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บทคัดยอ 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ ๑. เพื่อศึกษาสภาพและความตองการการบริหาร
บุคลากรของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ๒. เพื่อศึกษาอุปสรรคและแนวทางการบริหาร
บุคลากรของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือ บุคลากรใน
โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ซ่ึงมีท้ังขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว วิทยากร จํานวน 
๑๐ โรงเรียน รวม ๑๕๔ คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น ไดรับ
แบบสอบถามที่สมบูรณ จํานวน ๑๕๔ ชุด คิดเปนรอยละ ๑๐๐ การวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรม
สําเร็จรูปทางสังคมศาสตร แบงเปน ๒ สวน สวนท่ี ๑ สถิติพรรณนา เพื่อวิเคราะหสถานภาพของ
ผูตอบแบบสอบถาม โดยการใช คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สวนที่ ๒ สถิติเชิง
อนุมาน เพื่อวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) 

 ผลการวิจัยพบวา 
 สภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพ  ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๐๗ เมื่อพิจารณาราย
ดานพบวา ดานการฝกอบรม อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๐๐ ดานการสงบุคลากรไป
ศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๒.๙๒ ดานการพัฒนาบุคลากร
โดยกระบวนการปฏิบัติการ อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๒๓ ดานการพัฒนาดวย
ตนเอง อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๐๗ ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการ
บริหาร อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๑๕ 
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 สวนแนวทางการแกปญหาของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม อยูใน
ระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๙๙ เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานการฝกอบรม อยูในระดับ 
“มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๓ ดานการสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน อยูในระดับ “มาก” 
มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๔ ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติการอยูในระดับ “มาก” มี
คาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๓ ดานการพัฒนาดวยตนเองอยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๒ ดานการ
พัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหารอยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๘๕ 
 เม่ือศึกษาเปรียบเทียบแลวพบวา การบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร      
มีสภาพปญหาอยูในระดับ “ปานกลาง” และ มีการแกปญหาอยูในระดับ “มาก”  
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Abstract 
 

The objectives of this research were to study the condition personnel resource 
management, Bangkok Vocational School, To compare the opinions of administrators and 
teachers to the conditions and needs. Personnel administration, the population of this study is a 
vocational training school personnel in Bangkok, including Government Employees. Temporary 
lecturer of 10 primary schools, 154 students used in the study was a questionnaire which was 
developed more Questionnaires were completed, including 154 questionnaires or 100 percent of 
data analysis were using SPSS in social science is divided into two parts, the first descriptive 
statistics to analyze the status of respondents by percentage, mean and standard deviation. Section 
2 : inferential statistics. To analyze the correlation coefficient Pearson (Pearson's Product Moment 
Correlation Coefficient).  

The results of research were as follows : 
Problems and difficulties in the management of the Bangkok government. In the 

Bangkok area, the overall level of “moderate level” with a mean of 3.07, when considered, was 
that Training. Is rated “moderate level” with a mean of 3.00 on the send personnel to training or 
study visits. Is rated “moderate level” with a mean of 2.92 of personnel development process 
operating at a high level, “medium level” with a mean of 3.23 in developing yourself in at “moderate 
level” with a mean of 3.07 on staff development by management process is at “moderate level” 
with a mean of 3.15.  



ง 

The school’s problem solving Bangkok government vocational school. The overall 
level of “high level” with a mean of 3.99, when considered, were training at a high level “High 
level” with a mean of 4.03 on the send personnel to the educational training or visit the class. 
“more” The average was 4.04 in the personal development process operating at a high level “High 
level” with mean of 4.03 in the development of self-level “High level” with mean of 4.02 in 
the development of people with management processes are in rated “high level” with a mean of 
3.85 level. When the study and found that Management Bangkok government vocational 
school, Bangkok. Images can have problems in “moderate level” and the glass is a problem 
in “high level”.  
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กิตติกรรมประกาศ 
  
 วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดดวยความชวยเหลือจากบุคคลหลายฝาย ผูวิจัย
ขอขอบพระคุณผูชวยศาสตราจารย ดร.ชวาล  ศิริวัฒน ผูเปนประธานกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ
และพระมหาสหัส  ฐิตสาโร, ผศ. ผูชวยศาสตราจารย ดร.สิน  งามประโคน กรรมการควบคุม
วิทยานิพนธ และรองศาสตราจารย (พิเศษ) ดร.วิชชุดา  หุนวิไล, ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุทธิพงศ  
ศรีวิชัย, ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมชัย  ศรีนอก, ผูชวยศาสตราจารยบุญเลิศ  จิรภัทร และ คุณ
รุงกานดา  พงศธรกุลพานิช ผูเช่ียวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัยท่ีกรุณาใหคําแนะนําปรึกษา
จนสามารถปรับปรุงแกไขขอบกพรองตาง ๆ ใหดียิ่งข้ึน 
 ขอขอบพระคุณตอคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธคือ พระมหาสม  กลฺยาโณ ดร., รอง
ศาสตราจารย ดร.อํานวย  เดชชัยศรี, ผูชวยศาสตราจารย ดร.สิน  งามประโคน ท่ีใหคําแนะนํา จนทํา
ใหวิทยานิพนธฉบับนี้สมบูรณยิ่งข้ึน 
 ขอขอบคุณและขอบใจอยางสุดซ้ึงตอคณะนักศึกษารวมรุนของหลักสูตร สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษาทุกรูป/คนท่ีไดใหความชวยเหลือและใหกําลังใจแกกันและกันเปนอยางดียิ่ง  
 งานวิทยานิพนธนี้ไมอาจสําเร็จโดยสมบูรณได หากมิไดรับความอนุเคราะหชวยเหลือ
จากทานท่ีไดกลาวนามมาแลวและท่ีไมอาจกลาวนามทั้งหมดได หากคุณประโยชนอันทรงคุณคา
ประการใดอันจะพึงเกิดข้ึนจากผลงานนี้ขอใหทานท้ังหลายท่ีไดกลาวนามไวในกิตติกรรมประกาศ
นี้ จงมีแตความสุขความเจริญตลอดไป 
 ความผิดพลาดหรือความเขาใจท่ีคลาดเคล่ือนอันเกิดจากความรูเทาไมถึงการณ ขาพเจา
ขอรับไวแตเพียงผูเดียว ขาพเจาไดแตหวังวา จะมีการตอยอดทางการศึกษาใหยิ่ง ๆ ขึ้นไปเพื่อ
ประโยชนแกการบริหารสถาบันโรงเรียน และแกวงการการศึกษาตลอดช่ัวกาลนาน 
 

นางสาวสุวารีย  ศรีคํา 
กุมภาพนัธ ๒๕๕๔ 

 



สารบัญ 
 

เร่ือง หนา 
บทคัดยอภาษาไทย ก 
บทคัดยอภาษาอังกฤษ ค 
กิตติกรรมประกาศ จ 
สารบัญ ฉ 
สารบัญตาราง ซ 
สารบัญแผนภูมิ ญ 

 

บทท่ี  ๑  บทนาํ  ๑ 
 ๑.๑  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  ๑ 
 ๑.๒ วัตถุประสงคของการวิจัย  ๔ 

 ๑.๓ ขอบเขตของการวิจยั  ๔ 
 ๑.๔ นยิามศัพทเฉพาะท่ีใชในการวจิัย  ๕ 
 ๑.๕ วิธีดําเนินการวิจยั  ๖ 

 ๑.๖ ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ  ๘ 
 

บทท่ี  ๒ เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ  ๙ 

 ๒.๑  แนวคิดของการบริหาร  ๙ 
 ๒.๒ ทฤษฎีของการบริหาร  ๑๐ 
 ๒.๓ แนวคิดของการบริหารโรงเรียน  ๑๕ 

 ๒.๔ แนวคิดของการบริหารบุคคล  ๑๖ 
 ๒.๕ วัตถุประสงคในการบริหารงานบุคคล  ๑๗ 
 ๒.๖ ความสําคัญในการบริหารงานบุคคล  ๒๐ 

 ๒.๗ หลักในการบริหารงานบุคคล  ๒๒ 
 ๒.๘ กระบวนการบริหารงานบุคคล  ๒๔ 
 ๒.๙ เอกสารและงานวจิัยท่ีเกี่ยวของ  ๘๐ 

 ๒.๑๐ กรอบแนวคิดของการวิจัย  ๘๕ 
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สารบัญ (ตอ) 
 

เร่ือง หนา 
บทท่ี ๓ วิธีดําเนินการวิจัย  ๘๖ 

 ๓.๑ ประชากร กลุมตัวอยาง  ๘๖ 
 ๓.๒ เคร่ืองมือท่ีใชในการวจิัย  ๘๗ 
 ๓.๓ การสรางและตรวจคุณภาพเคร่ืองมือ  ๘๘ 

 ๓.๔ วิธีเก็บรวบรวมขอมูล  ๘๙ 
 ๓.๕ การวิเคราะหขอมูลและประมวล ๙๐ 
   

บทท่ี ๔  การวิเคราะหผลขอมูล  ๙๒ 
 ๔.๑  ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง ๙๓ 
 ๔.๒. ขอมูลเกี่ยวกับสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทาง

ในการแกปญหาท่ีเกีย่วของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร 

 
 

๑๐๓ 
   

บทท่ี ๕  สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนแนะ ๑๑๙ 
 ๕.๑  สรุปผลการวิจยั  ๑๑๙ 

 ๕.๒ ขอมูลเกี่ยวกับสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และ
แนวทางในการแกปญหาท่ีเกี่ยวของกับการบริหารงานของโรงเรียน
ฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 

 
 

๑๒๑ 
 ๕.๓ อภิปรายผลการวิจัย  ๑๒๒ 

 ๕.๔ ขอเสนอแนะ  ๑๒๕ 
 

บรรณานุกรม  ๑๒๖ 
ภาคผนวก 

ก. หนังสือขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจยั 
ข. แบบสอบถามเพื่อการวจิัย 
ค. ประวัติผูวจิยั 

 ๑๓๓ 
๑๓๔ 
๑๔๑ 
๑๕๑ 

 



สารบัญตาราง  
 

 หนา 
ตารางท่ี ๓.๑ แสดงกลุมตัวอยางในการวิจัย ๘๗
ตารางท่ี ๔.๑ จํานวน และคารอยละของขาราชการลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว

และวิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานเพศ ๙๓
ตารางท่ี ๔.๒ จํานวน และคารอยละของขาราชการลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว 

และวิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานอาย ุ ๙๔
ตารางท่ี ๔.๓ จํานวน และคารอยละของขาราชการลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว

และวิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานสถานภาพ ๙๕
ตารางท่ี ๔.๔ จํานวน และคารอยละของขาราชการลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว

และวิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานระดับ
การศึกษา ๙๖

ตารางท่ี ๔.๕ จํานวน และคารอยละของขาราชการลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว
และวิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานตําแหนง
หนาท่ี ๙๗

ตารางท่ี ๔.๖ จํานวน และคารอยละของขาราชการลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว
และวิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานโรงเรียน
ท่ีสอน ๙๙

ตารางท่ี ๔.๗ จํานวน และคารอยละของขาราชการลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว
และวิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานอายุการทํางาน ๑๐๐

ตารางท่ี ๔.๘ จํานวน และคารอยละของขาราชการลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว
และวิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานเงินเดือน ๑๐๒

ตารางท่ี ๔.๙ ผลสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางใน
การแกปญหาที่เกี่ยวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม ๑๐๓

ตารางท่ี ๔.๑๐ ผลสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางใน
การแกปญหาท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร ดานการฝกอบรม ๑๐๕



 ฌ 

ตารางท่ี ๔.๑๑ ผลสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางใน
การแกปญหา ท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร ดานการสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน ๑๐๘

ตารางท่ี ๔.๑๒ ผลสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางใน
การแกปญหาท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติการ ๑๑๐

ตารางท่ี ๔.๑๓ ผลสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางใน
การแกปญหาท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนาดวยตนเอง ๑๑๓

ตารางท่ี ๔.๑๔ ผลสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางใน
การแกปญหา ท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร ๑๑๖

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ญ 

สารบัญแผนภูม ิ
 

   หนา
แผนภูมิท่ี ๒.๑ แสดงกรอบแนวคิดของการวิจัย ๘๕
 
 



 
 

บทที่ ๑ 
บทนํา 

 
๑.๑ ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ในระยะเวลา ๔-๖ ปท่ีผานมาประเทศไทยตองประสบปญหากับสภาวะเศรษฐกิจยุค
ฟองสบูแตก ทําใหธุรกิจตาง ๆ ไดรับผลกระทบอยางหลีกเล่ียงไมได ธุรกิจหลายประการตองปด
กิจการลง ท่ียังคงอยูไดก็ตองมีการปลดพนักงานออกเพ่ือความอยูรอดของกิจการ สงผลใหประชาชน
เกิดการตกงานกันโดยท่ัวไป คนท่ีตกงานออกมาก็ไมสามารถจะหางานใหมไดถึงแมจะมีความรู
ความสามารถในสาขาท่ีเคยทํางานมา ประกอบกับมีผูท่ีจบการศึกษาออกมามากในแตละป ทําให
หลายคนไมสามารถท่ีจะทํางานในสาขาท่ีเรียนจบออกมาหรือถนัดได และยังมีบุคคลท่ีไมมีโอกาส
ไดศึกษาเลาเรียนในระบบการศึกษาไดเล็งเห็นถึงปญหาเหลานี้และเห็นวา๑ 
 กรุงเทพมหานครซ่ึงเปนหนวยงานหลักแหงหนึ่งของรัฐบาล มีหนาท่ีจัดการศึกษาตาม
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. ๒๕๒๘ ท้ังการศึกษาในระบบและ
นอกระบบโรงเรียนนั้น ทางกรุงเทพมหานครไดใหความสําคัญตอการศึกษาอาชีพ ซ่ึงในแผนพฒันา
กรุงเทพมหานครฉบับที่ ๒ (๒๕๒๕ - ๒๕๒๙) ไดใหมีการสงเสริมพัฒนาอาชีพแกประชาชนท่ี
ความเปนอยูตํ่ากวามาตรฐาน โดยกําหนดประชาชนกลุมเปาหมาย ๕ ประเภท ไดแกเด็กเยาวชน
และสตรี ประชาชนท่ีอยูในชุมชนแออัด ผูพนโทษ คนชรา ผูทุพลภาพ สวนแผนพัฒนากรุงเทพฯ 
ฉบับที่ ๓ (๒๕๓๐ - ๒๕๓๔) ทางกรุงเทพมหานครไดกําหนดแผนและโครงการจัดการศึกษา
ดานอาชีพ ทั้งในดานเพิ่มปริมาณและปรับปรุงคุณภาพ ไดแก การจัดตั้งโรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร พรอมกับการขยายเปดสอนวิชาชีพตาง ๆ ใหสอดคลองกับตลาดแรงงานพัฒนา
อุปกรณการสอนและการฝกงานใหทันสมัยยิ่งข้ึน แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ฉบับท่ี ๔ (๒๕๓๕ - 
๒๕๓๙) ไดเนนใหประชาชนเรียนรูตลอดชีวิต มีความรูในการประกอบอาชีพตามความสนใจ ลด
จํานวนผูไมรูหนังสือใหมีความรอบรูขาวสารตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับชีวิตประจําวัน แผนพัฒนา
กรุงเทพมหานคร ฉบับท่ี ๕ (๒๕๔๐ - ๒๕๔๔) ไดจัดการศึกษาวิชาชีพใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม

                                                        

 ๑ ขึงตาขายรองรับกระแสโลกาภิวัตนกระแทกเศรษฐกิจพอเพียงถอดรหัสปญหาความออนแอ 
(๑ กันยายน ๒๕๔๙), ผูจัดการรายสัปดาห, หนา ๑๙. 



 ๒ 

ของทองถิ่น มุงอบรมอาชีพแกผูดอยโอกาสใหมีทักษะวิชาชีพเพิ่มขึ้น สรางระบบเครือขายดาน
อาชีพ ปรับปรุงหลักสูตรใหเอ้ือตอการเปล่ียนแปลงทางดานเทคโนโลยีเพื่อรองรับนโยบายการจัด
การศึกษาของรัฐใหสอดคลองกับตลาดแรงงานและควรมุงใหผูเรียนมีประสบการณความรู ความ
ชํานาญ นําไปประกอบอาชีพไดจริง หลักสูตรและการเรียนการสอนตองไมมีหลักสูตรตายตัว ตอง
ยืดหยุนตามความเหมาะสม ซ่ึงในแงเนื้อหาสาระและวิธีการเรียนการสอนระยะเวลาอาจไมเทากัน
ในแตละคนแตไมสามารถไปถึงจุดหมายปลายทางเดียวกัน๒  
 โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานครจัดตั้งขึ้นครั้งแรกในป พ.ศ. ๒๕๐๔ คําสั่งท่ี 
๒๖๓-๒/๒๕๐๓ ลงวันที่ ๑๖ กุมภาพันธ พ.ศ. ๒๕๐๓ เรื่องแตงตั้งคณะกรรมการสงเสริมอาชีพ
ราษฎรและไดจัดตั้งสถานฝกอาชีพเครื่องยนตขึ้น โดยมีวัตถุประสงคเพื่อชวยเหลือประชาชนผูมี
รายไดนอย ผูตกงานวางงานและเด็กนักเรียนท่ีจบช้ันประถมปท่ี ๖ จากโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร
ท่ีไมมีโอกาสไดเรียนตอในระดับที่สูงขึ้น ปจจุบันสังกัดฝายการศึกษาอาชีพ กองสงเสริมอาชีพ 
สํานักพัฒนาสังคม๓ 
 ในการจะพัฒนาใหการศึกษาทุกอยางมีคุณภาพนั้นตองอาศัยปจจัยหลาย ๆ ดาน เปน
ผูนํานโยบายและหลักสูตรไปปฏิบัติ ซึ่งการที่จะปฏิบัติใหไดผลดีมากหรือนอยนั้น ความสําคัญ
อยูท่ี การพัฒนาบุคลากร๔  
 การบริหารบุคลากรในพระพุทธศาสนา เริ่มตั้งแตการรับคนเขามาบวชที่ตองการ
กล่ันกรองโดยคณะสงฆ พระพุทธเจาทรงมอบความเปนใหญในคณะสงฆในการใชการอุปสมบท
แกกุลบุตรตามแบบบัญญัติจตุตถกรรม พระสงฆผูเปนประธานในพิธีอุปสมบทตองไดรับความ
เห็นชอบเปนเอกฉันทจากคณะสงฆท่ีประชุมพรอมกันในอุโบสถท่ีประกอบพิธีอุปสมบท 
  การศึกษาอบรมในพระพุทธศาสนายึดผูเรียนเปนศูนยกลาง ดังจะเห็นไดจากการจัด 
การเรียนการสอนใหสอดคลองกับการพัฒนาการและวุฒิภาวะของผูเรียน โดยพระพุทธเจาทรง
เทียบความพรอมในการศึกษาเลาเรียนของบุคคลเขากับบัวสี่เหลา และทรงจําแนกประเภทของ
บุคคลท่ีจะเขารับการศึกษาอบรมไปตามจริต ๖ และท่ีสําคัญมากก็คือ พระพุทธเจาทรงมุงใหผูเรียน
ลงมือปฏิบัติดวยตนเอง ดังพุทธพจนที่วา “เธอทั้งหลายควรทําความเพียรเองเถิด พระตถาคตเปน
เพียงผูบอกเทานั้น” 

                                                        

๒ กรุงเทพมหานคร, สํานักนโยบายและแผนกรุงเทพมหานคร, ๒๕๕๐, หนา ๙๐. 
๓ เรื่องเดียวกัน, หนา ๙๑. 
๔ มานะ  รัตนโกเศศ. แนวคิดในการปรับปรุงนักศึกษาวิชาการทหารกองทัพบก (กรุงเทพมหานคร : 

วิทยาลัยกองทัพบก, ๒๕๑๓), หนา ๒. 



 ๓ 

 บุคคลที่ไดรับการพัฒนาแลวก็จะไดรับการจัดสรร ภาระหนาที่ใหปฏิบัติงานภายใน
องคกรตามความรูความสามารถ ดังท่ีพระพุทธเจาทรงแตงต้ังเปนเอกทัคคะในดานตาง ๆ 
   การบริหารบุคลากรในพระพุทธศาสนา มีระบบการใหรางวัลและการลงโทษ ซ่ึงเทียบ
กับการใชพระเดชพระคุณในสมัยปจจุบัน นั่นคือใครทําดีก็ควรไดรับการยกยอง ใครทําผิดก็ควร
ไดรับการลงโทษ ดังพระบาลีท่ีวา “พึงขมคนท่ีควรขม ยกยองคนท่ีควรยกยอง” 
  การบริหารบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ ยอมทําใหภารกิจทุก ๆ งานบรรลุเปาหมายดวย
ความราบร่ืน เรียบรอย และมีประสิทธิภาพ แตถาบุคคลขาดความรู ความสามารถ ขาดประสบการณ 
ขาดความรับผิดชอบตอหนาท่ี ก็ยอมกอใหเกิดปญหาการปฏิบัติงาน ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรจึง
เปนส่ิงสําคัญ และจําเปนของหนวยงานทุกหนวยงาน สภาพการณในปจจุบันความรูทางวิทยาศาสตร
และเทคโนโลยี เจริญกาวหนาไปอยางรวดเร็ว สภาพสังคมมีการเปล่ียนไป ความสลับซับซอนใน
การปฏิบัติงานดานบุคลากรและเครื่องมือตาง ๆ เพิ่มมากขึ้น เทคนิคและวิทยาการที่กาวหนาทุก
อยางลวนแตเปนสิ่งที่พัฒนาขึ้นเพื่อชวยเสริมสรางความมีประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานยุคใหม 
ความลํ้าสมัยจึงเกิดข้ึนไดกับผูบริหารทุกคนท่ีไมไดมีการติดตามความกาวหนาของการเปล่ียนแปลง
ทางวิชาการและทางเทคนิคตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน หรือในทางกลับกันก็คือเทคนิควิทยาการหรือ
วิธีปฏิบัติงานบางอยางท่ีใชอยูนั้น อาจจะหมดความจําเปนไปแลว ผูบริหารขาดการติดตามหรือทัน
ตอเหตุการณในปจจุบัน เพราะความรูใหม ๆ มักเปนส่ิงจําเปนตองนํามาใชประกอบการปฏิบัติงาน
อยูเสมอ สภาพปจจุบันบุคลากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ไดปฏิบัติหนาท่ีมาเปนระยะ 
เวลายาวนาน ยอมเกิดความเคยชินกับการปฏิบัติงานในลักษณะเดิม การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการ
ทํางานไมสอดคลองกับความเจริญกาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี สภาวะการเปลี่ยนแปลง
ทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และถายทอดทางวัฒนธรรม โดยผานส่ือสารมวลชนดานตาง ๆ ใน
ดานการศึกษา หลักสูตร กิจกรรมการเรียนการสอน ไดมีการนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม ๆ มา
ใชดังนี้ เพื่อรองรับความเจริญกาวหนาในอนาคต บุคลากรจึงควรไดรับการพัฒนา เนื่องจากบุคลากร
ในโรงเรียนตองเปนผูมีการเปลี่ยนแปลง และถายทอดความรู เทคโนโลยี และทุกสิ่งทุกอยางแก
นักเรียนโดยตรง ซ่ึงการพัฒนาบุคลากร ๕ วิธีไดแก การฝกอบรม การสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรม 
หรือดูงาน การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน การพัฒนาดวยตนเองและการพัฒนา
บุคลากรโดยกระบวนการบริหาร ตามแตวิธีใดจะเหมาะสมเฉพาะในเร่ืองตาง ๆ๕ 

                                                        

๕ ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 
๒๕๒๕), หนา ๑๘๓. 



 ๔ 

  ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจซึ่งจะศึกษา ความตองการของการบริหารบุคลากรของโรงเรียน
ฝกอาชีพกรุงเทพมหานครในการปฏิบัติงานมีความสําคัญอยางยิ่งตอผลการปฏิบัติงานใหบรรลุ
วัตถุประสงคของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ซึ่งทําใหโรงเรียนมีความกาวหนายิ่งขึ้นไป 
สามารถสรางผลงานใหเปนท่ีเช่ือถือของประชาชนตอไป ผูวิจัยเห็นความสําคัญดังกลาว จึงสนใจท่ี
จะศึกษาความตองการของการบริหารบุคลากรโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร เพื่อชวยให
ผูบริหารโรงเรียนและผูบริหารสํานักพัฒนาชุมชน ไดมองเห็นความสําคัญของปจจัยที่อาจจะ
กอใหเกิดปญหา หรืออุปสรรคในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 
ซ่ึงนับไดวาเปนส่ิงสําคัญอยางยิ่งในการนําไปเปนแนวทางในการสงเสริมบุคลากรมีคุณภาพ ในการ
ปฏิบัติงานซ่ึงจะสงผลตอการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
 

๑.๒ วัตถุประสงคของการวิจัย 
 ๑.๒.๑ เพื่อศึกษาสภาพและความตองการบริหารบุคลากรของโรงเรียนฝกอาชีพ 
กรุงเทพมหานคร 
 ๑.๒.๒ เพื่อศึกษาปญหาอุปสรรคและแนวทางการบริหารบุคลากรของโรงเรียนฝก
อาชีพกรุงเทพมหานคร 
 

๑.๓ ขอบเขตของการวิจัย 
  ๑. ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้คือบุคลากรโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 
ซึ่งมีทั้งขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว วิทยากร จํานวน ๑๐ โรงเรียน รวม ๑๕๔ คน 
เนื่องจากบุคลากรของโรงเรียนฝกอาชีพมีนอย ผูวิจัยใชประชากรท้ังหมดในการวิจัย ดังรายละเอียด
ตอไปนี้ 
   ๑) โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (ดนิแดน ๑) จํานวน ๑๘  คน 
   ๒) โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (ดนิแดน ๒) จํานวน ๑๔  คน 
   ๓) โรงเรียนฝกอาชีพกรุงมหานคร (คลองเตย) จํานวน ๑๔  คน 
   ๔) โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (บอนไก) จํานวน ๑๖  คน 
   ๕) โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (หนองจอก) จํานวน ๑๓  คน 
   ๖) โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (กาญจนสิงหาสนฯ) จํานวน ๑๖  คน 
   ๗)โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (หลวงพอทวีศักดิ์ฯ) จํานวน ๑๕  คน 
   ๘) โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (อาทรสังขวัฒนะ) จํานวน ๑๘  คน 
   ๙) โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร(บางรัก) จํานวน ๑๕  คน 
   ๑๐)โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (มวน บํารุงศิลป) จํานวน ๑๕  คน 



 ๕ 

  ๒. ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ไดแก ขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว 
วิทยากรจํานวนรวม ๑๕๔ คน  
  ๓. วิธีการบริหารบุคลากรจะศึกษาใน ๕ วิธี ดงันี้ 
   ๑) การฝกอบรม 
   ๒) การสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน 
   ๓) การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน 
   ๔) การพัฒนาดวยตนเอง 
   ๕) การพัฒนาบุคลากร โดยกระบวนการบริหาร 
 
๑.๔ นิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัย 
  ๑. การบริหารบุคลากรทั้ง ๕ วิธี๖ หมายถึง การจัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาดานบุคลิกภาพ 
ความรู ความเขาใจ และทักษะการสอนของครู ไดแก การฝกอบรม การสงบุคลากรไปศึกษา
ฝกอบรมหรือดูงานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน การพัฒนาดวยตนเอง การ
พัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร 
  ๑.๑ การฝกอบรม หมายถึง การจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคลากรเฉพาะเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง 
หรือหลายเร่ือง เปนการเฉพาะในระยะเวลาจํากัด โดยจัดกิจกรรมเปนกลุมท่ีมีขนาดแตกตางกันตาม
ความเหมาะสม และตามความจําเปนอยางมีระบบ สามารถพัฒนาบุคคลไดเปนจํานวนมาก 
   ๑.๒ การสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน หมายถึง การใหบุคลากรไดศึกษา
ตอสงไปฝกอบรมหรือดูงาน ซ่ึงเปนสวนบุคคลหรือเปนกลุม ไปพัฒนาภายนอกหนวยงานเฉพาะ
หลักสูตรท่ีเปนประโยชนแกหนวยงานตาง ๆ 
   ๑.๓ การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน หมายถึง การจัดใหบุคลากรไดรับ
การพัฒนาความสามารถ เพื่อพัฒนาความรูความชํานาญ หรือความเขาใจจากการปฏิบัติงาน การนํา
ประชุมช้ีแจง การศึกษาคูมือการปฏิบัติงาน การมอบหมายงานใหไปคนควาการใหเขารวมประชุม 
สัมมนา การเปนวิทยากร เขียนบทความ หรือเอกสารหมุนเวียน หรือการยายสับเปล่ียนตําแหนง 

                                                        

๖ วนิดา  บูรณพงษทอง, “สภาพปจจุบันและความคาดหวังเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (การบริหารการศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๐), หนา ๖-๗. 



