ 

     
 

     ๒๕ 

     
 

    ๑๘.๕ 
๓. ไม่มีการคัดเลือกข้าราชการครูไปฝึกอบรมสัมมนาหรือดู

งานตามหมวดสาระที่ท าการสอนอย่างยุติธรรมเพื่อ
ประโยชน์ของผู้เรียนและสถานศึกษา 

     
 

     ๓๔ 

     
 

     ๒๕.๒ 
 
  จากตารางที่ ๔.๒๓ พบว่า ปัญหา อุปสรรค การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาส
ธรรม ๔ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ข้อที่ควรปรับปรุง ๓ อันดับ 
ได้แก่ ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นว่า ไม่มีการคัดเลือกข้าราชการครูไปฝึกอบรมสัมมนาหรือ
ดูงานตามหมวดสาระที่ท าการสอนอย่างยุติธรรมเพื่อประโยชน์ของผู้เรียนและสถานศึกษา ไม่
อนุญาตให้ข้าราชการครูลาศึกษาต่อได้อย่างไม่มีเงื่อนไขเพื่อฝึกฝนปรับปรุง ให้เจริญก้าวหน้า 
และไม่มีการจัดครูพี่เลี้ยงเพื่อช่วยให้ค าแนะน าและเป็นที่ปรึกษาครูเข้าใหม่ให้การฝึกหัดเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๙๗ 
 

ตารางท่ี ๔.๒๔  ปัญหา อุปสรรคการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านวินัยและการรักษาวินัย (n=๑๓๕) 
 
ปัญหา อุปสรรค การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔     
ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

จ านวน ร้อยละ 

๑. ไม่เปิดโอกาสให้ข้าราชการครูมีส่วนร่วมในการก าหนดวินัยเพื่อ
ใช้ในการปฏิบัติงานในสถานศึกษาให้เกิดประโยชน์สุขร่วมกัน 

 
๑๘ 

 
๑๓.๓ 

๒. ครูไม่สามารถอุทธรณ์ค าสัง่ลงโทษทางวินัยของข้าราชการ
ครูในโรงเรียนได้ตามสภาพที่เป็นจริง 

 
๑๗ 

 
๑๒.๖ 

๓. ไม่มีการแต่งตั้ งคณะกรรมการสอบสวนผู้กระท าผิดวินัย         
ในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบเที่ยงธรรม 

 
๑๖ 

 
๑๑.๙ 

 
 จากตารางที่ ๔.๒๔ พบว่า ปัญหา อุปสรรค การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ 
ด้านวินัยและการรักษาวินัย ข้อที่ควรปรับปรุง ๓ อันดับ ได้แก่ ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นว่า ไม่
เปิดโอกาสให้ข้าราชการครูมีส่วนร่วมในการก าหนดวินัยเพื่อใช้ในการปฏิบัติงานในสถานศึกษาให้เกิด
ประโยชน์สุขร่วมกัน ครูไม่สามารถอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษทางวินัยของข้าราชการครูในโรงเรียนได้ตาม
สภาพที่เป็นจริง และไม่มีการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนผู้กระท าผิดวินัย ในสถานศึกษาอย่างเป็น
ระบบเที่ยงธรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๙๘ 
 

ตารางท่ี ๔.๒๕ ปัญหา อุปสรรคการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านการออกจากราชการ (n=๑๓๕) 
 
ปัญหา อุปสรรค การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔    
ด้านการออกจากราชการ 

จ านวน ร้อยละ 

๑. ข้าราชการครูที่เจ็บป่วย ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตามภาระ
งานของสถานศึกษาให้ ไม่มีการให้ออกจากราชการเพื่อ
ประโยชน์ของสถานศึกษาและผู้เรียน 

     
 

     ๑๑ 

     
 

    ๘.๑ 
๒. ข้าราชการครูที่หย่อนความสามารถและบกพร่องใน

หน้าที่ ราชการ ไม่มีการให้ออกจากราชการอย่างมี
เงื่อนไขตามจริงและเที่ยงธรรม 

      
 

     ๙ 

     
 

    ๖.๗ 
๓. ไม่สั่งให้ผู้ประพฤติไม่เหมาะสมออกจากราชการเพื่อ

ประโยชน์ของส่วนรวม 
     

    ๑๒ 
     

    ๘.๙ 
 
 จากตารางที่ ๔.๒๕ พบว่า ปัญหา อุปสรรค การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ 
ด้านการออกจากราชการ ข้อที่ควรปรับปรุง ๓ อันดับ ได้แก่ ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นว่า ไม่สั่ง
ให้ผู้ประพฤติไม่เหมาะสมออกจากราชการเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม ข้าราชการครูที่เจ็บป่วย ไม่
สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตามภาระงานของสถานศึกษาให้ ไม่มีการให้ออกจากราชการเพื่อประโยชน์
ของสถานศึกษาและผู้เรียน และข้าราชการครูที่หย่อนความสามารถและบกพร่องในหน้าที่ราชการ ไม่
มีการให้ออกจากราชการอย่างมีเงื่อนไขตามจริงและเที่ยงธรรม  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๙๙ 
 

ตารางท่ี ๔.๒๖ ปัญหา อุปสรรคการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านการออกจากราชการ (n=๑๓๕) 
 
ปัญหา อุปสรรค การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔    
ด้านการสร้างขวัญและก าลังใจ 

จ านวน ร้อยละ 

๑. ไม่จัดสวัสดิการนอกเหนือจากที่ทางราชการจัดให้ เพื่อกระตุ้น
ให้บุคคลขยันหมั่นเพียร 

      
     ๔๙ 

     
    ๓๖.๓ 

๒. ไม่มีการพิจารณาความดีความชอบอย่างยุติธรรม และ
ตรงตามจริง 

      
     ๔๑ 

     
    ๓๐.๔ 

๓. ไม่สร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะกับการปฏิบัติงาน เพื่อให้
งานน่าท าและเพิ่มประสิทธิภาพ 

      
     ๔๕ 

     
     ๓๓.๓ 

 
 จากตารางที่ ๔.๒๖ พบว่า ปัญหา อุปสรรค การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ 
ด้านการสร้างขวัญและก าลังใจ ข้อที่ควรปรับปรุง ๓ อันดับ ได้แก่ ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นว่า 
ไม่จัดสวัสดิการนอกเหนือจากที่ทางราชการจัดให้ เพื่อกระตุ้นให้บุคคลขยันหมั่นเพียร  ไม่สร้าง
สภาพแวดล้อมที่เหมาะกับการปฏิบัติงาน เพื่อให้งานน่าท าและเพิ่มประสิทธิภาพ  และไม่มีการ
พิจารณาความดีความชอบอย่างยุติธรรม และตรงตามจริง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๑๐๐ 
 

ข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง 
 
ตารางท่ี ๔.๒๗ ข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนด
ต าแหน่ง (n=๑๓๕) 
 
ข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ 
ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 

จ านวน ร้อยละ 

๑. ควรมีข้ันตอนในการวางแผนก าหนดอัตราข้าราชการครู
สอดคล้องกับความต้องการ 

 
๑๕ 

 
๑๑.๑ 

๒. ควรมีการปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งที่ต้องการเพิ่ม/ลด
เสนอต่อเขตพื้นที่การศึกษาที่สอดคล้องกับงานและความ
ต้องการ 

 
 

๒๙ 

 
 

๒๑.๕ 
๓. ควรมีการวางแผนพัฒนาคุณภาพครูให้ฝึกฝนปรับปรุงตน

ในโรงเรียนรองรับอนาคตในแต่ละปี 
 

๒๗ 
 

๒๐.๐ 
 
 จากตารางที่ ๔.๒๗ พบว่า ข้อเสนอแนะ การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ 
ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ข้อที่ควรปรับปรุง ๓ อันดับ ได้แก่ ครูและ
ผู้บริหารมีความคิดเห็นว่า ควรมีขั้นตอนในการวางแผนก าหนดอัตราข้าราชการครูสอดคล้องกับความ
ต้องการ ควรมีการวางแผนพัฒนาคุณภาพครูให้ฝึกฝนปรับปรุงตนในโรงเรียนรองรับอนาคตในแตล่ะปี 
และควรมีการปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งที่ต้องการเพิ่ม/ลดเสนอต่อเขตพื้นที่การศึกษาที่สอดคล้อง
กับงานและความต้องการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๑๐๑ 
 

ตารางท่ี ๔.๒๘ ข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง (n=๑๓๕) 
 
ข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔        
ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 

จ านวน ร้อยละ 

๑. ควรประกาศผลการคัดเลือกข้าราชการครูเข้าท างานอย่าง
รวดเร็วและตรงตามจริง 

      
     ๒๒ 

     
   ๑๖.๓ 

๒. ควรมีการก าหนดหลักเกณฑ์ ในการสอบคัดเลือก
ข้าราชการครูเพื่อคัดเลือกให้เหมาะสม 

      
    ๓๐ 

     
    ๒๒.๒ 

๓. ควรแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาข้าราชการครูภายใน
สถานศึกษาเพื่อความเจรญิก้าวหน้าของสถานศึกษา 

     
     ๒๗ 

     
    ๒๐.๐ 

 
 จากตารางที่ ๔.๒๘ พบว่า ข้อเสนอแนะ การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ 
ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง ข้อที่ควรปรับปรุง ๓ อันดับ ได้แก่ ครูและผู้บริหารมีความ
คิดเห็นว่า ควรมีการก าหนดหลักเกณฑ์ในการสอบคัดเลือกข้าราชการครูเพื่อคัดเลือกให้เหมาะสม 
ควรแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาข้าราชการครูภายในสถานศึกษาเพื่อความเจริญก้าวหน้าของ
สถานศึกษา และควรประกาศผลการคัดเลือกข้าราชการครูเข้าท างานอย่างรวดเร็วและตรงตามจริง  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๑๐๒ 
 

ตารางท่ี ๔.๒๙ ข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ (n=๑๓๕) 
 
ข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔     
ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

จ านวน ร้อยละ 

๑. ควรอนุญาตให้ข้าราชการครูลาศึกษาต่อได้อย่างไม่มีเงื่อนไข
เพื่อฝึกฝนปรับปรุงให้เจริญก้าวหน้า 

      
    ๒๖ 

     
    ๑๙.๓ 

๒. ควรจัดครูพี่เลี้ยงเพื่อช่วยให้ค าแนะน าและเป็นที่ปรึกษา
ครูเข้าใหม่ให้การฝึกหัดเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

      
    ๒๕ 

     
    ๑๘.๕ 

๓. ควรมีการคัดเลือกข้าราชการครูไปฝึกอบรมสัมมนาหรอื
ดูงานตามหมวดสาระที่ท าการสอนอย่างยุติธรรมเพื่อ
ประโยชน์ของผูเ้รียนและสถานศึกษา 

     
 

    ๓๔ 

     
 

     ๒๕.๒ 
 
 จากตารางที่ ๔.๒๙ พบว่า ข้อเสนอแนะ การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ 
ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ข้อที่ควรปรับปรุง ๓ อันดับ ได้แก่ ครูและ
ผู้บริหารมีความคิดเห็นว่า ควรมีการคัดเลือกข้าราชการครูไปฝึกอบรมสัมมนาหรือดูงานตามหมวด
สาระที่ท าการสอนอย่างยุติธรรมเพื่อประโยชน์ของผู้เรียนและสถานศึกษา ควรอนุญาตให้ข้าราชการ
ครูลาศึกษาต่อได้อย่างไม่มีเงื่อนไขเพื่อฝึกฝนปรับปรุงให้เจริญก้าวหน้า และควรจัดครูพี่เลี้ยงเพื่อช่วย
ให้ค าแนะน าและเป็นที่ปรึกษาครูเข้าใหม่ให้การฝึกหัดเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  
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๑๐๓ 
 

ตารางท่ี ๔.๓๐  ข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านวินัยและการรักษาวินัย (n=๑๓๕) 
 
ข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔     
ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

จ านวน ร้อยละ 

๑. ควรเปิดโอกาสให้ข้าราชการครูมีส่วนร่วมในการก าหนดวินยัเพือ่
ใช้ในการปฏิบัติงานในสถานศึกษาให้เกิดประโยชน์สุขร่วมกัน 

 
๑๘ 

 
๑๓.๓ 

๒. ควรให้ครูอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษทางวินัยของข้าราชการครู
ในโรงเรียนได้ตามสภาพที่เป็นจริง 

 
๑๗ 

 
๑๒.๖ 

๓. ควรแต่งตั้ งคณะกรรมการสอบสวนผู้ กระท าผิดวินัย ใน
สถานศึกษาอย่างเป็นระบบเที่ยงธรรม 

 
๑๖ 

 
๑๑.๙ 

 
 จากตารางที่ ๔.๓๐ พบว่า ข้อเสนอแนะ การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ 
ด้านวินัยและการรักษาวินัย ข้อที่ควรปรับปรุง ๓ อันดับ ได้แก่ ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นว่า ควร
เปิดโอกาสให้ข้าราชการครูมีส่วนร่วมในการก าหนดวินัยเพื่อใช้ในการปฏิบัติงานในสถานศึกษาให้เกิด
ประโยชน์สุขร่วมกัน ควรให้ครูอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษทางวินัยของข้าราชการครูในโรงเรียนได้ตามสภาพ
ที่เป็นจริง และควรแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนผู้กระท าผิดวินัย ในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ
เที่ยงธรรม 
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๑๐๔ 
 

ตารางท่ี ๔.๓๑ ข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านการออกจากราชการ (n=๑๓๕) 
 
ข้อเสนอแนะ การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔    ด้าน
การออกจากราชการ 

จ านวน ร้อยละ 

๑. ควรให้ข้าราชการครูที่เจ็บป่วย ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตาม
ภาระงานของสถานศึกษาให้ ออกจากราชการเพื่อประโยชน์
ของสถานศึกษาและผู้เรียน 

      
 

    ๑๑ 

     
 

    ๘.๑ 
๒. ควรให้ข้าราชการครูที่หย่อนความสามารถและบกพร่อง

ในหน้าที่ราชการ ให้ออกจากราชการอย่างไม่มีเงื่อนไข
ตามจริงและเที่ยงธรรม 

      
 

    ๙ 

     
 