 ๖ 

   ๑.๔ การพัฒนาดวยตนเอง หมายถึง การจัดและสงเสริมใหบุคคลไดพัฒนาตนเอง 
เชน การศึกษาคูมือปฏิบัติงาน การศึกษาคนควาประกอบการปฏิบัติงาน การศึกษาตอนอกเวลา การ
เขาหลักสูตรฝกอบรม การประชุมทางวิชาการดวยตนเอง 
   ๑.๕ การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร หมายถึง การจัดใหบุคลากรไดรับ
การพัฒนาในเร่ืองการพัฒนาทีมงาน พัฒนาการทํางานรวมกัน การบริหารโดยยึดวัตถุประสงคการ
บริหารแบบมีสวนรวม 
  ๒. โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร หมายถึง โรงเรียนท่ีฝกอาชีพใหกับผูวางงาน
และผูดอยโอกาส ท่ีอยูในกรุงเทพมหานคร 
  ๓. สภาพปจจุบันของการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะโดยท่ัวไปในปจจุบันเกี่ยวของ
กับการปฏิบัติหนาท่ี ความรับผิดชอบ และปฏิบัติงานดานตาง ๆ ของครูผูสอนและผูบริหารโรงเรียน
สังกัดสํานักงานพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร 
  ๔. ความตองการ หมายถึง การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามความคาดหวัง
ของผูบริหารและครูผูสอนในโรงเรียนฝกอาชีพในสังกัดสํานักงานพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร 
  ๕. ผูบริหารโรงเรียน หมายถึง ผูชวยผูอํานวยการโรงเรียน และผูอํานวยการโรงเรียน
ในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ในสังกัดสํานักงานพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร 
  ๖. ครูผูสอน หมายถึง ครูผูทําหนาท่ีปฏิบัติการสอนในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพใน
สังกัดสํานักงานพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร 
  ๗. การบริหารบุคลากร หมายถึง การดําเนินการเก่ียวกับบุคลากรในโรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานครในสังกัดสํานักงานพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร 
 

๑.๕ วิธีดาํเนินการวิจัย 
  การวิจัยคร้ังนี้ มุงศึกษาสภาพปจจุบันของการปฏิบัติงานและความคาดหวังท่ีเกี่ยวกับ
การพัฒนาบุคลากร ๕ วิธี เพื่อพัฒนาบุคลิกภาพ ความรู ความเขาใจ และทักษะการสอนของบุคลากร
ในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานครศึกษาไดดําเนินการตามข้ันตอนดังตอไปนี้ 

ก. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ข. เคร่ืองมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล 
ค. การเก็บรวบรวมขอมูล 
ง. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
 
 



 ๗ 

  ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 
  ประชากร ท่ีใชในการศึกษาคนควา ไดแก 
  ๑. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้คือบุคลากรโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ซ่ึงมี
ท้ังขาราชการลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว วิทยากร จํานวน ๑๐ โรงเรียน รวม ๑๕๔ คน เนื่องจาก
บุคลากรของโรงเรียนฝกอาชีพมีนอย ผูวิจัยจึงใชประชากรทั้งหมดเปนกลุมตัวอยางในการวิจัย 
  วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 
  เพื่อใหการวิจัยในครั้งนี้ เปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว ผูวิจัยไดดําเนินการ
ตามลําดับข้ันตอน ดังตอไปนี้ 

๑. ศึกษาเอกสาร หลักการ ทฤษฎีและงานวิจัยตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากร 
๒. ศึกษาเกี่ยวกับสภาพปฏิบัติและความคาดหวังของผูบริหารและครูผูสอน เพื่อนํามา

เปนขอมูลในการสรางแบบสอบถาม 
๓. นําขอมูลท่ีไดมาสรางแบบสอบถาม 
๔. นําแบบสอบถามมาตรวจสอบคุณภาพ ความชัดเจนของภาษา และสํานวนท่ีใชใหมี

ความเท่ียงตรงของเน้ือหา โดยผูเช่ียวชาญ จํานวน ๕ ทาน 
  ๕. ปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญ 

 ๖. นําแบบสอบถามไปทดลอง 
 

  วิธีดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล 
  การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลจากประชากร โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

๑. ผูวิจัยขอหนังสือจากโครงการปริญญาโท สาขาบริหารการศึกษา (ภาคพิเศษ) คณะ
ครุศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพื่อนําเสนอไปถึงผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร ในสังกัดสํานักงานพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร เพื่อขออนุญาตและขอความ
รวมมือเพื่อการเก็บขอมูล 

๒. ผูวิจัยทําการสงแบบสอบถามดวยตนเองไปยังกลุมประชากร ๑๐ โรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร ในสังกัดสํานักงานพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร จํานวน ๑๕๔ ฉบับ 

 ๓. ผูวิจัยได กําหนดการเก็บแบบสอบถามที่ชัดเจน โดยกําหนดวันเก็บ ๑ สัปดาห 
หลังจากท่ีไดจัดสงแบบสอบถาม และประสานงานเก็บแบบสอบถามคืนดวยตนเอง 
 
 
 
 



 ๘ 

  วิธีจัดกระทําขอมูล 
  การวิเคราะหขอมูลของแบบสอบถาม ผูวิจัยเลือกใชกระบวนการดังนี ้
  ตอนท่ี ๑ แบบสอบถามสถานภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ทําการวิเคราะหโดย
ใชคารอยละ และนําเสนอในรูปตาราง ประกอบการบรรยาย 
  ตอนท่ี ๒ แบบสอบถามความตองการของผูบริหารโรงเรียน และครูผูสอน ที่มีตอ
สภาพการปฏิบัติและความตองการการบริหารบุคลากรเพื่อพัฒนาบุคลิกภาพ ความรู ความเขาใจ
และทักษะการสอนของครู ในสังกัดสํานักงานพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร ๕ วิธี 

๑. การฝกอบรม 
๒. การสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน 
๓. การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน 
๔. การพัฒนาดวยตนเอง 
๕. การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร 

 

๑.๖ ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
  ๑.๖๑ ทําใหทราบสภาพและความตองการการบริหารบุคลากรของโรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร 
  ๑.๖.๒ ทําใหทราบปญหาอุปสรรคและแนวทางการบริหารบุคลากรของโรงเรียนฝก
อาชีพกรุงเทพมหานคร 



 
 

บทที่ ๒ 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การวิจัยในครั้งนี้ เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ผูวิจัยไดทําการศึกษา
คนควาจากตํารา บทความ และเอกสารงานวิจัยที่นาสนใจ ในแงมุมที่แตกตางกันออกไป สามารถ
นํามาชวยเสริมความรูเช่ือมโยงเขาหากันได ซ่ึงขอมูลแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของมีดังนี้ 
 ๒.๑  แนวคิดของการบริหาร 
 ๒.๒ ทฤษฎีของการบริหาร 
 ๒.๓ แนวคิดของการบริหารโรงเรียน 
 ๒.๔ แนวคิดของการบริหารงานบุคคล 
 ๒.๕ วัตถุประสงคในการบริหารงานบุคคล 
 ๒.๖ ความสําคัญในการบริหารงานบุคคล 
 ๒.๗ หลักการในการบริหารงานบุคคล 
 ๒.๘ กระบวนการในการบริหารงานบุคคล 
 ๒.๙ งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
 

๒.๑ แนวคดิของการบริหาร 
 นักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดใหความหมายของ “การบริหาร” ไวดังนี้ 
 สุนทร  โคตรบรรเทา๑ กลาววา “การบริหาร คือ กระบวนการทํางานกับและโดยแตละ
บุคคลและกลุม เพื่อบรรลุเปาหมายสูงสุดขององคการอยางมีประสิทธิภาพ” 
 วิจิตร  ศรีสะอาน๒ กลาววา “การบริหาร เปนกิจกรรมของกลุมบุคคลที่รวมมือกัน
เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน โดยใชกระบวนการและทรัพยากรท่ีเหมาะสม วัตถุประสงคของ
การบริหารก็คือการประสานความพยายามของคนเพื่อผลสัมฤทธ์ิของงานตามเปาหมายท่ีวางไว” 

                                                 

๑ สุนทร  โคตรบรรเทา, หลักและทฤษฎีการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ
ปญญาชน, ๒๕๕๑), หนา ๓. 

๒ วิจิตร  ศรีสะอาน, เอกสารการสอนชุดวิชาหลักและระบบการบริหารการศึกษา เลม ๑ หนวยท่ี ๑ - 
๑๕, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๑), หนา ๑๙. 



 ๑๐ 

 ไซมอน  และคณะ (Simon and others)๓ กลาววา “การบริหาร คือ การใชทั้งศาสตร
และศิลปในการนําทรัพยากรการบริหาร (Administration resource) มาประกอบตามกระบวนการ
บริหาร (Process of Administration) ใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไดอยางมีประสิทธิภาพ” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การบริหาร หมายถึง การใชท้ังศาสตรและศิลปในการ
จัดระบบท่ีเอ้ือใหเกิดกระบวนการในการทํางานตามวัตถุประสงครวมกันของกลุมบุคคล โดยใช
ทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด และใหงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 
 

๒.๒ ทฤษฎีของการบริหาร 
 ทฤษฎีของการบริหารเปนศาสตรที่มีองคประกอบของความรู หลักและกฎเกณฑท่ี
นํามาจากศาสตรสาขาตาง ๆ เพื่อไปใชเปนแนวทางในการศึกษาความรูเกี่ยวกับการบริหารแลวนําไปสู
การปฏิบัติจริง การบริหารที่จะประสบผลสําเร็จไดนั้น ก็ข้ึนอยูกับความสามารถประสบการณและ
ทักษะของผูบริหาร การประยุกตเอาทฤษฎีตาง ๆ เกี่ยวของกับการบริหารไปสูการปฏิบัติจริงใหได
อยางเหมาะสมกับสถานการณและส่ิงแวดลอม นับวาเปนศิลปะอยางหนึ่ง ซ่ึงนักวิชาการและนักการ
ศึกษาหลายทาน ไดเสนอทฤษฎีของการบริหารที่นาสนใจดังนี้ 
 ภารดี  อนันตนาวี๔ กลาวถึง ทฤษฎีการบริหารเชิงวิทยาศาสตร ๖ ประการ คือ 
 ๑. หลักเรื่องเวลา ถือวา เปนการวัดความสามารถในการผลิต โดยการจัดเวลาในการ
ผลิตและการต้ังเวลามาตรฐานสําหรับการผลิตท้ังหมด ซ่ึงการวัดผลผลิตของการทํางานนั้น ถาจะวัด
ใหถูกตอง ตองใชเวลาเปนเคร่ืองตัดสิน และควรมีการกําหนดเกณฑมาตรฐานของเวลาท่ีควรใชใน
การทํางานแตละอยางหรือประเภทดวย 
 ๒. หลักการกําหนดหนวยคาจาง คาจางสําหรับบุคลากรนั้นตองเหมาะสมกับผลงาน
และอัตราคาจางนั้นควรพิจารณา โดยยึดหลักเกณฑขอ ๑ นอกจากนั้นผูปฏิบัติงานควรไดทํางานท่ี
เหมาะกับความสามารถของตนเองมากท่ีสุด 
 ๓. หลักการแยกงานวางแผนออกจากงานปฏิบัติ คือ ฝายบริหารควรทําหนาท่ีดานการ
วางแผนและประสานงาน เพื่อใหฝายปฏิบัติงานทํางานไดอยางคลองตัว มีประสิทธิภาพ ไมควรให
ฝายปฏิบัติงานเปนฝายรับผิดชอบในการคิดและวางแนวทางในการทํางาน ฝายบริหารควรวางแผน
โดยตั้งอยูบนพื้นฐานของหลักการ เวลาและขอมูลอื่น ๆ ตามหลักเกณฑในขอ ๑ และขอมูลท่ี
                                                 

๓ Simon, H.A., Smithburg, S.W. and V.A. Thompson, Public Administration, (New York : 
Alfred A.Knopf, 1960), p.33. 

๔
 ภารดี  อนันตนาวี, หลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา, (ชลบุรี : บริษัท สํานักพิมพ

มนตรี จํากัด, ๒๕๕๒), หนา ๑๕. 



 ๑๑ 

เกี่ยวของสัมพันธกับการผลิต การปฏิบัติงานนั้นจะตองสะดวกรวดเร็วข้ึนทันเหตุการณนอกจากนั้น
การทํางานตองมีระบบและวิธีการที่เหมาะสม 
 ๔. หลักการทํางานโดยวิธีการทางวิทยาศาสตร ถือวา วิธีการของการทํางานควรจะถูก
กําหนดโดยฝายบริหาร ฝายบริหารควรจะเปนผูรับผิดชอบ (ไมใชฝายปฏิบัติงาน) ในการจัดวิธีการ
ทํางาน แสวงหาวิธีและเทคนิคทางวิทยาศาสตรที่เหมาะสมและดีที่สุดมาใช และฝายบริหารตอง
ฝกอบรมใหแกผูปฏิบัติงานใหมีความรูความสามารถอยางเหมาะสมในการทํางานตามเทคนิคนั้น ๆ 
โดยอาศัยวิธีการทางวิทยาศาสตรเพื่อใหไดผลผลิตสูงสุด 
 ๕. หลักการควบคุมงานโดยฝายบริหาร ถือวา ฝายบริหารควรไดรับการฝกอบรมใน
ดานการบริหารซ่ึงต้ังอยูบนหลักการของวิทยาศาสตร และสามารถประยุกตหลักวิทยาศาสตรมาใช
ในการจัดการและการควบคุมใหเกิดประโยชนมากยิ่งข้ึน และฝายบริหารตองเปนฝายควบคุมการ
ทํางานของฝายปฏิบัติงานดวย 
 ๖. หลักการจัดระเบียบการปฏิบัติงาน มีการพิจารณานําหลักการบริหารแบบทหารมา
ใช ควรมีการจัดองคการใหเหมาะสมเพ่ือใหเกิดการปรับปรุงเปล่ียนแปลงและทํางานอยางประสาน
สัมพันธกันระหวางแผนการตาง ๆ ในองคการนั้น โดยยึดถือความเครงครัดในระเบียบวินัยในการ
สงเสริมประสิทธิภาพการทํางาน 
 ภารดี  อนันตนาวี๕ ไดกลาวถึง ทฤษฎีการบริหารแบบมีสวนรวมไว ๓ ประการ คือ 
 ๑. การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น คือ สมาชิกในองคการยอมมีความปรารถนา
ท่ีจะไดรวมแสดงความคิดเห็นในการบริหารงานในองคการ การรับฟงความคิดเห็นก็ทําใหรูสึกวา
ไดมีสวนรวมในการบริหารองคการแลว 
 ๒. การมีสวนรวมชวยใหเกิดการยอมรับในเปาหมาย คือ เมื่อมีความรวมมือเกิดขึ้น
ภายในองคการ ก็ทําใหสมาชิกท้ังหมดภายในองคการมีเปาหมายเดียวกัน เปนการยินยอมพรอมใจ
กันปฏิบัติ ซ่ึงเปนผลทางใจอันนําไปสูการปฏิบัติงานอยางเต็มที 
 ๓. การมีสวนรวมทําใหเกิดความสํานึกในหนาท่ีท่ีตนรับผิดชอบ คือ เปนการกระตุน
ใหเกิดความสํานึกในหนาท่ีท่ีตนรับผิดชอบในการปฏิบัติงานในองคการ 
 ภารดี  อนันตนาวี๖ ไดกลาวถึง ทฤษฎีการจูงใจ ๔ ประการ คือ 
 ๑. ความตองการของมนุษยมีลําดับข้ัน จะเร่ิมจากความตองการข้ันตํ่าสุดไปหาสูงสุด 

                                                 
๕
 เรื่องเดียวกัน. หนา ๓๐. 

๖
 อางแลว. หนา ๑๑๙. 



 ๑๒ 

 ๒. ความตองการของมนุษยมีความตอเนื่อง มีความตองการไมสิ้นสุด และตองการ
ชนิดใหมข้ึนไปอีก 
 ๓. เม่ือมนุษยไดรับการตอบสนองระดับตํ่าแลว ก็จะมีความตองการระดับสูงข้ึน หรือ
เม่ือความตองการระดับสูงไดรับการตอบสนองแลวก็อาจเกิดความตองการระดับตํ่าอีกก็ได 
 ๔. ความตองการของมนุษยมีความเกี่ยวเนื่องกันและซํ้าซอนกันอยู แมวาความตองการ
ระดับหนึ่งไดหายไปแลวก็เกิดความตองการระดับอ่ืนเขามาแทนท่ี แตความจริงแลวความตองการ
เหลานั้นไดรับการตอบสนองเพียงบางสวนเทานั้น 
 ภารดี  อนันตนาวี๗ ยังไดกลาวถึงระดับความตองการ ๕ ระดับ  คือ 
 ๑. ความตองการทางกายภาพ (Physiological Needs) เปนความตองการพื้นฐานท่ีสําคัญ
ท่ีสุดในการดํารงชีวิตอยูได 
 ๒. ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) เปนความตองการความปลอดภัยทาง
รางกายในการดํารงชีวิตและการทํางานจนเกิดความพึงพอใจและเช่ือม่ัน 
 ๓. ความตองการทางสังคม (Social needs) เปนการปรับตัวใหเขากับสังคม เปนความ
ตองการที่จะเปนท้ังผูใหและผูรับ จะไมเกิดความโดดเดี่ยว 
 ๔. ความตองการชื่อเสียง (Esteem Needs) เชน เกียรติยศ ช่ือเสียง การยอมรับนับถือ 
จากคนอ่ืนและจากตนเอง 
 ๕. ความตองการความสําเร็จ (Self-Actualization Needs) เปนความตองการท่ีเกิดจาก
ความสามารถของตนเองในการแสดงออกเพ่ือความสําเร็จอันสูงสุด ซ่ึงไมมีท่ีส้ินสุด 
 ภารดี  อนันตนาวี๘ ไดกลาวถึง หลักการบริหาร ๑๔ ประการ คือ 
 ๑. การแบงงานกันทํา (Division of Work) คือการทํางานควรมีการแบงงานกันทําตาม 
แตละฝายงาน เพื่อสงเสริมความสามารถ ความมั่นใจ และความถูกตองแมนยําในการทํางานที่จะ
ชวยใหผลผลิตของงานเพ่ิมสูงข้ึน 
 ๒. อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ (Authority and Responsibility) คือ ในการ
ทํางาน ผูที่ไดรับมอบใหปฏิบัติงานใดก็ควรจะไดรับการมอบอํานาจอยางเพียงพอที่จะสามารถ
ปฏิบัติงานนั้นไปไดดวยดี อํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบจึงควรไปดวยกัน 
 ๓. ความมีระเบียบวินัย (Discipline) คือ ผูปฏิบัติงานท่ีดีจะตองมีระเบียบวินัยในการ
ทํางานจึงตองมีการออกกฎระเบียบเพื่อใหมีการเคารพและเช่ือฟงผูบังคับบัญชา 
                                                 

๗
 อางแลว. หนา ๑๗. 

๘
 อางแลว. หนา ๑๘. 

 



 ๑๓ 

 ๔. ความมีเอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of Command) คือ ผูปฏิบัติควรเปนผู
ไดรับการบังคับบัญชาส่ังการจากผูบริหารเพียงคนเดียว เพื่อความมีเอกภาพในการบังคับบัญชา 
 ๕. เอกภาพในการอํานวยการ (Unity of Direction) คือ การทํางานในกลุมเดียวกัน ควร
มีหัวหนาในการดําเนินการเพียงคนเดียว ภายใตแผนงานและเปาหมายท่ีกําหนดไว 
 ๖. ประโยชนสวนบุคคลถือวาเปนรองจากประโยชนสวนรวม (Subordination of 
Individual Interests to General Interests) คือ ในธุรกิจใด ๆ ก็ตาม ผูบริหารไมควรเห็นแกประโยชน
ของคนใดคนหนึ่งหรือกลุมใดกลุมหนึ่ง โดยจะตองปฏิบัติตนใหเปนตัวอยาง ใหคําปรึกษาแนะนํา
และรวมมือกับผูปฏิบัติงานทุกคนอยางท่ัวถึง และไมเห็นแกประโยชนของตนเปนท่ีต้ัง 
 ๗. การใหผลประโยชนตอบแทน (Remuneration) คือ เงินเดือน คาจาง ควรถือหลัก
ความยุติธรรม โดยคํานึงถึงคาครองชีพ สภาวะทางเศรษฐกิจ ความตองการดานแรงงาน สถานภาพ 
ของผูรวมงาน เพื่อความพึงพอใจของท้ังสองฝายท้ังนายจางและลูกจาง 
 ๘. การรวมอํานาจไวที่สวนกลาง (Centralization) คือ เมื่อมีการการมอบอํานาจให
ผูบริหารคนใดแลว ก็ใหสามารถควบคุม บังคับบัญชาหรือส่ังการไดโดยใหผูบริหารพิจารณาตาม
ความเหมาะสมตามสถานการณวาควรจะกระจายอํานาจหรือรวมอํานาจ ท้ังนี้ข้ึนอยูกับลักษณะของ
องคการ บุคลิกภาพสวนตัว และคุณคาทางจริยธรรมของผูบริหาร 
 ๙. สายการบังคับบัญชา (Chain of Command or Scalar Chain) เปนส่ิงแสดงใหเห็นถึง
ความสัมพันธอยางเปนทางการระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงควรจัดใหมีชวงของ
การบังคับบัญชาลดหล่ันท่ีเหมาะสม ไมควรหางเหินจนเกินไป เพราะจะกอใหเกิดชองวางของสาย
การบังคับบัญชาได 
 ๑๐. คําส่ัง (Order) คือ ในการบริหารงานนั้น จําเปนตองมีการส่ังการที่จะตองออกเปน
คําส่ังหรือกฎระเบียบขอบังคับท่ีเปนลายลักษณอักษรวางไวเพื่อใหผูปฏิบัติรับทราบและปฏิบัติตาม 
 ๑๑. ความเสมอภาค (Equity) คือ หลักแหงความยุติธรรมท่ีผูบริหารจะตองปฏิบัติตอ
ผูใตบังคับบัญชาทุกคน รวมท้ัง มีความเมตตากรุณา ความจงรักภักดีตอทุกคนโดยเสมอภาค 
 ๑๒. ความม่ันคงในหนาท่ีการงาน (Stability of Tenure of Personnel) คือ การดํารงอยู
ในตําแหนงของบุคลากรท่ีมีความตองการเวลาในการเรียนรูงานเพื่อท่ีจะสามารถปฏิบัติงานใหไดดี
บุคลากรจึงไมควรใหถูกปรับออกหรือเปล่ียนแปลงตําแหนงกอนเวลาอันควร ท้ังนี้เพื่อประโยชน
แหงความม่ันคงท้ังขององคการและบุคลากร 
 ๑๓. ความคิดริเร่ิม (Initiative) คือ ผูบริหารควรสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวม
ในการแสดงความคิด รวมวางแผนและรวมปฏิบัติงาน เพื่อท่ีจะไดเปนผูท่ีมีประสบการณ และเกิด
ความพึงพอใจแกผูรวมงานทุกฝาย ความคิดริเร่ิมเปนคุณสมบัติท่ีสําคัญของผูบริหารทางธุรกิจ 



 ๑๔ 

 ๑๔. ความสามัคคี (Esprit de Corps) คือ ผูบริหารตองสรางความสามัคคีใหเกิดข้ึนใน
องคการ เปนการกอใหเกิดความกลมเกลียวปรองดองและความสัมพันธท่ีดีตอกัน 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ๙ ไดกลาวถึง กระบวนการในการบริหารวา กระบวนการ
หรือวิธีในการบริหารแบบ POSDCORB เปนกระบวนการหรือวิธีในการบริหารท่ีไดรับการยกยอง
มากวิธีหนึ่งอันเปนคํายอของภาระหนาท่ีท่ีสําคัญของนักบริหาร ๗ ประการ ไดแก 
 ๑. การวางแผน (P-Planning) เปนการวางเคาโครงกิจกรรม ซ่ึงเปนการเตรียมการกอน
ลงมือปฏิบัติเพื่อใหการดําเนินการสามารถบรรลุเปาหมายท่ีวางไวอยางมีประสิทธิภาพ 
 ๒. การจัดองคการ (O-Organizing) เปนการกําหนดโครงสรางขององคการโดยมีการ
พิจารณาใหเหมาะสมกับงาน เชน การแบงงาน (Division of Work) เปนกรม กอง หรือแผนก โดย
อาศัยปริมาณงาน คุณภาพของงาน หรือจัดตามลักษณะเฉพาะของงาน (Specialization) นอกจาก 
นี้อาจพิจารณาในแงของการควบคุม (Span of Control) หรือพิจารณาในแงของหนวยงาน เชน 
หนวยงานหลัก (Line) และหนวยงานท่ีปรึกษา (Staff) เปนตน 
 ๓. การจัดหาบุคลากรมาปฏิบัติงาน (S-Staffing) เปนเร่ืองท่ีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
มนุษยในองคการนั่นเอง ท้ังนี้เพื่อใหไดบุคลากรมาปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและสอดคลอง
กับการจัดแบงหนวยงานท่ีกําหนดเอาไว 
 ๔. การอํานวยการ (D-Directing) เปนภารกิจในการใชศิลปะในการบริหารงาน เชน 
ภาวะผูนํา (Leadership) มนุษยสัมพันธ (Human Relations) การจูงใจ (Motivation) และการตัดสินใจ 
(Decision Making) เปนตน 
 ๕. การประสานงาน (CO-Coordinating) เปนการประสานใหสวนตาง ๆ ของกระบวน 
การทํางานไดตอเนื่องและเกี่ยวเนื่องกัน เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปดวยความเรียบรอยและราบร่ืน 
 ๖. การรายงาน (R-Reporting) เปนกระบวนการและเทคนิคของการแจงใหผูบังคับบัญชา
ตามช้ันไดทราบถึงผลการปฏิบัติงาน โดยท่ีมีความสัมพันธกับการติดตอส่ือสาร (Communication) 
ในองคการอยูดวย 
 ๗. การงบประมาณ (B-Budgeting) เปนภารกิจท่ีเกี่ยวกับการวางแผนการทําบัญชีการ
ควบคุมเกี่ยวกับการเงินและการคลัง 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา ทฤษฎีของการบริหาร หมายถึง แนวความคิดหรือความ
เช่ือท่ีเกิดข้ึนอยางมีหลักเกณฑ มีการสังเกตและทดสอบจนเปนท่ีแนใจ ทฤษฎีเปนสวนของมโนทัศน
ท่ีเช่ือมโยงกัน เปนขอสรุปแบบกวางท่ีไดพรรณนาและอธิบายถึงพฤติกรรมการบริหารองคการทาง
                                                 

๙
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน, สมชาย  หิรัญกิตติ และสมศักด์ิ  วานิชยาภรณ, ทฤษฎีองคการ, (กรุงเทพมหานคร : 

ธรรมสาร จํากัด, ๒๕๔๕), หนา ๘๖. 



 ๑๕ 

การศึกษาอยางเปนระบบ ถาทฤษฎีไดรับการพิสูจนบอย ๆ ก็จะกลายเปนกฎเกณฑทฤษฎีเปน
แนวความคิดที่มีเหตุผลและสามารถนําไปประยุกตและปฏิบัติได ทฤษฎีมีบทบาทในการให
คําอธิบายเกี่ยวกับปรากฏการณท่ัวไปและช้ีแนะแนวทางในการวิจัย 
 

๒.๓ แนวคิดของการบริหารโรงเรียน 
 การจะบริหารโรงเรียนใหประสบผลสําเร็จไดนั้น ก็ขึ้นอยูกับผูบริหาร วามีความรู
ความสามารถในดานหลักการบริหารที่ดีอยางไร เพราะผูบริหารเปนหัวหนาหรือนายใหญใน
สถานศึกษานั้น ๆ หลังจากไดรับการแตงต้ังใหดํารงตําแหนงและมีหนาท่ีในการบริหารงานทุกอยาง
ในสถานศึกษาโดยตรง ซ่ึงสอดคลองกับ นลินี  ทวีสิน๑๐ ท่ีไดกลาวไววา “ผูบริหารสถานศึกษา คือ 
บุคคลผูไดรับการแตงตั้งใหเปนผูบริหารสถานศึกษา มีอํานาจตัดสินใจทั้งดานการวางแผนการ
จัดสรรงบประมาณ การพัฒนาบุคลากรและการสรางความรวมมือ โดยอาศัยความรูและทักษะการ
บริหารจัดการ เพื่อใหสอดคลองกับสภาพความเปนจริงของสังคม” 
 เชนเดียวกัน ไดมีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดใหความหมายของ “การ
บริหารโรงเรียน” ไวในรูปแบบท่ีตางกันท่ีนาสนใจ ซ่ึงพอสรุปไดดังนี้ 
 นิพนธ  กินาวงศ๑๑ กลาววา “การบริหารโรงเรียนเปนกระบวนการตาง ๆ ในการ
ดําเนินงานของกลุมบุคคลซ่ึงเรียกวาผูบริหาร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อบริหารการศึกษาแกสมาชิกใน
สังคม การดําเนินการตาง ๆ เปนไปตามระบบท่ีสังคมกําหนดไว” 
 แคมปเบลล (Campbell)๑๒ กลาว “การบริหารโรงเรียนเปนการจัดแผนยุทธศาสตร
เพื่อใหหารจัดการศึกษาบรรลุเปาหมายอยางแทจริง ซ่ึงผูท่ีจัดยุทธศาสตรทางการศึกษาก็คือผูบริหาร
ศึกษา” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวาการบริหารโรงเรียน หมายถึงการะบวนการดําเนินงาน
ในการจัดกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับการศึกษาภายในโรงเรียน เพื่อพัฒนาเด็ก และเยาวชนใหมี
ความรู มีทักษะ มีคุณธรรม และนําไปปฏิบัติในการดํารงชีวิตประจําวันไดอยางมีความสุขผูบริหาร 

                                                 

๑๐ นลินี  ทวีสิน, การศึกษาอัพเกรด สถาบันอนาคตศึกษาเพื่อการพัฒนา (IFD), ผูบริหาร
สถานศึกษา, http://vcharkarn.com/varticle/33299, เขาถึงเมื่อ 19 August 2009. 

๑๑ นิพนธ  กินาวงศ, หลักเบื้องตนเกี่ยวกับการบริหารโรงเรียนและการนิเทศการศึกษา, (กรุงเทพ 
มหานคร : โรงพิมพพิฆเนศ, ๒๕๓๓), หนา ๑๒. 

๑๒ Campbell, R.F, Introduction to Educational Administration, (Boston : Allyn and Baconinc, 
1972), p.2. 



 ๑๖ 

ครู และผูเกี่ยวของสามารถดําเนินการรวมกันได โดยอาศัยการจัดสรรทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัด 
และนํามาใชใหเกิดประโยชนตอการจัดการศึกษาใหไดมาก และมีประสิทธิภาพท่ีสุด 
 

๒.๔ แนวคิดของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลเปนศัพททางวิชาการที่ไดบัญญัติขึ้นโดยแปลความหมายจาก
ภาษาอังกฤษวา Personnel Adminstration, Personnel Management, Labor Relations, lndustrial 
Relations และ Manpomer Management สําหรับในภาษาไทยจะใชคําศัพทที่แตกตางกันออกไป 
เชน การจัดการงานบุคคล การจัดการฝายบุคคล การจัดการทรัพยากรมนุษย การจัดการทรัพยากร
บุคคล การเจาหนาที่ การบริหารงานเจาหนาที่ การบริหารบุคลากร หรือการบริหารงานบุคคล 
เหลานี้ ซ่ึงทําหนาท่ีเกี่ยวของกับการบวนการในการบริหารงานบุคคล ซ่ึงประกอบดวย การวางแผน
อัตรากําลัง การสรรหา บุคลากร และการบรรจุแตงต้ัง การบํารุงรักษา การพัฒนาบุคลากร การประเมิน 
ผลการปฏิบัติงาน และการพิจารณาใหบุคคลพนจากงานเปนตน ซ่ึงสอดคลองกับ ซารรีฟท  สือนิ๑๓ 
ที่ไดใหแนวคิดสนับสนุนไววา “โดยปกติ การบริหารงาน มักจะกลาวถึงทรัพยากรพื้นฐานที่มี
ความสําคัญท่ีเรียกวา “4Ms” ไดแก บุคลากร (Man) เงิน ( Money) วัสดุอุปกรณ (Material) และการ
จัดการ (Management) ทรัพยากรบางอยางมีในประมาณท่ีจํากัด ดังนั้นผูบริหารควรจะมีมาตรการ
อยางไรในการจัดสรรเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ เพราะทรัพยากรมนุษย (Human 
Resourced) ถือวามีความสําคัญที่สุด ถือวาเปนเครื่องจักรที่สําคัญที่จะผลักดันใหการดําเนินงาน
ตาง ๆ เปนไปอยางราบร่ืน”  
 เชนเดียวกัน ไดมีนักวิชาการ และนักการศึกษาหลายทานท้ังในและตางประเทศไดให
ความหมายของ “การบริหารงานบุคคล” ไวในรูปแบบท่ีตางกันท่ีนาสนใจ ซ่ึงพอสรุปไดดังนี้ 
 อุทัย  หิรัญโต๑๔ กลาววา “การบริหารงานบุคคล เปนการปฏิบัติเกี่ยวกับตัวบุคคลใน
องคการใดองคการหนึ่ง นับต้ังแตการสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแตงต้ัง การโอนการยาย การ
ฝกอบรม การพิจารณาความตองการ การเล่ือนตําแหนง การเล่ือนข้ันเงินเดือน การปกครองบังคับ
บัญชา การดําเนินการทางวินัย การพนจากงาน และการจายบําเหน็จบํานาญเม่ืออกจากงาน” 

                                                 
๑๓ ซารรีพท  สือนิ, “สภาพปจจุบัน ปญหาและการพัฒนาการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียน

เอกชนสอนศาสนาอิสลาม ๓ จังหวัดชายแดนภาคใต”, วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร, ๒๕๔๖), หนา ๑๐. 

๑๔ อุทัย  หิรัญโต, หลักการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร, ๒๕๓๑), หนา ๒. 



 ๑๗ 

 ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน๑๕ กลาววา “การบริหารงานบุคคล คือ กระบวนการสําหรับผูท่ี
มีหนาท่ีเกี่ยวกับงานบุคคลขององคการ ใชความรู ทักษะ ประสบการณ ในการสรรหา คัดเลือก และ
บรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเขาทํางาน พรอมธํารงรักษา พัฒนาใหมีศักยภาพในการปฏิบัติงาน และมี
คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีเหมาะสม ตลอดจน เสริมสรางหลักประกันใหแกสมาชิกท่ีตองพนจากการ
รวมงานกับองคการใหสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุขในอนาคต” 
 ธงชัย  สันติวงษ๑๖ กลาววา “การบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจของผูบริหารทุกคน
ท่ีมุงปฏิบัติในกิจกรรมท้ังปวงท่ีเกี่ยวกับบุคลากร เพื่อใหปจจัยดานบุคคลขององคการเปนทรัพยากร
มนุษยท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ซ่ึงจะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการ” 
 พยอม  วงศสารศรี๑๗ กลาววา “การบริหารงานบุคคล คือ การที่ผูบริหารใชศิลปะและ
กลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือก บรรจุ พัฒนา และธํารงรักษาสมาชิกในองคการใหมีความรู
ความสามารถ มีสุขภาพกายสุขภาพจิตท่ีดีในการทํางาน และชวยเหลือสมาชิกในองคการท่ีตองพน
จากการทํางานดวยเหตุตาง ๆ ใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง การที่ผูบริหารใชทักษะ 
และประสบการณในการทํางานดานบุคลากรในองคการ เกี่ยวกับการวางแผนอัตรากําลัง การสรรหา
และการบรรจุแตงตั้งบุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงสุดเขาทํางานในองคการ การบํารุงรักษา และ
พัฒนาบุคลากร ตลอดจนถึงการประเมินผลการปฏิบัติงาน และการพิจารณาใหบุคลากรพนจากงาน
เพื่อสนองตามวัตถุประสงคขององคการ และบุคลากรในองคการเปนหลัก 
 
๒.๕ วัตถุประสงคในการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลในองคการใหประสบผลสําเร็จไดนั้น ควรกําหนดและดําเนินการ
ตามวัตถุประสงคขององคการเปนหลัก เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพขององคการให
ดียิ่งข้ึน โดยมุงใชทรัพยากรบุคคลและวัตถุท่ีมีอยูใหคุมคาและเปนประโยชนมากท่ีสุด ซ่ึงนักวิชาการ
และนักการศึกษาหลายทานไดเสนอ “วัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคล” ไวดังนี้ 

                                                 

๑๕ ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, การจัดการทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยูเคช่ัน, ๒๕๔๕), 
หนา ๑๕. 

๑๖ ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๑๐, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 
๒๕๔๒), หนา ๓. 

๑๗ พยอม  วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร : คณะ
วิทยาการจัดการสถาบันราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๓๘), หนา ๕. 



 ๑๘ 

 พยอม  วงศสารศรี๑๘ กลาวถึง วัตถุประสงคในการบริหารงานบุคคล ๓ ประการ คือ 
 ๑. ความตองการทางสังคม (Society’s Requirements) รวมถึงสิทธิผลประโยชนท่ีควร
จะไดรับตอบุคคลและสังคมโดยรวม และความสําคัญดานมนุษยธรรม กฎหมาย และพระราชบัญญัติ
ตาง ๆ รวมท้ังสภาพการวางงานท่ีเกิดข้ึนในสังคม 
 ๒. ความคาดหวังดานการบริหาร(Management’s Expectations) คือ การเจริญเติบโต
ขององคการ การใหผลผลิตเพิ่มข้ึน โดยมีการวิเคราะหงาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหา
การคัดเลือก การบรรจุ การแตงตั้ง การปฐมนิเทศ การฝกอบรม การประเมินผลและการจาย
คาตอบแทน เปนตน 
 ๓. สนองความตองการของผูปฏิบัติงาน (Employee’s Needs) ฝายบริหารทรัพยากร
มนุษยจะตองตระหนักวาคนไมใชเคร่ืองจักร คนมีชีวิตจิตใจ มีความรูสึก ฉะนั้นกิจกรรมท่ีจะทําควร
เนนความเขาใจและรักในการทํางานเปนสําคัญ ซ่ึงผลที่ไดรับข้ันสุดทาย คือความเจริญเติบโตของ
องคการ 
 อํานวย  แสงสวาง๑๙ ไดเสนอวตัถุประสงคของการบริหารงานบุคคลไว ๔ ประการ คือ 
 ๑. วัตถุประสงคดานสังคม (Social Objectives) เพื่อสรางความรับผิดชอบ ขจัดและ
ระงับการดําเนินกิจการท่ีผิดท้ังดานคุณธรรมและสังคม 
 ๒. ดานองคการ (Organizational Objectives) เพื่อชวยใหองคการมีประสิทธิภาพใน
การดําเนินงาน การจัดการทรัพยากรมนุษยจึงเปนวิธีการอยางหนึ่งที่มีสวนชวยสรางองคการตาม
วัตถุประสงค ดังนั้น การจัดต้ังฝายทรัพยากรมนุษยข้ึนมา เพื่อทําหนาท่ีในการรับใชองคการ 
 ๓. ดานหนาท่ี (Functional Objectives) คือฝายการจัดการทรัพยากรมนุษยมีหนาท่ีและ
รับผิดชอบในการชวยรักษาระดับการตอบสนองความตองการขององคการใหเปนไปอยางเหมาะสม 
จะเห็นไดวา เม่ือการจัดการทรัพยากรมนุษยกระทําไปอยางไมรอบคอบและไมสามารถตอบสนอง
ความตองการขององคการไดก็จะเกิดการส้ินเปลืองทรัพยากรมนุษยไดงาย ดังนั้นจึงเปนหนาท่ีของ
ฝายการจัดการทรัพยากรมนุษยโดยตรง  
 ๔. ดานบุคคล (Personnel Objectives) มีจุดประสงคเพื่อชวยใหบุคลากรไดรับผลสําเร็จ
ตามเปาหมายในระยะยาว เพราะความสําเร็จตามเปาหมายของบุคลากรทุกคนในองคการจะมีสวน
ชวยสนับสนุนการดําเนินงานขององคการไปดวย การจะทําใหบุคลากรไดรับผลสําเร็จตามเปาหมาย

                                                 

๑๘ เรื่องเดียวกัน,หนา ๘. 
๑๙อํานวย  แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : ทิพยวิสุทธิ์, 

๒๕๔๔), หนา ๕.  



 ๑๙ 

ไดนั้น ฝายทรัพยากรมนุษยจะตองมีมาตรการในการธํารงและสงวนรักษาบุคลากรท่ีดีไวโดยการจัด
ใหมีการจูงใจใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน มิฉะนั้นประสิทธิภาพในการทํางานและ
ความพอใจในการทํางานของบุคลากรจะมีแตลดลงอยูตลอดเวลา ในท่ีสุดบุคลากรก็จะลาออกจาก
องคการไปสมัครเขาทํางานกับองคการอ่ืนท่ีดีกวาอยางแนนอน 
 สมเกียรติ  พวงรอด๒๐ ไดเสนอวัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคลไว ๓ ประการ
ดังนี้ 
 ๑. เพื่อสรางตัวปอนท่ีมีคุณภาพ กลาวคือควรไดบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถ และ
มีความเหมาะสมกับงาน มีคุณสมบัติสอดคลองกับความตองการขององคการ 
 ๒. เพื่อเพิ่มผลผลิตใหมีคุณภาพ คือ บุคคลท่ีมีศักยภาพสูง มีการกระตุนเพื่อใหคุณภาพ
ของงานเพ่ิมข้ึน บุคลากรเกิดความพอใจในการทํางาน ชวยใหองคการประสบความสําเร็จ 
 ๓. เพื่อพัฒนากระบวนการใหมีประสิทธิภาพ กลาวคือ ความตอเนื่องของการบํารุง 
รักษา การใหขวัญและกําลังใจในขณะทํางาน การฝกฝน สรางความชํานาญ และการประเมินผล
ติดตามผลการปฏิบัติงาน พรอมท้ังการปรับปรุงแกไขใหดียิ่งข้ึน 
 สํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน๒๑ กลาววา “วัตถุประสงค
พื้นฐานของการบริหารงานบุคคลคือ หนวยงานมีบุคคลากรที่มีคุณภาพในปริมาณที่เพียงพอ
เหมาะสมสําหรับการปฏิบัติภารกิจหนาที่ และบุคลากรเหลานั้นมีขวัญกําลังใจที่ดี มีความมุงมั่น
ต้ังใจทํางาน เพื่อใหเกิดผลตามเปาหมายท่ีพึงประสงคขององคการ” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา วัตถุประสงคในการบริหารงานบุคคล นั้นจะตอง
คํานึงถึงความตองการทางสังคม ตลอดจนถึงความคาดหวังทางดานการบริหารโดยมีเปาหมายของ
องคการเปนหลัก แตท้ังนี้จะตองคํานึงถึงความตองการของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการดวย เชน 
นโยบายเกี่ยวกับการบํารุงรักษา การพัฒนา หรือการใหขวัญกําลังใจ เปนตน เหลานี้ท่ีจะสงผลตอ
การปฏิบัติงานและการบริหารงานในองคการใหมีประสิทธิภาพประสิทธิผล และบุคลากรในองคการ
ตางก็มีความสุขกับการปฏิบัติงานในหนาท่ีของตนตอไป 
 จะเห็นไดวา ตามปกติสังคมโดยทั่วไปแลวตางก็ตองการใหสมาชิกทุกคนมีความ
เปนอยูอยางเหมาะสม สงบสุข สามารถพัฒนาและพึ่งพาตนเองอยูไดในขณะเดียวกัน องคการก็

                                                 

๒๐
 สมเกียรติ พวงรอด,การบริหารงานบุคคล, (ปตตานี : คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 

๒๕๔๔), หนา ๕. 
๒๑ สํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน, แผนยุทธศาสตรการปฏิรูป และ

สงเสริมการศึกษาเอกชน, (กรุงเทพมหานคร : กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๕), หนา ๕๓. 



 ๒๐ 

ตองการความสามารถในการดําเนินงานใหมีคุณภาพ ประสิทธิภาพ และเจริญเติบโตอยางตอเนื่อง
ในอัตราท่ีเหมาะสม ตลอดจนถึงบุคลากรในองคการก็ตองการความม่ันคงในอาชีพ มีมาตรฐานการ
ครองชีพ ครอบครัวสามารถดํารงชีวิตอยูไดมีปจจัยส่ี มีความปลอดภัย มีคุณภาพชีวิตท่ีดี และมีการ
ยอมรับทางสังคมในอัตราสวนท่ีเหมาะสม ดังนั้น การกําหนดวัตถุประสงคในการบริหารงานบุคคล
ขององคการที่ดีและไดผลนั้น ควรคํานึงถึงเหตุผลอันเปนปจจัยพื้นฐานเหลานี้เปนหลัก เพื่อ
ผลประโยชนท่ีสมบูรณตามความตองการของทุกฝายนั่นเอง 
 

๒.๖ ความสําคญัในการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานจะบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและนโยบายในองคการใด ๆ ก็ตาม
ยอมขึ้นอยูกับการบริหารทรัพยากรทางการบริหารที่มีอยูใหเกิดประโยชน และมีประสิทธิภาพ
สูงสุดเปนสําคัญ ในบรรดาทรัพยากรทั้งหลาย “คน” เปนทรัพยากรการบริหารที่สําคัญท่ีสุด มีคุณ
คาสูงสุดมีประโยชนมากที่สุด และทรัพยากรดานกําลังคนเปนปจจัยพื้นฐานที่สําคัญยิ่ง เพราะคน
เปนกุญแจแหงประสิทธิผลของการบริหารกิจการตาง ๆ ดังนั้น การที่ผูบริหารโรงเรียนจะประสบ
ความสําเร็จในเรื่องของการบริหารไดนั้น จะตองคํานึงถึงการมีระบบการบริหารงานบุคคลที่ดี ท่ี
สามารถดึงดูดและบํารุงรักษาบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถไวในหนวยงานใหมากและนานท่ีสุด
เทาท่ีหนวยงานตองการ ซ่ึงไดมีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดกลาวถึง “ความสําคัญใน
การบริหารงานบุคคล” ไวตางกันดังนี้ 
 คิงสบูรี และ โจเสฟ  บูซ (Kingsbury & Joseph  Bush)๒๒ กลาววา “การบริหารงาน
บุคคลเปนสวนสําคัญที่สุดของการบริหารงานบุคคลเปนสวนสําคัญที่สุดของการบริหาร คนมี
ความสําคัญกวาทรัพยากรตาง ๆ ของการบริหารถาขาดคนท่ีมีประสิทธิภาพแลว การดําเนินงานก็จะ
ไมสําเร็จลุลวงไปได” 
 วรนารถ  แสงมณี๒๓ ไดเสนอความสําคัญของการบริหารงานบุคคลไว ๖ ประการดังนี ้
 ๑. มีการแขงขันมากข้ึน เกิดการเปล่ียนแปลงในสังคม เศรษฐกิจและการเมือง ทําใหมี
การเปล่ียนแปลงบทบาทของบุคลากร บุคลากรไมไดอยูในฐานะท่ีจะตองทํางานใหกับองคการใด
องคการหนึ่งแตเพียงท่ีเดียว อาจโยกยายไปทํางานใหกับองคการใดก็ไดตามสิทธิและความพอใจ 
เพราะความอยูรอดขององคการข้ึนอยูกับบุคลากรดวย ตางฝายตางก็ตองอาศัยซ่ึงกันและกัน ผูบริหาร

                                                 

๒๒ Kingsbury, Joseph Bush, Personnel administration for Thai students, (Bangkok : Institute 
of Public Administration, 1963), p.3. 

๒๓
 วรนารถ  แสงมณี, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๒, (สํานักพิมพ ม.ป.พ., ๒๕๔๓), หนา ๖. 



 ๒๑ 

ไมไดอาศัยงานเพียงอยางเดียว แตตองอาศัยเกียรติยศและความม่ันคงในการทํางาน การยอมรับใน
ความสําคัญของคน ความสําเร็จในชีวิตและการมีสวนรวมในการทํางานเปนเคร่ืองจูงใจ 
 ๒. เกิดจากกฎเกณฑและขอกําหนดของรัฐ รัฐไดเขามามีบทบาทในการกําหนดเกี่ยวกับ
เร่ืองสวัสดิการ รายได สภาพการทํางาน วันหยุดงานและเงินทดแทนตาง ๆ  
 ๓. ความซับซอนทางดานเทคโนโลยี เชน มีการแบงงานทําตามหนาท่ีตามความชํานาญ
เฉพาะดาน ตองการบุคคลท่ีมีความรูความสามารถสูง จะตองไดรับการฝกอบรมและมีคุณสมบัติท่ี
พรอมจะทําเพื่อใหระบบการทํางานเนินไปอยางราบร่ืน ผูบริหารจึงตองดูแลธํารงรักษาสงเสริม
สนับสนุนบุคลากรซ่ึงเปรียบเสมียนทรัพยากรอันมีคาขององคการ ใหมีความกาวหนาในหนาท่ี มี
รายไดและสวัสดิการตาง ๆ เพื่อใหเขาเกิดความพึงพอในท่ีจะทํางานนั้นใหไดผลงานมากท่ีสุด 
 ๔. องคการมีความซับซอนมากขึ้น ทุกสวนขององคการไมไดมีอิสระท่ีจะดําเนินงาน
เองโดยไมถูกกระทบจากปจจัยท่ีอยูภายนอก ไมวาจะเปนเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและวฒันธรรมมี
สาเหตุหลายประการท่ีทําใหการดําเนินงานในองคการมี่คุวามยุงยาก 
 ๕. บทบาทของฝายบริหารเปลี่ยนไปจากเดิม ปรัชญาทางการบริหารขั้นพื้นฐานท่ี
ถือเอาวัตถุประสงคขององคการ ซ่ึงนับวาเปนส่ิงสําคัญท่ีจะกอใหเกิดความรวมมือหรือความขัดแยง
ระหวางบุคคลฝายตาง ๆ ในองคการจึงตองใหความสําคัญกับคนเปนอันดับแรก 
 ๖. ความรูทางดานพฤติกรรมศาสตรมีมากขึ้น เกิดขึ้นจากการศึกษาวิจัยคนควาของ
ผูเช่ียวชาญและนักวิชากรทางดานพฤติกรรม เชน ส่ิงแวดลอมในท่ีทํางานและความสัมพันธระหวาง
ผูปฏิบัติงานจะกอใหเกิดผลกระทบในการปฏิบัติงานในทางใดบาง 
 กิติมา  ปรีดีดิลก๒๔ กลาววา “องคการจะเจริญกาวหนาและมีประสิทธิภาพตามเปาหมาย
ท่ีวางไวมากนอยเพียงใด ขึ้นอยูกับสมรรถภาพและคุณภาพของผูปฏิบัติงาน ควบคูไปกับความรู
ความสามารถของผูบริหารดวย หากผูบริหารสามารถจัดการเกี่ยวกับเรื่องคนไดแลว ปญหาอื่น ๆ 
แทบจะหมดไป สภาพปญหาท่ีเกิดข้ึนในปจจุบันลวนเปนปญหาท่ีเกิดจากการบริหารบุคคลท่ีขาด
ประสิทธิภาพของผูบริหารหรือผูจัดการ การบริหารงานบุคคลท่ีดีจะชวยแกและลดปญหาตาง ๆ ได 
หากผูบริหารมีความรูความเขาใจในหลักการบริหารงานบุคคลท่ีถูกตอง” 

                                                 
๒๔ กิติมา  ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศการศึกษาเบื้องตน, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ

อักษรบัณฑิต, ๒๕๓๒), หนา ๘๓. 



 ๒๒ 

 อาภัสสรี  ไชยคุณนา๒๕ กลาววา “บุคลากรเปนผูใชทรัพยากรตาง ๆ ในการสรางผลงาน
เปนองคประกอบและทรัพยากรที่สําคัญท่ีสุดขององคการ ถามีการบริหารไดอยางมีประสิทธิภาพมี
การพัฒนาบุคลากรในกานปฏิบัติงานใหมีคุณภาพเพิ่มขึ้นได ก็สามารถใชทรัพยากรไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ลดความส้ินเปลืองของเวลา วัสดุ และงบประมาณอันเปนการชวยลดตนทุนในการ
ผลิตลง ผลงานท่ีไดก็จะมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลตามมา” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปวา ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล คือ เปนกระบวนการ
บริหารที่มีผลกระทบท่ีสําคัญท่ีสุดขององคการ เปนหัวใจของการบริหาร และเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ี
จะทําใหงานขององคการสําเร็จ ซ่ึงผูท่ีเกี่ยวของจะตองใชท้ังศาสตร ศิลป กลยุทธ และความละเอียด
รอบคอบอยางยิ่งในการบริหารงาน มิเชนนั้นแลวยอมจะเกิดปญหาไดในทุกภารกิจท่ีเกี่ยวของและ
ทุกข้ันตอนของการบริหาร ซ่ึงจะมีผลกระทบตอความกาวหนาหรือความลมเหลวขององคการได 
ถาจัดคนใหเหมาะสมกับงาน องคการหรือหนวยงานนั้นจะมีประสิทธิภาพ เพราะถือวาความสําเร็จ
ตาง ๆ เกิดจากบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถเหมาะสมกับงานเปนสําคัญ 
 

๒.๗ หลักการในการบริหารงานบุคคล 
 การจัดสรรบุคคลใหทํางานในตําแหนงท่ีเหมาะสม การใชคนใหเหมาะสมกับงาน (Put 
the right man on the right job) การสรางขวัญและกําลังใจใหบุคลากรรักทุมเท รับผิดชอบงาน และ
ทําใหเห็นวาการปฏิบัติงานที่รับมอบหมายเปนเกียรติยศ ศักดิ์ศรี มีความมั่นคงในอาชีพเปนตน 
เหลานี้เปนหนึ่งในหลักการพื้นฐานของการบริหารงานบุคคลท่ีนําไปสูความสําเร็จ 
 นักวิชาการหลายทานไดกลาวถึง “หลักการในการบริหารงานบุคคล” ไวตางกนัดังนี ้
 สุกิจ  จุลละนันท๒๖ อางใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช วา การบริหารงานบุคคล 
มีหลักการสําคัญ ๑๒ ประการ ดังนี้ 
 ๑. หลักความเสมอภาค เปดโอกาสใหผูมีความสามารถทุกคนสมัครเขาทํางานไมกดีกัน 
 ๒. หลักความสามารถ ยึดถือความรู ความสามารถ หลักคุณวุฒิเปนเกณฑในการ
เลือกสรรบุคคลเขาทํางาน รวมท้ังการพิจารณาความดี ความชอบ และการเล่ือนตําแหนง 
 ๓. หลักความม่ันคง มีเหตุผล เนนปฏิบัติงานระยะยาว เม่ือมีปญหาในการทํางาน 

                                                 

๒๕ อาภัสสรี  ไชยคุณนา, การบริหารงานบุคคล, (คณะครุศาสตร สถาบันราชภัฎเชียงใหม, ๒๕๔๒), 
หนา ๒. 

๒๖ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, การบริหารบุคคลในโรงเรียน, (กรุงเทพมหานคร : ขนิษฐาการ
พิมพ, ๒๕๓๒), หนา ๑๘ -๑๙.  



 ๒๓ 

 ๔. หลักความเปนธรรมทางการเมือง ยึดหลักการปฏิบัติงานใหบังเกิดผลดี ไมให
ความสําคัญกับฝายใดฝายหนึ่งโดยเฉพาะ 
 ๕. หลักการพัฒนา ยึดหลักการใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษย โดยการสนับสนุน
พัฒนาบุคลากร การใหความรู การอบรม มีการจัดระบบนิเทศ และการตรวจตราการปฏิบัติงานท่ีดี
เพื่อใหเกิดความเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
 ๖. หลักความเหมาะสม ยึดหลักการใชคนใหเหมาะสมกับงาน โดยการแตงตั้งหรือ
มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความสามารถ 
 ๗. หลักความยุติธรรม ยึดหลักคุณธรรม มีการกําหนดคาตอบแทนใหเหมาะสมกับ
ปริมาณและคุณภาพของงานท่ีรับผิดชอบ โดยไมเอาเปรียบเลนพรรคพวกและลวงเกินทางเพศ 
 ๘. หลักสวัสดิการ ยึดหลักการบริการ เพื่อเปนการสรางขวัญกําลังใจใหแกบุคลากร มี
การจัดสถานท่ีทํางานใหถูกสุขลักษณะ การรักษาสุขภาพ ความปลอดภัย 
 ๙. หลักเสริมสราง ไดแก ยึดหลักการเสริมสราง จริยธรรมและคุณภาพ ทั้งในการ
ปองกันการกระทําผิด การผิดวินัยในการปฏิบัติงาน 
 ๑๐. หลักมนุษยสัมพันธ การใหความสําคัญกับสังคม มีการสรางความสัมพันธระหวาง
ผูบริหารและผูไดบังคับบัญชาและผูรวมงานดวยกัน เพื่อการเสริมสรางบรรยากาศในการทํางาน 
 ๑๑. หลักประสิทธิภาพ ยึดหลักการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพและกอใหเกิดประสิทธิผล
ในการทํางาน โดยเนนในดานการใชทรัพยากรตาง ๆ ใหเกิดประโยชนสูงสุด 
 ๑๒. หลักการศึกษาวิจัยและพัฒนา ยึดหลักการพัฒนาปรับปรุงองคการใหมีคุณภาพ
ประสิทธิภาพ สามารถอยูรอดได ระบบการบริหารท่ีดีจําเปนตองมีการศึกษาวิจัยปญหาอุปสรรค
ตาง ๆ เพื่อนําเอาผลของการวิจัยและแนวคิดท่ีได มาพัฒนาใหมีประสิทธิภาพยิ่ง ๆ ข้ึนไป 
 อัญชลี  ประกายเกียรติ๒๗ ไดใหหลักของการบริหารงานบุคคลไว ๘ ประการ ดังนี ้
 ๑. การสรางความเขาใจในวัตถุประสงค และเปาหมายขององคการอยางชัดเจนใหแก
บุคลากรทุกคน 
 ๒. บริหารอยางมีความยึดหยุนในอันท่ีจะเลือกวิธีปฏิบัติใหเหมาะสมกับงาน เพื่อให
ไดรับความสําเร็จตามเปาหมาย 
 ๓. ดําเนินการจัดใหมีการติดตอส่ือสารท่ีดี เพื่อใหเกิดความเขาใจอันดีระหวางบุคลากร 

                                                 

๒๗ อัญชลี  ประกายเกียรติ, การบริหารงานบุคคล, <http://sn.ac.th/person/uncharee.htm> เขาถึงเมื่อ 
19 August 2009. 



 ๒๔ 

 ๔. มีการวินิจฉัยส่ังการอยางมีประสิทธิภาพ ความละเอียดครอบคอบในการพิจารณา 
และใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

 ๕. มอบหมายอํานวยหนาท่ีหรืองานใหรับผิดชอบ ตามความชํานาญการของแตละคน 
 ๖. กําหนดบทบาทหนาท่ีท่ีชัดเจนของแตละบุคคล และทุกคนรับทราบ 
 ๗. ดําเนินการประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็นในวิธีการดําเนินงาน และความรู 
 ๘. จัดกจิกรรมการบํารุงขวญั และกําลังใจแกบุคลากรอยางหลากหลาย 

 บรรยงค  โตจินดา๒๘ กลาววา “การบริหารงานบุคคล ควรยึดหลักความเปนธรรมใน
เร่ืองอัตราคาจาง ช่ัวโมงการทํางานและสภาพงาน มีการแจงขาวคราวความเปนไปตาง ๆ ในสวนท่ี
เกี่ยวของกับสวนไดสวนเสีย ทั้งนายจางและฝายลูกจาง การทําใหบุคลากรมีความรูสึกวาตนมีคา
และเปนสวนหนึ่งขององคการ ความเปนกันเองกับบุคลากร การจายคาจางและคาแรงโดยยึดถือ
ความสามารถ ตองถือวาบุคลากรมีความสามารถดวยกันทุกคน” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา หลักการในการบริหารงานบุคคล คือ แนวทางในการ
ปฏิบัติเกี่ยวกับการจัดสรรบุคคลใหทํางานในตําแหนงท่ีเหมาะสม เปนการใชคนใหเหมาะสมกับ
งาน (Put the right man on the right job) เพื่อใหบุคคลมีขวัญ กําลังใจ ทุมเท รับผิดชอบงานและถือ
วา การปฏิบัติงานท่ีรับมอบหมายเปนเกียรติยศ ศักดิ์ศรี มีความม่ันคงในอาชีพ ซ่ึงผูบริหารจะตองรู
หลักในการบริหารทั้งในดานหลักความรู ความสามารถ ความยึดหยุน มนุษยสัมพันธของผูรวมงาน 
การบํารุงรักษาบุคลากรในองคการ การประสานงาน การประสานผลประโยชน ความม่ันคง ท่ีสําคัญ
จะตองสอดคลองกับวัตถุประสงคและนโยบาย ยึดหลักความเปนธรรมในเรื่องคาจาง สภาพการ
ทํางาน การแจงขาวใหบุคลากรทราบ การทําใหบุคลากรรูสึกวา “ตนเปนบุคคลที่สําคัญและเปน
สวนหนึ่งขององคการ” ซึ่งสิ่งเหลานี้จะชวยใหการบริหารงานประสบความสําเร็จและชวยให
องคการดําเนินไปสูจุดมุงหมาย 
 

๒.๘ กระบวนการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคล เปนการดําเนินงานเกี่ยวกับบุคคลตั้งแตการไดมาซึ่งบุคคล 
ตลอดจนถึงการใหบุคคลพนออกจากงาน การบริหารงานบุคคลจึงตองอาศัยการดําเนินการที่เปน
กระบวนการ ดังท่ีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดเสนอกระบวนการของการบริหารงาน
บุคคลไวดังนี้  

                                                 

๒๘ บรรยง  โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : อมรการพิมพ, ๒๕๔๓), หนา ๕๔. 



 ๒๕ 

มันดี และ โนอี (Mondy & Noe)๒๙ ไดเสนอกระบวนการบริหารงานบุคคลไว ๖ 
ประการ คือ  
 ๑. การวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหาและการคัดเลือก (Human Resources 
Paining Recruitment and Selection) 
 ๒. การพัฒนาทรัพยากรมนษุย (Human Resources Development) 
 ๓. การจายคาตอบแทนและการอํานวยประโยชน (Compensation and Benefits) 
 ๔. การดแูลความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health) 
 ๕. การแรงงานสัมพันธและสวัสดิการ (Employee and Labor Relations) 
 ๖. กายวิจยัเกีย่วกับทรัพยากรมนุษย (Human Resources Research) 
 สมคิด  บางโม๓๐ ไดใหกระบวนการในการบริหารงานบุคคลไว ๖ ข้ันตอนคือ 
 ๑. ข้ันการวางแผนกําลังและตําแหนง การกําหนดอัตราเงินเดือนและตําแหนง 
 ๒. ข้ันการแสวงหาบุคคล ไดแก การสรรหา การเลือกสรร การบรรจุ 
 ๓. ข้ันการพัฒนาบุคคล 
 ๔. ข้ันการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ๕. ข้ันการบํารุงรักษาและการจัดสวัสดิการ 
 ๖. ข้ันการใหบุคคลพนจากงาน 
 ธนพร  จูเท่ียง๓๑ ไดเสนอวา กระบวนการในการบริหารงานบุคคลมี ๔ ประการ คือ 
 ๑. การวางแผนอัตรากําลัง 
 ๒. การสรรหาและเลือกสรรบุคลากรทางการศึกษา 
 ๓. การนิเทศงานและพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา 
 ๔. การประเมินผลการปฏิบัติงานและการใหบุคลากรพนจากงาน 
 
 
 

                                                 

๒๙ Mondy.W.R. & Noe. R.M, Human Resource Management, (Boston : Allyn & Bacom, 
1990), p. 9-10. 

๓๐ สมคิด  บางโม, หลักการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : นําอักษรการพิมพ, ๒๕๓๘), หนา ๑๒๖. 
๓๑ธรพร  จูเที่ยง, การบริหารบุคลากรทางการศึกษา, <http://personal swu.th/facstaffs/huan> เขาถึง

เมื่อ 19 August 2009.  



 ๒๖ 

 ธัญญา  ผลอนันต๓๒ กลาววา “กระบวนการในการบริหารงานบุคคลประกอบดวย การ
กําหนดนโยบาย การวางแผนงาน การสรรหา การคัดเลือก การศึกษา การฝกอบรม และการพัฒนา 
การบริหารคาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน ความปลอดภัยและสุขภาพ บุคลากรและชุมชนสัมพันธ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจัดการส่ือสารภายใน การอุทธรณและรองทุกข วินัยและการ
รักษาวินัย ตลอดจนการออกจากงานหรือออกจากราชการ” 
 ธงชัย  สันติวงษ๓๓ ไดกําหนดกระบวนการในการบริหารงานบุคคลไว ๑๑ ประการ คือ 
“การออกแบบงานและการวิเคราะหงานเพ่ือจัดแบงตําแหนง การวางแผนกําลังคน การสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากร การปฐมนิเทศ การบรรจุบุคลากรและการประเมินผลการปฏิบัติงาน การอบรม
และพัฒนา การจายคาตอบแทน การทํานุบํารุงรักษาทางดานสุขภาพ ความปลอดภัยและการแรงงาน
สัมพันธ การใชวินัยและการควบคุม ตลอดจนการประเมินผล” 
 พยอม  วงศสารศรี๓๔ ไดใหกระบวนการในการบริหารงานบุคคลไว ๙ ประการ คือ 
“การวิเคราะหงาน การวางแผน การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ และปฐมนิเทศ การพิจารณา
คาตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเปล่ียนแปลงตําแหนง และการบํารุงรักษา” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา กระบวนการในการบริหารงานบุคคล เริ่มตั้งแต
กระบวนการวางแผนกําลังคน สารสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแตงต้ัง การปฐมนิเทศ การทดลอง
ปฏิบัติราชการ การบํารุงรักษา การพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการใหพนจากงานซ่ึง
เปนกระบวนการท่ีเกี่ยวเนื่องกันเปนกระบวนการและเปนระบบ อันเปนแนวทางในการบริหารงาน
บุคลากร เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพและบรรลุตามเปาหมายขององคการ 
 ตามท่ีไดศึกษาแนวคิดของนักวิชาการและนักการศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการในการ
บริหารงานบุคคลดังกลาว ผูวิจัยขอสรุปและนําเสนอใน ๖ ประเด็นหลัก ดังนี้ 
 ๑. การวางแผนอัตรากําลัง 
 ๒. การสรรหาบุคลากร 
 ๓. การบํารุงรักษาบุคลากร 
                                                 

๓๒ ธัญญา  ผลอนันต, “การบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานประถมศึกษา อําเภอ
วังเหนือ จังหวัดลําปาง”, วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
๒๕๔๖), หนา ๑๘. 