   ๖.๗ 
๓. ควรมีค าสั่งให้ผูป้ระพฤติไม่เหมาะสมออกจากราชการ

เพื่อประโยชน์ของส่วนรวม 
      

    ๑๒ 
     

    ๘.๙ 
 
 จากตารางที่ ๔.๓๑ พบว่า ข้อเสนอแนะ การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ 
ด้านการออกจากราชการ ข้อที่ควรปรับปรุง ๓ อันดับ ได้แก่ ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นว่า ควรมี
ค าสั่งให้ผู้ประพฤติไม่เหมาะสมออกจากราชการเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม ควรให้ข้าราชการครูที่
เจ็บป่วย ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตามภาระงานของสถานศึกษาให้ ออกจากราชการเพื่อประโยชน์
ของสถานศึกษาและผู้เรียน และควรให้ข้าราชการครูที่หย่อนความสามารถและบกพร่องในหน้าที่
ราชการ ให้ออกจากราชการอย่างไม่มีเงื่อนไขตามจริงและเที่ยงธรรม  
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๑๐๕ 
 

ตารางท่ี ๔.๓๒ ข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านการออกจากราชการ (n=๑๓๕) 
 
ข้อเสนอแนะ การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔    ด้าน
การสร้างขวัญและก าลังใจ 

จ านวน ร้อยละ 

๑. ควรจัดสวัสดิการนอกเหนือจากที่ทางราชการจัดให้ เพื่อกระตุ้น
ให้บุคคลขยันหมั่นเพียร 

      
    ๔๙ 

     
   ๓๖.๓ 

๒. ควรพิจารณาความดีความชอบอย่างยุติธรรม และตรง
ตามจริง 

      
     ๔๑ 

     
    ๓๐.๔ 

๓. ควรสร้างสภาพแวดล้อมที่ เหมาะกับการปฏิบัติงาน 
เพื่อให้งานน่าท าและเพิ่มประสิทธิภาพ 

      
     ๔๕ 

     
    ๓๓.๓ 

 
 จากตารางที่ ๔.๓๑ พบว่า ข้อเสนอแนะ การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ 
การสร้างขวัญและก าลังใจ ข้อที่ควรปรับปรุง ๓ อันดับ ได้แก่ ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นว่า ควร
จัดสวัสดิการนอกเหนือจากที่ทางราชการจัดให้ เพื่อกระตุ้นให้บุคคลขยันหมั่นเพียร  ควรสร้าง
สภาพแวดล้อมที่เหมาะกับการปฏิบัติงาน เพื่อให้งานน่าท าและเพิ่มประสิทธิภาพ และควรพิจารณา
ความดีความชอบอย่างยุติธรรม และตรงตามจริง  
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



บทท่ี  ๕ 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research)            
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ในด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านวินัย
และการรักษาวินัย ด้านการออกจากราชการ ด้านการสร้างขวัญและก าลังใจ เพ่ือเปรียบเทียบระดับ
ความคิดเห็นการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา   
อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ที่มีต่อการบริหารงานบุคคลจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่ง ประสบการณ์และขนาดโรงเรียนและเพ่ือศึกษาปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะการ
บริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง        
จังหวัดอ่างทอง  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ ครูและผู้บริหารในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง 
จังหวัดอ่างทอง จ านวน ๑๓๕ คนได้มาโดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random 
Sampling) ตามตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างแบบส าเร็จรูปของ Krejcie & Morgan สถิติที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูล คือ การหาค่าความถี่และค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สถิติทดสอบค่าที (t-test) และสถิติการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance :  F-test) โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์
วิเคราะห์สถิติส าเร็จรูป ผู้วิจัยมีประเด็นจากผลวิเคราะห์ข้อมูลที่จะน ามาสรุป อภิปรายผล และ
ข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
 
๕.๑  สรุปผลการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ผู้วิจัยมีประเด็นจากผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่น ามาสรุป
ผลการวิจัย ดังต่อไปนี้ 
 ๕.๑.๑ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ครูและผู้บริหารเป็นเพศหญิง จ านวน ๘๖ คน  คิดเป็นร้อยละ ๖๓.๗ และเพศชาย จ านวน  
๔๙ คน  คิดเป็นร้อยละ  ๓๖.๓ 
 อายุครูและผู้บริหารมีอายุ ๕๑ ปีขึ้นไป จ านวน ๔๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๖.๓ รองลงมามี
อายุตั้งแต่ ๔๑-๕๐ ปี จ านวน ๓๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๘.๙ มีอายุ ตั้งแต่ ๓๑-๔๐ ปี จ านวน ๓๔ คน 
คิดเป็นร้อยละ ๒๕.๒ และต่ ากว่า ๓๐ ปี จ านวน ๑๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๙.๖ ตามล าดับ 
 ระดับการศึกษาของครูและผู้บริหารมีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน ๖๖ คน คิดเป็น
ร้อยละ ๔๘.๙ รองลงมาปริญญาโท จ านวน ๖๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๖.๙ ปริญญาเอก จ านวน ๖ คน 
คิดเป็นร้อยละ ๔.๔ ตามล าดับ 
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๑๐๗ 
 

 ต าแหน่งของครูและผู้บริหารมีต าแหน่งเป็นครู จ านวน ๑๐๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๗๔.๘ 
รองลงมาเป็นหัวหน้ากลุ่มสาระ จ านวน ๒๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๕.๖ รองผู้อ านวยการฝ่ายต่างๆ 
จ านวน ๑๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๗.๔ และผู้อ านวยการ จ านวน ๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๒.๒ ตามล าดับ 
 ประสบการณ์ของครูและผู้บริหารมีประสบการณ์ ๒๑ ปีขึ้นไปจ านวน  ๔๘ คน คิดเป็นร้อย
ละ ๓๕.๖ รองลงมา ๑๑-๒๐ ปี จ านวน ๔๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๔.๘ ประสบการณ์      ๖-๑๐ ปี 
จ านวน ๒๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๕.๖ และต่ ากว่า ๕  ปี จ านวน ๑๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๔.๑ 
ตามล าดับ 
 ขนาดโรงเรียนของครูและผู้บริหารอยู่ในโรงเรียนขนาดใหญ่ จ านวน  ๘๒ คน คิดเป็นร้อย
ละ ๖๐.๗ รองลงมา ขนาดกลาง จ านวน ๓๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๓.๐ และขนาดเล็ก จ านวน ๒๒ 
คน คิดเป็นร้อยละ ๑๖.๓ ตามล าดับ 
 ๕.๑.๒ ความคิดเห็นของครูและผู้บริหารที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม 
๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ทั้ง ๖ ด้าน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
มีค่าเฉลี่ย คือ ๓.๗๒ พิจารณาเป็นรายด้านตามล าดับ คือ ด้านการสร้างขวัญและก าลังใจ            
ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการและด้านการวางแผนอัตราก าลังและการ
ก าหนดต าแหน่ง ส่วนระดับคิดเห็นของครูและผู้บริหารมีต่อที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลัก
ฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ในด้านต่ าสุดคือ   
ด้านการออกจากราชการ   
 ๕.๑.๓ ความคิดเห็นของครูและผู้บริหารที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม 
๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านการวางแผนอัตราก าลังและ
การก าหนดต าแหน่งในระดับมากทุกข้อ ข้อที่ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นในระดับมาก ๓ อันดับ
เรียงจากมากไปหาน้อยคือ จัดเก็บรวบรวมข้อมูลประวัติของข้าราชการครูที่มีอยู่อย่างเป็นระบบ
สม่ าเสมอ  การก าหนดหน้าที่ข้าราชการครูได้ค านึงถึงความสามารถและความเหมาะสมเป็นหลักเพ่ือ
คุณภาพและประสิทธิภาพ สถานศึกษามีการจัดท าแผนอัตราก าลังข้าราชการครู เสนอต่อ
คณะกรรมการสถานศึกษาตามความเป็นจริง และและข้อที่ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด คือ มีขั้นตอนในการวางแผนก าหนดอัตราข้าราชการครูสอดคล้องกับความต้องการ เมื่อ
พิจารณาในภาพรวมพบว่า ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยคือ ๓.๗๖ 
 ๕.๑.๔ ความคิดเห็นของครูและผู้บริหารที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม 
๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านการสรรหาและการบรรจุ
แต่งตั้งในระดับมากทุกข้อ ข้อที่ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นในระดับมาก ๓ อันดับเรียงจากมากไป
หาน้อยคือ บรรจุแต่งตั้งข้าราชการครูที่มีความรู้ความสามารถตรงกับงาน ทดลองปฏิบัติงานในหน้าที่
ของข้าราชการครูและประเมินผล เป็นเวลา ๖ เดือน – ๑ ปี อย่างยุติธรรมตามความจริงและ
ด าเนินการสอบคัดเลือกข้าราชการครูและครูอัตราจ้างอย่างโปร่งใสและสร้างประโยชน์กับผู้เรียนและ
ข้อที่ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ แต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาข้าราชการครู
ภายในสถานศึกษาเพ่ือความเจริญก้าวหน้าของสถานศึกษา เมื่อพิจารณาในภาพรวมพบว่า ครูและ
ผู้บริหารมีความคิดเห็นในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยคือ ๓.๗๖  
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 ๕.๑.๕ ความคิดเห็นของครูและผู้บริหารที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม 
๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติราชการโดยรวม อยู่ในระดับมาก ข้อที่ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นในระดับมาก ๓ 
อันดับเรียงจากมากไปหาน้อยคือ บรรจุแต่งตั้งข้าราชการครูที่มีความรู้ความสามารถตรงกับงาน      
จัดให้มีการปฐมนิเทศข้าราชการครูที่เข้ามาท างานใหม่อย่างเป็นระเบียบและท างานร่วมอย่างมี
ประสิทธิภาพ จัดให้มีคณะกรรมการก าหนดเกณฑ์ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างโปร่งใสและ
สามารถวัดผลตามจริง และข้อที่ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ อนุญาตให้
ข้าราชการครูลาศึกษาต่อได้อย่างไม่มีเงื่อนไขเพ่ือฝึกฝนปรับปรุงให้เจริญก้าวหน้า  เมื่อพิจารณาใน
ภาพรวมพบว่า ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยคือ ๓.๘๒ 
 ๕.๑.๖ ความคิดเห็นของครูและผู้บริหารที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม 
๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านวินัยและการรักษาวินัยโดยรวม 
อยู่ในระดับมาก ข้อทีค่รูและผู้บริหารมีความคิดเห็นในระดับมาก ๓ อันดับเรียงจากมากไปหาน้อยคือ 
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับความเป็นธรรมอันเนื่องมาจากการแต่งตั้ ง
คณะกรรมการสอบสวนทางวินัยอย่างซ่ือตรงตามจริง ตรวจสอบข้อมูลเบื้องต้นในกรณีที่ข้าราชการครู
ถูกกล่าวหาว่ากระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรงตามจริงและผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูชี้แจงเหตุผลเมื่อเกิด
ข้อพิพาทเพ่ือความจริงและปรับปรุงงาน และข้อที่ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 
เปิดโอกาสให้ข้าราชการครูมีส่วนร่วมในการก าหนดวินัยเพ่ือใช้ในการปฏิบัติงานในสถานศึกษาให้เกิด
ประโยชน์สุขร่วมกัน เมื่อพิจารณาในภาพรวมพบว่า ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยคือ ๓.๗๒ 
 ๕.๑.๗ ความคิดเห็นของครูและผู้บริหารที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม 
๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านการออกจากราชการโดยรวม 
อยู่ในระดับปานกลาง ข้อที่ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นในระดับมาก ๓ อันดับเรียงจากมากไปหา
น้อยคือ พิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการตามความต้องการ 
มีการแต่งตั้งกรรมการสอบสวนเมื่อมี เหตุสงสัยว่าข้าราชการครูขาดคุณสมบัติการปฏิบัติหน้าที่ด้วย
ความยุติธรรมตามจริง มีระบบดูแลสวัสดิการข้าราชการครูหลังเกษียณอายุในสถานศึกษาร่วมกัน 
และข้อทีค่รูและผู้บริหารมีความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ข้าราชการครูที่เจ็บป่วย ไม่สามารถปฏิบัติ
หน้าที่ได้ตามภาระงานของสถานศึกษาให้ ออกจากราชการเพ่ือประโยชน์ของสถานศึกษาและผู้เรียน 
เมื่อพิจารณาในภาพรวมพบว่า ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยคือ ๓.๔๒ 
 ๕.๑.๗ ความคิดเห็นของครูและผู้บริหารที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม 
๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ด้านการสร้างขวัญและก าลังใจ    
ข้อที่ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นในระดับมาก ๓ อันดับเรียงจากมากไปหาน้อยคือ ปกครอง
บุคลากรแบบประชาธิปไตยพร้อมรับฟังความคิดเห็นและช่วยเหลือเอ้ือเฟ้ือกัน มีคณะกรรมการในการ
พิจารณาความดีความชอบตามจริง สนับสนุนบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่น เพ่ือให้เกิดการตั้งใจ
ในการท างาน และข้อที่ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ จัดสวัสดิการนอกเหนือจาก
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ที่ทางราชการจัดให้ เพ่ือกระตุ้นให้บุคคลขยันหมั่นเพียร เมื่อพิจารณาในภาพรวมพบว่า ครูและ
ผู้บริหารมีความคิดเห็นในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยคือ ๓.๘๕ 
 ๕.๑.๘ ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบผู้บริหารที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลัก
ฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง จ าแนกตามเพศ   
โดยการทดสอบค่า (t-test) พบว่า ครูและผู้บริหารที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัด
อ่างทอง แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึงเป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ 
 ๕.๑.๙ ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบผู้บริหารที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลัก
ฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ทั้ง ๖ ด้านจ าแนก
ตาม อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์ และขนาดโรงเรียน โดยการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance: ANOVA) สรุปได้ ดังนี้ 
 ๑. จ าแนกตามอายุ พบว่า ครูและผู้บริหารที่มีอายุต่างกัน  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัด
อ่างทอง ไม่แตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึงไม่เป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ 
 ๒. จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ครูและผู้บริหารมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน  มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา อ าเภอเมือง  จังหวัดอ่างทอง โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ ๐.๐๕ จึงไม่เป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ 
 ๓. จ าแนกตามต าแหน่ง พบว่า ครูและผู้บริหารที่มีต าแหน่งแตกต่างกัน  มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอ
เมือง จังหวัดอ่างทองโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึงไม่
เป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ 
 ๔. จ าแนกตามประสบการณ์ พบว่า ครูและผู้บริหารที่มีประสบการณ์แตกต่างกัน  มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
อ าเภอเมือง  จังหวัดอ่างทองโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึง
ไม่เป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ 
 ๕. จ าแนกตามขนาดโรงเรียน พบว่า ครูและผู้บริหารที่มีอยู่ในขนาดโรงเรียนแตกต่างกัน  มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา  อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ ๐.๐๕ จึงไม่เป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ ยกเว้นด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนด
ต าแหน่ง ครูและผู้บริหารที่มีอยู่ในขนาดโรงเรียนแตกต่างกันมีความคิดเห็นแตกต่างกัน 
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๕.๑.๙ เพื่อศึกษาปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ 
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง สรุปได้ ดังนี้ 
 ๑. ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ปัญหา อุปสรรค คือ ไม่มีขั้นตอน
ในการวางแผนก าหนดอัตราข้าราชการครู ไม่มีการปรับปรุงการก าหนดต าแหน่ง ไม่มีการวางแผน
พัฒนาคุณภาพครู ข้อเสนอแนะคือ ควรมีขั้นตอนในการวางแผนก าหนดอัตราข้าราชการครู มีการ
ปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งและวางแผนพัฒนาคุณภาพครู 
 ๒. ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง ปัญหา อุปสรรค คือ ไม่มีประกาศผลการคัดเลือก
ข้าราชการครูเข้าท างานอย่างรวดเร็วและตรงตามจริง ขาดหลักเกณฑ์ในการสอบคัดเลือกข้าราชการ
ครแูละไม่มีการแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาข้าราชการครู ข้อเสนอแนะคือ ควรมีการประกาศผลการ
คัดเลือกข้าราชการครูเข้าท างานอย่างรวดเร็วและตรงตามจริง มีหลักเกณฑ์ในการสอบคัดเลือกและมี
การแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาข้าราชการครู 
 ๓. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ปัญหา อุปสรรค คือ ไม่อนุญาต
ให้ข้าราชการครูลาศึกษาต่อ ไม่มีการจัดครูพ่ีเลี้ยงเพ่ือช่วยให้ค าแนะน าและเป็นที่ปรึกษาครูเข้าใหม่
และไม่มีการคัดเลือกข้าราชการครูไปฝึกอบรมสัมมนาหรือดูงาน ข้อเสนอแนะคือ ควรอนุญาตให้
ข้าราชการครูลาศึกษาต่อ ควรจัดครูพ่ีเลี้ยงเพ่ือช่วยให้ค าแนะน าและเป็นที่ปรึกษาครูเข้าใหม่และมี
การคัดเลือกข้าราชการครูไปฝึกอบรมสัมมนาหรือดูงาน 
 ๔. ด้านวินัยและการรักษาวินัย ปัญหา อุปสรรค คือ ไม่เปิดโอกาสให้ข้าราชการครูมีส่วน
ร่วมในการก าหนดวินัย ครูไม่สามารถอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษทางวินัยได้ไม่มีการแต่งตั้งคณะกรรมการ
สอบสวนผู้กระท าผิดวินัยในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบเที่ยงธรรม ข้อเสนอแนะคือ ควรเปิดโอกาสให้
ข้าราชการครูมีส่วนร่วมในการก าหนดวินัย ก าหนดให้ครูสามารถอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษทางวินัยได้และ
มีการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนผู้กระท าผิดวินัยในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบเที่ยงธรรม 
 ๕. ด้านการออกจากราชการ ปัญหา อุปสรรค คือ ข้าราชการครูที่ เจ็บป่วย หย่อน
ความสามารถ บกพร่องในหน้าที่ราชการและประพฤติไม่เหมาะสมไม่ให้ออกจากราชการ 
ข้อเสนอแนะคือ ควรให้ข้าราชการครูที่เจ็บป่วย หย่อนความสามารถ บกพร่องในหน้าที่ราชการและ
ประพฤติไม่เหมาะสมให้ออกจากราชการเพ่ือประโยชน์ของส่วนรวม 
 ๖. ด้านการสร้างขวัญและก าลั งใจ  ปัญหา อุปสรรค คือ ไม่มีการจัดสวัสดิการ
นอกเหนือจากท่ีทางราชการจัดให้ พิจารณาความดีความชอบอย่างไมยุ่ติธรรม ไม่สร้างสภาพแวดล้อม
ที่เหมาะกับการปฏิบัติงาน ข้อเสนอแนะคือ ควรจัดสวัสดิการนอกเหนือจากที่ทางราชการจัดให้ มีการ
พิจารณาความดีความชอบอย่างยุติธรรม และสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะกับการปฏิบัติงาน 
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๕.๒  อภิปรายผล 

 การวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ผู้วิจัยมีประเด็นที่น ามาอภิปรายผล ดังนี้ 
 ๕.๒.๑ อภิปรายผล การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ทั้ง ๖ ด้าน ดังนี้ 
 ๑. ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่งในระดับมากทุกข้อ ข้อที่ครูและ
ผู้บริหารมีความคิดเห็นในระดับมาก ๓ อันดับเรียงจากมากไปหาน้อยคือ จัดเก็บรวบรวมข้อมูล
ประวัติของข้าราชการครูที่มีอยู่อย่างเป็นระบบสม่ าเสมอ  การก าหนดหน้าที่ข้าราชการครูได้ค านึงถึง
ความสามารถและความเหมาะสมเป็นหลักเพ่ือคุณภาพและประสิทธิภาพ สถานศึกษามีการจัดท า
แผนอัตราก าลังข้าราชการครูเสนอต่อคณะกรรมการสถานศึกษาตามความเป็นจริง และและข้อที่ครู
และผู้บริหารมีความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ มีขั้นตอนในการวางแผนก าหนดอัตราข้าราชการครู
สอดคล้องกับความต้องการ เมื่อพิจารณาในภาพรวมพบว่า ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นในระดับ
มาก ซึ่งผลการวิจัยดังกล่าว สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิไลวรรณ  ยะสินธ์ ได้ท าวิจัยเรื่อง การ
บริหารงานบุคลากร โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ ภายหลังการย้ายไปสังกัดส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ   
 ผลการศึกษาสรุปได้ดังนี้ ด้านการวางแผนบุคลากร มีการก าหนดแผนงานด้านบุคลากรไว้
ในแผนกลยุทธ์ และมีการมอบหมายงานแก่บุคลากรอย่างชัดเจน ส่วนปัญหาที่พบ คือ การมอบหมาย
งานไม่ได้ค านึงถึงปริมาณงาน ความยากง่ายของงาน บุคลากรบางคนได้รับงานมากเกินไป บุคลากรไม่
เพียงพอตามเกณฑ์ ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหาคือ ควรมอบหมายงาน ตามความรู้ ความสามารถ
ของบุคลากร มีการนิเทศ ก ากับ ติดตามอย่างต่อเนื่อง และ ควรเสนอข้อมูลจ านวนบุคลากรที่ต้องการ
ต่อส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษด้านการสรรหา หรือ การคัดเลือกบุคลากร มีการคัดเลือก
บุคลากรใหม่ในรูปของคณะกรรมการ และมีกระบวนการคัดเลือกบุคลากรใหม่ด้วยความโปร่งใส ส่วน
ปัญหาที่พบ คือมีการปรับเปลี่ยนบุคลากรบ่อย ท าให้เกิดความยุ่งยากในการสรรหา หรือคัดเลือก
บุคลากรการประชาสัมพันธ์การรับบุคลากรใหม่ยังไม่ทั่วถึง ท าให้มีผู้มาสมัครน้อย ข้อเสนอแนะในการ
แก้ปัญหาคือ การสรรหาหรือการคัดเลือกบุคลากรควรพิจารณาคนในพ้ืนที่ก่อน เพ่ือป้องกันการย้าย
ของบุคลากร และควรมีการประชาสัมพันธ์การรับบุคลากรใหม่อย่างทั่วถึง     ด้านการบรรจุแต่งตั้ง มี
การแจ้งเกณฑ์การทดลองงานและการประเมินผลบุคลากรใหม่ส่วนปัญหาที่พบ คือ การแต่งตั้ง
บุคลากรใหม่ ยังไม่เหมาะสมกับบริบทของโรงเรียนประจ าข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหาคือ ควรมีการ
อบรมให้ความรู้แก่บุคลากรใหม่ เพ่ือให้เข้าใจบทบาทหน้าที่ ของ โรงเรียนประจ า และควรมีการบรรจุ 
แต่งตั้ง พนักงานราชการที่ท างานในโรงเรียนสังกัด ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษมาแล้ว อย่าง
น้อย ๓ ปี เป็นข้าราชการครู  
 ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร มีการจัดสวัสดิการด้านต่าง ๆโดยให้บุคลากรมีส่วนร่วมและมี
การยกย่องเชิดชูเกียรติบุคลากรที่มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีผลงานดีเด่นเป็นที่ประจักษ์ส่วนปัญหา
ที่พบ คือ ขาดการเผยแพร่ผลงานของบุคลากรที่มีผลงานดีเด่น ขาดความเอาใจใส่ต่อชีวิตความเป็นอยู่
ของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหาคือ ควรจัดให้มีการแสดงนิทรรศการผลงาน
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ของครู ที่มีผลงานดีเด่น เพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจ เป็นตัวอย่าง แก่บุคลากรคนอ่ืน และเอาใจใส่ต่อ
ชีวิตความเป็นอยู่ของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ ด้านการพัฒนาบุคลากร เปิดโอกาสให้บุคลากรศึกษา
ต่อในระดับที่สูงขึ้น มีการประชุมชี้แจงหรือปฐมนิเทศผู้ ได้รับการบรรจุแต่งตั้งเป็นข้าราชการครูและ
บุคลากรของโรงเรียนก่อนเริ่มปฏิบัติงาน ส่วนปัญหาที่พบ คือ ขาดการนิเทศการปฏิบัติงานบุคลากร
อย่างต่อเนื่อง ขาดงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร มีการพัฒนาบุคลากรเพียงบางกลุ่มไม่ทั่วถึง 
ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหาคือ ควรจัดท าแผนการนิเทศบุคลากรและด าเนินการนิเทศการ
ปฏิบัติงานบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ควรสนับสนุนด้านงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรให้เพียงพอ
และควรส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้มีการพัฒนาตนเองอย่างทั่วถึง  ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน มีการพิจารณาความดีความชอบในรูปของคณะกรรมการ และมีการแจ้งเกณฑ์ในการ
พิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนทุกครั้ง ส่วนปัญหาที่พบคือ บุคลากรในโรงเรียนไม่มีส่วนร่วมในการ
ก าหนดเกณฑ์และไม่มีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองและผู้อ่ืน ระบบการ
พิจารณาความดี ความชอบ ยังไม่โปร่งใส ไม่เป็นที่ยอมรับของบุคลากร ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหา 
คือ เปิดโอกาสให้บุคลากรในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์และมีส่วนร่วมในการประเมินผล
การปฏิบัติงานของตนเองและผู้อ่ืน ควรสร้างเกณฑ์การประเมินให้เป็นที่ยอมรับของบุคลากรทุกคนใน
โรงเรียน  
 ๒. ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้งในระดับมากทุกข้อ ข้อที่ครูและผู้บริหารมีความ
คิดเห็นในระดับมาก ๓ อันดับเรียงจากมากไปหาน้อยคือ บรรจุแต่งตั้งข้าราชการครูที่มีความรู้
ความสามารถตรงกับงาน ทดลองปฏิบัติงานในหน้าที่ของข้าราชการครูและประเมินผล เป็นเวลา ๖ 
เดือน – ๑ ปี อย่างยุติธรรมตามความจริงและด าเนินการสอบคัดเลือกข้าราชการครูและครูอัตราจ้าง
อย่างโปร่งใสและสร้างประโยชน์กับผู้เรียนและข้อที่ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 
แต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาข้าราชการครูภายในสถานศึกษาเพ่ือความเจริญก้าวหน้าของสถานศึกษา 
เมื่อพิจารณาในภาพรวมพบว่า ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นในระดับมาก ซึ่งงานวิจัยดังกล่าว
สอดคล้องกับงานวิจัยของ พระนิรันดร์  สุทฺธิเมตฺติโก ได้ศึกษาเรื่อง “การบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอกน้อย ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓”  
ประจ าปีการศึกษา ๒๕๕๒  กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหาร ๖๑ คน และครูผู้สอน ๒๒๗ คน 
ผลการวิจัยพบว่า สภาพการบริหารงานบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า ด้านการสรรหาบุคลากร ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้าน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านการพิจารณาให้บุคลากรพ้นจากงาน มีสภาพการปฏิบัติอยู่ใน
ระดับปานกลางเช่นกัน ยกเว้น ด้านการวางแผนอัตราก าลัง มีสภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก
แนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคล คือ ควรมีการวางแผนอัตราก าลังที่เหมาะสมกับต าแหน่ง 
เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการสรรหาบุคลากร มีการส่งเสริมขวัญก าลังใจแก่บุคลากรที่หลากหลาย 
มีการส่งเสริมด้านการฝึกอบรมสัมมนาทางวิชาการ คุณธรรม จริยธรรมและปฏิบัติธรรม มีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานตามระบบคุณธรรมและระเบียบปฏิบัติและในการพิจารณาให้พ้นจากงาน
นั้นให้พิจารณาถึงระเบียบการของสถานศึกษาเป็นหลัก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ พระธนากร  
วชิรธมฺโม  (โพธิ์วัน) ได้ศึกษาเรื่องการบริหารงานบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขต
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บางกอกใหญ่ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๑ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การวิจัยครั้งนี้ มี ๓ โรงเรียน  ประกอบด้วย คณะผู้บริหาร จ านวน ๑๑ คน และครูผู้สอน จ านวน 
๑๗๐ คน เครื่องมือในการวิจัยใช้แบบสอบถามประมาณค่า ๕ ระดับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
คือ ค่าความถี่  ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ผลการวิจัยพบว่า สภาพการ
บริหารงานบุคคล  ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครู  พบว่า ด้านการวางแผนบุคลากร ด้านการ
สรรหาบุคลากร ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านการพัฒนาบุคลากร มีสภาพการปฏิบัติ
อยู่ในระดับมากแนวทางในการบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารและครู  พบว่า  ควรมีการวางแผน
บุคลากรที่เหมาะสมกับต าแหน่งงาน เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการสรรหาบุคลากร  มีการส่งเสริม
ด้านการฝึกอบรมสัมมนาทางวิชาการ คุณธรรมจริยธรรมและปฏิบัติธรรม มีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามความสามารถของแต่ละบุคคลอย่างมีความยุติธรรม 
 ๓. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการโดยรวม อยู่ในระดับมาก ข้อที่ครู
และผู้บริหารมีความคิดเห็นในระดับมาก ๓ อันดับเรียงจากมากไปหาน้อยคือ บรรจุแต่งตั้งข้าราชการ
ครูที่มีความรู้ความสามารถตรงกับงาน จัดให้มีการปฐมนิเทศข้าราชการครูที่เข้ามาท างานใหม่อย่าง
เป็นระเบียบและท างานร่วมอย่างมีประสิทธิภาพ จัดให้มีคณะกรรมการก าหนดเกณฑ์ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างโปร่งใสและสามารถวัดผลตามจริง และข้อที่ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด คือ อนุญาตให้ข้าราชการครูลาศึกษาต่อได้อย่างไม่มี เงื่อนไขเพ่ือฝึกฝนปรับปรุงให้
เจริญก้าวหน้า เมื่อพิจารณาในภาพรวมพบว่า ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นในระดับมาก ซึ่งงานวิจัย
ดังกล่าวได้สอดคล้องกับงานวิจัยของ พระมหาขวัญยืน สุทนฺโต (ฟางทสวัสดิ์)   ได้ศึกษาเรื่อง  การ
บริหารงานบุคคลและเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับ
มัธยมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑ ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่
ผู้บริหารสถานศึกษา ๔๓ คนและครู ๒๗๖ คน  ดังนี้   ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้านการวางแผน
อัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และด้านวินัยและการรักษาวินัย อยู่ในระดับมาก ด้านการออก
จากราชการ อยู่ในระดับปานกลาง  ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารของผู้บริหารและครูเกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ าแนกตาม เพศ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง 
ประสบการณ์ ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ผลการเปรียบเทียบสภาพการ
บริหารของผู้บริหารและครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ าแนกตาม อายุ 
ขนาดโรงเรียน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ โดยผู้บริหารและครูที่มีอายุ ๕๑ ปี
ขึ้นไปมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลน้อยกว่า ผู้บริหารและครูที่มีอายุ ๕๐ ปีลงมา และ
ผู้บริหารและครูที่อยู่ในโรงเรียนขนาดใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล น้อยกว่าครูใน
โรงเรียนขนาดกลางและเล็ก 
  และงานวิจัยดังกล่าวยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ จันจิรา  อินต๊ะเสาร์  ได้ท าวิจัยเกี่ยวกับ
เรื่อง  การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครเชียงใหม่  ซึ่งสรุปไว้ดังนี้  การศึกษา
ครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพ ปัญหา และข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา
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สังกัดเทศบาลนครเชียงใหม่ ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน 
จ านวน ๒๖๗ คน ของสถานศึกษาในสังกัดเทศบาลนครเชียงใหม่ในภาคเรียนที่  ๑ ปีการศึกษา 
๒๕๕๐ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบเลือกตอบ และ
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าความถี่และร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
(μ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ ) ผลการศึกษาพบว่าสภาพการบริหารงานบุคลากรมีการก าหนด
แผนงานบุคลากรไว้ในแผนกลยุทธ์ มีการวางแผนการใช้บุคลากรที่มีอยู่ให้ตรงกับงานที่ปฏิบัติ มีค าสั่ง
แต่งตั้งให้บุคลากรเข้าปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจนมีการจัดประชุม อบรมสัมมนาและเปิดโอกาสให้
บุคลากรศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น บุคลากรมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานอย่างทั่วถึง มีการสร้างขวัญ
และก าลังใจ ส่วนปัญหาที่พบคือ มีบุคลากรไม่ตรงตามความต้องการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานไม่ตรง
ตามความสามารถ การพัฒนาบุคลากรยังไม่ครอบคลุม มีการจัดสวัสดิการน้อยและไม่ทั่วถึง การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ยุติธรรมและบุคลากรไม่มีส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์ ข้อเสนอแนะ 
ควรเสนอข้อมูลจ านวนบุคลากรที่ต้องการต่อหน่วยงานต้นสังกัด ควรจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานให้ตรง
กับความรู้ความสามารถ จัดสรรงบประมาณสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร ควรจัดสวัสดิการให้เอ้ือต่อ
บุคลากร และการประเมินผลการปฏิบัติงานควรมีความยุติธรรม โปร่งใส และตรวจสอบได้ 
 ๔. ด้านวินัยและการรักษาวินัยโดยรวม อยู่ในระดับมาก ข้อที่ครูและผู้บริหารมีความ
คิดเห็นในระดับมาก ๓ อันดับเรียงจากมากไปหาน้อยคือ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ได้รับความเป็นธรรมอันเนื่องมาจากการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนทางวินัยอย่างซื่อตรงตามจริง  
ตรวจสอบข้อมูลเบื้องต้นในกรณีที่ข้าราชการครูถูกกล่าวหาว่ากระท าผิดวินัยอย่าง ร้ายแรงตามจริง
และผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูชี้แจงเหตุผลเมื่อเกิดข้อพิพาทเพ่ือความจริงและปรับปรุงงาน และข้อที่
ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ เปิดโอกาสให้ข้าราชการครูมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดวินัยเพ่ือใช้ในการปฏิบัติงานในสถานศึกษาให้เกิดประโยชน์สุ ขร่วมกัน เมื่อพิจารณาใน
ภาพรวมพบว่า ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นในระดับมาก ซึ่งงานวิจัยนี้ได้สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
พระสมุห์สนอง  ยสิโก (จันภักดี) ได้วิจัยเกี่ยวกับเรื่อง การใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารงานของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาเขตบางคอแหลมส านักงานเ ขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต ๒  ผลการวิจัยพบว่า ระดับการบริหารโรงเรียนตามหลักธรรมาภิบาล โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดย ข้อที่ผู้บริหารและครูมีความคิดเห็นระดับมากมีลักษณะเด่น ดังนี้ คือ 
หลักความโปร่งใส หลักความคุ้มค่า หลักความรับผิดชอบ หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักการมี
ส่วนร่วม เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารและครูที่มีความคิดเห็นต่อการบริหารโรงเรียน
ตามหลักธรรมาภิบาล จ าแนกตามเพศ อายุ และประสบการณ์ท างานไม่แตกต่างกัน แนวทางการใช้
หลักธรรมาภิบาลในการบริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางคอแหลม มีดังนี้  ๑) ด้านหลักนิติธรรม 
ก่อนผู้บริหารจะน า กฎ ระเบียบ ข้อบังคับมาใช้ในโรงเรียน ควรมีการจัดตั้ง คณะกรรมการจัดท า
ประชาพิจารณ์ ๒) หลักคุณธรรม ผู้บริหารควรเน้นผู้มีคุณธรรม ยึดถือเรื่องจรรยาบรรณวิชาชีพ มี
จิตใจเป็นธรรม  ๓) หลักความโปร่งใส ผู้บริหารควรมีการประชุมชี้แจงในทุกเรื่อง เปิดโอกาสให้มีการ
ซักถามได้ ๔) หลักความมีส่วนร่วม ผู้บริหารควรมีส่วนร่วมในทุกกิจกรรมของโรงเรียน เป็นที่ปรึกษา
และเป็นก าลังใจให้กับบุคลากร ๕) หลักความรับผิดชอบ ผู้บริหารควรมีความรับผิดชอบในภารกิจ 
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ของโรงเรียนโดยไม่มีการทอดทิ้ง หรือปฏิเสธงาน ๖) หลักความคุ้มค่า ผู้บริหารควรลงมือกระท างาน
ต้องค านึกถึงความคุ้มค่าทั้งเวลา ผลงานและสิ่งที่ลงทุนไป เพื่อประโยชน์ของโรงเรียน 
 ๕. ด้านการออกจากราชการโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง ข้อที่ครูและผู้บริหารมีความ
คิดเห็นในระดับมาก ๓ อันดับเรียงจากมากไปหาน้อยคือ พิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการ
ตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการตามความต้องการ มีการแต่งตั้งกรรมการสอบสวนเมื่อมี เหตุสงสัย
ว่าข้าราชการครูขาดคุณสมบัติการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความยุติธรรมตามจริง  มีระบบดูแลสวัสดิการ
ข้าราชการครูหลังเกษียณอายุในสถานศึกษาร่วมกัน และข้อทีค่รูและผู้บริหารมีความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด คือ ข้าราชการครูที่เจ็บป่วย ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตามภาระงานของสถานศึกษาให้ ออก
จากราชการเพ่ือประโยชน์ของสถานศึกษาและผู้เรียน เมื่อพิจารณาในภาพรวมพบว่า ครูและผู้บริหาร
มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง ซึ่งงานผลวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของ พระนิรันดร์     
สุทฺธิเมตฺติโก ได้ศึกษาเรื่อง “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอกน้อย 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓” ประจ าปีการศึกษา ๒๕๕๒  กลุ่มตัวอย่างใน
การวิจัย ได้แก่ ผู้บริหาร ๖๑ คน และครูผู้สอน ๒๒๗ คน ผลการวิจัยพบว่า สภาพการบริหารงาน
บุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการสรรหาบุคลากร 
ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้าน
การพิจารณาให้บุคลากรพ้นจากงาน มีสภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลางเช่นกัน ยกเว้น ด้านการ
วางแผนอัตราก าลัง มีสภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับมากแนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคล คือ 
ควรมีการวางแผนอัตราก าลังที่เหมาะสมกับต าแหน่ง เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการสรรหา
บุคลากร มีการส่งเสริมขวัญก าลังใจแก่บุคลากรที่หลากหลาย มีการส่งเสริมด้านการฝึกอบรมสัมมนา
ทางวิชาการ คุณธรรม จริยธรรมและปฏิบัติธรรม มีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามระบบคุณธรรม
และระเบียบปฏิบัติและในการพิจารณาให้พ้นจากงานนั้นให้พิจารณาถึงระเบียบการของสถานศึกษา
เป็นหลัก 
 ๖. ด้านการสร้างขวัญและก าลังใจ ข้อที่ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นในระดับมาก ๓ 
อันดับเรียงจากมากไปหาน้อยคือ ปกครองบุคลากรแบบประชาธิปไตยพร้อมรับฟังความคิดเห็นและ
ช่วยเหลือเอ้ือเฟ้ือกัน มีคณะกรรมการในการพิจารณาความดีความชอบตามจริง สนับสนุนบุคลากรที่
มีผลการปฏิบัติงานดีเด่น เพ่ือให้เกิดการตั้งใจในการท างาน และข้อที่ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นมี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ จัดสวัสดิการนอกเหนือจากท่ีทางราชการจัดให้ เพ่ือกระตุ้นให้บุคคลขยันหมั่นเพียร 
เมื่อพิจารณาในภาพรวมพบว่า ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นในระดับมาก ซึ่งผลการวิจัยดังกล่าว
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ดนัย กัลยาราช ท าวิจัยเกี่ยวกับเรื่อง “ขวัญก าลังใจของครูกลุ่มโรงเรียน
บ้านกลางทุ่งสะโตกอ าเภอสันป่าตอง จังหวัดเชียงใหม่”  ซึ่งสรุปไว้ดังนี้การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาสภาพขวัญก าลังใจของครูกลุ่มโรงเรียนบ้านกลางทุ่งสะโตก อ าเภอสันป่าตอง จังหวัด
เชียงใหม่ ประชากรที่ใช้คือ ครูในกลุ่มโรงเรียนบ้านกลางทุ่งสะโตก อ าเภอสันป่าตอง จังหวัดเชียงใหม่ 
ปีการศึกษา ๒๕๕๑ จ านวน ๗๑ คน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามที่ถามเกี่ยวกับเรื่องดังกล่าว
ข้างต้น น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์โดยใช้ความถี่และร้อยละ ผลการศึกษาสรุปได้ว่า โดยรวมแล้วครู
กลุ่มโรงเรียนบ้านกลางทุ่งสะโตก อ าเภอสันป่าตองจังหวัดเชียงใหม่ ส่วนใหญ่มีขวัญก าลังใจในการ