๓๓ ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๖, (กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการจัดการ 
สถาบันราชภัฎสวนดุสิต, ๒๕๔๒), หนา ๑๕๓. 

๓๔ พยอม  วงศสารศรี, องคการและการจัดการ, พิมพครั้งที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการ
จัดการ สถาบันราชภัฎดุสิต, ๒๕๔๒), หนา ๑๕๓. 



 ๒๗ 

 ๔. การพัฒนาบุคลากร 
 ๕. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ๖. การใหบุคลากรพนจากงาน 
 ๒.๘.๑ การวางแผนอัตรากําลัง (Manpower Planning) 
 การวางแผนอัตรากําลังเปนองคประกอบแรกของกระบวนการในการบริหารงานบุคคล 
โดยมุงใหหนวยงานมีกําลังคนท่ีเพียงพอและมีความสามารถท่ีจะปฏิบัติงาน จึงจําเปนตองจัดหาคน
มาทํางานในตําแหนงท่ีวางสืบตอกันไป โดยไมขาดตอน งานท่ีสําคัญไดแก การกําหนดปริมาณของ
บุคคลและคุณภาพของบุคคลท่ีตองการ รวมทั้งการหาแหลงท่ีจะไดมาซ่ึงบุคคลเหลานั้น โดยคํานึง 
ถึงการเปล่ียนแปลงในปจจุบัน เชน ลักษณะงานใหมท่ีเกิดข้ึน ความเจริญทางเทคโนโลยีและการ
ขยายงานขององคการ การลาออก การตาย การเกษียณอายุ เปนตน จึงตองมีการจัดหาคนเพิ่มเติม
ชดเชยในสวนท่ีขาดไปนั้นเอง 
 ความหมายของการวางแผนอัตรากําลัง  
 นักการศึกษาหลายทานไดใหความหมายของ “การวางแผนอัตรากําลัง” ไวดังนี ้
 ธงชัย  สันติวงษ๓๕ ไดกลาวถึงการวางแผนอัตรากําลังวา “เปนกระบวนการหน่ึงในการ
บริหารงานบุคคลสําหรับพยากรณความตองการวามีกําลังคนในจํานวนที่พอเพียง มีคุณสมบัติท่ี
เหมาะสมและมีความพรอมทุกคร้ังท่ีตองการ” 
 เสนาะ  ติเยาว๓๖ กลาววา “การวางแผนอัตรากําลัง เปนกระบวนการท่ีจะชวยใหองคการ
จัดหาบุคลากรใหเพียงพอกับความตองการ ที่จะทําใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว รวมถึงการ
คาดคะเนความตองการของบุคลากร การเปรียบเทียบความตองการที่จะใชคนในอนาคตกับกําลังคน
ท่ีมีอยูในปจจุบัน กําหนดจํานวนและคุณสมบัติของคนท่ีจะเขามาในชวงเวลาตาง ๆ” 
 สมาน  รังสิโยกฤษฎ๓๗ ไดกลาวถึงการวางแผนอัตรากําลังวา “เปนการคาดคะเนถึง
ความตองการและกําหนดวิธีที่จะไดมาซึ่งกําลังคนในหนวยงาน วาจะไดมาจากไหน อยางไร 
ตลอดจนกําหนดนโยบายและระเบียบปฏิบัติตาง ๆ เพื่อท่ีจะใชกําลังคนท่ีมีอยูใหไดประโยชนสูงสูด” 

                                                 

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

๓๖ เสนาะ  ติเยาว, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร, ๒๕๓๒), หนา ๖๓. 

๓๗ สมาน  รังสิโยกฤษฎ, ความรูท่ัวไปเก่ียวกับการบริหารบุคคล, พิมพครั้งที่ ๑๑, (กรุงเทพมหานคร : 
จัดพิมพโดยสวัสดิการสํานักงาน ก.พ., ๒๕๓๕), หนา๑๐. 



 ๒๘ 

 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน๓๘ ไดกลาวไววา “สถานศึกษาจําเปนท่ีจะตองมีการวางแผน
ดานอัตรากําลัง โดยการสํารวจอัตรากําลังท่ีมีอยูในปจจุบัน และพยากรณความจําเปนในอนาคตแลว
จึงวางแผนปฏิบัติเกี่ยวกับการขออัตรากําลังเพิ่มเพื่อใชประโยชนในสถานศึกษา” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การวางแผนอัตรากําลังเปนการคาดคะเนเกี่ยวกับการ
กําหนดกําลังคน หรือกําหนดความตองการดานบุคคลไวลวงหนาทั้งในแงปริมาณและคุณภาพท่ี
หนวยงานตองการวา ตองการกําลังคนประเภทใด ระดับใด จํานวนเทาใด จํานวนเทาใด เมื่อไร 
ไดมาจากไหน ดวยวิธีใด และเม่ือไดมาแลวจะเหมาะสมหรือไมอยางไร เปนตน 
 กระบวนการในการวางแผนอัตรากําลัง 
 นักวิชาการและนักการศึกษาไดเสนอกระบวนการในการวางแผนอัตรากําลังไวดังนี ้
 เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง๓๙ ไดเสนอข้ันตอนการวางแผนอัตรากําลังไว ๓ ประการ คือ 
 ๑. การพิจารณาทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูในปจจุบัน (Human Resource inventory) เปน
การชวยใหไดขอมูลเกี่ยวกับทักษะของบุคลากรท่ีมีอยูวาอยูในระดับใด เพียงพอกับสายงานของ
องคการทั้งในปจจุบันและอนาคตหรือไมอยางไร เพื่อจะไดดําเนินการสรรหา และพัฒนาตอไป 
 ๒. การตรวจสอบทรัพยากรมนุษย (Human Resource Audit) เปนการพิจารณาส่ิงท่ีจะ
เกิดข้ึนกับกําลังคน เปนการรวบรวมทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูในปจจุบัน เปนการวิเคราะหสัดสวน
และแนวโนมท่ีสมารถอธิบายไดท้ังปจจุบันและอนาคตอันเปนผลมาจากการโอน การยาย เปนตน 
 ๓. แผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Plan) เปนขั้นตอนที่สําคัญที่จะตองทํา
แผนปฏิบัติการเพื่อจัดหากําลังคนไดตามท่ีตองการ อาจสํารวจจากทรัพยากรที่มีอยูหรือแสวงหาจาก
ภายนอก องคการทั่วไปมักจะดําเนินการวิเคราะหจากกําลังคนท่ีมีอยูในปจจุบันขององคการกอน
และจัดทําเปนตารางทดแทน ซึ่งจะชวยใหทราบไดวา ตําแหนงใดที่ตองการคนใหม กําลังคน
ประเภทใดท่ีไมอาจหามาไดจากภายในองคการ ชวยใหสามารถคาดการณ จัดเตรียมการสรรหาและ
คัดเลือกทรัพยากรมนุษยเขามาทดแทนได 
 
 

                                                 

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

๓๙ เกรียงศักด์ิ  เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (ภาควิชาสังคมศาสตร  คณะมนุษยศาสตรและ
สังคมศาสตร  : มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๔๒), หนา ๑๐๒. 



 ๒๙ 

 พยอม  วงศสารศรี๔๐ ไดแบงข้ันตอนของการวางแผนอัตรากําลังออกเปน ๕ ข้ันตอน 
ดังนี้  
 ๑. พิจารณาเปาหมายขององคการ ดําเนินการศึกษา พิจารณาแผนกลยุทธท่ีกําหนดไว
แนวโนมทางดานการเมือง สภาพเศรษฐกิจ ตลอดจนความกาวหนาทางเทคโนโลยีเพื่อท่ีจะนําผล
ของการศึกษาเหลานี้มาวางขอมูลดานบุคคลท่ีควรจะเปนในอนาคตไดอยางมีความเหมาะสม 
 ๒. การพิจารณาสภาพการณของบุคลากรในปจจุบัน สํารวจท้ังหมดท่ีมีอยูโดยจําแนก
ออกตามประเภทตาง ๆ ลักษณะของงาน แผนก อายุ และระดับการศึกษา เปนตน 
 ๓. การคาดการณทรัพยากรบุคคล พิจารณาถึงจํานวนแลกประเภทของบุคลากรท่ี
องคการตองการ พรอมท้ังจํานวนและประเภทของคนท่ีตองการรับใหม 
 ๔. การตรวจสอบปรับปรุง เพื่อความเหมาะสมและความกาวหนาของแผนปฏิบัติงาน 
 ณัฎฐพันธ  เขจรนันท๔๑ ไดเสนอกระบวนการในการวางแผนอัตรากําลังไว ๔ ข้ันตอน  
ดังนี้ 
 ข้ันตอนท่ี ๑ การเตรียมการ (Preparation) ตองทําการรวบรวมขอมูล ศึกษาและวิเคราะห
รายละเอียดท่ีสําคัญตาง ๆ และมีผลตอการวางแผนตามลําดับตอไปนี้ คือ ศึกษาและวัตถุประสงค
ขององคการ วิเคราะหสถานการณ กําหนดเปาหมายของแผนงาน พิจารณาความสอดคลอง และ
พิจารณาความเปนไปได  
 ข้ันตอนท่ี ๒ การสรางแผน (Plan Formulation) คือ กําหนดแผนการปฏิบัติอยางชัดเจน
ซ่ึงจะประกอบดวย ๓ ข้ันตอน คือ กําหนดทางเลือก เลือกทางเลือกท่ีเหมาะสมและกําหนดแผนการ
ปฏิบัติงาน 
 ข้ันตอนท่ี ๓ การปฏิบัติตามแผน (Plan Implementation) คือ กําหนดบุคลากร การ
จัดสรรทรัพยากร การสรางความเขาใจ และการควบคุม 
 ข้ันตอนท่ี ๔ การประเมินผล (Plan Evaluation) ตาม ๓ ข้ันตอน คือ เปรียบเทียบผลการ
ปฏิบัติงานกับแผนที่วางไว วิเคราะหปญหาและเสนอความคิด 

                                                 

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

๔๑ ณัฏฐพันธ  เขจรนันท, การจัดการทรัพยากรบุคคล, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียน 
สโตร, ๒๕๔๒), หนา ๗๔.  



 ๓๐ 

 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา กระบวนการในการวางแผนอัตรากําลัง ประกอบดวย 
๔ ข้ันตอน คือ ข้ันเตรียมการ เปนการศึกษาขอมูลรายละเอียดท่ีสําคัญ ข้ันการสรางแผน ข้ันปฏิบัติ
ตามแผน และ ข้ันการประเมินผลการปฏิบัติตามแผน 
 ประโยชนของการวางแผนอัตรากําลัง 
 นักวิชากร และนักการศึกษาหลายทาน ไดเสนอประโยชนของการวางแผนอัตรากําลัง
ไวดังนี้ 
 พักตรผจง  วัฒนสินธุ๔๒ กลาววา การวางแผนกําลังคนนอกจากจะชวยตระเตรียม
ทรัพยากรมนุษยใหแกหนวยงานแลว หนวยงานยังไดรับประโยชนอ่ืน ๆ อีกดังนี้ 

 ๑. ชวยปรับปรุงการใชประโยชนจากกําลังคนใหดีข้ึน 
 ๒. ชวยประหยัดคาใชจายในการวาจางบุคลากรใหม 
 ๓. ชวยประสานโครงการดานบริหารบุคคลตาง ๆ เขาดวยกัน 
 ๔. ชวยปรับปรุงการวางแผน การมอบหมายงาน การพฒันาในแตละดานท่ีหลากหลาย 

 ๕.ชวยปรับปรุง วิเคราะหและควบคุมคาใชจายท่ีเกี่ยวของกับบุคลากรไดดี คลองตัว
และมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 ๖. ชวยใหสรรหากําลังคนที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมไวลวงหนา ทั้งจากภายในและ
ภายนอกหนวยงาน 
 ๗. ชวยประสานกิจกรรมดานบุคคล ใหสอดคลองกับวตัถุประสงคในองคการ 

 สมเกียรติ  พวงรอด๔๓ ไดกลาวถึงประโยชนของการวางแผนอัตรากําลังดงันี้ 
 ๑. ทําใหทราบถึงความตองการดานบุคคลระยะยาว สามารถจัดเตรียมการดานอัตรา

งบประมาณ และอ่ืน ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 ๒. ทําใหมองภาพอนาคตของการพัฒนาและเลือกใชคนไดอยางเหมาะสม 
 ๓. ชวยใหสามารถใชกําลังคนใหมีประสิทธิภาพไดดียิ่งข้ึน 
 ๔. ชวยในการขยายงานและการปรับปรุงองคการในอนาคตไดดีข้ึน 
 ชูศักดิ์  เท่ียงตรง๔๔ ไดกลาวถึงประโยชนของการวางแผนอัตรากําลังไว ๔ ประการ คือ 

                                                 

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

๔๓ สมเกียรติ  พวงรอด, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๓๖.  
๔๔ ชูศักด์ิ  เที่ยงตรง, แนวคิดของการวางแผนสังคม, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสุโขทัย 

ธรรมาธิราช, ๒๕๓๕), หนา ๓๓. 



 ๓๑ 

 ๑. ทําใหทราบถึงความตองการดานกําลังคนท้ังระยะส้ันและระยะยาวขององคการ งาย
ตอการคํานวณงบประมาร เงินเดือน คาจาง ผลประโยชนพิเศษ ตลอดจนถึงแนวทางในการจัด
สวัสดิการตาง ๆ ใหแกบุคลากร 
 ๒. ทําใหเห็นภาพพจนในการใชกําลัง และการพัฒนาบุคลากรไดอยางชัดเจนซึ่งจะ
นําไปสูการปรับปรุงตําแหนงหนาท่ีการงานไดโดยสะดวกและเหมาะสม 
 ๓. ชวยขยายหรือปรับปรุงองคการในอนาคตใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
 ๔. เปนวิถีทางหนึ่งของการพัฒนากําลังคน และเลือกใชประโยชนจากกําลังคนเพื่อให
ไดผลดีมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา ประโยชนของการวางแผนอัตรากําลัง คือ ทําใหทราบ
ถึงความตองการดานกําลังคน เพื่อใหไดกําลังคนท่ีมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานไดตรง
กับภารกิจหนาท่ี เพื่อปรับปรุงองคการและกําลังคนใหมีประสิทธิภาพ โดยการสรรหาเพิ่มควบคูกับ
แผนพัฒนา และแผนการใชทรัพยากรบุคคลที่มีอยูในหนวยงานอยางไรใหเกิดประโยชนสูงสุดให
ไดท้ังประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามมา 
 ๒.๘๒ การสรรหาบุคลากร (Personnel Recruitment) 
 การสรรหารบุคลากร เปนข้ันตอนหนึ่งท่ีสําคัญในกระบวนการบริหารงานบุคคล เปน
กระบวนการเลือกบุคลากรมาใชประโยชนในหนวยงาน เปนความพยายามใหไดบุคคลท่ีมีความรู
ความสามารถ และมีความเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ีอันมีผลตอการผลิตผลงานและคุณภาพของ
หนวยงานโดยตรง ซ่ึงยอมหมายถึงความสําเร็จหรือความลมเหลวของกิจการนั่นเอง 
 กระบวนการสรรหาบุคลากร มี ๕ ข้ันตอน คือ การสรรหา การคัดเลือกบุคลากร การ
ปฐมนิเทศ การทดลองปฏิบัติงาน และการบรรจุแตงต้ัง ซ่ึงผูวิจัยจะไดนําเสนอในลําดับตอไป 
 ความหมายของการสรรหาบุคลากร 
 นักวิชาการและนักการศึกษาหลายทาน ไดใหความหมายของการสรรหาบุคลากรไว
ดังนี้ 
 สมาน  รังสิโนกฤษฏ๔๕ ไดกลาววา “การสรรหาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการตาง ๆ 
เพื่อใหไดคนดีมีความรู ความสามารถเขามาปฏิบัติงานนับต้ังแตการรับสมัคร การประชาสัมพันธ
การเลือกใชขอสอบคัดเลือก การเสาะหาบุคคลมาจากแหลงตาง ๆ ท้ังจากภายในหนวยงานเดียวกัน
และภายนอกหนวยงาน” 

                                                 

๔๕ สมาน  รังสิโนกฤษฏ, ความรูท่ัวไปเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๗๑. 



 ๓๒ 

 สุนันทา  เลาหนันท๔๖ ไดอธิบายความหมายของการสรรหาวา “เปนกระบวนการ
แสวงหา และจูงใจใหกลุมบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถ ศักยภาพและคุณสมบัติตาง ๆ อันเหมาะสม
กับตําแหนงงานที่เปดรับสมัครเขามาสมัครงานกับองคการ โดยมีการประชาสัมพันธใหตลอด
แรงงานรับทราบซ่ึงเปนการแสวงหาจากแหลงภายในหรือภายนอกองคการก็ได” 
 อํานวย  แสงสวาง๔๗ กลาววา “การสรรหา คือกระบวนการกลั่นกรองและคัดเลือก
บุคคลท่ีมีคุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษา มีความรู ความสามารถและประสบการณในการทํางานซ่ึง
มาสมัครงานในตําแหนงตาง ๆ ท่ีองคการเปดรับสมัคร” 
 ธงชัย  สันติวงษ๔๘ ไดใหคํานิยามวา “การสรรหาบุคลากร เปนการดําเนินงานใน
กิจกรรมหลาย ๆ อยางท่ีหนวยงานจัดทําข้ึน เพื่อมุงท่ีจะจูงใจผูสมัครท่ีมีความรูความสามารถและ
ทัศนคติท่ีดีตรงตามความตองการเขามารวมทํางาน ในอันท่ีจะชวยใหองคการประสบความสําเร็จ
ตามวัตถุประสงค” 
 พนัส  หันหาคินทร๔๙ เสนอวา “การสรรหา คือ กระบวนการท่ีกอใหเกิดความสนใจแก
ผูท่ีมีคุณสมบัติตามท่ีองคการตองการ แลวมาเสนอตัวใหองคการไดเลือกเขาทํางานในองคการ” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การสรรหาบุคลากร หมายถึง วิธีการตาง ๆ ในการ
แสวงหาเพ่ือใหไดบุคคลท่ีมีความรูความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงงานและครบตามท่ีองคการ
ตองการ เพื่อการปฏิบัติงานอันกอใหเกิดความสําเร็จตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและ
คุณภาพ เกิดความสุขกับการปฏิบัติงานรวมกันในองคการ และชวยลดปญหาท่ีจะตามมาระหวาง
งาน บุคคล และองคการอีกดวย 
 กระบวนการในการสรรหาบุคลากร 
 นักการศึกษาหลายทานไดใหแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการในการสรรหาบุคลากรไว
ดังนี้ 
 มันดี และ โนอี (Mondy & Noe)๕๐ กลาววา “กระบวนการในการสรรหาบุคลากร ตอง
อาศัยข้ันตอนท่ีเร่ิมต้ังแต การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Planning) เพื่อบงบอกถึง
                                                 

๔๖ สุนันทา  เลาหนันท, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร, ๒๕๔๒), หนา ๑๑๙. 

๔๗ อํานวย  แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, อางแลว, หนา ๙๙. 
๔๘ ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๑๒๓. 
๔๙ พนัส  หันหาคินทร็, ประสบการณในการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หนา ๑๑๙. 
๕๐ Mondy.W.R.and Noe.R.M., Human Resorce Management, อางแลว, p.175. 



 ๓๓ 

ความตองการทรัพยากรมนุษย ผูบริหารจะพิจารณาความจําเปนในการสรรหาบุคลากร (Employee 
Requisition) และรายละเอียดงาน (Job Description) ประกอบดวย การวางแผนทรัพยากรมนุษย
ทางเลือกในการสรรหา การสรรหา (วิธีการสรรหาแหลงภายใน และภายนอก) และบุคคลที่สรรหา
ได” 
 ธงชัย  สันติวงษ๕๑ ไดสรุปข้ันตอนของกระบวนการในการสรรหาบุคลากรไวดังนี ้
 ๑. การกําหนดลักษณะงาน เพื่อเปนขอมูลพื้นฐานใหเขาใจชัดเจนถึงลักษณะของงาน
เพื่อใหสามารถเขาใจถึงลักษณะบุคคลตามคุณสมบัติท่ีตองการ 
 ๒. การพิจารณาการวางแผน การสรรหา เปนการพิจารณาเกี่ยวกับเทคนิควิธีการที่จะ
ใชสรรหาวา ควรจะเสาะหาจากผูใดและดวยวิธีการใด เพื่อใหไดผูสมัครท่ีเหมาะสม 
 ๓. กําหนดรายละเอียดใหชัดเจนเพื่อใหเกิดการจูงใจใหบุคคลมาสมัครงาน เชน 
กําหนดรายละเอียดตาง ๆ ท้ังในแงของคุณลักษณะบุคคล วัตถุประสงค ผลตอบแทน และรางวัล 
 ๔. การดําเนินการสรรหาตามนโยบายและวิธีการที่กําหนดไว 
 เพ็ญศรี  วายวานนท๕๒ กลาววา “กระบวนการสรรหาเปนการวิเคราะหงานและการทํา
ประมาณกําลังคน เพื่อใหไดขอมูลในการกําหนดคุณลักษณะของคน ประเภทคนท่ีเหมาะสมในการ
บรรจุ ทําใหสามารถประมาณการหรือวางแผนความตองการกําลังคนในปริมาณท่ีตองการ” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา “กระบวนการในการสรรหาบุคลากรนั้น เร่ิมจากการทํา
แผนเพื่อกําหนดลักษณะงาน คุณสมบัติของผูสมัคร แหลงเสาะหาทั้งจากภายในและภายนอกองคการ 
รวมถึงวิธีการเพื่อใหไดมาซ่ึงบุคคลตามท่ีองคการตองการ 
 ๒ การคัดเลือกบุคลากร (Selection) 
 ความหมายของการคัดเลือกบุคลากร 
 นักการศึกษาหลายทาน ไดเสนอความหมายของการคัดเลือกบุคลากร ไวดังนี ้
 ณัฐฏพันธ  เขจรนันท๕๓ ไดใหความหมายวา “การคัดเลือก เปนการตรวจสอบ การ
พิจารณาและการตัดสินใจรับบุคคลท่ีมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมเขารวมงานกับองคการ ซ่ึงตองอาศัย
ความรูและศิลปะในการคัดเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมกับงานออกจากกลุมผูสมัครงานท้ังหมด เพื่อให
ไดกลุมผูสมัครท่ีองคการกําหนด” 

                                                 

๕๑ ธงชัย สันติวงษ,การบริหารงานบุคคล, อางแลว,หนา ๑๒๕. 
๕๒ เพ็ญศรี  วายวานนท, การจัดการทรัพยากรคน, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๓๗), หนา๘๑. 
๕๓ ณัฐฏพันธ  เขจรนันท, การจัดการทรัพยากรบุคคล, อางแลว, หนา ๘๘. 



 ๓๔ 

 ธงชัย  สันติวงษ๕๔ ไดใหความหมายวา “การคัดเลือก เปนกระบวนการคัดเลือกคนที่
องคการกําหนดวาดีท่ีสุด ท่ีมีคุณสมบัติตรงเกณฑ (Criteria) ท่ีกําหนดไวมากท่ีสุด ซ่ึงหมายถึงเกณฑ
ทางการศึกษา ประสบการณ ความเหมาะสมทางรางกายตลอดจนลักษณะนิสัยทาทาง เพื่อเกิด
ประโยชนท้ังสองฝาย คือ บุคลากร และโรงเรียน 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การคัดเลือกบุคลากร หมายถึง การพิจารณาและการ
ตัดสินใจรับผูสมัครบุคคลใดบุคคลหน่ึงท่ีมีคุณสมบัติตามเกณฑและมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดเขามา
ทํางานในองคการ โดยมีกระบวนการในการคัดเลือกบุคลากรท่ีชัดเจนและเปนธรรมเปนองคประกอบ
การตัดสินใจ 
 กระบวนการในการคัดเลือกบุคลากร 
 นักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับกระบวนการในการ
คัดเลือกบุคลากรไวดังนี้ 
 ธงชัย  สันติวงษ๕๕ ไดเสนอกระบวนในการคัดเลือกบุคลากรไว ๙ ประการ คือ 
 ๑.  การับผูสมัคร (Reception of Applications)  
 ๒. การสัมภาษณเบ้ืองตน (Preliminary Interview)  
 ๓. การใหกรอกใบสมัคร (Application Blank) 
 ๔. การทดสอบ (Employment Test) 
 ๕. การสัมภาษณ (Interview) 
 ๖. การตรวจสอบคุณสมบัติพื้นฐาน (Background Investigation) 
 ๗. การคัดเลือกผานทางบุคลากร (Preliminary Selection in Employment Department) 
 ๘. การตัดสินใจรับโดยเจาหนาท่ีในสายงาน (Final Selection by Supervisor) 
 ๙. การตรวจรางกาย (Physical Examination) 
 วรนารถ  แสงมณี๕๖ ไดเสนอกระบวนการในการคัดเลือกบุคลากรไววา ประกอบดวย
แบบมาตรฐานที่เริ่มดวยการสัมภาษณ และสิ้นสุดดวยการตัดสินใจรับเขาทํางานมี ๗ ขั้นตอน 
ดังนี้ 
 ๑.  การพิจารณาเบ้ืองตน คือ การพิจารณาใบสมัครและการสัมภาษณ 
 ๒. การกรอกใบสมัคร 

                                                 

๕๔ ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๑๓๘. 
๕๕ เรื่องเดียวกัน, หนา ๑๔๒.  
๕๖ วรนารถ  แสงมณี. การบริหารบุคคล, อางแลว, หนา ๙๕. 



 ๓๕ 

 ๓. การทดสอบเบ้ืองตน เกี่ยวกับความฉลาด ทัศนคติ ความสามารถ และความสนใจ 
 ๔. การสัมภาษณอยางละเอียด เปนขอมูลท่ีเกี่ยวกับงาน 
 ๕. การตรวจสอบคุณสมบัติพื้นฐาน ประวัติ ความสามารถ การศึกษา บุคคลอางอิง 
 ๖. การทดสอบรางกาย 
 ๗. การใหงานเปนการตัดสินใจรับเขาทํางาน 
 บรรยงค  โตจินดา๕๗ ไดกลาวถึงกระบวนการคัดเลือกนั้นมี ๒ องคประกอบ คือ 
 ๑. ขั้นตอน คือ ตอนรับผูสมัคร มีการสัมภาษณอยางคราว ๆ รับใบสมัครที่กรอก
เรียบรอย การทดสอบ การสัมภาษณ การสืบประวัติ การเลือกขั้นรอโดยหัวหนางาน เลือกขั้น
สุดทายโดยหัวหนางาน ตรวจสุภาพ บรรจุทดลองงาน แตงต้ัง และติดตามประเมินผล 
 ๒. วิธีการคัดเลือกมีหลายวิธี ไดแก วิธีการทดสอบรายตัว วิธีการสอบคัดเลือกของ
หนวยราชการ วิธีการของหนวยธุรกิจเอกชน การคัดเลือกจากสถานศึกษา การโฆษณาในหนังสือพิมพ 
วิทยุ โทรทัศน และติดตอผานสหภาพแรงงาน 
 อํานวย  แสงสวาง๕๘ กลาววา “กระบวนการคัดเลือกบุคลากรข้ึนอยูกับการรูจักตัดสินใจ
มิไดเกี่ยวของกับผูสมัครเขาทํางานแตจัดวาเปนเรื่องของความเหมาะสมระหวางบุคคลกับอาชีพ
กระบวนการคัดเลือกบุคลากรใหมเขาทํางานมี ๗ ข้ันตอน ไดแก รับสมัครงาน ตรวจหลักฐานการ
สมัครงาน การทดสอบ การสัมภาษณ การตรวจสอบบุคคลที่อางอิงและประวิติผูสมัครงาน การ
ตรวจรางกาย และประกาศผลการคัดเลือก” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา กระบวนการคัดเลือกถือเปนข้ันตอนท่ีจะไดบุคลากร
เขามาทํางานในองคการ โดยดูจากความเหมาะสม ตรงกับความตองการและตําแหนงงานมากท่ีสุด 
ซ่ึงกระบวนการคัดเลือกจะเร่ิมต้ังแตข้ันตอนการรับสมัคร ตรวจสอบคุณสมบัติ ทดสอบ สัมภาษณ 
ตรวจรางกาย ทดลองปฏิบัติงาน บรรจุ และการติดตามผล การปฏิบัติซ่ึงแตละองคการตองมี
หลักการคัดเลือกท่ีดีจึงจะทําใหไดคนมาทํางานในองคการจนบรรลุเปาหมาย 
 ความสําคัญของการคัดเลือกบุคลากร 
 นักการศึกษา ไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับความสําคัญของการคัดเลือกบุคลากร ไวดังนี้ 
 

                                                 

๕๗ บรรจงค โตจินดา.การบริหารงานบุคล,อางแลว,หนา ๑๔๙. 
๕๘ อํานวย  แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, อางแลว, หนา ๑๓๕.  



 ๓๖ 

 อํานวย  แสงสวาง๕๙ กลาววา การคัดเลือกบุคลากรมีความสําคัญตอการดําเนินงานของ
องคการ เพราะวาจะตองมีบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถและเหมาะสมประจําอยูในองคการเพื่อ
ไดปฏิบัติงานตามสายงาน ซ่ึงมีเหตุผลสําคัญ ๖ ประการ คือ 
 ประการที่ ๑ นโยบายในการคัดเลือกบุคลากรขององคการ ประกอบดวย ความรู 
ความสามารถ ทักษะ ความคิดสรางสรรค เจตคติ วุฒิภาวะ มนุษยสัมพันธ และสุขภาพอนามัย 
 ประการท่ี ๒ ประสิทธิภาพการทํางานขององคการยอมข้ึนอยูกับปจจัยประสิทธิภาพ
การทํางานของบุคลากรอยูเสมอกล่ันกรองคัดเลือกบุคลากรอยางมีประสิทธิภาพ 
 ประการท่ี๔ การคัดเลือกบุคลากรไดดีเปนส่ิงท่ีมีความสําคัญมากตอองคการ 
 ประการท่ี ๕ การคัดเลือกบุคลากรตองปฏิบัติ 
 ประการท่ี ๓ ใชการพิจารณาใหถูกตองกับกฎหมายแรงงาน 
 ประการที่ ๖ คณะกรรมการคัดเลือกบุคลากรนั้น จะตองเปนทีมงานที่มีทั้งความรู 
ความสามารถและประสบการณ ในการคัดเลือกบุคลากรมาแลวเปนอยางดี 
 พยอม  วงศสารศรี๖๐ กลาววา “การคัดเลือกบุคลากร ทําใหผูบริหารมีความรูมากข้ึน
เรียนรูจุดออน ขอจํากัด เทคนิคการคัดเลือกตาง ๆ เรียนรูลักษณะของกฎหมายท่ีไดมีการพัฒนาและ
เปล่ียนแปลงไปจากเดิม มีความซับซอนในแงมุมของกฎและระเบียบตาง ๆ ท่ีกําหนดในกฎหมาย 
เพราะการคัดเลือกเปนงานท่ีมีลักษณะพิเศษ และมีความยากลําบาก ดังนั้นการคัดเลือกท่ีมีประสิทธิผล
ยอมกอใหเกิดความคุมคาแกองคการ และเกิดความพึงพอใจท้ัง ๒ ฝาย” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา ความสําคัญของการคัดเลือกบุคลากร เปนการคัดเลือก
เพื่อใหไดบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติตามท่ีองคการตองการ อันจะสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของ
องคการโดยตรง และเกิดความพึงพอใจท้ัง ๒ ฝาย 
 ๓ การปฐมนิเทศ(Orientation) 
 ความหมายของการปฐมนิเทศ 
 นักวิชาการและนักการศึกษาหลายทาน ไดเสนอความหมายของการปฐมนิเทศบุคลากร
ไวตางกันดังนี้  
 ธงชัย  สันติวงษ๖๑ กลาววา “การปฐมนิเทศ เปนกิจกรรมการแนะนําบุคลากรใหมให
รูจักหนวยงาน หนาท่ีท่ีตองทํา ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานและความรูความเขาใจท่ีถูกตองอ่ืน ๆ” 

                                                 
๕๙เรื่องเดียวกัน,หนา ๑๓๒.  
๖๐ พยอม  วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, อางแลว, หนา ๑๒๘. 
๖๑ ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๑๘๐. 



 ๓๗ 

 บรรยงค  โตจินดา๖๒ กลาววา “การปฐมนิเทศ คือ วิธีการแนะนําช้ีแจงใหบุคลากรได
เขาใจในนโยบายและวัตถุประสงคขององคการ ตลอดจนรูจักหนวยงานท่ีตนจะตองเขาสังกัดหนาท่ี 
ความรับผิดชอบ และผลประโยชนอื่น ๆ เพื่อทําใหบุคลากรรูและเขาใจ สามารถปรับตัวอยูใน
องคการไดอยางปกติสุข เปนกาลดปญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนได” 
 เนาวรัตน  แยมแสงสังข๖๓ กลาววา “การปฐมนิเทศ เปนการใหความรูเบื้องตนแก
บุคลากรใหมเกี่ยวกับองคการนับต้ังแตเร่ืองของนโยบาย ปรัชญา อุกมการณ วัตถุประสงค ตลอด
จนถึงชวงเวลาทํางาน การแตงกาย การพูดจา กลวิธีการทํางาน เหตุท่ีทําใหพนจาการเปนบุคลากร” 
 ชูชัย  สมิทธิไกร๖๔ กลาววา “การปฐมนิเทศ เปนกิจกรรมหนึ่งที่องคการจัดใหมีแก
บุคลากรใหมของตน เพื่อสรางความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ ลดความวิตกกังวล ใหขอมูล
และความรูเกี่ยวกับการทํางานท่ีถูกตองและสรางเสริมการยอมรับซ่ึงกันและกันในหมูบุคลากร” 
 อํานวย  แสงสวาง๖๕ กลาววา “การปฐมนิเทศ คือ การจัดใหบุคลากรที่มารับตําแหนง
ใหมไดรับขาวสารข้ันพื้นฐานท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในอาชีพท่ีทําจนกอใหเกิดความเขาใจ 
เชน การทําบัตรประจําตัว ช่ัวโมงการทํางาน การเลิกงาน การทํางานกับบุคคลใดบาง การเบิกเงิน
และใหความรูทางดานเจตคติ มาตรฐาน คุณคา รูปแบบของพฤติกรรมตามท่ีองคการตองการ” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การปฐมนิเทศ เปนการแนะนําบุคลากรใหมใหรูจัก
หนวยงาน รูจักหนาท่ีท่ีตองทํา รูจักผูบังคับบัญชา รูจักผูรวมงาน รูจักเวลา และรูจักวัฒนธรรมของ
องคการที่ควรปฏิบัติรวมกัน ท้ังนี้เพื่อสรางความรูเบ้ืองตนกอนเร่ิมงานอันเปนแนวทางสูการปฏิบัติ
ท่ีถูกตอง และเพื่อสรางความรูสึกท่ีดี ลดความวิตกกังวลในการปฏิบัติงานใหม 
 กระบวนการปฐมนิเทศ  
 นักการศึกษาหลายทาน ไดเสนอกระบวนการในการปฐมนิเทศบุคลากรไวตางกนัดังนี้  
 วรนารถ  แสงมณี๖๖ ไดกลาวถึงกระบวนการปฐมนิเทศไวดงันี้ 
 ๑. ปฐมนิเทศเร่ืองท่ีจําเปนและสําคัญใหทราบเปนลําดับ แลวนําไปสูการช้ีแจงนโยบาย 

                                                 

๖๒ บรรยงค  โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๑๖๔. 
๖๓ เนาวรัตน  แยมแสงสังข, แนวคิดและกลยุทธในการปรับระบบองคการ, (กรุงเทพมหานคร : โรง

พิมพการศึกษา, ๒๕๔๒), หนา ๘๘. 
๖๔ ชูชัย  สมิทธิไกร, การฝกอบรม, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพจุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๐), หนา ๒๗๙. 
๖๕ อํานวย  แสงสวาง, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพวิสุทธิ์, ๒๕๓๖), หนา๑๐๖. 
๖๖

 วรรารถ  แสงมณี, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๑๑๑. 



 ๓๘ 

 ๒. มีการแนะนําหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน เวลาในการทํางาน และสงเสริมให
บุคลากรใหมไดหม่ันศึกษาหาความรู ตลอดจนใหคําแนะนําตาง ๆ  
 ๓. บุคลากรใหมควรอยูในความดูแลของบุคลากรเกาท่ีมีความชํานาญแลวอยางใกลชิด 
 ๔. ควรติดตามผลและคอยกํากับใหบุคลากรใหมเขากับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 
 ๕. ตองใหโอกาสแกบุคลากรใหมในการปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงาน 
 ธงชัย  สันติวงษ๖๗ ไดเสนอกระบวนการปฐมนิเทศไวดังนี้ 
 ๑. ปฐมนิเทศแนวทางปฏิบัติและช้ีแจงนโยบาย 
 ๒. ใหขอมูลท่ีบุคลากรใหมพึงทราบและปฏิบัติ 
 ๓. อยูภายใตการกํากับดูแลอยางใกลชิดของหัวหนาฝาย 
 ๔. ติดตามใหคําแนะนํา 
 ๕. ใหเวลาและใหโอกาสแกบุคลากรใหมในการเรียนรูและปรับตัวใหเขากับงาน 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา กระบวนการปฐมนิเทศควรเนนในเร่ืองท่ีจําเปน เชน 
การช้ีแจงนโยบาย ใหขอมูลท่ีบุคลากรใหมพึงทราบและปฏิบัติ มีการแนะนําบุคลากรในหนวยงาน
การแนะนําเพื่อนรวมงาน ควรใหโอกาสในการสอบถามขอสงสัย การไดแสดงความสามารถและ
การปรับตัวใหเขากับงานใหม เปนตน 
 วัตถุประสงคของการจัดปฐมนิเทศบุคลากร 
 การปฐมนิเทศ ถือเปนขั้นตอนที่สําคัญ อีกขั้นตอนหนึ่งหลังจากผานกระบวนการ
คัดเลือกใหเขามาทํางานแลว จึงเปนหนาที่ของฝายการบริหารงานบุคลากรที่จะตองแนะนําให
บุคลากรใหมรูจัก กฎระเบียบ ขอบังคับ งานท่ีจะตองทํา ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน เพื่อให
สามารถปฏิบัติไดถูกตอง และบรรลุวัตถุประสงคของการเขาทํางานในองคการนั้น ๆ ซ่ึงสอดคลอง
กับนักวิชาการและนักการศึกษา ท่ีไดเสนอวัตถุประสงคของการปฐมนิเทศไวดังนี้ 
 ธงชัย  สันติวงษ๖๘ กลาวถึง วัตถุประสงคของการจัดปฐมนิเทศบุคลากร ไวดังนี้ 
 ๑. เพื่อชวยลดปญหาท่ีเกี่ยวกับตนทุนอันเนื่องจากบุคลากรท่ีเขาใหม 
 ๒. ชวยลดปญหาความกังวล และขจัดการแทรกแซงของบุคลากรเกา 
 ๓. ชวยลดอัตราบุคลากรลาออก 
 ๔. ชวยประหยัดเวลาใหกับหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน 
 

                                                 

๖๗ ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๑๘๖.  
๖๘ เรื่องเดียวกัน, หนา ๑๘๒. 



 ๓๙ 

 ๕. ชวยใหบุคลากรใหมไดมีความเขาใจท่ีถูกตองเกี่ยวกับความคาดหมายตาง ๆ ตองาน
มีทัศนคติในทางท่ีดีตอผูบริหารหรือหัวหนางานและเพ่ือใหมีความเขาใจในงานท่ีทําดวย 
 ชูชัย  สมิทธิไกร๖๙ ไดเสนอวตัถุประสงคของการปฐมนิเทศ ดังนี ้
 ๑. เพื่อสรางความประทับใจตั้งแตแรกเขา กลาวคือ การปฐมนิเทศที่ดีชวยใหบุคลากร
ใหมมีความรูสึกท่ีดีหรือประทับใจตอหัวหนา เพื่อนรวมงาน ลูกนอง งานท่ีทํา และองคการ สราง
สัมพันธภาพท่ีดีต้ังแตเร่ิมตน สวนการปฐมนิเทศที่ไมดีและไมมีประสิทธิภาพยอมเกิดผลเสียตอ
องคการในอนาคต กลาวคือ สงผลประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรใหมลดลง กอใหเกิดปญหา 
ความไมพึงพอใจและลาออกจากงานตามมาได 
 ๒. เพื่อสรางความยอมรับ สรางความคุนเคย ลดความวิตกกังวล ลดความรูสึกอึดอัด
ระหวางบุคลากรใหมและเกาได 
 ๓. เพื่อชวยเหลือในเร่ืองของการปรับตัวของบุคลากรใหม ลดปญหาการปรับตัวของ
บุคลากรใหม ดวยการสรางความรูสึกมั่นคง ปลอดภัย ความเชื่อมั่นและความรูสึกสวนหนึ่ง
ของกลุมที่มีผลตอการทํางาน เพราะเปนธรรมดาที่บุคลากรใหมรูสึกกลัววาตนเองจะไมสามารถ
ปฏิบัติงานไดดี และมีความรูสึกวิตกกังวลเม่ืออยูตอหนาบุคลากรเกาท่ีมีประสบการณสูง 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา วัตถุประสงคของการปฐมนิเทศ นอกจากจะเปนการ
ชี้แจงนโยบายหรือใหขอมูลที่บุคลากรใหมพึงทราบและนําไปปฏิบัติ แลวยังเปนการมุงสราง
สัมพันธภาพท่ีดี ความรูสึกดี ๆ ระหวางบุคลากรใหมตอหัวหนางาน เพื่อนรวมงานและองคการเพื่อ
ขจัดปญหาความรูสึกวิตกกังวลอึดอัดของบุคลากรใหมอีกดวย 
 ๔ การทดลองปฏิบัติงาน (Employment Test)  
 นักวิชาการและนักการศึกษา ไดกลาวถึงการทดลองปฏิบัติงานของบุคลากรใหม ดงันี ้
 สมาน  รัสิโยกฤษฏ๗๐ ไดกลาววา “การทดลองปฏิบัติงาน เปนการปฏิบัติหนาท่ีในชวง
ระยะเวลาหน่ึงกอน ปกติจะกําหนดเวลา ๖ เดือน ถึง ๑ ป เพื่อทดสอบวาเปนผูท่ีมีความรู ความสามารถ 
และมีความประพฤติเหมาะสมกับหนาที่หรือไม ถาไมเหมาะสมจะตองใหออกไป ถาเหมาะสมก็
บรรจุแตงต้ังใหดํารงตําแหนงท่ีแทจริงตอไป” 

                                                 
๖๙

 ชูชัย  สมิทธิไกร, การฝกกอบรม, อางแลว, หนา ๒๗๘. 
๗๐ สมาน  รังสิโยกฤษฏ, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพสวัสดิการ สํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการพลเรือน.ก.พ., ๒๕๔๐), หนา ๗๒. 



 ๔๐ 

 ซารรีฟท  สือนิ๗๑ ไดกลาววา “การใหทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการนั้น เปนสวนหนึ่ง
ของการเลือกสรรบุคคลเขารับราชการ เพื่อใหไดคนท่ีดีท่ีสุด ส่ิงนี้จะทราบไดก็ตอเม่ือใหทดลอง
ปฏิบัติงานสักระยะหนึ่งตามท่ีองคการไดกําหนดไว ถาหากเปนราชการมีกําหนด ๖ เดือน ถึง ๑ ป 
การทดลองปฏิบัติหนาท่ีจะชวยใหเลือกคนไดถูกตองยิ่งข้ึน” 
 เนาวรัตน  แยมแสงสังข๗๒ ไดเสนอวา “องคการไดกําหนดใหมีระยะเวลาของการ
ทดลองปฏิบัติงานไวซึ่งมีกําหนดระยะ ๖ เดือน ซึ่งในชวงทดลองปฏิบัติราชการ บุคลากรใหม
จะตองทําใหดีท่ีสุด และจะถูกประเมินตามเกณฑการประเมินผลงาน เม่ือผานเกณฑการประเมิน
แลวจึงจะไดบรรจุแตงต้ังเปนบุคลากรที่แทจริงขององคการ” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การทดลองปฏิบัติงานของบุคลากรใหม เปนการปฏิบัติ
หนาท่ีในชวงระยะเวลาท่ีองคการกําหนดกอนไดรับการบรรจุแตงต้ังใหเปนบุคลากรที่แทจริงของ
องคการ เพื่อจะทดสอบดูวาบุคลากรใหมเปนผูที่มีความรูความสามารถและมีความประพฤติ
เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่หรือไมอยางไร ตลอดจนถึงเปนการชวยใหเลือกคนปฏิบัติงานได
ถูกตองยิ่งข้ึน 
 ๕ การบรรจุแตงตั้ง (Placement)  
 การบรรจุแตงต้ัง เปนกระบวนการข้ันสุดทายของวิธีการสรรหาบุคลากรเพื่อเลือกมา
ทํางานในองคการ ซ่ึงในระบบราชการไทยยึดหลักความรูและความสามารถในการเลือกสรรบุคคล
เขารับราชการ โดยเลือกสรรใหไดบุคคลท่ีมีความรูและความสามารถดีไวกอน วิธีการเลือกสรรคน
ท่ีมีความรูความสามารถ คือ การสอบหรือการคัดเลือกท่ีหลากหลาย โดยเลือกเอาคนท่ีดีท่ีสุดเขา
ปฏิบัติงาน ผูที่สอบไดอันดับหนึ่งหรือลําดับตน ๆ ยอมมีสิทธิ์ไดรับการบรรจุแตงตั้งกอน ซึ่ง
สอดคลองกับนักการศึกษาท่ีไดกลาวถึงความหมายและข้ันตอนการบรรจุแตงต้ังบุคลากรไวดังนี้ 
 เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง๗๓ กลาววา “การบรรจุแตงต้ัง หมายถึง การบรรจุคนลงไปในงาน
เปนการมอบหมายงานใหบุคลากรทํางานและมีอํานาจหนาท่ีรับผิดชอบตามตําแหนงนั้น ๆ” 
 

                                                 

๗๑ ซารรีฟท  สือนิ. สภาพปจจุบัน ปญหา และการพัฒนาการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลามใน ๓ จังหวัดชายแดนภาคใต, อางแลว, หนา ๓๔. 

๗๒ เนาวรัตน  แยมแสงสังข, แนวคิด กลยุทธในการปรับระบบองคการ, อางแลว, หนา ๘๙. 
๗๓ เกรียงศักด์ิ  เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษย, อางแลว, หนา ๑๗๓. 



 ๔๑ 

 บุญเลิศ  ไพรินทร๗๔ กลาววา “การบรรจุแตงตั้ง เปนกระบวนการที่ตอเนื่องจากการ
สอบแขงขัน การคัดเลือกผูที่มีความรูความสามารถ และแตงตั้งใหดํารงตําแหนงที่วางนั้นเปน
ข้ันตอนการมอบหมายงานใหผูผานการสอบแขงขันหรือการคัดเลือก” 
 ศรีอรุณ  เรศานนท๗๕ ไดเสนอข้ันตอนการดําเนินการบรรจุบุคคลเขาทํางานไววา เร่ิม
ต้ังแต “การทําสัญญาวาจาง การแจกระเบียบการ ขอบังคับ คูมือบุคลากรและเอกสารสําคัญเขาแฟม
ไวการกรอกหรือจัดทําเอกสารอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวของ เชน ใบประกันภาษี การทําประกันชีวิต และการ
ปฐมนิเทศเพื่อใหผูเขาใหมไดคุนเคยรูวิธีการและนโยบายโดยท่ัวไป” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การบรรจุแตงต้ัง เปนการรับบุคคลเขาทํางานและให
รับผิดชอบในหนาท่ีนั้น ๆ ตอไป และมีข้ันตอนการดําเนินการบรรจุเร่ิมต้ังแตการแจกระเบียบการ
ทําหนังสือสัญญา จัดทําประวัติ จัดทําระบบการเสียภาษี การทําประกันชีวิตและปฐมนิเทศ เปนตน 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับ “การสรรหาบุคลากร” สรุปไดวาเปนกระบวนการหน่ึงท่ีสําคัญใน
การบริหารงานบุคคล ซ่ึงประกอบดวย ๕ ข้ันตอน คือ การสรรหา การคัดเลือก การปฐมนิเทศ การ
ทดลองปฏิบัติหนาท่ี และการบรรจุแตงต้ัง เปนกระบวนการท่ีตอเนื่อง มีความเกี่ยวของกันอยางเปน
ระบบ และมีความสําคัญตอองคการมาก โดยมีจุดประสงคเพื่อใหไดมาซึ่งบุคลากรที่มีความรู 
ความสามารถ และเหมาะสมกับตําแหนงงานท่ีสุด ตรงตามท่ีองคการกําหนดทุกประการ 
 ๒.๘.๓ การบํารุงรักษาบุคลากร (Personnel Maintenance) 
 ความหมายของการบํารุงรักษาบุคลากร 
 นักวิชาการและนักการศึกษา ไดใหความหมายของการบํารุงรักษาบุคลากรไวดังนี ้
 อิวาโนวิค  (lvanovic)๗๖ ไดเสนอความหมายวา “การบํารุงรักษาเปนความตองการที่จะ
ใหบุคลากรในองคการปฏิบัติงานอยูกับองคการตลอดชวงระยะเวลาการทํางาน” 
 ดนัย  เทียนพุฒิ๗๗ ไดกลาววา “การบํารุงรักษาบุคลากร คือ การพยายามใหบุคลากรพึง
พอใจในการทํางานดวยการสรางบรรยากาศใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน” 
                                                 

๗๔ บุญเลิศ  ไพรินทร, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : กรมบัญชีกลาง, ๒๕๓๒), หนา 
๑๑. 

๗๕ ศรีอรุณ  เรศานนท, การจัดการงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : คณะเศรษฐศาสตร
และบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, ๒๕๓๕), หนา ๖๙. 

๗๖ Ivanovic, A, Dictonary of Persomnel Management, (Suffolk. Great Britain : Richard 
D.Lrwin.tnc, 1989), p.166. 

๗๗ ดนัย  เทียนพุฒิ, การบริหารทรัพยากรบุคคลสูศตวรรษท่ี ๒๑, (กรุงเทพมหานคร : ไทยเจริญการ
พิมพ, ๒๕๔๓), หนา ๒๑. 



 ๔๒ 

 วิโรจน  สารรัตนะ๗๘ ไดอธิบายวา “การธํารงรักษาบุคลากร เปนการแสดงสมรรถภาพ
หนึ่งของผูบริหารในการนํา พัฒนา และชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาดวยวิธีการตาง ๆ โดยถือวาเร่ือง
นี้เปนบทบาท เปนหนาท่ีหรือเปนความรับผิดชอบของตนอยูเสนอ” 
 อํานวย  แสงสวาง๗๙ กลาววา “การบํารุงรักษา เปนความสามารถในการบริหารงาน
บุคคลขององคการในการจูงใจใหบุคลากรมีความจงรักภักดี มีความปลอดภัยในการทํางาน มี
สุขภาพแข็งแรงสมบูรณ ท้ังดานรางกายและจิตใจ สามารถทํางานใหมีปริมาณงานและคุณภาพงาน
ท่ีดีใหแกองคการ” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การบํารุงรักษาบุคลากร คือ กิจกรรมท่ีจัดข้ึนเพื่อสราง
ขวัญกําลังใจแกบุคลากร เปนกระบวนการท่ีทําใหบุคคลทํางานอยูกับหนวยงานไดนานท่ีสุดมีขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงานและทํางานอยางเต็มทีเต็มความสามารถอยางมีประสิทธิภาพ มีความสุขใน
การทํางาน มีความเจริญกาวหนาในวิชาชีพ สงผลใหงานในองคการประสบความสําเร็จโดยอาศัย
หลักการบํารุงรักษาบุคลากรและการจูงใจในงานใหเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน ฉะนั้น ผูบริหารควร
เขาใจธรรมชาติของมนุษยวา เหตุใด คนจึงตองทํางาน อะไรเปนส่ิงจูงใจใหคนทํางาน และอะไร
เปนสาเหตุใหคนลมเลิกความตั้งใจหรือทอในการทํางาน เพื่อผูบริหารจะไดจัดสรรกิจกรรม
บํารุงรักษาท้ังบุคลากรและงานขององคการควบคูกันไปอยางเหมาะสมท้ังสองฝายตอไป 
 ความสําคัญของการบํารุงรักษาบุคลากร 
 อํานวย  แสงสวาง๘๐ ไดเสนอวา “การบํารุงรักษาบุคลากร เปนการชวยรักษาทรัพยากร
มนุษยท่ีดีไวกับองคการไดตลอดไป สามารถดําเนินงานธุรกิจไปไดอยางมีประสิทธิภาพ มีภาพพจน
ท่ีดีเปนท่ีรูจัก มีช่ือเสียงท่ีดี มีระบบการปฏิบัติงานที่มีความปลอดภัยปราศจากอุบัติเหตุจากการ
ปฏิบัติงาน และชวยในดานเศรษฐกิจ” 
 พยอม  วงศสารศรี ไดกลาวถึง ความสําคัญของการบํารุงรักษา ไวดังนี้๘๑ 
 ๑. ทําใหองคการไมสูญเสียคนดีมีความสามารถไป เพราะไดรับความปลอดภัยทั้ง
สุขภาพกายและสุขภาพจิต ซ่ึงเปนผลโดยตรงตอการปฏิบัติงาน 

                                                 

๗๘ วิโรจน  สารรัตนะ, การบริหาร หลักการ ทฤษฏี และประเด็นทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : 
โรงพิมพทิพยวิสุทธ, ๒๕๔๒), หนา ๘๕. 

๗๙ อํานวย  แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, อางแลว, หนา ๒๒๘. 
๘๐ เรื่องเดียวกัน. 
๘๑ พยอม  วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, อางแลว, หนา ๒๑๐. 



 ๔๓ 

 ๒.ชวยสรางภาพพจนท่ีดีขององคการสูสายตาบุคคลภายนอก ในเร่ืองของการยอมรับ
แนวความคิดดานพฤติกรรมศาสตร มองมนุษยเปนมนุษยท่ีควรเอาใจใส ไมใชมุงแตจะใชงานเพ่ือ
เพิ่มปริมาณงานเพียงอยางเดียว  
 ๓. ชวยสงผลตอความม่ันคงของประเทศชาติ เพราะบุคลากรไมมีปญหาการเรียกรอง
ในส่ิงท่ีองคการไมไดจัดความคุมครองและชวยเหลือเขาในขณะท่ีปฏิบัติงาน ดวยเหตุผลดังกลาว
การธํารงรักษาบุคลากรท่ีเปนคนดีและมีความสามารถจึงเปนกิจกรรมท่ีองคการจําเปนตองจัดทําข้ึน
เพื่อกอใหเกิดประโยชนโดยตรงแกองคการ 
 จากแนวคิดกลาว สรุปไดวา การบํารุงรักษาบุคลากร เปนวิธีการชวยสรางขวัญกําลังใจ
รักษาน้ําใจและความปลอดภัยของบุคลากรที่ทํางานในองคการ โดยท่ีไมสูญเสียคนดีมีความสามารถ
ไปอีกท้ังยังชวยสงผลดีตอองคการ โดยตรง เชน สรางภาพพจนท่ีดี สรางความม่ันคงกาวหนา ลด
การสูญเสียทรัพยสิน ไดรับความจริงใจและไวใจจากบุคลากร เกิดความสามัคคีและมีความสุขใน
องคการ 
 จะเห็นไดวา การบํารุงรักษาบุคลากร เปนกิจกรรมท่ีจะทําใหบุคคลปฏิบัติงานอยูกับ
องคการไดดวยความเต็มใจ โดยอาศัยการใหสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล การสรางขวัญกําลังใจ
และเนนความปลอดภัยในการทํางาน ในการบริหารโรงเรียนใหบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายน้ัน
ผูบริหารจะตองใชความยายามทุกวิถีทางที่จะทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางเต็มความรู
ความสามารถ โดยมุงใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลกับโรงเรียน หนาที่อันสําคัญยิ่งของ
ผูบริหาร คือ ทําใหบุคลากรในโรงเรียนนั้นเกิดความรูสึกเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน และอุทิศตนเพื่อ
ผลสําเร็จของงานอยางแทจริง 
 วิธีของการบํารุงรักษาบุคลากรสามารถกระทําไดหลายวิธี เชน 
 ๑) การจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล (Welfare and Faring Benefit) 
 ๒) การสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน (Moral Building) 
 ๓) การสรางความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (Safety and Healthy)  
 ซ่ึงผูวิจัยจะไดนําเสนอดังตอไปนี้ 
 ๖ การจัดสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูล (Welfare and Faring Benefit) 
 ความหมายของการจัดสวัสดกิารและประโยชนเก้ือกูล 
 นักการศึกษาหลายทาน ไดใหความหมายของการจัดสวสัดิการและประโยชนเกื้อกูลไว
ดังนี้  



 ๔๔ 

 อํานวย  แสงสวาง๘๒ ไดเสนอความหมายวา “การจัดสวัสดิการ เปนการบริหารท่ีมุงให
ประโยชนเกื้อกูลแกบุคลากรในการปฏิบัติงาน เพื่อสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพและมีความรักและผูกพนกันโรงเรียนตอไป” 
 อาภารี  ไชยคุนา๘๓ ไดเสนอความหมายวา “การจัดสวัสดิการ คือ การมอบผลประโยชน
ท่ีบุคลากรควรไดรับเพิ่มเติมจากเงินเดือน ซ่ึงอาจเปนตังเงินหรือมิใชก็ได แตไมวาจะไดในรูปแบบ
ใดก็ตาม ก็กลาวไดวา เปนรายไดพิเศษท่ีไดรับนอกเหนือจากเงินเดือนหรือคาใชจายปกติ” 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน๘๔ ไดเสนอวา “การจัดสวัสดิการ คือ การจัดประโยชน
เกื้อกูลเพี่อใหเปนที่พอใจของทุกคนในองคการและสรางระบบความเปนธรรมขึ้นดังที่พูดกันวา 
Equal Work Equal Pay” 
 ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน๘๕ กลาววา “การจัดสวัสดิการ หมายถึง การใหประโยชนท่ีมีอยู
ในรูปของคาตอบแทนหรือส่ิงท่ีนอกเหนือจากการจางโดยตรงท่ีองคการจัดใหแกบุคลากรเท่ือเปน
การอํานวยประโยชนตอบุคลากรในส่ิงท่ีสําคัญและเปนส่ิงท่ีเขาตองการ” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การาจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลนั้น เปนการให
ผลประโยชนตาง ๆ ท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนประจําท่ีไดรับ อาจเปนตัวเงินหรือไมก็ได เพื่อให
บุคคลไดสรางหลักประกันความม่ันคงใหกับตัวเองในการปฏิบัติงาน 
 หลักการจัดสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูล 
 นักวิชาการและนักการศึกษาหลายทาน ไดเสนอหลักการในการจัดสวัสดิการและ
ประโยชนเกื้อกูลไวดังนี้ 
 ณัฎฐพนัธ  เขจรนันทน๘๖ ไดเสนอหลักการจัดสวัสดิการ ๕ ประการ ดังนี้ 
 ๑. ตอบสนองความตองการ เนื่องจากระบบสวัสดิการมีวัตถุประสงคสําคัญในการ
ตอบสนองตอความตองการในดานตาง ๆ ของสมาชิก เชน ความตองการทางเศรษฐกิจ ความม่ันคง
และความปลอดภัย 

                                                 

๘๒ อํานวย  แสงสวาง, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา๑๔๖. 
๘๓ อาภัสสรี  ไชยคุนา, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๑๖๒. 
๘๔ ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : สหมิตรออฟเซต.

๒๕๔๔), หนา ๒๔๐. 
๘๕ ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน, การจักการทรัพยากรบุคคล, อางแลว, หนา ๒๓๗. 
๘๖

 เรื่องเดียวกัน, หนา ๒๔๓ – ๒๔๔. 



 ๔๕ 

 ๒. การมีสวนรวม เนื่องจากบุคลากรจะเปนผูไดรับผลประโยชนโดยตรงจากระบบ
สวัสดิการที่องคการจัดให ดังนั้นการจัดสวัสดิการที่มีประสิทธิภาพสมควรเปดโอกาสใหสมาชิก
มีสวนรวมในการกําหนดแนวทางการดําเนินงาน การเสนอความคิดในการปบปรุงและแกไขระบบ
สวัสดิการเดิม เพื่อใหบุคลากรเกิดความเขาใจ การยอมรับและไดรับประโยชนสูงสุด ประการสําคัญ
คือจะทําใหระบบสวัสดิการสามารถตอบสนองตอความตองการของสมาชิกไดอยางแทจริง 
 ๓. ความสามารถในการจาย ระบบสวัสดิการของธุรกิจจะมีคาใชจายท้ังโดยตรงและ
ทางออมแกองคการ ดังนั้นสวัสดิการที่ดีนอกจากจะตองสอดคลองกับหลักการในหัวขอที่ผาน
มาแลว ยังตองมีความเหมาะสมกับความสามารถในการลงทุนและการดําเนินงานขององคการธุรกิจ
ดวย มิเชนนั้นอาจกอใหเกิดภาระทางการเงินและการดําเนินงาน ตลอดจนผลกระทบทางดาน
ความรูสึกตอบุคลากรท้ังในระยะส้ันและระยะยาว 
 ๔. ความยืดหยุนความตองการท่ีหลากหลายในสังคมปจจุบัน ทําใหระบบสวัสดิการที่
มีประสิทธิภาพตองถูกจัดข้ึนใหสอดคลองกับความตองการของสมาชิกแตละคนมากท่ีสุด ตลอดจน
สามารถปรับไดตามความเหมาะสมของสถานการณ เพื่อใหเกิดประโยชนท้ังบุคลากรและองคกร
ตลอดจนไมสูญเปลาในการลงทุน 
 ๕. ประสิทธิภาพของการทํางาน เนื่องจากสวัสดิการ มีวัตถุประสงคที่จะจูงใจให
บุคลากรปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ดังนั้นการจัดระบบสวัสดิการจึงตองคํานึงถึงผลลัพธท่ี
ไดจากการดําเนินงาน เชน ลดภาระทางเศรษฐกิจ ชวยใหการดํารงชีวิตงายขน สงเสริมสุขภาพและ
พลานามัย เปนตน ซ่ึงจะทําใหบุคลากรไมตองกังวลเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมและสามารถปฏิบัติงานได
อยางเต็มความสามารถหลักการจัดสวัสดิการที่ดีตองจัดใหเปนเร่ืองเบาใจ ไมใชทําใหหนักใจ และ
ตองจัดรวมกันระหวางผูบริหารกับบุคลากรในองคการ ตองวางแผนการจัดสวัสดิการไปใชใหเกิด
ประโยชนสูงสุด 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน๘๗ ไดเสนอหลักการจัดสวัสดิการวาเปนการจัดผลประโยชน
เกื้อกูลเพื่อใหเปนท่ีพอใจของทุกคนในองคการมี๖ประการ คือ 
 ๑. จัดอยางเปนธรรม คือ ทุกคนไดรับสวสัดิการและประโยชนเกื้อกูลอยางท่ัวกัน 
 ๒. จัดอยางสมดุล คือ การจายคาตอบแทน สวัสดิการ ประโยชนเกื้อกูลอยางมีเหตุผล 
 ๓. จัดในปริมาณท่ีเหมาะ หมายถึง เปนการจายท่ีไมมากเกินไปและเปนสวนท่ีหนวยงาน
สามารถจัดได 
 ๔. จัดอยางม่ันคง หมายถึง จายอยางสมํ่าเสมอใหบุคลากรมีความม่ันคงทางรายได 

                                                 

๘๗ ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๒๔๐ – ๒๔๑. 