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ปฏิบัติงาน และเมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็นครูส่วนใหญ่มีขวัญก าลังใจในเรื่อง ความส าเร็จในการ
ท างาน สถานภาพและการยอมรับนับถือตัวงานหรือลักษณะงานที่ปฏิบัติ นโยบายและการบริหารงาน 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลสภาพแวดล้อมของการท างาน ความรับผิดชอบ ความมั่นคงของงาน และ
ชีวิตส่วนตัว โดยเกินครึ่งมีขวัญก าลังใจในเรื่อง การปกครองบังคับบัญชา เงินเดือน ความเจริญเติบโต 
และความก้าวหน้าในหน้าที่การงานที่ปฏิบัติ 
  และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ อุดม ทาบุญสม  ท าวิจัยเกี่ยวกับเรื่อง ขวัญและก าลังใจ
ในการท างานของพนักงานธนาคารทหารไทยจ ากัด(มหาชน) ส านักงานภาคธุรกิจล าปาง  ซึ่งสรุปไว้
ดังนี้การค้นคว้าแบบอิสระนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาขวัญและก าลังใจของพนักงานธนาคารทหารไทย 
จ ากัด(มหาชน) ส านักงานภาคธุรกิจล าปางการศึกษาครั้ งนี้ ได้เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการออก
แบบสอบถาม โดยการออกแบบสอบถามกับกลุ่ม ประชากรคือพนักงานธนาคารทหารไทย จ ากัด
(มหาชน) สังกัดส านักงานภาคธุรกิจล าปางจ านวน ๑๑๔ ราย และน าข้อมูลมาประมวลผลโดยใช้สถิติ
ค่าความถี่ ร้อยละ และค่าเฉลี่ย ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีขวัญและก าลังใจในการ
ท างานโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งในด้านปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นการท างานพบว่า
มีขวัญและก าลังใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง โดยพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีขวัญ
และก าลังใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงต่อปัจจัยด้านความส า เร็จของงาน และด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือ และมีขวัญและก าลังใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางต่อปัจจัย
ด้านลักษณะการปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ในด้าน
ปัจจัยจูงใจที่รักษาสุขลักษณะจิต มีขวัญและก าลังใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง โดย
พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีขวัญและก าลังใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงต่อปัจจัยด้านความ
เป็นอยู่ส่วนตัว และด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน และมี
ขวัญก าลังใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ ปานกลางต่อปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน ด้านสภาพ
การท างาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านนโยบายและการบริหารงานของหน่วยงาน ด้านค่าตอบแทน
และสวัสดิการ และด้านโอกาสในการเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน  
 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ผดุง วุฒิเอ้ย  ได้ท าวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลต่อขวัญและ
ก าลังใจของข้าราชการทหารสังกัดส านักงานพัฒนาภาค ๓ จังหวัดเชียงใหม่” ซึ่งได้สรุปไว้ดังนี้
การศึกษาเรื่อง ขวัญและก าลังใจของข้าราชการทหาร สังกัดส านักงานพัฒนาภาค 3 จังหวัดเชียงใหม่ 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือ ๑) ศึกษาปัจจัยที่สนับสนุนท าให้เกิดขวัญและก าลังใจของข้าราชการทหาร สังกัด
ส านักงานพัฒนาภาค ๓ จังหวัดเชียงใหม่ ๒) ศึกษาระดับของขวัญและก าลังใจของข้าราชการทหาร 
สังกัดส านักงานพัฒนาภาค ๓ จังหวัดเชียงใหม่ และ ๓) ศึกษาถึงระดับความพึงพอใจในงานของ
ข้าราชการทหาร สังกัดส านักงานพัฒนาภาค ๓ จังหวัดเชียงใหม่ การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเชิง
ปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากข้าราชการทหาร สังกัด
ส านักงานพัฒนาภาค ๓ จังหวัดเชียงใหม่ จ านวน ๑๒๕ คน ผลการศึกษาพบว่า   ๑. ข้าราชการทหาร 
สังกัดส านักงานพัฒนาภาค ๓ จังหวัดเชียงใหม่ มีระดับของขวัญและก าลังใจในการท างานระดับ
ค่อนข้างมาก โดยมีความรู้สึกภูมิใจที่ได้ท างานในหน่วยงาน สามารถท างานเป็นทีมร่วมกับเพ่ือน
ร่วมงานได้ มีความตั้งใจและสนใจในงานที่ท า มีความสนุกเพลิดเพลินและมีความสุขกับงานที่ท า 
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ความเคารพและเชื่อมั่นที่มีต่อผู้บังคับบัญชา และพร้อมที่จะเสียสละเวลาส่วนตัวเพ่ือท าให้งานส าเร็จ
ได้ เป็นต้น ๒. ปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญและก าลังใจของข้าราชการทหาร สังกัดส านักงานพัฒนาภาค ๓
จังหวัดเชียงใหม่ ในด้านปัจจัยค้ าจุน พบว่า ส านักงานพัฒนาภาค ๓ จังหวัดเชียงใหม่มีนโยบายการ
บริหารงานที่ชัดเจน ระบบการสั่งการชัดเจน ผู้บังคับบัญชามีความเป็นธรรม ดูแลผู้ ใต้บังคับบัญชา
เป็นอย่างดี เพ่ือนร่วมในหน่วยงานให้การดูแล ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และสภาพการท างานเอ้ือต่อ
การปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยจูงใจ พบว่า ข้าราชการทหาร สังกัดส านักงานพัฒนาภาค ๓ จังหวัด
เชียงใหม่พอใจต่อความส าเร็จในการท างานและในหน้าที่ที่รับผิดชอบอย่างมาก ได้รับความร่วมมือ
จากเพ่ือนร่วมงาน มีโอกาสท างานเป็นทีม งานที่ท ามีโอกาสได้ใช้ความคิดริเริ่มในการท างาน ภูมิใจใน
งานที่ต้องรับผิดชอบ และได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างยุติธรรม เป็นต้น  ๓. ข้าราชการ
ทหาร สังกัดส านักงานพัฒนาภาค ๓ จังหวัดเชียงใหม่มีความพึงพอใจต่อผลส าเร็จของงานที่ท าอย่าง
มาก และมีความพึงพอใจในงานในระดับค่อนข้างมากต่อต าแหน่งหน้าที่ที่ด ารงอยู่ ลักษณะงานที่ท า
ในปัจจุบัน การท าหน้าที่ของผู้บังคับบัญชา การช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกันของเพ่ือนร่วมงาน การ
สั่งการบังคับบัญชาของผู้บังคับบัญชา การติดต่อสื่อสารและการวางตนของผู้บังคับบัญชา และการ
มอบหมายงานเป็นไปอย่างเสมอภาค เป็นธรรม เป็นต้น 
 ๕.๒.๒ ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบผู้บริหารที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลัก
ฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง จ าแนกตามเพศ   
โดยการทดสอบค่า (t-test) พบว่า ครูและผู้บริหารที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัด
อ่างทอง แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕  
 ๕.๒.๓ ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบผู้บริหารที่มีต่อการบริหารงานบุคคลตามหลัก
ฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ทั้ง ๖ ด้านจ าแนก
ตาม อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์ และขนาดโรงเรียน โดยการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance: ANOVA) สรุปได้ ดังนี้ 
 ๑. จ าแนกตามอายุ พบว่า ครูและผู้บริหารที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง       
จังหวัดอ่างทอง ไม่แตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึงไม่เป็นไปตามสมมุติฐาน
ที่ตั้งไว้ 
 ๒. จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ครูและผู้บริหารมีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
อ าเภอเมือง  จังหวัดอ่างทอง โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึง
ไม่เป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ 
 ๓. จ าแนกตามต าแหน่ง พบว่า ครูและผู้บริหารที่มีต าแหน่งแตกต่างกัน  มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอ
เมือง จังหวัดอ่างทองโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึงไม่
เป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ 
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 ๔. จ าแนกตามประสบการณ์ พบว่า ครูและผู้บริหารที่มีประสบการณ์แตกต่างกัน  มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
อ าเภอเมือง  จังหวัดอ่างทองโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึง
ไม่เป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ 
 ๕. จ าแนกตามขนาดโรงเรียน พบว่า ครูและผู้บริหารที่มีอยู่ในขนาดโรงเรียนแตกต่างกัน  มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา  อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ ๐.๐๕ จึงไม่เป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ ยกเว้นด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนด
ต าแหน่ง ครูและผู้บริหารที่มีอยู่ในขนาดโรงเรียนแตกต่างกันมีความคิดเห็นแตกต่างกัน 
 จากผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของ  พระมหาขวัญยืน สุทนฺ โต           
(ฟางทสวัสดิ์) ได้ศึกษาเรื่อง “การบริหารงานบุคคลและเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑” 
ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย ได้แก่ผู้บริหารสถานศึกษา ๔๓ คนและครู ๒๗๖ คน  ดังนี้  ผลการวิจัย
พบว่า ๑. การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาราย
ด้าน พบว่าด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และด้านวินัยและการรักษาวินัย อยู่ในระดับ
มาก ด้านการออกจากราชการ อยู่ในระดับปานกลาง  ๒. ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารของ
ผู้บริหารและครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ าแนกตาม เพศ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์ ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ๓. ผลการ
เปรียบเทียบสภาพการบริหารของผู้บริหารและครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน จ าแนกตาม อายุ ขนาดโรงเรียน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ โดย
ผู้บริหารและครูที่มีอายุ ๕๑ ปีขึ้นไปมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลน้อยกว่า ผู้บริหาร
และครูที่มีอายุ ๕๐ ปีลงมา และผู้บริหารและครูที่อยู่ในโรงเรียนขนาดใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคล น้อยกว่าครูในโรงเรียนขนาดกลางและเล็ก  
 และได้สอดคล้องกับงานวิจัยของ พระธนากร  วชิรธมฺโม  (โพธิ์วัน) ได้ศึกษาเรื่อง “การ
บริหารงานบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอกใหญ่ ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๑” กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ มี ๓ โรงเรียน  
ประกอบด้วย คณะผู้บริหาร จ านวน ๑๑ คน และครูผู้สอน จ านวน ๑๗๐ คน เครื่องมือในการวิจัยใช้
แบบสอบถามประมาณค่า ๕ ระดับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่  ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ผลการวิจัยพบว่า สภาพการบริหารงานบุคคล  ตามความ
คิดเห็นของผู้บริหารและครู  พบว่า ด้านการวางแผนบุคลากร ด้านการสรรหาบุคลากร ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านการพัฒนาบุคลากร มีสภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับมากแนวทางใน
การบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารและครู  พบว่า  ควรมีการวางแผนบุคลากรที่เหมาะสมกับ
ต าแหน่งงาน เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการสรรหาบุคลากร  มีการส่งเสริมด้านการฝึกอบรม
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สัมมนาทางวิชาการ คุณธรรมจริยธรรมและปฏิบัติธรรม มีการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
ความสามารถของแต่ละบุคคลอย่างมีความยุติธรรม 
 ปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง สรุปได้ ดังนี้ 
 ๑. ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ปัญหา อุปสรรค คือ ไม่มีขั้นตอน
ในการวางแผนก าหนดอัตราข้าราชการครู ไม่มีการปรับปรุงการก าหนดต าแหน่ง ไม่มีการวางแผน
พัฒนาคุณภาพครู ข้อเสนอแนะคือ ควรมีขั้นตอนในการวางแผนก าหนดอัตราข้าราชการครู มีการ
ปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งและวางแผนพัฒนาคุณภาพครู 
 ๒. ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง ปัญหา อุปสรรค คือ ไม่มีประกาศผลการคัดเลือก
ข้าราชการครูเข้าท างานอย่างรวดเร็วและตรงตามจริง ขาดหลักเกณฑ์ในการสอบคัดเลือกข้าราชการ
ครูและไม่มีการแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาข้าราชการครู ข้อเสนอแนะคือ ควรมีการประกาศผลการ
คัดเลือกข้าราชการครูเข้าท างานอย่างรวดเร็วและตรงตามจริง มีหลักเกณฑ์ในการสอบคัดเลือกและมี
การแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาข้าราชการครู 
 ๓. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ปัญหา อุปสรรค คือ ไม่อนุญาต
ให้ข้าราชการครูลาศึกษาต่อ ไม่มีการจัดครูพ่ีเลี้ยงเพ่ือช่วยให้ค าแนะน าและเป็นที่ปรึกษาครูเข้าใหม่
และไม่มีการคัดเลือกข้าราชการครูไปฝึกอบรมสัมมนาหรือดูงาน ข้อเสนอแนะคือ ควรอนุญาตให้
ข้าราชการครูลาศึกษาต่อ ควรจัดครูพ่ีเลี้ยงเพ่ือช่วยให้ค าแนะน าและเป็นที่ปรึกษาครูเข้าใหม่และ มี
การคัดเลือกข้าราชการครูไปฝึกอบรมสัมมนาหรือดูงาน 
 ๔. ด้านวินัยและการรักษาวินัย ปัญหา อุปสรรค คือ ไม่เปิดโอกาสให้ข้าราชการครูมีส่วน
ร่วมในการก าหนดวินัย ครูไม่สามารถอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษทางวินัยได้ไม่มีการแต่งตั้งคณะกรรมการ
สอบสวนผู้กระท าผิดวินัยในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบเที่ยงธรรม ข้อเสนอแนะคือ ควรเปิดโอกาสให้
ข้าราชการครูมีส่วนร่วมในการก าหนดวินัย ก าหนดให้ครูสามารถอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษทางวินัยได้และ
มีการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนผู้กระท าผิดวินัยในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบเที่ยงธรรม 
 ๕. ด้านการออกจากราชการ ปัญหา อุปสรรค คือ  ข้าราชการครูที่ เจ็บป่วย หย่อน
ความสามารถ บกพร่องในหน้าที่ราชการและประพฤติไม่เหมาะสมไม่ให้ออกจากราชการ 
ข้อเสนอแนะคือ ควรให้ข้าราชการครูที่เจ็บป่วย หย่อนความสามารถ บกพร่องในหน้าที่ราชการและ
ประพฤติไม่เหมาะสมให้ออกจากราชการเพ่ือประโยชน์ของส่วนรวม 
 ๖. ด้านการสร้ างขวัญและก าลั งใจ ปัญหา อุปสรรค คือ ไม่มีการจัดสวัสดิการ
นอกเหนือจากท่ีทางราชการจัดให้ พิจารณาความดีความชอบอย่างไม่ยุติธรรม ไม่สร้างสภาพแวดล้อม
ที่เหมาะกับการปฏิบัติงาน ข้อเสนอแนะคือ ควรจัดสวัสดิการนอกเหนือจากที่ทางราชการจัดให้ มีการ
พิจารณาความดีความชอบอย่างยุติธรรม และสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะกับการปฏิบัติงาน
 ปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔          
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ทั้ง ๖ ด้านได้สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ วิไลวรรณ  ยะสินธ์ ได้ท าวิจัยเรื่อง “การบริหารงานบุคลากร โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 
ภายหลังการย้ายไปสังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ” ผลการศึกษาสรุปได้ดังนี้ด้านการ
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วางแผนบุคลากร มีการก าหนดแผนงานด้านบุคลากรไว้ในแผนกลยุทธ์ และมีการมอบหมายงานแก่
บุคลากรอย่างชัดเจน ส่วนปัญหาที่พบ คือ การมอบหมายงานไม่ได้ค านึงถึงปริมาณงาน ความยากง่าย
ของงาน บุคลากรบางคนได้รับงานมากเกินไป บุคลากรไม่เพียงพอตามเกณฑ์ ข้อเสนอแนะในการ
แก้ปัญหาคือ ควรมอบหมายงาน ตามความรู้ ความสามารถของบุคลากร มีการนิเทศ ก ากับ ติดตาม
อย่างต่อเนื่อง และ ควรเสนอข้อมูลจ านวนบุคลากรที่ต้องการต่อส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ
ด้านการสรรหา หรือ การคัดเลือกบุคลากร มีการคัดเลือกบุคลากรใหม่ในรูปของคณะกรรมการ และ
มีกระบวนการคัดเลือกบุคลากรใหม่ด้วยความโปร่งใส ส่วนปัญหาที่พบ คือมีการปรับเปลี่ยนบุคลากร
บ่อย ท าให้เกิดความยุ่งยากในการสรรหา หรือคัดเลือกบุคลากรการประชาสัมพันธ์การรับบุคลากร
ใหม่ยังไม่ทั่วถึง ท าให้มีผู้มาสมัครน้อย ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหาคือ การสรรหาหรือการคัดเลือก
บุคลากรควรพิจารณาคนในพ้ืนที่ก่อน เพ่ือป้องกันการย้ายของบุคลากร และควรมีการประชาสัมพันธ์
การรับบุคลากรใหม่อย่างทั่วถึง ด้านการบรรจุแต่งตั้ง มีการแจ้งเกณฑ์การทดลองงานและการ
ประเมินผลบุคลากรใหม่  
 ส่วนปัญหาที่พบ คือ การแต่งตั้งบุคลากรใหม่ ยังไม่เหมาะสมกับบริบทของโรงเรียนประจ า
ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหาคือ ควรมีการอบรมให้ความรู้แก่บุคลากรใหม่ เพ่ือให้เข้าใจบทบาท
หน้าที่ ของ โรงเรียนประจ า และควรมีการบรรจุ แต่งตั้ง พนักงานราชการที่ท างานในโรงเรียนสังกัด 
ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษมาแล้ว อย่างน้อย ๓ ปี เป็นข้าราชการครู ด้านการธ ารงรักษา
บุคลากร มีการจัดสวัสดิการด้านต่าง ๆโดยให้บุคลากรมีส่วนร่วมและมีการยกย่องเชิดชูเกียรติ
บุคลากรที่มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีผลงานดีเด่นเป็นที่ประจักษ์ส่วนปัญหาที่พบ คือ ขาดการ
เผยแพร่ผลงานของบุคลากรที่มีผลงานดีเด่น ขาดความเอาใจใส่ต่อชีวิตความเป็นอยู่ของบุคลากร
อย่างสม่ าเสมอ ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหาคือ ควรจัดให้มีการแสดงนิทรรศการผลงานของครู ที่มี
ผลงานดีเด่น เพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจ เป็นตัวอย่าง แก่บุคลากรคนอ่ืน และเอาใจใส่ต่อชีวิตความ
เป็นอยู่ของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ ด้านการพัฒนาบุคลากร เปิดโอกาสให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับ
ที่สูงขึ้น มีการประชุมชี้แจงหรือปฐมนิเทศผู้ได้รับการบรรจุแต่งตั้งเป็นข้าราชการครูและบุคลากรของ
โรงเรียนก่อนเริ่มปฏิบัติงาน ส่วนปัญหาที่พบ คือ ขาดการนิเทศการปฏิบัติงานบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
ขาดงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร มีการพัฒนาบุคลากรเพียงบางกลุ่มไม่ทั่วถึง ข้อเสนอแนะใน
การแก้ปัญหาคือ ควรจัดท าแผนการนิเทศบุคลากรและด าเนินการนิเทศการปฏิบัติงานบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่อง ควรสนับสนุนด้านงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรให้เพียงพอและควรส่งเสริมสนับสนุนให้
บุคลากรได้มีการพัฒนาตนเองอย่างทั่วถึง ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการพิจารณาความดี
ความชอบในรูปของคณะกรรมการ และมีการแจ้งเกณฑ์ในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนทุกครั้ง 
ส่วนปัญหาที่พบคือ บุคลากรในโรงเรียนไม่มีส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์และไม่มีส่วนร่วมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองและผู้อ่ืน ระบบการพิจารณาความดี ความชอบ ยังไม่โปร่งใส ไม่
เป็นที่ยอมรับของบุคลากร ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหา คือ เปิดโอกาสให้บุคลากรในโรงเรียนมีส่วน
ร่วมในการก าหนดเกณฑ์และมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองและผู้อ่ืน ควร
สร้างเกณฑ์การประเมินให้เป็นที่ยอมรับของบุคลากรทุกคนในโรงเรียน 
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๕.๓ การน าผลการวิจัยไปใช้ 
 จากผลการวิจัยเรื่อง “การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง” ครูและผู้บริหารมีความคิดเห็นต่อการบริหารงาน
บุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ โดยรวมอยู่ในระดับมาก สะท้อนให้เห็นว่า การบริหารงานบุคคลตาม
หลักฆราวาสธรรม ๔ นั้นเป็นการบริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิภาพ โดยอาศัยหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนาช่วยในการบริหาร ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาส่วนใหญ่จ าเป็นจะต้องใช้หลักธรรมทาง
พุทธศาสนาในการบริหารงานเพ่ือให้หน่วยงานมีประสิทธิภาพและเจริญก้าวหน้า ผลการวิจัยนี้เป็น
เครื่องยืนยันการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารที่ยึดหลักฆราวาสธรรม ๔ เป็นส าคัญในการบริหารท า
ให้หน่วยงานและบุคลากรมีการพัฒนาที่ดีส่งผลที่ดีต่อนักเรียนในสถานศึกษาและชุมชนท าให้นักเรียน
มีประสิทธิภาพ เป็นคนดี คนเก่ง และมีความสุข ตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ ดังนั้นการ
บริหารสถานศึกษาที่จ าต้องอาศัยหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาจึงจ าเป็นอย่างมากต่อสถานศึกษา
อย่างขาดไม่ได้ 
 