 ๔๖ 

 ๕. จัดไดอยางจูงใจ หมายถึง จัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลใชเปนเคร่ืองจูงใจให
บุคลากรทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
 ๖. การจายตองเปนที่ยอมรับทั้งสองฝาย หมายถึง ฝายบริหารยินดีจายใหบุคลากร
บุคลากรมีความเขาใจเกี่ยวกับระบบการจาย โดยคํานึงถึงประโยชนท้ังสองฝายไดรับ 
 ธงชัย  สันติวงษ๘๘ ไดเสนอหลักของการจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกลูดังนี้ 

๑. ควรตอบสนองความตองการท่ีแทจริงของบุคลากร 
๒. ควรเปนกจิกรรมท่ีมุงถึงการใหประโยชนตอกลุมมากกวาการใหแตละบุคคล 
๓. ควรพิจารณาจากฐานขอบเขตท่ีกวางมากท่ีสุดเทาท่ีจะทําได 
๔. ระบบการจายจะกระทําไปในความหมายของการใหในขอบเขตเพียงเพราะเนื่องจาก

ความกรุณา หากแตควรจะตองจัดขึ้นในความหมายของความรับผิดชอบและมีการคํานึงถึงสิทธิ
ประโยชนของท้ังสองฝายท่ีพึ่งมีตอกันตามความเปนจริง 

๕. การใหนัน้ ควรคํานึงถึงความเหมาะสมในแงตาง ๆ ดวย 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา หลักการจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลนั้นควร
คํานึงถึงความเหมาะสมในการให ใหในส่ิงท่ีบุคลากรปรารถนา จัดอยางเปนธรรม ม่ันคง ท่ัวถึงเปน
ท่ียอมรับโดยไมกระทบถึงสิทธิและผลประโยชนของท้ังสองฝายตามความเปนจริง 
 ประเภทของการจัดสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูล 
 ณัฏฐพันธ  เขจรนันท๘๙ ไดเสนอประเภทของสวัสดิการในองคการ โดยพิจารณาจาก
ขอความของกฎหมายเปนเกณฑ ซ่ึงสามารจําแนกประเภทของสวัสดิการออกเปน ๒ ลักษณะ คือ 
 ๑. สวัสดิการการตามกฎหมาย หมายถึง สวัสดิการประโยชน และบริการที่องคการ
จัดสรรใหบุคลากรตามขอกําหนดของกฎหมาย เชน บริการดานสุขอนามัย หองพยาบาล และหอง
สุขา เปนตน เปนการตอบสนองตอความตองการพื้นฐานของบุคลากร สงเสริมสวัสดิภาพและความ
ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ตลอดจนสงเสริมคุณภาพชีวิตท่ีดีของประชาชน 
 ๒. สวัสดิการที่นอกเหนือจากกฎหมายกําหนด หมายถึง สวัสดิการ ประโยชน และ
บริการท่ีองคจัดสรรใหกับบุคลากรดวยความเต็มใจขององคการเอง ความรวมมือระหวางองคการ
กับบุคลากรหรือการรองขอจากบุคลากร เชนรถรับสง ที่อยูอาศัย เงินชวยเหลือพิเศษกิจกรรม
นันทนาการและกีฬา เพื่อสรางขวัญและกําลังใจและความพอใจในการทํางาน 
 

                                                 

๘๘ ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๓๖๐. 
๘๙ ณัฏฐพันธ  เขจรนันท, การจัดการทรัพยากรบุคลากรบุคคล, อางแลว, หนา ๒๓๗. 



 ๔๗ 

 และ ณัฏฐพันธ  เขจรนันท๙๐ ไดแบงชนิดของการจัดสวัสดิการออกเปน ๑๐ ประการคือ 
 ๑. บริการดานสุขภาพ (Health Service) เปนการดูแลสุขภาพและพลานามัยของบุคลากร
ใหอยูในสภาพท่ีเหมาะสม เชน ยาและเคร่ืองมือสําหรับการปฐมพยาบาล หองพยาบาล การตรวจ
สุขภาพ และการใหขอมูลดานสุขอนามัย เปนตน 
 ๒. ดานความปลอดภัย (Security Service) เปนการสงเสริมความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงาน เชน การใหความรูเกี่ยวกับอุบัติเหตุและความปลอดภัย การสงเสริมกิจกรรมดานความ
ปลอดภัยการฝกอบรมและเตรียมความพรอม เปนตน 
 ๓. บริการดานความม่ันคง (Security Service) เปนการสรางความมั่นคงทางกายภาพ
และความรูสึกแกบุคลากร เชน เงินรางวัล เงินทดแทน การประกันชีวิต และเงินบํานาญ เปนตน 
 ๔. การจายคาตอบแทนในวันหยุดพิเศษตาง ๆ (Payment for Entitle Leave) เพื่อให
บุคลากรไดมีเวลาพักผอนในวันหยุด ทํากิจกรรมตามความเช่ือทางศาสนา สรางความสัมพันธท่ีดีใน
ครอบครัวหรืองานเฉลิมฉลองของสังคม เชน วันหยุดตามประเพณี วันลากิจ และวันลาปวย เปนตน 
 ๕. บริการดานการศึกษา (Education Service) เปนการสงเสริมดานการศึกษา การหา
ความรูเพิ่มเติม และการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องใหกับบุคลากร เชน การใหทุนพัฒนาบุคลากร 
การใหลาเพ่ือไปศึกษาตอ และการจัดตารางเวลาการทํางานใหสอดคลองกับเวลาเรียน เปนตน 
 ๖. บริการดานเศรษฐกิจ (Economic Service) เปนการใหความชวยเหลือดานการครอง
ชีพและการดํารงชีวิตตามความเหมาะสมแกบุคลากร เชน บานพัก อาหารกลางวัน สหกรณออม
ทรัพย รานคา และเงินสงเคราะหตาง ๆ เปนตน 
 ๗. บริการดานนันทนาการ (Recreational Service) เปนการสนับสนุนกิจกรรมที่มี
ประโยชนตอรางกายและจิตใจตลอดจนชวยสรางความสามัคคี ในหมูคณะ เชน การจัดกิจกรรม
พักผอน สงเสริมการจัดต้ังชมรมกีฬา การจัดเตรียมอุปกรณและสนามกีฬาและการจัดการแขงขัน
กีฬาประจําป เปนตน 
 ๘. บริการใหคําปรึกษา (Counseling Service) เปนการใหคําปรึกษาและใหคําแนะนํา
ในการแกไขปญหาและการปฏิบัติตนใหแกสมาชิก เชน ใหคําปรึกษาในดานอาชีพ ความขัดแยงใน
ท่ีทํางาน ชีวิตครอบครัวและกฎหมาย เปนตน 
 ๙. โบนัสและเงินสวัสดิการ (Bonuses and Award) เปนการใหผลตอบแทนท่ีจูงใจใน
การปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากร หรือการใหรางวัลกับพฤติกรรมท่ีองคกรตองการ เชน เงินโบนัสเงิน
ประจําป รางวัลบุคลากรดีเดน และรางวัลบุคลากรซ่ือสัตย เปนตน 

                                                 

๙๐เรื่องเดียวกัน, หนา ๒๔๑.  



 ๔๘ 

 ๑๐. บริการดานอื่น ๆ (Other Service) เปนการสนับสนุนที่นอกเหนือจากที่ไดกลาว
มาแลว เชน รถประจําตําแหนง อุปกรณสื่อสาร ศูนยรับเลี้ยงเด็ก สนามเด็กเลน และบานพักตาก
อากาศ เปนตน 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การจัดสวัสดิการ เปนวิธีการใหผลประโยชนตาง ๆ ท่ี
นอกเหนือจากเงินเดือนประจําท่ีไดรับ อาจเปนตัวเงินหรือไมก็ได เพื่อใหบุคคลไดสรางหลักประกัน
ความม่ันคงใหกับตัวเองในการปฏิบัติงานมี ๒ ประเภท คือ สวัสดิการตามกฎหมายกําหนด และ 
สวัสดิการที่นอกเหนือจากกฎหมายกําหนด และมี ๑๐ ชนิด คือ บริการดานสุขภาพ บริการดาน
ความปลอดภัยบริการดานความม่ันคง การจายคาตอบแทนในวันหยุดพิเศษ บริการดานการศึกษา 
บริการดานเศรษฐกิจ บริการดานนันทนาการโบนัส และเงินสวัสดิการ บริการใหคําปรึกษา และการ
ใหบริการดานอ่ืน ๆ 
 ประโยชนของการจัดสวัสดิการ 
  ปรียาพร  วงคอนุตรโรจน๙๑ ไดกลาวถึงประโยชนของการจัดสวัสดิการไว ๒ ประการ
คือ 
 ๑. ประโยชนที่มีตอบุคลากร คือ บุคลากรมีขวัญและกําลังใจดีขึ้น มีการอยูดีกินดี มี
ความเปนอยูที่ดีขึ้นเพราะมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ความไมพอใจในการปฏิบัติงานนอยลง มี
ความเขาใจถึงนโยบายและความมุงหมายของหนวยงาน และความสัมพันธระหวางบุคลากรกับ
หนวยงานดีข้ึน 
 ๒. ประโยชนที่มีตอหนวยงาน คือ หนวยงานมีประสิทธิภาพดีขึ้น ไดประโยชนจาก
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น การปฏิบัติงานมีการประสานงานมากขึ้น ปญหาเกี่ยวกับ
ผูปฏิบัติงานลดลง บุคลากรกับหนวยงานมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน มีโอกาสไดชี้แจงอธิบายถึง
นโยบายและหลักการของหนวยงาน และสามารถลดคาใชจายในเรื่องสรรหาและคัดเลือก บรรจุ 
และฝกอบรม 
 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา ประโยชนของการจัดสวัสดิการ มี ๒ ประเด็นคือ มี
ประโยชนตอบุคลากร กลาวคือทําใหบุคลากรเกิดขวัญกําลังใจเต็มใจและมั่นใจในการทํางานเกิด
ความสัมพันธท่ีดีระหวางบุคคลในองคการตลอดจนถึง เปนการชวยสรางความสมานสามัคคีและมี
ความสุขกับการปฏิบัติหนาท่ีในองคกรตอไป และมีประโยชนตอหนวยงานหรือองคการกลาวคือ 
 

                                                 
๙๑ ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : ศูนยสงเสริม

กรุงเทพมหานคร, ๒๕๓๕), หนา ๓๐๒.  



 ๔๙ 

เม่ือบุคลากรมีความเช่ือม่ันในองคการแลว พวกเขาก็จะทุมเทใหกับการทํางานแลวผลท่ีออกมาก็จะ
มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 ๒.๘.๓.๑ การสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน (Moral Building) 
 ความหมายของการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 นักวิชาการไดเสนอความหมายของการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานไวดังนี ้
 ปรียาพร  วงอนุตรโรจน๙๒ กลาววา “ขวัญและกําลังใจในการทํางาน เปนสถานการณ
ทางจิตใจซ่ึงหมายถึงการทํางานอยางเปนสุข การปรับตัวท่ีดีของบุคลากรตอหนวยงานการไมมีขอ
ขัดแยงในการทํางาน การที่บุคคลมีความรูสึกรวมกันในการทํางาน การทํางานของกลุมท่ีรวมแรง
รวมใจในการทํางาน มีเจคติท่ีดีตอการทํางาน และทุกคนยอมรับจุดมุงหมายของการทํางาน”  
 สมคิด  บางโม๙๓ ไดใหความหมายวา “ขวัญและกําลังใจ หมายถึง ความพึงพอใจและ
ความต้ังใจในการทํางานของบุคลากรท่ีจะอุทิศทุกส่ิงทุกอยาง เชน สติปญญา แรงกาย เวลา และน้ําใจ
ในการทํางานนั้น ยอมจะมีความรักความพอใจในงานที่ตนเองทําอยู อยากทํางานดวยใจสมัคร มี
ความสุขกับงานโดยท่ีไมมีใครมาบีบบังคับใหทํางาน เร่ืองขวัญกําลังใจบุคลากร จึงเปนเร่ืองสําคัญท่ี
ผูบริหารจะละเลยเสียไมไดส่ิงท่ีจะตองพิจารณาในการสรางขวัญและกําลังใจหรือน้ําใจบุคลากร คือ
รายได สวัสดิการและความภาคภูมิใจในองคการ” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน หมายถึง วิธีการ
สําหรับผูบริหารในการใหความรูสึกดี ๆ ในรูปแบบตางๆตอบุคลากรในองคการ ใหมีเจคติท่ีดีตอ
การปฏิบัติงานในองคการ ทําใหเกิดการรวมแรงรวมใจ ความพึงพอใจ ต้ังใจ มุงม่ัน ทุมเท รักและ
ศรัทธาในการทํางาน โดยมีเปาหมายคือความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพท่ีสุดตามกําลังของตน 
 วิธีการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 นักวิชาการและนักการศึกษาไดเสนอวิธีการสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานไวดังนี้ 
 สมคิด  บางโม๙๔ ไดเสนอวิธีการเสริมสรางขวัญในการทํางาน ดังนี ้

 ๑. สรางสัมพันธภาพระหวางผูบริหารกับบุคลากร 
๒. กําหนดวัตถุประสงคของงานมีคุณคาท่ีแทจริง 
๓. ปรับปรุงสถานท่ีทํางาน 
๔. ใหความมัน่คงในตําแหนงหนาท่ีการงาน 

                                                 

๙๒ เรื่องเดียวกัน, หนา ๑๓๖. 
๙๓ สมคิด  บางโม, หลักการจัดการ, อางแลว, หนา ๑๗๖. 
๙๔ เรื่องเดียวกัน. 



 ๕๐ 

๕.ใหโอกาสแกบุคลากรไดกาวหนา 
๖. สรางรายไดและมอบสวสัดิการที่ดีให 

 ปรียาพร  วงคอนุตรโรจน๙๕ ไดเสนอวิธีการสรางขวัญและเพิ่มกําลังใจแกบุคลากร
ไว ดังนี้ 
 ๑. การแบงผลประโยชน เปนการใหบุคลากรมีผลประโยชนตอบแทนจากส่ิงท่ีตนเอง
ปฏิบัติ อาจตอบแทนในรูของวัตถุและบํารุงจิตใจดวย กลาวคือ บุคลากรจะไดรูสึกถึงความสําคัญท่ี
หนวยงานปฏิบัติตอตนเองอยางมีน้ําใจ ใหโอกาสในการแสดงความสามารถ ใหคาตอบแทนเปน
รางวัล 
 ๒. การจัดแหลงสันทนาการ เปนการจัดใหบุคลากรมีโอกาสพักผอนหยอนใจทําความ
รูจักสรางความคุนเคยสนิทสนมและสรางความสัมพันธระหวางกลุม 
 ๓. การพบผูเชี่ยวชาญ หนวยงานตาง ๆ ควรหาผูเชี่ยวชาญเขามาเยี่ยมเยียนบุคลากร 
โดยใหคําแนะนําจัดการอภิปรายกลุม เพื่อใหบุคลากรไดมีสวนรวมในกิจกรรม ชวยใหเกิดความ 
กาวหนาของบุคลากร 
 ๔. การจัดหาผูใหคําแนะนําปรึกษาทางดานการทํางาน ทําหนาที่ใหคําปรึกษาปญหา
ตาง ๆ แกบุคลากรแลฝายบริหาร โดยเฉพาะอยางยิ่งปญหาทางจิตวิทยาการบริหารงานบุคคล 
 ๕. การเขาปญหาของบุคลากร ใชวิธีการพัฒนากลุมสัมพันธสามารถนํามาใชไดทั้ง
รายบุคคลและรายกลุม ซึ่งปญหาในที่นี้หมายรวมถึงปญหา ที่เกิดขึ้นของบุคลากรและฝายบริหาร
ก็ได 
 เนาวรัตน  แยมแสงสังข๙๖ ไดเสนอการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานวา “มี
สวัสดิการที่ดีและเหมาะสม มีระบบระเบียบกฎเกณฑที่เปนประชาธิปไตยในระบบสากลมีการ
บริหารงานท่ีดี (ผูบริหารดี) ระบบการเงินท่ีดี ระบบการเงินดี มีอุปกรณเคร่ืองมือและส่ิงอํานวย
ความสะดวกพรอมขอมูลมีการใหรางวัลและการทําโทษอยางมีเหตุผล และมีการสงเสริมและการ
พัฒนาบุคลากรเปนประจําและตอเนื่อง” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา วิธีการเพิ่มขวัญและกําลังใจในการทํางานใหแกบุคลากร
เชนการใหคาตอบแทนในรูปของเงินหรือวัตถุ การจัดแหลงสันทนาการ การสอบถามดูแลความสุข
ความทุกขอยางใกลชิด ใหคําปรึกษา ใหคําช่ืนชมหรือประกาศความดี ใหการพัฒนาบุคลากรอยาง
ตอเนื่อง และมีระบบระเบียบกฎเกณฑท่ีเปนประชาธิปไตย เปนตน 

                                                 

๙๕ ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๑๔๑. 
๙๖ เนาวรัตน  แยมแสงสังข, แนวคิด กลยุทธในการปรับระบบองคการ, อางแลว, หนา๘๒. 



 ๕๑ 

 ๒.๘.๓.๒ ความปลอดภยัในการปฏิบัติงาน (Safety and Healthy) 
 ความหมายของความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
 มันดี และ โนอี (Mondy & Noe)๙๗ ไดใหความหมายวา “ความปลอดภัยในการทํางาน
หมายถึงการคุมครองบุคลากรจากอุบัติเหตุในการทํางาน” 
 พยอม  วงศสารศรี๙๘ ใหกลาวถึงความปลอดภัยในการทํางานวา “เปนการหลีกเลี่ยง
อันตรายตาง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนไมวาจะเปนอุบัติเหตุหรือการเจ็บไขก็ตาม ซึ่งอาจจัดเตรียมปองกันไว
ลวงหนา เพื่อใหมีการดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางปลอดภัยและปราศจากอันตรายตาง ๆ” 
 จากแนวความคิดดังกลาวสรุปไดวา ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน เปนการจัดเตรียม
เพื่อปองกันอันตรายหรือเปนการคุมครองบุคลากรที่อาจจะเกิดอุบัติเหตุตาง ๆ ข้ึนเพื่อใหบุคลากรมี
ความม่ันใจรูสึกถึงปลอดภัยในการทํางาน มีความเช่ือม่ันตอองคการที่เจคติท่ีดีตอผูปฏิบัติงานและ
สามารถดํารงชีวิตอยูในองคการไดอยางมีความสุข 
 หลักการสรางความปลอดภยัในการปฏิบัตงิาน 
 พยอม  วงศสารศรี๙๙ ไดเสนอวิธีการสรางความปลอดภยัในการปฏิบัติงาน ๔ ขอ คือ 

๑. ผูบริหารตองตระหนกัในการสงเสริมความปลอดภัยโดยกําหนดเปนนโยบาย 
๒. บุคลากรตองยอมรับและใหความรวมมือเกี่ยวกับความปลอดภัยดวยความเต็มใจ 
๓. จัดใหมีการศึกษาและการฝกอบรมดานความปลอดภัย 
๔. สรางความสนใจในดานความปลอดภัย เชนภาพโปสเตอร ภาพเตือน เปนตน 

 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน๑๐๐ ไดเสนอแนวทางในการสรางความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงาน ไววา “มีการจัดต้ังหนวยงานท่ีรับผิดชอบเกี่ยวกับความปลอดภัยมีการจัดต้ังคณะกรรมการ
ดานความปลอดภัย มีการจัดหาเคร่ืองมือการปองกันอุบัติเหตุ มีการจายคาตอบแทนตอผูท่ีดูแลดาน
ความปลอดภัย และมีการจัดการฝกอบรมดานความปลอดภัย” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การสรางความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน มุงใหทั้ง
ผูบริหารและบุคลากรทุกคนในองคการ ไดรูสึกถึงความปลอดภัยและความม่ันคงทําใหเกิดแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานโดยใชวิธีการสนับสนุน สงเสริม อบรม ใหความรู ภาพส่ือสารเตือนภัยเปนตน แต

                                                 

๙๗ Mondy , W.R. & Noe, R.M., Human Resource Management, อางแลว, p.523. 
๙๘ พยอม  วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, อางแลว, ๒๕๔๐, หนา ๒๑๒. 
๙๙

 เรื่องเดียวกัน. 
๑๐๐ ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๓๑๓. 



 ๕๒ 

ท้ังนี้ท้ังนั้น ท้ังผูบริหารและบุคลากรทุกคนในองคการตองเห็นความสําคัญและใหความรวมมือดวย
แลวจะประสบความสําเร็จเกี่ยวกับการสรางความปลอดภัยท่ีแทจริง 
 วัตถุประสงคหลักของการจัดระบบความปลอดภยัในการทํางาน 
 ธงชัย  สันติวงษ๑๐๑ ไดใหเหตุผลสําคัญที่องคควรมีการจัดระบบความปลอดภัย ๓ 
ประการ คือ 

๑. เหตุผลดานศีลธรรมตองตระหนักถึงความสําคัญของการปกกันการเกิดอุบัติเหตุท่ี
อาจจะกระทบถึงตัวบุคคลท่ีเปนเร่ืองของมนุษยธรรม 

๒. เหตุผลดานกฎหมาย เพราะในสภาพสังคมที่มีความเจริญ รัฐบาลไดกําหนดขอ
กฎหมายตางๆเพื่อบังคับใหองคกรไดใชกํากับดูแลถึงสวัสดิการของบุคลากรที่เกี่ยวของกับความ
ปลอดภัยและดานสุขภาพและมีวิธีในการลงโทษสําหรับผูละเลยหรือไมปฏิบัติตาม 

๓. เหตุผลดานเศรษฐกิจ การตระหนักถึงผลเสียอันเกิดข้ึนจากอุบัติเหตุตาง ๆ ซ่ึงเปน
ตนทุน คาใชจายในการรักษา คาชดเชย คาปลอบขวัญและกําลังใจอ่ืน ๆ ท่ีกระทบตอการปฏิบัติงาน
ขององคการ ดังนั้นควรท่ีจะมีวิธีปองกันไวกอนเพื่อไมใหเกิดผลเสียตามมา 
 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา วัตถุประสงคหลักของการจัดระบบความปลอดภัยใน
การทํางาน มี ๓ ประการคือ เปนการสงเสริมดานมนุษยธรรม เปนขอกําหนดตามกฎหมาย และเพื่อ
ไมใหเกิดผลกระทบทางเศรษฐกิจ 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับ “การบํารุงรักษาบุคลากร” สรุปไดวา เปนข้ันตอนหลังจากการท่ี
ไดบุคคลเขามาทํางานในองคการแลว และพยามหาวิธีการท่ีจะใหบุคคลคงอยูกับองคการตลอดไป 
อยูดวยใจรัก มีความจงรักภักดี มีความเช่ือม่ันและศรัทธาตอองคการ และพรอมที่จะทําหนาที่ท่ี
ไดรับแตงตั้งมอบหมายใหมีประสิทธิภาพและดีที่สุดตามที่จะทําได นั่นหมายถึงองคการหรือ
หนวยงานจะตองมีการบํารุงรักษาบุคลากรซ่ึงอากระทําไดหลายวิธี เชนการจัดสวัสดิการและการให
ประโยชนเกื้อกูล การใหขวัญและกําลังใจในการทํางาน และการสรางความรูสึกปลอดภัยใหเกิด
ข้ึนกับบุคลากรในการปฏิบัติงาน เปนตน 
 ๒.๘.๔ การพัฒนาบุคลากร(Personnel Development) 
 การพัฒนาบุคลากร ถือวาเปนปจจัยและกระบวนการท่ีสําคัญยิ่งอยางหนึ่งขององคการ
สําหรับการบริหารงานบุคลากรเพราะคนเปนตัวการสําคัญท่ีจะกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงหลังจาก
ไดเลือกสรรหาคนท่ีมีความรูความสามารถแลว เม่ือเวลาผานไปบรรดาความรูตาง ๆ ก็ลดนอยลงไป 
ประกอบกับวิทยาการตาง ๆ เจริญขึ้น รวมทั้งเทคนิคการทํางานไดเปลี่ยนไป จึงจําเปนตองมีการ

                                                 

๑๐๑ ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๓๖๘. 



 ๕๓ 

พัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถเหมาะสมกับเหตุการณและตําแหนงหนาที่ที่ทําอยูเสมอ 
อันจะสงผลตอประสิทธิภาพของผลงานท่ีดีและมีมากข้ึนตอไป 
 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
 นักวิชาการและนักการศึกษาหลายทาน ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรและ
อธิบายถึงแนวทางปฏิบัติท่ีนาสนใจไวดังนี้ 
 กิติมา  ปรีดีดิลก๑๐๒ กลาววา “การพัฒนาบุคลากร คือ การเพิ่มพูนและปรับปรุงคุณภาพ
ของผูปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพอยางเต็มท่ี เพื่อผลงานขององคการและตอบสนองความตองการ
ที่จะกาวหนาของผูปฏิบัติงาน จึงเปนหนาที่โดยตรงของผูบริหารที่จะตองพยายามหาทางให
ผูปฏิบัติงานไดเจริญกาวหนาเทาท่ีความสามารถจะกระทําไดโดยการจัดทํากระบวนการพัฒนาตาม
ข้ันตอน ไดแก กําหนดขอบเขตและทิศทางของการพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาบุคลากรตาม
นโยบายขององคการ จัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรในทางปฏิบัติ ประเมินผลการพัฒนา” 
 พนัส  หันนาคินทร๑๐๓ ไดกลาววา “การพัฒนา คือการฝกฝนกับการใหการศึกษาซ่ึงการ
ฝกฝนเปนการเพิ่มความถนัด ทักษะและความสามารถเฉพาะอยางในการทํางาน สวนการให
การศึกษานั้นเนนท่ีการพยายามจะเพิ่มความรูความเขาใจ มโนทัศน การะพัฒนาจะตองกระทําเปน
การตอเนื่อง เพื่อเพิ่มพูนและปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพอยางเต็มท่ี” 
 พยอม  วงศสาวศรี๑๐๔ ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรไววา “เปนการดําเนิน 
การเพิ่มพูนความรูความสามารถและเจตคติท่ีดีตอการปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพ และ
ประสบความสําเร็จเปนท่ีนาพอใจแกองคการ” 
 สมาน  รังสิโยกฤษณ๑๐๕ กลาววา “การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการสงเสริม
ใหบุคคลมีความรู ความสามารถ มีทักษะในการทํางานดีข้ึน ตลอดจนมีเจตคติท่ีดีในการทํางาน อัน
จะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน” 
 สมคิด  บางโม๑๐๖ กลาววา “การพัฒนาบุคลากร คือ กรรมวิธีตาง ๆ ที่มุงจะเพิ่มพูน
ความรู ความชํานาญ และประสบการณ เพื่อใหทุกคนในหนวยงานสามารถปฏิบัติหนาที่ในความ

                                                 

๑๐๒ กิติมา  ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศเบื้องตน, อางแลว, หนา๑๑๘ 
๑๐๓ พนัส  หันนาคินทร, ประสบการณในการบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๘๐. 
๑๐๔ พยอม  วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, อางแลว, หนา ๑๖๗. 
๑๐๕ สมาน  รังสิโยกฤษณ, ความรูท่ัวไปเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๘๐. 
๑๐๖ สมคิด  บางโม, หลักการจัดการ, อางแลว, หนา ๑๓๘. 



 ๕๔ 

รับผิดชอบไดดียิ่งขึ้น นอกจากนี้ยังมีความมุงหมายที่จะพัฒนาทัศนคติของผูปฏิบัติงานใหเปนไป
ในทางท่ีดีใหมีกําลังใจ รักงาน และใหมีความคิดท่ีจะหาทางปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งข้ึน” 
 ศรีอรุณ  เรศานนท๑๐๗ ไดในความหมายไววา “การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กรรมวิธี
ตาง ๆ ที่มุงจะเพิ่มพูนความรู ความชํานาญ และประสบการณใหม ๆ เพื่อใหบุคลากรทุกคนใน
หนวยงานสามารถปฏิบัติหนาที่ในความรับผิดชอบไดดียิ่งขึ้น นอกจากนี้ยังมีความมุงหมายที่จะ
พัฒนาเจตคติของผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทางที่ดี มีกําลังในในการทํางาน และมีความคิดที่จะ
หาทางปรับปรุงการ ปฏิบัติงานของตนใหดียิ่งข้ึน” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การพัฒนาบุคลากรเปนการสงเสริมปรับปรุงศักยภาพ
การทํางานของบุคลากรใหดียิ่งข้ึน เปนวิธีการที่จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความรู ความสามารถเหมาะสม
กับงานท่ีปฏิบัติใหสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงข้ึน ซ่ึงมีวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ี
หลากหลายเชน การฝกอบรม การศึกษาตอ การศึกษาดูงาน เปนตน 
 กระบวนการในการพัฒนาบุคลากร 
 กระบวนการในการพัฒนาบุคลากร เปนขั้นตอนหนึ่งที่สําคัญตอองคการซึ่งจะตองมี
และเตรียมพรอมในการดําเนินงานใหเปนระบบ และตระหนักอยูเสมอวา บุคลากรตาง ๆ ที่เขามา
ปฏิบัติงานในองคการ ถึงแมจะไดรับการศึกษามาจากสถาบันการศึกษามาอยางดีแลวก็ตาม ยอมมี
ลักษณะเฉพาะที่แตกตางกันออกไป ประกอบกับบุคคลที่เขามาทํางานใหม ยังไมทราบเกี่ยวกับ
นโยบายและแนวทางในการปฏิบัติงานตาง ๆ อยางแจมแจง จึงจําเปนจะตองพัฒนาใหบุคคลเหลานั้น
ใหมีความรูความเขาใจใหดีเสียกอน จึงจะปฏิบัติไดบรรลุตามวัตถุประสงคนอกจากนั้นบุคคลท่ี
ปฏิบัติงานอยูเดิมก็จําเปนตองมีการพัฒนาดวยเชนกัน เพราะวิทยาการตาง ๆ มีการเปล่ียนแปลงอยู
เสมอนั่นเอง ซึ่งสอดคลองกับนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานที่ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับ
กระบวนการในการพัฒนาบุคลากรไว ดังนี้ 
 เมธี  ปลันธนานนท๑๐๘ กลาวถึงการพัฒนาบุคลากรวามี ๖ ข้ันตอน ไดแก 
 ข้ันท่ี ๑ กําหนดจุดมุงหมายและบทบาทขององคการในการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน 
 ข้ันท่ี ๒ จัดต้ังคณะบุคคลเพ่ือดําเนินการรับผิดชอบ 
 ข้ันท่ี ๓ กําหนดความตองการตาง ๆ ในการพัฒนาเฉพาะหนวยงาน แผนก และบุคคล 
 ข้ันท่ี ๔ เตรียมแผนพัฒนาบุคลากรท้ังหมดไวในฝายบริหารสวนกลาง 

                                                 

๑๐๗ ศรีอรุณ  เรศานนท, การจัดการงานบุคคล, อางแลว, หนา ๓๔๓. 
๑๐๘ เมธี  ปลันธนานนท, การบริหารงานบุคคลในวงการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ

โอเดียนสโตร, ๒๕๓๙), หนา ๑๐๙. 



 ๕๕ 

 ข้ันท่ี ๕ การดาํเนินการพัฒนาบุคลากร 
 ข้ันท่ี ๖ การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 พนัส  หันนาคนิทร๑๐๙ ไดเสนอกระบวนการพัฒนาบุคลากรไว ดังนี ้

๑. กําหนดขอบเขตและทิศทาง เพื่อจะไดพัฒนาใหตรงกับความตองการและจุดมุงหมาย 
โดยพัฒนาบุคลากรทุกระดับ ทุกๆฝายในองคการ ใหสอดคลองและทันกับเหตุการณ 

๒. วางแผนพัฒนาบุคลากรตามนโยบายขององคการ โดยกําหนดวาจัดทําไม จัดอยางไร 
จัดท่ีไหน มีขอบเขตแคไหน มีข้ันตอนอยางไร ใครรับผิดชอบ งบประมาณเทาไร ประเมินอยางไร 

๓. จัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาบุคลากร โดยมุงใหเกิดการประสานงานและการมีสวนรวม 
๔. ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ซึ่งมีการประเมิน ๒ ประการ คือ ประเมินวิธีการ

ดําเนินการ และประเมินผลหลังการดําเนินการ 
 สวน กรกฎ  สิงหโกวินท๑๑๐ ไดกลาวสนับสนุนสําหรับนําไปพิจารณาถึงมูลเหตุท่ีตองมี
กระบวนการในการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

๑. ความเจริญกาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีท่ีองคการนํามาใชปฏิบัติงาน
จึงจําเปนตองมีการพัฒนาผูปฏิบัติงานใหมีความรูความสามารถเทาทันกับเทคโนโลยีใหมได 

๒. ความสลับซับซอนของระบบงานและโครงสรางของหนวยงาน สืบเนื่องจากการ
พัฒนาทางเทคโนโลยีและการขยายขอบเขตในการปฏิบัติงาน ทําใหมีการปรับปรุงระบบงาน
โครงสรางและหนวยงานที่มีความยุงยากมากข้ึน จึงจําเปนท่ีจะตองพัฒนาผูปฏิบัติงานใหมีความรู
ความเขาใจและสามารถปรับตัวใหเขากับการเปล่ียนแปลงเหลานั้นได 

๓. หนาท่ีและภารกิจของหนวยงาน ภาครัฐบาลถือเปนหนวยงานที่มิไดหวังผลกําไร
เหมือนภาคเอกชนจึงจําเปนตองมีการพัฒนาบุคลากรภายหลังการคัดเลือกใหเขาปฏิบัติงานโดย
คํานึงถึงผลประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตนเปนประการแรก สวนองคกรเอกชนเปนองคกรท่ีมุง
ผลกําไร มีการพัฒนาบุคลากรหนักกวาและรวดเร็วตลอดเวลา เพรามีการแขงขันในเชิงธุรกิจเดียวกัน 
พรอมกับความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี องคกรจะตองหูไวตากวางและมีความฉับไวในการ
ตัดสินใจในการนําส่ิงใหม ๆ เขามาสูองคกร ฉะนั้นผูปฏิบัติงานในองคกรเอกชนจะตองพรอมเสมอ
ท่ีจะเปนผูรับการพัฒนาตลอดเวลา 

                                                 

๑๐๙ พนัส  หันนาคินทร, ประสบการณในการบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๑๓๕.  
๑๑๐ กรกฏ  สิงโกวินท, การอบรมและการพัฒนาบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : ภาควิชาบริหารธุรกิจ

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



 ๕๖ 

๔. การเปลี่ยนแปลงตําแหนงหนาที่ โยกยายสับเปลี่ยน หรือเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง
หนาท่ี จําเปนตองมีการพัฒนาบุคลากรกอนท่ีจะมีการเปล่ียนแปลงดังกลาวเพื่อใหผูท่ีจะรับตําแหนง
ใหมสามารถปฏิบัติภารกิจท่ีไดรับหมอบหมายใหสําเร็จไดดวยดี 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา กระบวนการพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่มี
ระบบ ระเบียนแบบแผน และมีการติดตามประเมินผลอยางตอเนื่อง ซ่ึงมีจุดประสงคเพื่อเสริมสราง
และเปล่ียนแปลงใหบุคลากรในองคการมีความรูความสามารถเพิ่มข้ึน ไมวาจะเปนทักษะ อุปนิสัย 
และเทคนิคตาง ๆ ในการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 วิธีการพัฒนาบุคลากรในองคการ 
 การพัฒนาบุคลากรเปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานใหกับบุคลากรในองคการ
ซ่ึงจะตองพัฒนาท้ังความรู ทักษะและเจตคติ โดยท่ัวไปแลวคนสามารถพัฒนาดวยวิธีการตาง ๆ เชน 
การเรียนรูดวยตนเอง การเรียนรูโดยการบอกเลาจากคนอ่ืน และการเขาไปมีสวนรวม ซ่ึงนักวิชาการ
และนักการศึกษาท้ังในและตางประเทศ ไดเสนอวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีนาสนใจไว ดังนี้ 
 กิติมา  ปรีดีดิลก๑๑๑ กลาวถึงวิธีการพัฒนาบุคลากรวาประกอบดวย “การปฐมนิเทศการ
สอนงานการมอบอํานาจใหปฏิบัติงานเพ่ือใหรูจักรับผิดชอบงาน การสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ีการ
หาพี่เลี้ยงชวยสอนงาน การใหทําหนาที่ผูชวยงาน การใหรักษาการแทน การพาไปสังเกตการณ 
การทํางานในบางโอกาส การสงไปศึกษาดูงาน การจัดประชุมสัมมนาและการฝกอบรมการสงเขา
ประชุมเร่ืองเกี่ยวกับงาน การจัดเอกสารทางวิชาการใหเพียงพอ การจัดใหมีคูมือการปฏิบัติงานให
พอใช การอานแสวงหาความรูดวยตนเอง การฟงปาฐกถาทางวิชาการ การใหทําการทดลองการวิจัย
โดยเฉพาะวิจัยในงานที่ทําอยูเปนประจํา การใหมีสวนรวมในกิจกรรมของชุมชนการใหมีการ
ปรึกษางานกอนเปดโรงเรียน การนิเทศของผูบริหาร” 

 วิน  เชื้อโพธ์ิหัก๑๑๒ ไดกลาวสนบัสนุนถึงวิธีการพัฒนาบุคลากรในองคการไว ดังนี ้
๑. การปฐมนิเทศ เปนการแนะนําใหบุคลากรไดรูจักงานท่ีจะตองปฏิบัติ 
๒. การสอนงาน เปนการชวยใหบุคลากรไดมีประสบการณตามความตองการของผูสอน 

ผูสอนจะแนะนําใหรูจักวิธีการปฏิบัติอยางถูกตอง 
๓. การสงไปศึกษาดูงาน ทําใหบุคลากรไดเห็นการปฏิบัติงานจริงดวยตนเอง 
๔. การสงไปศึกษาตอ เพื่อคนหาความรูและเพิ่มทักษะเกีย่วกับงานท่ีรับผิดชอบอยู 

                                                 

๑๑๑ กิติมา  ปรีดีดิลก, การบริหารงานและการนิเทศเบื้องตน, อางแลว, หนา ๖๕. 
๑๑๒

 วิน  เชื้อโพธิ์หัก, การพัฒนาบุคลากรและการฝกอบรม, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท โอ.เอส. 

พริ้นต้ิง เฮาส, ๒๕๓๗), หนา ๒๐ - ๒๒. 



 ๕๗ 

๕. การมอบอํานาจความรับผิดชอบใหสูงข้ึนเพื่อใหเรียนรูงานขณะปฏิบัติงาน 
๖. การใหรักษาการแทน ใชกับตําแหนงตาง ๆ ท่ีผูดํารงตําแหนงไมอาจปฏิบัติราชการ

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

๗. การสับโยกยายหนาท่ี ทําใหบุคลากรเรียนรูงานมากข้ึน การทํางานในองคกรตาง ๆ 
จะเกิดผลสําเร็จไดเปนอยางดีก็ตอเมื่อบุคลากรในองคการไดทํางานประสานสัมพันธเปนอยางดี 
การที่งานจะประสานสัมพันธกันไดนั้นตองอาศัยผูปฏิบัติงานหลาย ๆ ฝายเพื่อชวยใหการปฏิบัติงาน
มีความสัมพันธตอเนื่องกันเปนอยางดี 

๘. การใหทําหนาท่ีผูชวย เปนฝกใหบุคลากรเรียนรูงานในตําแหนงท่ีสูงข้ึน 
๙. การใหเขารวมประชุมในโอกาสตาง ๆ 
๑๐. ใหมีคูมือการปฏิบัติงานทําใหบุคลากรมีความรูและแนวคิดใหม ๆ ในการทํางาน 
๑๑. การฝกงานระหวางศึกษาอบรม 
๑๒. การสนับสนุนกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรเปนการสนับสนุนใหบุคลากรไดจัด

กิจกรรมหรือเขารวมกิจกรรมท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงจะไดรับความรูใหม แนวคิดใหม
เจตคติท่ีดีและการปรับเปล่ียนพฤติกรรมจากการจัดหรือเขารวมกิจกรรม 

๑๓. การฝกอบรม ถาจัดไดดีจะเปนการพฒันาบุคลากรท่ีดีท่ีสุด 
บาเดอร และบลูม (Badar & Bloom)๑๑๓ กลาววา “การพัฒนาฝกอบรม เปนกระบวนการ

ท่ีเปนระบบ เปนข้ันตอนท่ีตองอาศัยซ่ึงกันและกัน ตามโครงสรางของ The High Impact Training 
Model มี ๕ ข้ันตอน คือระบุความตองการในการอบรม การวางแผนวิธีการอบรม การสรางเคร่ืองมือ
การเรียนรู การทําเทคนิคการฝกอบรมไปประยุกตใชและสรุปประเมินผล” จากแนวคิดดังกลาวสรุป
ไดวา วิธีการพัฒนาบุคลากรในองคการ เปนวิธีการเพิ่มประสิทธิภาพใหแกบุคลากรในการทํางาน
ใหกับองคการ ใหการพัฒนาท้ังดานความรู ทักษะ และประสบการณ รวมถึงพัฒนาแนวคิด เจตคติท่ี
ดีโดยกระบวนการท่ีหลากหลายและมีประสิทธิภาพ 

จะเห็นไดวา วิธีการพัฒนาบุคลากรนั้นมีความจําเปนท่ีจะตองไดรับการพัฒนาในดาน
ตาง ๆ อยูเสมอ ท้ังนี้เพราะสังคมและเทคโนโลยีมีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลาดังนั้นครูผูสอนซ่ึง
ถือวาเปนผูนําทางสังคมท่ีจะตองนําเอาความรูในเร่ืองการเปล่ียนแปลงทางวัตถุ เทคโนโลยีและดาน
อ่ืน ๆ มาถายทอดใหกับผูเรียน จะตองมีการตื่นตัวและพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา ท้ังนี้จะตองไดรับ

                                                 

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



 ๕๘ 

การชวยเหลือจากบุคคลหลาย ๆ ฝาย โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหารสถานศึกษาจะตองใหความสนใจ
ตอครูผูสอน และวิธีการในการพัฒนาครูผูสอนไมวาจะเปนการพัฒนารายบุคคลหรือหมูคณะ 
เพื่อใหไดรับความรู ประสบการณ และแนวคิดใหม ๆ เพื่อจะนํามาใชในการพัฒนาระบบการศึกษา
ตอไป 
 วัตถุประสงคของพัฒนาบุคลากร 
 นักวิชาการและนักการศึกษา ไดเสนอวตัถุประสงคของการพัฒนาบุคลากรไวดังนี ้
 พนัส  หันนาคินทร๑๑๔ ไดเสนอวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากรไว ๒ ประการดังนี้ 

๑. วัตถุประสงคขององคการคือ 
๑)  เพื่อการพฒันาประสิทธิภาพในการทํางาน 
๒) เพื่อลดความสูญเสียจากการรูเทาไมถึงการณ หรือความประมาทเลินเลอ รวมท้ัง

ความไมรูจักวิธีการปฏิบัติงานท่ีถูกตอง 
  ๓) เพื่อพัฒนาความเขาใจระหวางผูปฏิบัติงานกับหัวหนางาน เพราะจากประสบการณ
ท่ีตางกัน ความเขาใจท่ีกวางไกลแตกตางกัน ทําใหเกิดชองวางและความขัดแยง 

  ๔) เพื่อสงเสริมความคิดริเร่ิมในดานการจดัการ การจดัระบบการจดัการตาง ๆ 
  ๕) เพื่อเตรียมหรือทดแทนบุคคลท่ีจะตองเปล่ียนหนาท่ีหรือตองสูญเสียไป 
 ๒. วัตถุประสงคของบุคลากรในองคการคือ 

  ๑) เพื่อสนองความตองการที่จะกาวหนาอันเปนความตองการระดับสูงสุดของ
บุคคล 
  ๒) เพื่อสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานรูสึกวาไดรับความเอาใจใสและเห็น
คุณคาจากองคการอันกอใหเกิดทัศนคติท่ีดีตอองคการ 
  ๓) เพื่อเพิ่มพนูความรูความสามารถและสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 
  ๔) เพื่อใหเกิดความเขาใจในเหตุผล นโยบาย และความจําเปนในการดําเนินงาน
ของผูนําในองคการหรือหนวยงาน 

ธงชัย  สันติวงษ๑๑๕ ไดเสนอวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากรไววา “เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในตัวของผูบริหารและบุคลากร เพื่อสรางความพึงพอใจใหกับบุคลากร เพื่อให
ถูกตองตามมนุษยธรรมประเพณีปฏิบัติท่ีตองมีการดูแลและใหความเจริญเติบโตแกบุคลากรของตน
และเพื่อใหเปนเคร่ืองมือชวยลดปญหาหรือปองกันการลาสมัยในการบริหาร” 

                                                 

๑๑๔ พนัส  หันนาคินทร, ประสบการณในการบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๗๘.  
๑๑๕ ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารบุคคล, อางแลว ,หนา ๒๓๑. 



 ๕๙ 

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา วัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากร มี ๒ ประการ คือ 
๑. เพื่อการพัฒนาองคการใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน เกิดความเขาใจอันดี

ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา  
๒. เพื่อพัฒนาศักยภาพเพิ่มพูนความรูความสามารถของบุคลากรในการทํางานและมี

ขวัญกําลังใจในการทํางาน เปนตน 
จากแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรที่ไดกลาวมาแลว ทําใหทราบวาเปนวิธีการ

พัฒนาบุคลากรใหมีคุณสมบัติที่พึงประสงคตามที่องคการกําหนด สามารถกระทําไดหลายวิธี
ดวยกัน เชน 

๑) การฝกอบรม 
๒) การสัมมนา 
๓) การศึกษาดูงาน 
๔) การศึกษาตอ เปนตน  

 ซ่ึงผูวิจัยจะไดนําเสนอดังตอไปนี ้
๑. การฝกอบรม (Training) 
ความหมายของการฝกอบรม 
นักวิชาการและนักการศึกษาไดเสนอความหมายของการฝกอบรมไวดังนี้ 
ณัฏฐพันธ  เขจรนันท๑๑๖ กลาววา “การฝกอบรม คือ วิธีการทีทําใหผูเขารับการอบรม

เกิดการเรียนรูในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง เพื่อเพิ่มพูนหรือพัฒนาสมรรถภาพในดานตาง ๆ ตลอดจน
การปรับปรุงพฤติกรรม อันจะนํามาซ่ึงการแสดงออกท่ีสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีต้ังไว” 

วรนารถ  แสงมณี๑๑๗ ไดใหคําอธิบายวา “การฝกอบรม คือ การเรียนรูประสบการณท่ี
จะทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงอยางถาวรในแตละบุคคลเพ่ือปรับปรุงความสามารถในการปฏิบัติงาน
เพิ่มข้ึน โดยมีกระบวนการ และระเบียบแบบแผนเพื่อวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่ง โดยเฉพาะ
สําหรับองคการหรือหนวยงานตาง ๆ” 

ธงชย  สันติวงษ๑๑๘ กลาววา “การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการที่จัดขึ้นอยางเปน
ระบบ เพื่อหาทางใหมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติของบุคลากร เพื่อที่จะสามารถ
ปฏิบัติงานไดดีข้ึน อันเปนผลนําไปสูการเพิ่มผลผลิตและใหเกิดผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการ” 

                                                 

๑๑๖ ณัฏฐพันธ  เขจรนันท, การจัดการทรัพยากรบุคคล, อางแลว, หนา ๑๒๖. 
๑๑๗ วรนารถ  แสงมณี, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๑๑๕. 
๑๑๘ ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๒๑๓. 



 ๖๐ 

 ฟลิปโป (Flippo)๑๑๙ ไดกลาวถึงการฝกอบรมวา “เปนวิธีการเพิ่มความรูและทักษะแก
บุคลากร และมีความสําคัญตอองคการ เชน เพิ่มความสามารถในการผลิต เพิ่มกําลังใจในการทํางาน
ลดการควบคุมดูแลงานและบุคลากร ลดอุบัติเหตุหรือปญหา และเพิ่มเสถียรภาพในองคการ” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การฝกอบรม เปนกระบวนการหนึ่งของการพัฒนา
บุคคล โดยมีวัตถุประสงคหลักเพื่อใหผูเขารับการอบรมไดรับความรู ประสบการณ เพิ่มพูนทักษะ
ตาง ๆ และสามารถพัฒนาสมรรถภาพในการทํางานใหดียิ่งข้ึน 
 กระบวนการในการฝกอบรม 
 ประเวศน  มหารัตนสกุล๑๒๐ ไดเสนอกระบวนการในการฝกอบรมไวดังนี้  
 ๑. การประเมินความตองการในการฝกอบรม (Assessment Phase) คือ เปนการศึกษา
จากวัตถุประสงค นโยบาย และภารกิจของโรงเรียน ซ่ึงมี ๓ วิธีคือ 
  ๑) การวิเคราะหองคการ (Organization Analysis) วิเคราะหความรู ความเขาใจ
คุณสมบัติท่ีแทจริงของบุคลากรในองคการวามีอยูในระดับใด 
  ๒) การวิเคราะหการทํางาน (Operational Analysis) เนื้อหาและหลักสูตรอบรม 
  ๓) การวิเคราะหตัวบุคคล (Individual Analysis) ความรู ความสามารถและ
ประสบการณท่ีตรงกับงาน 
 ๒. การฝกอบรมและการพัฒนา (Training & Development Phase) คือ หลักสูตรและ
วิธีการสอนท่ีไดกําหนดและคัดเลือกมานั้นวามีความตองการและจําเปนในการฝกอบรมหรือไม 
 ๓. การประเมินผล (Evaluation Phase) ตองใชเวลาพอสมควร (๑ - ๑๒ เดือน หรือ
มากกวา) เปนการประเมินความสําเร็จท่ีแทจริง (Output Evaluation) 
 เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง๑๒๑ ไดกลาวสนับสนุนวา กระบวนการในการฝกอบรม มี ๓ 
ประการ คือ “การประเมินความตองการ (Need Assessment) การพัฒนาและการดําเนินการฝกอบรม 
(Development and Conduct of Training) และการประเมินผล (Evaluation)” 

                                                 

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

๑๒๐
 ประเวศน  มหารัตนสกุล, การบริหารทรัพยากรมนุษยแนวทางใหม, (กรุงเทพมหานคร : ส.ว.ท., 

๒๕๔๓), หนา ๖๕. 
๑๒๑

 เกรียงศักด์ิ  เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษย, อางแลว, หนา ๑๙๑. 



 ๖๑ 

 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา กระบวนการในการฝกอบรมมี ๓ ข้ันตอน คือ ข้ันการ
ประเมินความตองการ คือ ความตองการของบุคลากรและความจําเปนขององคการ ข้ันดําเนินการ
ฝกอบรม และข้ันการประเมินผลความสําเร็จท่ีแทจริง  
 ประโยชนของการฝกอบรม 
 อาภัสสรี  ไชยคุนา๑๒๒ ไดเสนอประโยชนของการฝกอบรมไวดังนี ้
 ๑. ชวยสรางขวัญกําลังใจ เจตคติท่ีมีและความสนใจในการปฏิบัติงานมากข้ึน 
 ๒.ชวยพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรใหถูกตอง 
 ๓. ชวยจดัระบบและมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
 ๔. ชวยพัฒนาฝมือและทักษะในการปฏิบัติงาน 
 ๕. ชวยลดความส้ินเปลืองท่ีเกิดจากการปฏิบัติงาน 
 ๖. ชวยแบงเบาภาระการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาใหนอยลง 
 ๗. ชวยพฒันาการบริหาร การควบคุมงาน การติดตอส่ือสารและการสานงานท่ีด ี
 ๘. ชวยฝกฝนบุคลากรสําหรับการขยายองคการหรือต้ังหนวยงานใหมในอนาคต 
 ๙. ชวยแกไขและลดปญหาท่ีเกิดข้ึน เชน การไมรูหรือขาดทักษะ 
 ๑๐. เพื่อใหบุคลากรมีชีวิตชีวามากข้ึน 
 ณัฏฐพันธ  เขจรนันท๑๒๓ ไดเสนอประโยชนที่ไดรับจากการจัดโครงการฝกอบรม 
ไวดังนี้  
 ๑. ชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน นอกจากจะชวยเพิ่มพูนความรู ความสามารถ
และทักษะแลว ยังชวยกระตุนบุคลากร ใหมีความสนใจ มีขวัญกําลังใจในการทํางาน มีจิตใจรักงาน 
มีความผูกพันกับองคการ และยังมีสวนชวยในการแกไขขอบกพรอง มีการปรับปรุงพัฒนาคุณภาพ
งานอยูเสมอ 
 ๒. ชวยสงเสริมใหเกิดการประหยัด ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงข้ึน มีขอผิด 
พลาดนอย ประหยัดคาใชจาย ลดการปฏิบัติงาน สามารถทํางานไดตามท่ีตองการในระยะเวลาท่ีต้ังไว 
 ๓. ชวยลดระยะเวลาในการเรียนรูงาน เม่ือมีความรูในวิธีการปฏิบัติงานแลว ก็สามารถ
ลงมือปฏิบัติงานจริงไดภายในระยะเวลาที่เหมาะสม ไมตองเสียเวลาเรียนรูงานขณะทํางานมากนัก 

                                                 

๑๒๒ อาภัสสรี  ไชยคุนา, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๑๓๒ - ๑๓๓. 
๑๒๓ ณัฏฐพันธ  เขจรนันท, การจัดการทรัพยากรบุคคล, อางแลว, หนา ๑๓๑ - ๑๓๒. 



 ๖๒ 

 ๔. ชวยลดภาระหนาท่ีของหัวหนางาน ไมตองเสียเวลาในการช้ีแจงสอนงาน และไป
ควบคุมหรือแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนจากการทํางานพลาดของบุคลากร ทําใหหัวหนางานสามารถใช
เวลาในการจัดการกับงานอ่ืน ๆ ใหสําเร็จลุลวงไปได 
 ๕. ชวยกระตุนบุคลากรใหปฏิบัติงานเพ่ือความกาวหนาของคน มีการพิจารณาแตงต้ัง
เลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงบุคลากรที่ผานการฝกอบรมใหขึ้นสูตําแหนงงานในระดับที่สูงขึ้น ดวย
เหตุผลท่ีวา ไดรับการฝกอบรมความรูความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานมาแลว 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวาประโยชนท่ีไดรับจากการจัดฝกอบรม คือเพื่อเปนการ
เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานเกิดการประหยัด ลดปญหาและระยะเวลาการเรียนรูงาน ชวยลด
ภาระหนาที่ของหัวหนางาน และเปนการเพิ่มความรูความสามารถใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
รวมถึงเปนวิธีการกระตุนใหบุคลากรไดปฏิบัติงานเพื่อความกาวหนาทั้งสวนองคการ และสวน
บุคลากรเองดวย 
 ๒. การสัมมนา (Seminar) 
 ความหมายและความสําคัญของการสัมมนา 
 กิติมา  ปรีดีดิลก๑๒๔ ไดใหความหมายของการสัมมนาวา “มีลักษณะเหมือนกับการ
ประชุม กลาวคือ เปนการประชุมรวมกันเพื่อศึกษาคนควาเร่ืองราวตาง ๆ ซ่ึงอาจจะแบงกลุมศึกษา
เร่ืองท่ีกําหนดไว แลวนําผลการศึกษาเสนอตอที่ประชุมใหญ เพื่อหาขอสรุปมาพิจารณาปรับปรุง
การปฏิบัติงาน การประชุมและสัมมนา จึงเปนการพัฒนาบุคลากรอยางหนึ่งที่ทําใหผูเขารวม
ประชุมสัมมนาไดรับความรูและประสบการณท่ีแปลกใหม” 
 ประทวน  สมบูรณ๑๒๕ กลาววา “การสัมมนา หรือการสัมมนาทางวิชาการ เปนการ
ประชุมรวมกันเพื่อศึกษาคนควาเกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่กําหนดไว โดยผูเขารวมประชุมไดมี
โอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณ ความรูในปญหาตาง ๆ มากกวามุงศึกษาใน
ดานทฤษฏีหรือหลักการ มีการแบงกลุมศึกษาเรื่องที่กําหนดไว จะมีวิทยากรมาใหความรูพื้นฐาน
ท่ีไดศึกษาคนความอยางดี ดังนั้นการสัมมนาจึงเปนประโยชนตอการพัฒนาบุคลากรดียิ่งวิธีหนึ่ง” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การสัมมนา การสัมมนาทางวิชาการ การประชุมสัมมนา
วิชาการ หรือการประชุมสัมมนาวิชาการเชิงปฏิบัติการเหลานี้ ก็ลวนเปนความหมายเดียวกับคําวา 

                                                 

๑๒๔ กิติมา  ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศเบื้องตน, อางแลว, หนา ๑๒๘. 
๑๒๕ ประทวน  สมบูรณ, “การบริหารบุคลากรในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดกรมสามัญ

ศึกษาจังหวัดขอนแกน”, วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยขอนแกน), ๒๕๔๐, 
หนา ๕๕. 



 ๖๓ 

สัมมนา เชนเดียวกัน แตกตางก็เพียงวิธีการปฏิบัติในกิจการรมเทานั้น กลาวคือ เปนการเขารวม
ประชุมแบงกลุม คนควาสรุปปญหา แลกเปล่ียนความคิดเห็น ความรู ประสบการณ และปญหาท่ี
สอดคลองกับหัวขอหลักในการสัมมนา มีวิทยากรดําเนินราการ มีจุดประสงคเพื่อใหไดความรูและ
แนวคิดใหมนั่นเอง 
 ๓. การศึกษาดงูาน (Field Study) 
 ถึงแมวาในหนวยงานจะไดบรรจุบุคคลท่ีมีความรูความสามารถเขาทํางานแลวก็ตามแต
นั่นก็ไมไดหมายความวา องคการจะมีคุณสมบัติที่เพียบพรอมทางดานบุคลากรเสมอไปเพราะวา
วิทยาการตาง ๆ เจริญกาวหนาไปอยางรวดเร็ว ตลอดจนเทคนิคในการทํางานก็เปล่ียนอยูเสมอ คนท่ี
มีความรู ความสามารถเหมาะสมกับหนาท่ีในสมัยหนึ่งก็อาจกลายเปนคนหยอนความสามารถในอีก
สมัยหนึ่งก็ได วิธีการแกปญหาก็คือ การสงบุคลากรไปศึกษาดูงานและสังเกตการณทํางานใน
หนวยงานอ่ืนซ่ึงมีการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพเปนตัวอยางท่ีประสบผลสําเร็จ และเปนสายงาน
ลักษณะเดียวกันท้ังในและตางประเทศ เพื่อนํามาแกไขปรับปรุง หรือประยุกตเขากับองคการของ
ตน ซ่ึงเปนวิธีท่ีทุกองคการในปจจุบันเร่ิมหันมาสนใจและนําไปปฏิบัติกันมากข้ึน 
 ความหมายและความสําคัญของการศึกษาดูงาน 
 นักการศึกษา ไดเนอความหมายของการศกึษาดูงานพรอมระบุถึงความสําคัญไวดังนี้  
 กษมา วรวรรณ ณ อยุธยา๑๒๖ ไดกลาววา “การศึกษาดูงานมีความสําคัญยิ่งในการพัฒนา
วิสัยทัศนของบุคลากร เปนการเปดโอกาสใหแลกเปล่ียนเรียนรูจากกันและกัน” 
 สมพงษ  เกษมสิน๑๒๗ ไดกลาววา “การพาบุคลากรในหนวยงานไปดูกิจกรรมหรือการ
ปฏิบัติงานของหนวยงานอื่น ในสาขาวิชาที่หนวยงานนั้น ๆ ตองการหรือไปดูการแสดงการจัด
นิทรรศการหรือกิจกรรมท่ีมีประโยชนตอการดําเนินงานในหนวยงาน เหลานี้จะชวยใหบุคลากรเกิด
ความรู ความคิด และเห็นแนวทางในการปฏิบัติในวงกวาง ทําใหเกิดทัศนคติใหมในการปฏิบัติงาน
มากกวาการแนะนําโดยคนอ่ืน ๆ เพราะไดเห็นหรือไดปฏิบัติดวยตนเอง” 

                                                 

๑๒๖ กษมา วรวรรณ ณ อยุธยา, “บทเรียนจากเสมา ๔๕”, มติชน. ฉบับวันที่ ๒๔, (ส.ค. ๒๕๔๕) : 
๑๕. 

๑๒๗ สมพงษ  เกษมสิน, การบริบุคคลแผนใหม, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๓๑), 
หนา ๑๘๙. 