๕.๔ ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยในครั้งนี้ ซึ่งมีข้อเสนอแนะที่ควรปรับปรุงจากผลการวิจัย และจากความ
คิดเห็นของครูและผู้บริหารที่ตอบแบบสอบถามซึ่งสรุปเป็นประเด็นได้ ดั้งนี้ 
 ๕.๔.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 ๑. หน่วยงานหรือสถานศึกษาที่การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง ควรมีการวางแผนอัตราก าลังและบรรจุ
แต่งตั้งบุคลากรของแต่ละหน่วยงานให้สอดคล้องกับงานที่ถนัดเพ่ือประสิทธิภาพของการท างาน 
 ๒. หน่วยงานที่รับผิดชอบในเรื่องของสวัสดิการของบุคลากรทางการศึกษาควรเข้ามาดูแล
และสนับสนุนบุคลากรทางการศึกษาให้มีสวัสดิการและผลตอบแทนในการท างานเป็นพิเศษเพ่ือเป็น
ขวัญและก าลังใจต่อบุคลากรทางการศึกษาเพ่ืองานที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และเข้ามาดูแลในเรื่องของ
บทลงโทษของบุคลากรทางการศึกษาที่กระท าผิดวินัย 
 ๓. หน่วยงานที่รับผิดชอบหรือสถานศึกษาควรมีการส่งเสริมบุคลากรให้มีการฝึกอบรมใน
ด้านวิชาการหรือความรู้เพ่ือเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ๕.๔.๒ ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 ๑. ควรศึกษาวิจัยในเชิงคุณภาพเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ 
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง 
 ๒. ควรศึกษาการบริหารงานในด้านต่างๆ ที่อาศัยหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา 
 ๓. ควรศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับความคิดเห็นของครูและผู้ปกครองที่มีต่อการบริหาร
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง 
 ๔. ควรศึกษาวิจัยในเชิงปริมาณและคุณภาพเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรม
ด้านใดด้านหนึ่งของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง 
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ธานินทร์   ศิลป์จารุ .  การวิจัยและวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วย SPSS.  พิมพ์ครั้ งที่  ๙ .
กรุงเทพมหานคร : บริษัท เอส อาร์ พริ้นติ้ง แมสโปรดักส์  จ ากัด. ๒๕๕๑.  

นพพงษ์ บุญจิตราดุล. หลักการบริหารการศึกษา. กรุงเทพมหานคร:โรงพิมพ์บพิธการพิมพ์. ๒๕๓๔. 
บรรยง  โตจินดา. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : อมรการพิมพ์. ๒๕๔๖. 
ประกอบ กรรณสูตร. สถิติเพื่อการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์ .พิมพ์ครั้งที่ ๓.กรุงเทพมหานคร:      

ด่านสุทธาการพิมพ์. ๒๕๔๒. 
ปราชญา  กล้าผจญ และสมศักดิ์ คงเที่ยง. หลักและทฤษฎีการบริหารการศึกษา.กรุงเทพมหานคร : 
 บพิธการพิมพ์. ๒๕๔๕. 
ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร:บริษัทพิมพ์ดีด. ๒๕๔๓. 
พนัส หันนาคินทร์. ประสบการณ์ในการบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : พรานนกการพิมพ์. 
 ๒๕๔๒. 
พยอม  วงค์สารศรี. การบริหารงานบุคคล. พิมพ์ครั้งที่ ๔. กรุงเทพมหานคร : พรานนกการพิมพ์. 
 ๒๕๓๔.                       
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พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตโต).  พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม. กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์

มหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย. ๒๕๓๘. 
พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต ป.ธ. ๙. Ph.D.). พุทธวิธีบริหาร. กรุงเทพมหานคร :       
 โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. ๒๕๔๙. 

 เพ็ชรี รูปะวิเชตร์. การสัมมนาการจัดการทรัพยากรมนุษย์. เชียงใหม่: สาขาวิชาบริหารธุรกิจคณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่. ๒๕๔๙. 

ภารดี อนันต์นาวี. หลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา. ชลบุรี : บริษัท ส านักพิมพ์  
มนตรี จ ากัด. ๒๕๕๒. 

ภิญโญ สาธร. หลักการบริหาร. กรุงเทพมหานคร:ไทยวัฒนาพานิช. ๒๕๒๓. 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช . นโยบายและการวางแผนการศึกษา หน่วยที่ ๑ – ๕.               

พิมพ์ ครั้งที่๔. โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. ๒๕๔๙.     
. คู่มือการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา. กรุงเทพมหานคร : ขนิษฐาการ

พิมพ์. ๒๕๓๒. 
รุ่ง  แก้วแดง. องค์การและการบริหาร. พิมพ์ครั้งที่ ๔. กรุงเทพมหานคร :ไทยวัฒนาพานิช. ๒๕๔๔. 
วรนารถ แสงมณี. การบริหารงานบุคคล. พิมพ์ครั้งที่ ๒. (ส านักพิมพ์ ม.ป.พ.. ๒๕๔๓. 
วิจิตร ศรีสะอ้าน. เอกสารการสอนชุดวิชาหลักและระบบการบริหารการศึกษา เล่ม ๑ หน่วยที่          
 ๑- ๑๕. กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. ๒๕๓๑. 
วีณา โฆษิตสุรังกุลและคณะ. Productivity องค์ประกอบการเพิ่มผลผลิต. กรุงเทพมหานคร : 

บริษัท ซีเอ็ดยูเคชั่น จ ากัด (มหาชน). ๒๕๔๖. 
ศิริพร  พงศ์ศรีโรจน์. องค์การและการจัดการ. กรุงเทพมหานคร : หจก. เทคนิค. ๒๕๔๐. 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ สมชาย หิรัญกิตติ และ สมศักดิ์ วานิชยาภรณ์. ทฤษฎีองค์การ. กรุงเทพมหานคร : 

ธรรมสาร จ ากัด.๒๕๔๕. 
สมาน  รังสิโยกฤษณ์. การบริหารงานบุคคลแผนใหม่. พิมพ์ครั้งที่ ๕. กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนา

พานิช. ๒๕๔๑. 
สมาน อัศวภูมิ. การบริหารการศึกษาสมัยใหม่. อุบลราชธานี: หจก. อุบลกิจออฟเซทการพิมพ์.  

๒๕๔๙. 
สมเกียรติ พ่วงรอด. การบริหารงานบุคคล. ปัตตานี:คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลา 

นครินทร์. ๒๕๔๔. 
สมคิด  บางโม. หลักการจัดการ. กรุงเทพมหานคร : น าอักษรการพิมพ์, ๒๕๓๘. 
สมพร เสวีวัลลภ.การศึกษาสภาพและปัญหาการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนประถมศึกษา .

กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๓๙. 
สมพงษ์ เกษมสิน. การบริหาร. พิมพ์ครั้งที่ ๘. กรุงเทพมหานคร:ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๖. 
สมศักดิ์ คงเที่ยง และอัญชลี โพธิ์ทอง. การบริหารงานบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ใน

เอกสารประกอบค าบรรยายกระบวนวิชา EA ๗๓๓. กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัย
รามค าแหง, ๒๕๔๒. 
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ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาปราจีนบุรี  เขต ๑ สรุปสาระส าคัญของแผนปฏิบัติการประจ าปี
 งบประมาณ. ปราจีนบุรี : กลุ่มงานนโยบายและแผน, ๒๕๕๓. 
ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ . การบริหารงานบุคคลส าหรับข้าราชการครู 
 หลักการและแนวทางปฏิบัติ. กรุงเทพมหานคร:กองพัฒนาบุคคลส านักงานคณะกรรมการ
 การประถมศึกษาแห่งชาติ, ๒๕๓๖. 
 . แผนพัฒนาการศึกษาแห่งชาติ ฉบับที่ ๘. กรุงเทพมหานคร : ส านักงานคณะกรรมการ
 การศึกษาแห่งชาติ, ๒๕๔๐. 
สุภาพร พิศาลบุตร. การสรรหาและบรรจุพนักงาน. กรุงเทพมหานคร:ศูนย์เอกสารและต าราสถาบัน

ราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๔๓. 
สุวรีย์   ศิริโภคารภิรมย์. การวิจัยทางการศึกษา. ลพบุรี : ฝ่ายเอกสารการพิมพ์  สถาบันราชภัฎเทพ
 สตรี, ๒๕๔๖.  
เสนาะ  ติเยาว์.  การบริหารงานบุคลากร.  พิมพ์ครั้งที่ ๑๒. กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัย  
 ธรรมศาสตร์, ๒๕๔๓. 
อมรชัย ตันติเมธ. การบริหารสถานศึกษาปฐมวัย. นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

๒๕๔๒. 
องอาจ โฆษชุณหนันท์. หลักบริหารเบื้องต้นส าหรับนักบริหารและนักปฏิบัติงานกิจการ.เชียงใหม่: 

ภาควิชาบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่. มปป. 
อาคม วัดไธสง. หน้าที่ผู้น าในการบริหารการศึกษา. สงขลา: มหาวิทยาลัยทักษิณ, ๒๕๔๗. 
อาภัสสรี  ไชยคุณนา. การบริหารงานบุคคล. คณะครุศาสตร์ สถาบันราชภัฏเชียงใหม่, ๒๕๔๒. 
อุทัย หิรัญโต. หลักการบริหารงานบุคคล. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร:โอเดียนสโตร์, ๒๕๓๑.  
อ านวย แสงสว่าง. การจัดการทรัพยากรมนุษย.์ พิมพ์ครั้งที่ ๒ . กรุงเทพมหานคร:ทิพย์วิสุทธิ์. ๒๕๔๔. 
 
(๒)  วิทยานิพนธ์ : 
ไกรสฤษฏ์   จันทร์แช่มช้อย. ปัจจัยที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ในจังหวัดเชียงใหม่. บริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ : ๒๕๕๑. 

จารุพรรณ คุณพันธ์. การศึกษาการบริหารบุคลากรครูในโรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษา  
เขตการศึกษา๑. วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : ภาควิชาบริหาร

การศึกษา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๘.  
จันจิรา   อินต๊ะเสาร์.  การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครเชียงใหม่.  ศึกษา

ศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา). มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ : ๒๕๕๐. 
ดนัย กัลยาราช. ขวัญก าลังใจของครูกลุ่มโรงเรียนบ้านกลางทุ่งสะโตกอ าเภอสันป่าตอง จังหวัด

เชียงใหม่. ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา).  มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ : 
๒๕๕๒. 
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นวทัศน์ แนวสุข. การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระแก้ว . 

วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต. มหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ์ ในพระบรม
ราชูปถัมภ์, ๒๕๔๘. 

นวยนาฎ  เดือนจันทร์.ระดับขวัญก าลังใจของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ .  
บัณฑิตวิทยาลัย. รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต.มหาวิทยาลัยเชียงใหม่: ๒๕๕๑.     

บรรจบ ศรีประภาพงศ์ . ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒ . วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์, ๒๕๔๘. 

ผดุง   วุฒิเอ้ย. ปัจจัยที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจของข้าราชการทหารสังกัดส านักงานพัฒนาภาค ๓ 
จังหวัดเชียงใหม่. รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ ). 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่: ๒๕๕๒. 

พระธนากร  วชิรธมฺโม (โพธิ์วัน).การบริหารงานบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขต
 บางกอกใหญ่ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๑.
 วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต . บัณฑิตวิทยาลัย (สาขาบริหารการศึกษา) : 
 มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓.  
พระนิรันดร์ สุทฺธิเมตฺติโก. “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอกน้อย 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร
 มหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย :  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. ๒๕๕๒.  
พระบุญมั่น  อคฺคจิตฺโต  (มาระสา).  การใช้หลักพรหมวิหาร ๔ ในการบริหารงานบุคคลตามความ

คิดเห็นโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางคอแหลม กรุงเทพมหานคร. พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. 
บัณฑิตวิทยาลัย การบริหารการศึกษา. มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย : 
๒๕๕๔. 

พระมหาขวัญยืน สุทนฺโต (ฟางทสวัสดิ์ ) .  การบริหารงานบุคคลและเปรียบเทียบสภาพการ
 บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
 การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต . บัณฑิตวิทยาลัย 
 (สาขาบริหารการศึกษา) : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓.   
พระสมุห์สนอง  ยสิโก (จันภักดี). การใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาเขตบางคอแหลมส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
เขต ๒. พุทธศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา). มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย: ๒๕๕๔. 

มานพ แก้วขาว. การศึกษาการพัฒนาบุคลากรตามความต้องการของครูอาจารย์โรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดพัทลุง. ปริญญานิพนธ์ กศ.ม.การบริหารการศึกษา. 
กรุงเทพมหานคร : บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, 
๒๕๓๖. 
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๑๒๖ 

 
วิไลวรรณ   ยะสินธ์ . การบริหารงานบุคลากร โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ ภายหลังการย้ายไป
 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ. ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  (สาขาวิชาการบริหาร
 การศึกษา):มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๕๓.  
ศุภชัย    จันทรา. ขวัญ ก าลังใจและความเครียดในการท างานของชุดปฏิบัติการสืบสวนปราบปรามยา

เสพติดต ารวจภูธรจังหวัดเชียงใหม่. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่. สาขาวิชารัฐ
ประศาสนศาสตร์.  มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ : ๒๕๕๑. 

สนิท คงภักดี .การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ชลบุรี เขต ๒. วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต. มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ .
๒๕๔๙. 

สาววรรณภา  กลับคง. ขวัญและก าลังใจของครูในการปฏิบัติงานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ . 
ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา). มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ : ๒๕๕๒. 

สุภารัตน์ รวดเร็ว. ปัญหาและข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลข้าราชการ ตรวจคนเข้าเมืองในเขต
พ้ืนที่ภาคตะวันออก. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย:สาขาการบริหาร
การศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๔. 

อรรถวุฒิ จันแทน. การพัฒนาฐานข้อมูลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย วิทยาเขตเชียงใหม่. วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต เทคโนโลยีสารสนเทศและการ
จัดการ.มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ : ๒๕๕๑. 

อุดม ทาบุญสม. ขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงานธนาคารทหารไทยจ ากัด (มหาชน) 
ส านักงานภาคธุรกิจล าปาง.บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต.มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ : ๒๕๕๑. 

 
(๓) สื่อออนไลน์ :  
สมิต  สัชฌุกร. การสร้างขวัญก าลังใจให้แก่พนักงาน.(Online) Available: http://www.tpa.or.th 

บทความ. ๒๕๕๐. 
 
๒. ภาษาอังกฤษ : 
Armsrtong. Michael. A Handbook of Personnel Management Practice.( London : 

Kogan, 1995. 
Blank.E.B. “A Model Job Description For Personnel Administrator position in North 

Carolina Public School System.” North Carolina. The University of North 
Carolina at Greensboro, 1991. 

Cronback. Lee J.Essentials of psychological testing. 4 ed.. New York: Harper & Row, 
1971. 

Hoy.Wayne K.&Cecil. Miskel G.Educational Administration Theory. Rescarch. and 
 Practice. New York : McGraw – Hill lnc, 1996. 
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Mondy. W.R. & Neo. R.M.. Human Resource Management. Boston : Allyn & Bacon. 

1990. 
Cascio. Wayne F.. Managing Human Resources  Productivity. Quality of Work Life. 

Profits. 3rd ed. (Singapore : McGrawhill Book. 1992. 
Sloane. Etta K..“Principals and Inservice Training : Knowledge Attitude and 

Mainstreaming Practices.” (Dissertation Abstracts International.1983. 
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ภาคผนวก ข 

หนังสือขอเชิญผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมอืการวิจัย 
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๑๔๑ 

 

 
 

รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

๑. พระครูปลัดมารุต   วรมงฺคโล, ผศ.ดร.     คณบดีคณะครุศาสตร์  
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 

๒. ผศ.ดร.สุทธิพงษ์    ศรีวิชัย   ผู้อ านวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต         
                                                               สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
                                                               อาจารย์ประจ าภาควิชาบริหารการศึกษา 

คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย 
 

๓. ผศ.ดร.สมชัย        ศรีนอก       หัวหน้าภาควิชาหลักสูตรและการสอน 
คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย 
 

๔. ดร.นิเวศน์           วงศ์สุวรรณ    อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสยาม 
 
๕. ดร.ศุลีพร            เศวตพงษ์   อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

ปทุมวัน 
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ภาคผนวก ค 

หนังสือขออนุญาตทดสอบเครื่องมือวิจัย 
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ภาคผนวก ง 

หนังสือขออนุญาตแจกแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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ภาคผนวก จ 

ค่าความเชื่อมั่นจากการทดลองเครื่องมือ (Try Out) 
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ค่า Cronbach's Alpha ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0.929 7 

 
 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

A1 20.4000 27.007 0.868 0.908 
A2 20.5667 28.737 0.784 0.917 
A3 20.4000 28.938 0.761 0.919 
A4 20.2667 30.547 0.712 0.924 
A5 20.5000 27.707 0.814 0.914 
A6 20.0667 31.306 0.590 0.934 
A7 20.4000 27.697 0.889 0.907 
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๑๕๖ 

 

ค่า Cronbach's Alpha ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0.930 7 

 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

B1 21.2333 25.013 0.858 0.911 
B2 21.2333 24.875 0.806 0.916 
B3 21.1000 23.266 0.853 0.912 
B4 20.9333 24.685 0.855 0.911 
B5 21.2667 25.926 0.697 0.927 
B6 20.8333 29.592 0.651 0.932 
B7 20.8000 26.303 0.766 0.920 
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๑๕๗ 

 

 

ค่า Cronbach's Alpha ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0.819 7 

 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

C1 21.6000 20.179 0.527 0.800 
C2 21.6000 20.800 0.594 0.792 
C3 21.3667 20.516 0.656 0.784 
C4 21.7000 22.010 0.297 0.838 
C5 21.7333 18.409 0.557 0.798 
C6 21.7667 18.323 0.586 0.791 
C7 21.4333 18.392 0.820 0.753 
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๑๕๘ 

 

ค่า Cronbach's Alpha ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0.946 7 

 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

D1 21.1333 22.947 0.897 0.932 
D2 21.0333 21.826 0.832 0.937 
D3 21.0667 22.409 0.874 0.933 
D4 21.0000 24.276 0.671 0.950 
D5 21.1000 22.645 0.841 0.936 
D6 21.1333 22.533 0.815 0.938 
D7 21.1333 22.464 0.824 0.938 
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๑๕๙ 

 

ค่า Cronbach's Alpha ด้านการออกจากราชการ 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0.947 7 

 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

E1 18.6667 34.023 0.862 0.936 
E2 18.5333 38.395 0.680 0.951 
E3 18.3667 38.102 0.724 0.947 
E4 18.9667 36.378 0.810 0.940 
E5 18.9667 36.033 0.898 0.933 
E6 18.9333 35.375 0.880 0.934 
E7 18.9667 35.137 0.916 0.931 
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๑๖๐ 

 

ค่า Cronbach's Alpha ด้านการสร้างขวัญและก าลังใจ 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0.973 7 

 

 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

F1 20.0333 47.413 0.924 0.967 
F2 20.1333 48.257 0.900 0.969 
F3 20.1000 45.886 0.959 0.965 
F4 20.3333 46.299 0.883 0.971 
F5 20.0667 49.444 0.836 0.974 
F6 20.1333 47.982 0.893 0.970 
F7 20.0000 47.724 0.927 0.967 
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ภาคผนวก ฉ 

ขนาดโรงเรียน 
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๑๖๒ 

 

ขนาดโรงเรียน 
 

ขนาดโรงเรียน หมายถึง การก าหนดขนาดของโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาตามที่
กระทรวงศึกษาธิการได้ก าหนดขนาดของโรงเรียนตามจ านวนนักเรียน โดยแบ่งดังนี้ 
  ๑)  นักเรียน ๕๐๐ คนลงมา เป็นโรงเรียนขนาดเล็ก 
  ๒) นักเรียน ๕๐๑ – ๑,๐๐๐ คน เป็นโรงเรียนขนาดกลาง 
  ๓) นักเรียนตั้งแต่ ๑,๐๐๑ คนข้ึนไป เป็นโรงเรียนขนาดใหญ่ 

 

 

       

 

รายช่ือโรงเรียน 
ขนาดโรงเรียน 

ใหญ่ กลาง เล็ก 

๑.โรงเรียนสตรีอ่างทอง ๓,๐๖๑   

๒.โรงเรียนอ่างทองปัทมโรจน์วิทยาคม ๒,๔๕๗   

๓.โรงเรียนโยธินบูรณะอ่างทอง   ๑๐๓ 
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ภาคผนวก 
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๑๒๙ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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๑๓๐ 
 

 
 

แบบสอบถามการวิจัย 
เรือง  :  การบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา อ าเภอเมอืง จังหวัดอ่างทอง  
-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ค าชี้แจง     
๑. แบบสอบถามนี้ ใช้ส าหรับสอบถามผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอนในโรงเรียน

มัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง  แบบสอบถามนี้ ผู้วิจัยจะน าผลไปวิเคราะห์ในภาพรวม จึงไม่
มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ของท่านและโรงเรียนแต่อย่างใด  ดังนั้นขอให้ท่านตอบได้อย่าง
อิสระ ตามความคิดเห็นของท่าน และขอความกรุณาตอบให้ครบทุกข้อ 

๒. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น ๒ ตอน คือ 
ตอนที่ ๑ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ ๒ เกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง จ านวน ๖ ด้าน คือ  ด้านการวางแผนอัตราก าลัง
และการก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ  ด้านวินัยและการรักษาวินัย  ด้านการออกจากราชการ  ด้านการสร้างขวัญและ
ก าลังใจ 

ตอนที่ ๓  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของ
ผู้บริหารในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง 
   ผู้ วิจัยหวัง เป็นอย่างยิ่ งว่าจะได้รับความอนุ เคราะห์จากท่านด้วยดี  ในการตอบ
แบบสอบถามครั้งนี้ จึงขอเจริญพรขอบคุณแก่ท่านมา  ณ  โอกาสนี้ 

               
     

 
พระสีม  สงฺฆโมทโก (ถัจ) 

นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๓๑ 
 

 
 

ตอนที่  ๑ 
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
ค าชี้แจง   โปรดท าเครื่องหมาย    ใน    เกี่ยวกับข้อมูลของท่านในปัจจุบัน 

 
ข้อ ๑  เพศ  
                ๑. ชาย      ๒. หญิง 
 
 ข้อ ๒  อายุ 

  ๑. ต่ ากว่า ๓๐ ป ี     ๒. ๓๑ – ๔๐ ป ี  
  ๓. ๔๑ – ๕๐ ป ี     ๔. ๕๑ ปีขึ้นไป 

 
ข้อ ๓  ระดับการศึกษา 

  ๑. ปริญญาตร ี         ๒. ปริญญาโท   
              ๓. ปริญญาเอก     ๔.  อ่ืนๆ.............................. 
 
ข้อ ๔  ต าแหน่ง 

        ๑. ผู้อ านวยการ     ๒. รองผู้อ านวยการฝ่ายต่างๆ    
        ๓. หัวหน้ากลุ่มสาระ    ๔.  ครูผู้สอน 

 
ข้อ ๕ ประสบการณ์ 

          ๑. ต่ ากว่า ๕ ป ี     ๒. ๖ - ๑๐  ป ี   
          ๓. ๑๑ – ๒๐ ป ี     ๔.  ๒๑ ปีขึ้นไป 

 
ข้อ ๖ ขนาดโรงเรียน 
                ๑. โรงเรียนขนาดเล็ก                 ๒. โรงเรียนขนาดกลาง 
                ๓. โรงเรียนขนาดใหญ่ 

 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๓๒ 
 

ตอนที่  ๒ 
ความเห็นเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลตามหลักฆราวาสธรรม ๔ ของผู้บริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอ่างทอง 
 ค าชี้แจง โปรดท ารายการต่อไปนี้โดยให้ท่านพิจารณาถึงสภาพตามความเป็นจริงแล้วท า
เครื่องหมาย  ลงในช่องระดับความคิดเห็น ซึ่งก าหนดระดับคะแนนไว้ดังนี้ 

   ระดับ  ๕  หมายถึง  ระดับความเห็นด้วย  มากที่สุด 
   ระดับ  ๔  หมายถึง  ระดับความเห็นด้วย  มาก 
   ระดับ  ๓  หมายถึง  ระดับความเห็นด้วย  ปานกลาง 
   ระดับ  ๒  หมายถงึ  ระดับความเห็นด้วย  น้อย 
   ระดับ  ๑   หมายถึง  ระดับความเห็นด้วย  น้อยที่สุด 
 

ข้อ 
ความเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

ระดับความเห็น 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 

๑ มีการประชุมวางแผนก าหนดอัตราก าลังของข้าราชการครูร่วมกันกับ
บุคคลที่เกี่ยวข้องอย่างต่อเนื่องและเหมาะสมกับสภาพจริง 

  
   

๒ 
มีขั้นตอนในการวางแผนก าหนดอัตราข้าราชการครูสอดคล้องกับ
ความต้องการ 

     

๓ สถานศึกษามีการจัดท าแผนอัตราก าลังข้าราชการครูเสนอต่อ
คณะกรรมการสถานศึกษาตามความเป็นจริง 

     

๔ การก าหนดหน้าที่ข้าราชการครูได้ค านึงถึงความสามารถและความ
เหมาะสมเป็นหลักเพ่ือคุณภาพและประสิทธิภาพ 

     

๕ มีการวางแผนพัฒนาคุณภาพครูให้ฝึกฝนปรับปรุงตนในโรงเรียน
รองรับอนาคตในแต่ละปี 

     

๖ 
จัดเก็บรวบรวมข้อมูลประวัติของข้าราชการครูที่มีอยู่อย่างเป็นระบบ
สม่ าเสมอ 

     

๗ มีการปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งที่ต้องการเพ่ิม/ลดเสนอต่อเขต
พ้ืนที่การศึกษาท่ีสอดคล้องกับงานและความต้องการ    

 
 
 

 

 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๓๓ 
 

ข้อ 
ความเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

ระดับความเห็น 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
ด้านการสรรหาและบรรจุแตง่ตั้ง 

๑ แต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาข้าราชการครูภายในสถานศึกษาเพ่ือ
ความเจริญก้าวหน้าของสถานศึกษา 

  
   

๒ 
มีการก าหนดหลักเกณฑ์ในการสอบคัดเลือกข้าราชการครูเ พ่ือ
คัดเลือกให้เหมาะสม 

     

๓ ประชาสัมพันธ์รับสมัครข้าราชการครูและครูอัตราจ้างอย่างชัดเจน
และตามความต้องการ 

     

๔ ด าเนินการสอบคัดเลือกข้าราชการครูและครูอัตราจ้างอย่างโปร่งใส
และสร้างประโยชน์กับผู้เรียน 

     

๕ ประกาศผลการคัดเลือกข้าราชการครูเข้าท างานอย่างรวดเร็วและตรง
ตามจริง 

     

๖ 
ทดลองปฏิบัติงานในหน้าที่ของข้าราชการครูและประเมินผล เป็น
เวลา ๖ เดือน – ๑ ปี อย่างยุติธรรมตามความจริง 

     

๗ บรรจุแต่งตั้งข้าราชการครูที่มีความรู้ความสามารถตรงกับงาน    
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๓๔ 
 

ข้อ 
ความเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

ระดับความเห็น 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

๑ จัดให้มีการปฐมนิเทศข้าราชการครูที่เข้ามาท างานใหม่อย่างเป็น
ระเบียบและท างานร่วมอย่างมีประสิทธิภาพ 

  
   

๒ 
จัดครูพ่ีเลี้ยงเพ่ือช่วยให้ค าแนะน าและเป็นที่ปรึกษาครูเข้าใหม่ให้การ
ฝึกหัดเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

     

๓ วัดผลประเมินผลและติดตามผลหลังการทดลองปฏิบัติงานอย่าง
ยุติธรรมซื่อตรงตามจริง 

     

๔ อนุญาตให้ข้าราชการครูลาศึกษาต่อได้อย่างไม่มีเงื่อนไขเพ่ือฝึกฝน
ปรับปรุงให้เจริญก้าวหน้า 

     

๕ จัดส่งครูเข้ารับการอบรมสัมมนาวิชาการอย่างน้อยปีการศึกษา ๑ ครั้ง
ปรับปรุงตนให้เจริญก้าวหน้า 

     

๖ 
การคัดเลือกข้าราชการครูไปฝึกอบรมสัมมนาหรือดูงานตามหมวด
สาระที่ท าการสอนอย่างยุติธรรมเพ่ือประโยชน์ของผู้ เรียนและ
สถานศึกษา 

     

๗ จัดให้มีคณะกรรมการก าหนดเกณฑ์ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่าง
โปร่งใสและสามารถวัดผลตามจริง    

 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๓๕ 
 

ข้อ 
ความเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

ระดับความเห็น 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

๑ แต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนผู้กระท าผิดวินัย ในสถานศึกษาอย่าง
เป็นระบบเที่ยงธรรม 

  
   

๒ 
ตรวจสอบข้อมูลเบื้องต้นในกรณีที่ข้าราชการครูถูกกล่าวหาว่ากระท า
ผิดวินัยอย่างร้ายแรงตามจริง 

     

๓ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับความเป็นธรรมอัน
เนื่องมาจากการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนทางวินัยอย่างซื่อตรง
ตามจริง 

     

๔ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูชี้แจงเหตุ-ผลเมื่อเกิดข้อพิพาทเพ่ือความจริง
และปรับปรุงงาน 

     

๕ ครูอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษทางวินัยของข้าราชการครูในโรงเรียนได้ตาม
สภาพที่เป็นจริง 

     

๖ 
แต่ งตั้ งคณะกรรมการรับเรื่ องร้องทุกข์ของข้าราชการครู ใน
สถานศึกษาอย่างเป็นระบบและเท่ียงตรง 

     

๗ เปิดโอกาสให้ข้าราชการครูมีส่วนร่วมในการก าหนดวินัยเพ่ือใช้ในการ
ปฏิบัติงานในสถานศึกษาให้เกิดประโยชน์สุขร่วมกัน    

 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๓๖ 
 

ข้อ 
ความเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

ระดับความเห็น 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
ด้านการออกจากราชการ 

๑ มีระบบดูแลสวัสดิการข้าราชการครูหลังเกษียณอายุในสถานศึกษา
ร่วมกัน 

  
   

๒ 
มีการแต่งตั้งกรรมการสอบสวนเมื่อมี เหตุสงสัยว่าข้าราชการครูขาด
คุณสมบัติการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความยุติธรรมตามจริง 

     

๓ พิ จ า ร ณ า อ นุ ญ า ต ก า ร ล า อ อ ก จ า ก ร า ช ก า ร ต า ม ร ะ เ บี ย บ
กระทรวงศึกษาธิการตามความต้องการ 

     

๔ ข้าราชการครูที่เจ็บป่วย ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตามภาระงานของ
สถานศึกษาให้ ออกจากราชการเพ่ือประโยชน์ของสถานศึกษาและ
ผู้เรียน 

     

๕ ข้าราชการครูที่หย่อนความสามารถและบกพร่องในหน้าที่ราชการ ให้
ออกจากราชการอย่างไม่มีเงื่อนไขตามจริงและเที่ยงธรรม 

     

๖ 
สั่งให้ผู้ประพฤติไม่เหมาะสม ออกจากราชการเพ่ือประโยชน์ของ
ส่วนรวม 

     

๗ ข้าราชการครูที่มีมลทินมัวหมองให้ ออกจากราชการด้วยความซื่อตรง  
ตามจริง    

 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๓๗ 
 

ข้อ 
ความเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

ระดับความเห็น 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
ด้านการสร้างขวัญและก าลังใจ 

๑ มีคณะกรรมการในการพิจารณาความดีความชอบตามจริง      
๒ พิจารณาความดีความชอบอย่างยุติธรรม และตรงตามจริง      
๓ สนับสนุนบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่น เพ่ือให้เกิดการตั้งใจใน

การท างาน 
     

๔ จัดสวัสดิการนอกเหนือจากที่ทางราชการจัดให้ เพ่ือกระตุ้นให้บุคคล
ขยันหมั่นเพียร 

     

๕ สร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะกับการปฏิบัติงาน เพ่ือให้งานน่าท าและ
เพ่ิมประสิทธิภาพ 

     

๖ 
ยกย่องชมเชยบุคลากรที่ปฏิบัติงานประสบผมส าเร็จ เพ่ือกระตุ้นการ
ท างานให้เจริญก้าวหน้า 

     

๗ ปกครองบุคลากรแบบประชาธิปไตยพร้อมรับฟังความคิดเห็นและ
ช่วยเหลือเอ้ือเฟ้ือกัน    

 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๓๘ 
 
ตอนที่  ๓  โปรดระบุปัญหา/อุปสรรคและข้อเสนอแนะเพื่อการแก้ไขต่อไป 
 

ปัญหา/อุปสรรค ข้อเสนอแนะ 
ด้านการวางแผนอัตราก าลัง 
และการก าหนดต าแหน่ง
๑.......................................................................... 
.............................................................................  
.............................................................................  
๒.......................................................................... 
.............................................................................  
............................................................................. 

ด้านการวางแผนอัตราก าลัง 
และการก าหนดต าแหน่ง
๑........................................................................... 
..............................................................................  
..............................................................................  
๒........................................................................... 
..............................................................................  
.............................................................................. 

ด้านการสรรหา และบรรจุแต่งตั้ง
๑.......................................................................... 
.............................................................................  
.............................................................................  
๒.......................................................................... 
.............................................................................  
............................................................................. 

ด้านด้านการสรรหา และบรรจุแต่งตั้ง
๑........................................................................... 
..............................................................................  
..............................................................................  
๒..................................................................... ...... 
..............................................................................  
.............................................................................. 

ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติราชการ 
๑.......................................................................... 
.............................................................................  
.............................................................................  
๒................................................................. ......... 
.............................................................................  
............................................................................. 

ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติราชการ 
๑........................................................................... 
..............................................................................  
..............................................................................  
๒........................................................................... 
..............................................................................  
.............................................................................. 

ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
๑........................................................ .................. 
.............................................................................  
.............................................................................  
๒..........................................................................  
............................................................................. 
............................................................................. 

ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
๑...........................................................................  
..............................................................................  
..............................................................................  
๒...........................................................................  
.............................................................................. 
.............................................................................. 

 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๓๙ 
 
 
ด้านการออกจากราชการ 
๑..........................................................................  
............................................................................. 
.............................................................................  
๒..........................................................................  
............................................................................. 
............................................................................. 

ด้านการออกจากราชการ 
๑...........................................................................  
.............................................................................. 
..............................................................................  
๒...........................................................................  
.................................................................... .......... 
.............................................................................. 

ด้านการสร้างขวัญและก าลังใจ 
๑..........................................................................  
.............................................................. ............... 
.............................................................................  
๒..........................................................................  
.............................................................................  
............................................................................. 

ด้านการสร้างขวัญและก าลังใจ 
๑...........................................................................  
..............................................................................  
..............................................................................  
๒...........................................................................  
..............................................................................  
.............................................................................. 

 

ขอขอบคุณทุกท่านที่ตอบแบบสอบถาม 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



ประวัติผู้วิจัย 

 
ชื่อ   : พระสีม สงฺฆโมทโก (ถัจ) 
เกิด   : วันที่ ๗ มกราคม พ.ศ. ๒๕๒๕ 
สถานที่เกิด  : หมู่บ้านหมีถึง ต.ตึงหมี อ.ตราโอง จ.วิญฬง ประเทศเวียดนาม   
การศึกษา  : นักธรรมชั้นเอก   
    : ปริญญาตรี  พุทธศาสตรบัณฑิต  สาขาวิชาพระพุทธศาสนา  

    สถาบันศึกษาพระพุทธศาสนาเถรวาทเขมร เมืองกึงเทอ  
     ประเทศเวียดนาม    
อุปสมบท   : ๑๘ ตุลาคม ๒๕๔๗ 
สังกัด    : วัดเทพมงคลอุดม ต.ตึงหมี อ.ตราโอง จ.วิญฬง ประเทศเวียดนาม   
ปีท่ีเข้าศึกษา  : ๑๑  มิถุนายน  ๒๕๕๕ 
ปีส าเร็จการศึกษา : ๒๗ มีนาคม  ๒๕๕๗ 
ที่อยู่ปัจจุบัน  : วัดต้นสน  ต.ตลาดหลวง อ.เมือง จ.อ่างทอง 
โทรศัพท์   : (+๖๖) ๘๙-๔๔๐-๘๓๒๓, (+๘๔) ๙๐๘๕๗๕๕๔๔ 
E-mail   : sutanghy82@yahoo.com,  jivitamata@gmail.com  
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั

mailto:sutanghy82@yahoo.com
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