 ๖๔ 

 สมศักดิ์  กระตายทอง๑๒๘ ไดแสดงทัศนะไววา “การศึกษาดูงานและสังเกตวิธีทํางาน
เปนกิจกรรมพัฒนาบุคลากรเพื่อใหไดรับประสบการณ และเทคนิคใหม ๆ พรอมข้ึน และนําส่ิงนั้น
มาใชใหเกิดประโยชนกับการปฏิบัติงานในหนาท่ีของตนในองคการน้ัน ๆ พรอมท้ังปรับแกไขการ
ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การศึกษาดูงาน เปนการเปดการโอกาสใหบุคลากรใน
องคการไดแลกเปล่ียนความรู ไดเรียนรูประสบการณหรือความรูใหม ๆ นอกสถานท่ีหรือสถาบัน
อ่ืน ๆ โดยมีจุดประสงคเพื่อการพัฒนาศักยภาพ วิสัยทัศนและเพ่ิมแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน
แกบุคลากร พรอมท้ังปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงานในหนาท่ีปจจุบันใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 ๔. การศึกษาตอ (Upgrading) 
 ความหมายและความสําคัญของการศึกษาตอ 
 นักวิชาการไดเสนอความหมายของการศึกษาตอพรอมท้ังระบุถึงความสําคัญไวดังนี ้
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ๑๒๙ ไดใหความหมายวา “การศึกษา หมายถึง 
กระบวนการเรียนรูเพื่อความเจริญงอกงามของบุคคล และสังคมโดยการถายทอดความรู การ
ฝกอบรมการสืบสานทางวัฒนธรรมการสรางสรรคจรรโลงความกวาหนาทางวิชาการ การสรางองค
ความรูอันเกิดจากการจัดสภาพแวดลอม สังคม การเรียนรู และปจจัยเกื้อหนุนใหบุคคลเรียนรูอยาง
ตอเนื่องตลอดชีวิติ” 
 อุดร  ชื่นกล่ินธูป๑๓๐ ไดใหความหมายวา “การศึกษาเปนการเพ่ิมพูนความรูดวยการเรียน 
หรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาหรือสถาบันวิชาชีพ เพื่อใหไดมาซ่ึงปริญญาหรือ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพตามกฎ ก.พ. วาดวยการนั้น และรวมถึงการฝกฝนดานภาษา การฝกอบรม
หรือการศึกษาดูงานท่ีเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาตามหลักสูตร” 
 ภิญโญ  สาธร๑๓๑ ไดกลาววา “การศึกษาตอเปนวิธีการหนึ่งในการท่ีจะพัฒนาบุคลากร
ในหนวยงานใหมีความรูดีข้ึนหรือไดรับความรูใหม หนวยงานจึงตองสงเสริมบุคลากรไปศึกษาตอ
หรือศึกษาเพิ่มเติมในสถานศึกษาระดับสูงเพราะบุคลากรทุกประเภทที่อยูในหนวยงานหรือสถาบัน 
                                                 

๑๒๘ สมศักดิ์  กระตายทอง, “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดกําแพงเพชร”, วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาราชภัฎ
กําแพงเพชร), ๒๕๔๔, หนา ๓๖. 

๑๒๙ พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ, มาตรา ๔, หนา ๖. 
๑๓๐ อุดร  ช่ืนกล่ินธูป, การบริหารบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพวิทยากร, ๒๕๓๓), หนา ๗๕๘. 
๑๓๑ ภิญโญ  สาธร, รวบรวมคําบรรยายเร่ืองนโยบายทางการศึกษาของรัฐบาล, (กรุงเทพมหานคร : 

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



 ๖๕ 

แมจะมีความรู ความสามารถดีเพียงใดก็ตาม ถาเวลาผานไปนาน ๆ บรรดาความรูความสามารถ 
ความชํานาญการในเร่ืองตาง ๆ ก็ยอมจะออนลงไป เพราะวิธีการปฏิบัติงานและเคร่ืองมือ ตลอดจน
เทคโนโลยี กระแสโลกาภิวัตนไดเปล่ียนแปลงและกาวหนาไปอยางรวดเร็ว” 
 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา การศึกษาตอเปนกิจกรรมที่สงเสริมใหบุคลากรใน
องคการไดมีโอกาสไปศึกษาตอเพื่อเพิ่มพูนวิทยฐานะดวยการเรียนดวยการเรียนตามหลักสูตรใน
สถานศึกษาท้ังภาครัฐและเอกชนท่ีมีการจัดต้ังข้ึน เพื่อใหไดมาซ่ึงปริญญาหรือประกาศนียบัตร หรือ
เพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถเฉพาะทาง ชวยใหเปนผูมีความเชี่ยวชาญในการทํางาน ทําใหมี
ความม่ันใจในตัวเองเขาใจจุดมุงหมายในการทํางานดีข้ึน มีโอกาสท่ีจะไดเล่ือนวิทยฐานะหรือข้ันก็
มีมากข้ึน 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับ “การพัฒนาบุคลากร” สรุปไดวา คือ การสงเสริมปรับปรุงศักยภาพ
ใหผูปฏิบัติงานมีความรู ความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ โดยมีกระบวนการที่เปนระบบ 
ระเบียบแบบแผน และมีการติดตามประเมินผลอยางตอเนื่อง มีวัตถุประสงคหลักคือ 

๑) เพื่อพัฒนาองคการใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน เกิดความเขาใจอันดีระหวาง
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน 

๒) เพื่อพัฒนาศักยภาพเพิ่มพูนความรูความสามารถของบุคลากรในการทํางาน และมี
ขวัญกําลังใจในการทํางาน มีวิธีการพัฒนาบุคลากรเชน การฝกอบรม การสัมมนา การศึกษาดูงาน
การศึกษาตอเปนตน 
 ๒.๘.๕ การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Evaluation Appraisal) 
 ในสถาบันหรือองคการตาง ๆ จะมีการประเมินผลงานบุคลากรอยางตอเนื่อง เพื่อ
ติดตาม ควบคุมดูแลตรวจสอบและใหคําแนะนําแกผูรวมงาน การประเมินผลงานอาจจะไมเปน
ทางการก็ไดแตตองมีเปาหมายและมีการวางแผนที่ชัดเจน สอดคลองกับ รีบอร (Rebore)๑๓๒ ที่ได
กลาววาไววา “การประเมินผลงานจะทําใหไดกรอบหรือแนวทางในการวางแผนองคการท่ีชัดเจน
ซ่ึงในการประเมินความตองการนั้น จะตองมีท้ังของผูบริหารและบุคลากรในองคการ โดยพิจารณา
พื้นฐานความแตกตางของส่ิงท่ีมีอยูจริงกับสมรรถภาพของคณะทํางาน” 
 ดังนั้น การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนสําคัญอยางหนึ่งของการบริหารงาน
บุคลากร ซ่ึงมีความมุงหมายสําคัญอยูท่ีตองระดมพลังของบุคลากรในองคใหปฏิบัติหนาท่ีอยางเต็ม
ความสามารถ และดวยความเต็มใจเพื่อบรรลุตามวัตถุประสงค ดังนั้นผลการปฏิบัติงานของทุกคน
ในองคการซ่ึงประกอบกันเปนผลงานขององคการนั้น จึงจําเปนตองมีการตรวจสอบและประเมินผล

                                                 

๑๓๒ Rebore.R.W., Personnel Administration, 4 ed, (Boston : Allyn and Bacon, 1995), p.165. 



 ๖๖ 

วางานเหลานั้นสําเร็จลุลวงไปดวยดี มีคุณคาถูกตองตามมาตรฐานท่ีกําหนดไวเพียงใด ซ่ึงผูวิจัยจะ
ไดนําเสนอรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 ความหมายของการประเมินผลการปฏบัิตงิาน 
 นักการศึกษาหลายทานไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานไวดังนี ้
 จําเนียร  จวงตระกูล๑๓๓ กลาววา “การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือประเมินวาทํางาน
ไดผลเทาท่ีควรหรือไม ดอยกวาหรือดีกวา คุมคากับเงินเดือนและตําแหนงหรือไม 
 ธนชัย  ยมจินดา๑๓๔ กลาววา “การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนการประเมินคุณภาพ
ของบุคคลผูปฏิบัติงานอยางเปนระบบ ในแงผลการปฏิบัติงานและในแงโอกาสที่จะไดรับการพัฒนา
เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานท่ีทําอยูในปจจุบันไดดีข้ึนและในระดับสูงข้ึนตอไป” 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และสมชาย  หิรัญกิตติ๑๓๕ กลาววา “การประเมินผลการปฏิบัติงาน
เปนกระบวนการ และกิจกรรมขององคการเกี่ยวกับการประเมินผลการทํางาน ประกอบดวยนโยบาย
องคการ กระบวนการ ทรัพยากรที่ใชสนับสนุนกิจกรรม การประเมินผลการทํางาน” 
 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงานหมายถึง กระบวนการ
ตรวจสอบติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคคลอยางเปนระบบ ในดานผลการปฏิบัติงาน และผลการ
พัฒนาการปฏิบัติงาน เพื่อใหถูกตองตามมาตรฐานท่ีองคการหรือหนวยงานอ่ืนทางสังคมกําหนด 
และเปนวิธีการกระตุนใหบุคลากรไดมีโอกาสพัฒนาทุกดานในการปฏิบัติงานของตนเองดวย 
 กระบวนการในการประเมินผลการปฏบัิตงิาน 
 นักการศึกษาไดกลาวถึงกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานไว ดังนี ้
 กรรณิการ  นิยมศิลป และ ไพบูลย  สุวรรณโพธ์ิศรี๑๓๖ ไดกลาวถึงกระบวนการในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานไววา “มีการกําหนดมาตรฐานผลงานไวลวงหนา มีความยุติธรรมในการ
ประเมิน ไมลําเอียง ไมมีอคติ จะตองกระทําอยางตอเนื่องและกระทําเปนการทั่วไป ผลของการ

                                                 

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

๑๓๔
 ธนชัย  ยมจินดา, การประเมินผลการปฏิบัติงาน เอกสารการสอนชุดวิชาการบริหารงานบุคคล

หนวยท่ี ๖, พิมพครั้งที่ ๑๙, (นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๘), หนา ๒๑๔. 
๑๓๕ ศิริวรรณ  เสรีรัตน และสมชาย  หิรัญกิตติ, ศัพทการบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : 

บริษัท วิสิทธิพัฒนา จํากัด, ๒๕๔๐), หนา ๑๓๓. 
๑๓๖ กรรณิการ  นิยมศิลป และไพบูลย  สุวรรณโพธิ์ศรี, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๕, 

(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพชวนพิมพ, ๒๕๓๑), หนา ๘๗. 



 ๖๗ 

ประเมินควรแจงใหผูถูกประเมินทราบ การประเมินไมควรใชเปนเคร่ืองมือในการจับผิด หรือนําผล
ไปใชในการลงโทษ และในการวางแผน ควรกําหนดวิธีการประเมินผลงานไวเปนข้ัน ๆ” 
 กิติมา  ปรีดีดลิก๑๓๗ ไดกลาวถึงกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานไวดังนี ้
 ๑. กําหนดวตัถุประสงคสําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานใหชัดเจน 

 ๒. กําหนดแบบฟอรมสําหรับประเมินใหเหมาะสมกับลักษณะงานและส่ิงท่ีจะประเมิน 
 ๓. กําหนดตัวผูประเมินและฝกอบรมใหมีความรูความเขาใจอยางแจมชัด 

 ๔. กําหนดหลักเกณฑและวธีิการประเมินตามลักษณะของงานท่ีจะประเมิน 
 ๕. วิเคราะหผลและการนําผลการประเมินไปปรับปรุงใชจริงตามวัตถุประสงค 

 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานมี ๕ 
ข้ันตอน คือข้ันการวางแผน ข้ันเตรียมขอมูล ข้ันดําเนินการ ข้ันการสรางบรรยากาศท่ีดีและข้ันการ
ติดตามประเมินผล ซ่ึงกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานจะสมบูรณท่ีสุดไดนั้น จะตอง
ต้ังอยูบนพื้นฐานของความยุตธรรม และกระทําอยางตอเนื่อง แลวนําผลของการประเมินไปใชให
เกิดประโยชนตอองคการเพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดอยางแทจริง 
 ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

 สมิต  สัชฌุกร๑๓๘ ไดกลาวถึงประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานไวดังนี ้
 ๑. ทําใหการพิจารณาความดีความชอบหรือการปูนบําเหน็จแกผูปฏิบัติงานดําเนินไป
ดวยความยุติธรรม มีเหตุผล มีระบบแบบแผนอยางถวนหนา เพื่อปองกันการเลนพรรคเลนพวก 
 ๒. ทําใหการพิจารณาการเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง การสับเปล่ียนโยกยาย การลดข้ันลด
ตําแหนงและการเลิกจางเปนไปอยางยุติธรรมเม่ือผูบังคับบัญชาทราบถึงสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 
อาจมีการปรับตําแหนงเพื่อใหเหมาะสม สวนบุคลากรท่ีหยอนสมรรถภาพหรือไมต้ังใจปฏิบัติงาน
จะไดรับการพิจารณาใหออกจากงาน ซ่ึงเทากับเปนการลดคาใชจายอันไมจําเปนขององคการออกไป 
ท้ังกอใหเกิดความเปนธรรมในระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน 
 ๓. ใชเปนเครื่องมือควบคุมการทํางานใหเปนไปตามวัตถุประสงค หรือมาตรฐานการ
ทํางานท่ีกําหนดไว รวมท้ังเปนเคร่ืองมือตรวจสอบประสิทธิภาพในการบริหารองคการอีกดวย  
 ๔. ใชกําหนดโครงการฝกอบรมและพัฒนาผูปฏิบัติงานท่ีอยูในองคการใหถูกตองตาม
ความจําเปนและตามความตองการในแตละประเภทงาน หนาท่ี และสาขาวิชาชีพ 

                                                 

๑๓๗
 กิติมา  ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศเบื้องตน, อางแลว, หนา ๑๑๗. 

๑๓๘
 สมิต  สัชฌุกร, การบริหาร ทักษะและการปฏิบัติ, พิมพครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ

สุขภาพใจ, ๒๕๓๘), หนา ๒๕๕. 



 ๖๘ 

 ๕. ทําใหบุคลากรทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองวาบรรลุตามเกณฑท่ีกําหนดไว
หรือไมรวมท้ังรูวาตนเองมีจุดเดนอยางไร และมีจุดออนอยางไรบางเพื่อจะไดปรับปรุงแกไข 
 ๖. เปนเคร่ืองจูงใจใหบุคลากรในองคการไดปฏิบัติหนาท่ีดวยความเต็มใจเต็มกําลัง
ความสามารถ ไมตองกังวลกับการหาวิธีประจบผูบัญชาเชื่อวาตนจะไดรับความยุติธรรม 
 ๗. สงเสริมความเขาใจและสัมพันธภาพท่ีดรีะหวางผูบังคับบัญชากับผูไดบังคับบัญชา 
 ๘. ประโยชนในดานอื่น ๆ เชน การแนะนํา การกําหนดอัตรากําลัง การสรรหา การ
คัดเลือก การสงมอบงานเม่ือสับเปล่ียนผูบังคับบัญชา การพัฒนาระบบงาน 
 และในขณะเดียวกัน สมิต สัชฌุกร๑๓๙ ยังไดใหขอสนับสนุนเพิ่มเติมที่สอดคลอง
กับประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานไววาจะใหผลท้ัง ๓ ดาน  ดังนี้ 
 ๑. ใหผลตอผูใตบังคับบัญชา ทําใหไดรูวาผลการปฏิบัติงานของตนเปนอยางไร มี
จุดบกพรองหรือไม หนวยงานก็จะไดใหความชวยเหลือในการฝกอบรมพัฒนาในรูปแบบตาง ๆ จน
ปฏิบัติงานไดผลเปนท่ีนาพอใจ ผูซ่ึงมีผลงานอยูในเกณฑดีอยูแลวกจ็ะไดปรับปรุงใหมีคาสูงข้ึน 
 ๒. ใหผลตอผูบังคับบัญชา หนาท่ีสําคัญของผูบัญชาคือ การรับผิดชอบงานท้ังหมดใน
หนวยงานของตน ผลงานท้ังหมดของหนวยงานยอมมาจากผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา
แตละคน ซึ่งผลการปฏิบัติงานในสวนรวมจะดีหรือไม ยอมเปนหนาที่ของผูบังคับบัญชาในการ
จัดการใหผูใตบังคับบัญชา ของตนปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของผูไดบังคับบัญชาควรหาวิธีสงเสริมรักษาและปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหได
มาตรฐานอยูเสมอ แลวนําผลที่ไดไปปรับปรุงใชในการบริหารบุคลากรตอไป 
 ๓. ใหผลตอองคการ เพราะความสําเร็จขององคการมาจากผลการปฏิบัติงานของทุกคน
ดงนั้นผลการปฏิบัติงานเปนเคร่ืองวัดวาแตละคนปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายจากองคการอยูใน
ระดับใด มีจุดบกพรองหรือจุดเดนอะไรบาง เพื่อองคการจะไดหาแนวทางปรับปรุงหรือจัดให
เหมาะสมกับความสามารถ ท้ังทําใหไดรูความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 เสนาะ  ติเยาว๑๔๐ ไดกลาวถึงการนําผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช ๒ ประการคือ 

๑. การนําไปใชตามวัตถุประสงคท่ีกําหนด เพื่อกําหนดคําตอบแทน เพื่อเปล่ียนแปลง
ตําแหนง เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน และเพื่อเลิกจาง 

 

                                                 

๑๓๙
 เรื่องเดียวกัน, หนา ๒๕๒. 

๑๔๐
 เสนาะ  ติเยาว, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๑๐, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร, ๒๕๓๗), หนา ๑๗๗. 



 ๖๙ 

 ๒. การแจงผลการประเมินการปฏิบัติงาน เปนการบอกใหผูปฏิบัติงานรูวาตนเองทํางาน
เปนอยางไร บุคลากรรูวาผูบังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานอยูในระดับใดเม่ือเปรียบเทียบกับ
มาตรฐานที่วางไว สวนผูบังคับบัญชาก็รูเจตคติของผูไดบังคับบัญชาวามีความพอใจในผลการ
ประเมินอยางไร ซ่ึงเปนการต้ังเปาหมายรวมกันในการทํางาน และความรับผิดชอบในอนาคต 
 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน จะสงผล
ทั้งผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและองคการโดยตรงเชน ทําใหทราบผลการปฏิบัติงานความ 
กาวหนา หรือการพัฒนาการของการปฏิบัติงาน ปญหาในการปฏิบัติงาน ชวยตัดสินใจในการทํางาน 
และกระตุนการพัฒนาท่ีดียิ่งข้ึนตอไป 
 ๒.๘.๖ การใหบุคลากรพนจากงาน (Personnel Dismissal) 
 การใหบุคลากรพนจากงาน เปนกระบวนการพิจารณาใหบุคคลในหนวยงานพนจาก
หนาท่ีราชการหรือหมดสิทธ์ิท่ีจะไดรับเงินเดือน ไมวาจะเปนการพนจากงานดวยประการใดก็ตาม
การพนจากงานดวยความสมัครใจเชน การลาออก หรือการพนจากงานดวยความไมสมัครใจ เชน 
การถูกไลออก การถูกปลดออก การเกษียณอายุราชการ เปนตน ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 ความหมายของการใหบุคลาการพนจากงาน 
 เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง๑๔๑ ไดกลาววา “การพนจากงานเปนการตัดสินใจสวนบุคคลและ
องคการ เกิดข้ึนอันเนื่องจากทางวินัย สภาพทางเศรษฐกิจ หรือเหตุผลสวนตัวของบุคลากรเอง” 
 อุทัย  ธรรมเตโช๑๔๒ ไดใหความหมายวา “การใหบุคลากรพนจากงานหมายถึง การให
บุคลากรพนจากหนาท่ีและขาดการไดรับเงินเดือนจากหนวยหรือองคการตอไป” 
 โสรัจ  แสนศิริ และคณะ๑๔๓ กลาววา “การพนจากงานหมายถึง การออกจากราชการไป
ดวยความสมัครใจ หรือไมสมัครใจ ดวยท้ังเหตุผลขององคการและเหตุผลสวนบุคคลเอง” 
 อํานวย  แสงสวาง๑๔๔ กลาวไววา “การใหพนจากงาน (Severance) คือ การที่บุคลากรท่ี
ทํางานประจําอยูในตําแหนงหนาท่ีตาง ๆ ขององคการ จะตองพนจากตําแหนงหนาท่ีประจําหรือให
พนจากงานนั้น ๆ ดวยการไดรับคําส่ังจากองคการ” 

                                                 

๑๔๑ เกรียงศักด์ิ  เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษย, อางแลว, หนา ๑๗๖. 
๑๔๒ อุทัย  ธรรมเตโช, หลักการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : เจาพระยาการพิมพ, ๒๕๓๑), 

หนา ๒๑๙. 
๑๔๓ โสรัจ  แสนศิริ และคณะ, บุคลากร ๓, (กรุงเทพมหานคร : คุณพิณอักษรกิจ, ๒๕๔๔), หนา ๕๐. 
๑๔๔ อํานวย  แสงสวาง, การจักการทรัพยากรมนุษย, อางแลว, หนา ๒๑๙. 



 ๗๐ 

 สมคิด  บางโม๑๔๕ ไดกลาวถึง การใหบุคลากรพนจากงานวา “เปนการใหบุคคลท่ีทํางาน
ไมไดผลหรือขาดประสิทธิภาพ ขาดการขวนขวาย ขาดการปรับปรุงตนเองใหพนจากงานเปนส่ิงท่ี
ทํากันอยูท่ัวไปในตางประเทศสําหรับสังคมไทยเปนเร่ืองลําบาก โดยเฉพาะในระบบราชการ ใน
ภาคเอกชนการใหบุคคลพนจากงานทําไดไมยากนัก ดวยเหตุนี้ภาระอันหนักในการจัดการงานบุคคล
จึงอยูท่ีการรับคนเขามาในตอนตนคือ ตองแนใจวาเปนคนดีมีฝมือจริง ๆ” 
 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา การใหบุคลากรพนจากงานเปนกระบวนการสุดทายของ
การบริหารงานบุคคล เปนวิธีการที่ใหบุคคลในหนวยงานตองพนจากหนาที่หรือหมดสิทธิ์ที่จะ
ไดรับเงินเดือน ไมวาการพนจากงานดวยประการใดก็ตาม ดวยความสมัครใจหรือไมสมัครใจ ดวย
ท้ังเหตุผลขององคการและเหตุผลสวนบุคคลเองเชน การลาออก การเกษียณอายุ หรือาการถูกไล
ออกเม่ือพนจากงานแลวก็ไมสามารถทํางานและไดรับเงินเดือนจากหนวยงานหรือองคการตอไป 
 หลักในการพิจารณาใหบุคลากรพนจากงาน 

 สมคิด  บางโม๑๔๖ ไดกลาวถึงหลักในการพิจารณาใหบุคลากรพนจากงาน ๔ ประการ
ดังนี้ 
 ๑. พฤติกรรมท่ีแสดงออกของบุคลากรเชน แยกตัวออกจากกลุม ไมปฏิบัติงานตามท่ี
ไดรับมอบหมายเร่ิมมาสายฯลฯ พฤติกรรมเหลานี้เปนสัญญาณบอกใหรูวาผูบริหารตองรีบแกไข 
 ๒. คาจางหรือผลประโยชนท่ีบุคลากรไดรับ ถาบุคลากรไดรับคาจางตํ่ากวาท่ีอ่ืนหรือ
ตํ่ากวาความรูความสามารถ ไมเพียงพอตอการดํารงชีพ ตลอดจนความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีมี
เหลานี้จะเปนสาเหตุใหบุคลากรแสวงหางานแหงอ่ืนทํา ไมจงรักภักดีตอองคการ 
 ๓. เม่ือบุคลากรคนใดตองพนจากหนาท่ีไปแนนอน ควรหาทางสัมภาษณผูนั้นเพื่อให
บอกถึงขอขัดของหรือความบกพรองขององคการวามีอะไรบางเพื่อจะไดนําไปแกไขปรับปรุง 
 ๔. พิจารณาตําแหนงท่ีวางลงวายังมีความจําเปนหรือไม แลววางแผนปรับปรุงตําแหนง
นั้นใหเหมาะสมกอนรับคนใหมเขาทํางาน หากไมมีความจําเปนก็ควรยกเลิกตําแหนงนั้นไป การให
บุคลากรพนจากงาน ควรเปนไปตามเง่ือนไขขอบังคับในการจางงานขององคการที่กําหนด 
 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา หลักในการพิจารณาใหบุคลากรพนจากงานคือ ให
พิจารณาถึงพฤติกรรมการแสดงออก คาจางหรือผลประโยชนท่ีบุคลาการไดรับ เหตุผลของบุคคลท่ี
พนจากงาน และความจําเปนของตําแหนงงาน 
 

                                                 

๑๔๕ สมคิด  บางโม. หลักการจัดการ, อางแลว, หนา๑๔๑ 
๑๔๖

 เรื่องเดียวกัน, หนา ๑๔๒. 



 ๗๑ 

 ความมุงหมายของการใหบุคลากรพนจากงาน 
 สมคิด  บางโม๑๔๗ ไดกลาวถึงความมุงหมายใหบุคคลพนจากงานไว ๕ ประการ ดังนี้  

๑. เพื่อขจัดหรือปรับปรุงคนท่ีไมมีประสิทธิภาพหรือเฉ่ือยชาใหออกไป 
๒. เพื่อจะไดเกิดการเปล่ียนแปลงโดยนําคนรุนใหมท่ีมีประสิทธิภาพเขามาแทนท่ี 
๓. เพื่อสงเสริมความกาวหนาตามความสามารถของแตละบุคคลแทนคนท่ีออกไป 
๔. เพื่อจดัใหบุคลากรทํางานไดตรงกับความสามารถ 
๕. เพื่อเสริมสรางความม่ันคงใหแกหนวยงานและสงเสริมความสุขของบุคลากร 

 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา ความมุงหมายของการใหบุคคลพนจากงานคือ เพื่อ
เปล่ียนบุคลากรท่ีขาดประสิทธิภาพแลวนําบุคลากรใหมท่ีมีคุณสมบัติตามเกณฑ กําหนดแทน จะได
ทํางานตรงกับความสามารถ ความชอบ หรือความตองการของตนเอง เพื่อสรางความมั่นคงแก
องคการและเพื่อเปนไปตามมนุษยธรรม กฎหมาย และระบบประชาธิปไตยท่ีพึงปฏิบัติ 
 สมคิด  บางโม๑๔๘ กลาววา “สาเหตุท่ีทําบุคลากรพนจากงาน คือออกโดยความสมัครใจ
ของบุคคลเองเชน ลาออก ออกเพราะองคการไมมีเงินจาง (Economic Separation) ออกตามวาระเม่ือ
ครบตามท่ีสัญญาจางเชน ๓ ป ๕ ป หรือออกเม่ืออายุครบ ๖๐ ป และออกเพราะมีความผิด (Discharge 
Separation) เชน ทําผิดวินัย ขาดความสามารถ” 
 โสรัจ  แสนศิริ และคณะ๑๔๙ ไดกลาวถึงสาเหตุท่ีทําใหบุคลากรพนจากงานไวคือ “การ
ลาออกดวยตนเอง ออกเพราะทําผิด ออกเพราะเปนนโยบายลดจํานวนบุคลากร ออกเพราะเกษียณอายุ 
ออกเพราะเหตุจําเปน และออกเพราะหยอนสมรรถภาพ” 
 ชลิดา  ศรมณี และพูลศรี  สงวนชีพ๑๕๐ ไดกลาวถึงเหตุของการใหบุคคลพนจากงาน ดังนี้ 
 ๑. การลาออก โดยปกติแลวขาราชการทุกคนมีอิสระที่จะลาออกจากราชการไดตาม
ความสมัครใจไมวาจะเปนเวลาใดหรือดวยเหตุผลใด หากแตมีขอยกเวนอยู ๓ กรณีดวยกัน คือ 
  ๑) บุคคลนั้นยังมีพันธะผูกพันอยูกับองคการเชน ไดรับทุนการศึกษาตางประเทศจึง
ตองอยูรับราชชดใชตามระยะเวลาท่ีกําหนด 
  ๒) ขาราชการที่อยูในระหวางสอบสวนคดี และคดียงัไมเสร็จส้ิน 

                                                 

๑๔๗
 เรื่องเดียวกัน. 

๑๔๘ เรื่องเดียวกัน.หนา ๒๔๔. 
๑๔๙ โสรัจ  แสนศิริ และคณะ, บุคลากร ๓, อางแลว, หนา ๕๐. 
๑๕๐

 ชลิดา  ศรมณี และพูนศรี  สงวนชีพ, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๒๖๔-๒๖๕. 



 ๗๒ 

  ๓) ขาราชการท่ีกําลังปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายอันเปนหนาท่ีการงานท่ีสําคัญ
และอาจเกิดผลเสียหายตอหนวยงานได หากมีการลาออกไปขณะท่ียังปฏิบัติหนาท่ีไมเรียบรอยกรณี
ดังกลาว ผูบังคับบัญชามีสิทธ์ิยับยั้งการลาออกไดระยะหนึ่งแตท้ังนี้ตองไมเกิน ๓ เดือน 
 ๒. การลดจํานวนเจาหนาท่ีหรือลดงาน จํานวนขาราชการอาจลดลงได เนื่องจากงาน
ตามโครงการหรือแผนงานเสร็จสมบูรณ การตัดจายเพื่อความเหมาะสม การจัดหนวยงานใหม การ
จัดวิธีการปฏิบัติงานใหม ตลอดจนการนําเคร่ืองจักร และเคร่ืองผอนแรงมาใช หากแตขาราชการที่
ตําแหนงหมดความจําเปนไปดวยเหตุใดเหตุหนึ่งดังกลาวจนถูกใหออกจากงานนั้นไป จะมีสิทธิ
ไดรับการบรรจุในหนวยงานเดิมหรือหนวยงานอ่ืนของทางราชการหากวามีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานอยู การลดจํานวนบุคลากรนั้น ทางหนวยงานมักจะพยายามหางานใหมในหนวยงานท่ี
เกี่ยวของใหทําแทน หรือชวยอํานวยความสะดวก สงเสริมใหสามารถหางานทําใหมไดรวดเร็ว 
 ๓. การออกเพราะมีเหตุเสียหาย เปนการใหบุคลากรในหนวยงานตองออกจากงานไป
เพราะขาดความสามารถ ขาดประสิทธิภาพในการทํางาน หรือพฤติกรรมไมเหมาะสมเปนตน ซ่ึง
การใหออกจากราชการเพราะมีเหตุเสียหายนั่นจะตองอาศัยกฎหมายระบุใหชัดแจงจึงจกระทําได 
 ๔. เกษียณอายุ หรือทุพลภาพ ระบบราชการกําหนดใหบําเหน็จบํานาญแกขาราชการท่ี
ออกจากราชการเพราะเหตุ สูงอายุ หรือทุพลภาพอันเปนสาเหตุหนึ่ง ท่ีทําใหประชาชนเลือกอาชีพ
ราชการ นอกจากน้ียังมีการกําหนดอายุของขาราชการ เพื่อใหออกจากราชการดวยเหตุเกษียณอายุ 
เพื่อใหขาราชการที่สูงอายุหรือผลงานไมมีประสิทธิภาพออกจากงานไป พรอมทั้งเปดโอกาสให
ขาราชการที่ตํ่ากวาไดมีโอกาสเลื่อนขึ้นมาแทน จุดประสงคของระบบการใหออกจากงานเพราะ
เกษียณอายุจึงไมเพียงแตเปนการตอบแทนผูท่ีปฏิบัติราชการมาเปนเวลานานเทานั้น แตยังเปนการ
เพิ่มประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการดวย การออกจากราชการดวยเหตุทุพลภาพ จะตองมี
ใบรับรองแพทยเปนหลักฐานวาเจ็บปวยถึงขั้นไมสามารถปฏิบัติราชการในตําแหนงหนาที่ที่
รับผิดชอบอยูตอไปได สวนการกําหนดอายุเกษียณของขาราชการไทยคือเม่ือครบ ๖๐ ป บริบูรณ 
 ๕. การตายเปนลักษณะของการหมดสภาพความเปนขาราชการไปโดยปริยาย และใน
กรณีท่ีขาราชการตายในระหวางปฏิบัติหนาท่ีราชการ ยอมไดรับการพิจารณาความดีความชอบเปน
กรณีพิเศษดวยบําเหน็จบํานาญหมายถึง ประโยชนเกื้อกูลอยางหนึ่งซึ่งเปนรายไดนอกเหนือจาก
คาจาง หรือเงินเดือนประจําตามปกติ โดยไมตองทํางานเพ่ิมเติม 
 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา สาเหตุท่ีทําใหบุคลากรพนจากงาน มีหลายประการเชน 
การลาออกดวยตนเอง ถูกใหออกเพราะทําผิดวินัย ออกเพราะเปนนโยบายลดจํานวนบุคลากร ออก
เพราะเกษียณอายุ ออกเพราะหยอนสมรรถภาพ ออกเพราะบาดเจ็บ ทุพบภาพ ออกเพราะเสียชีวิต 
และออกเพราะเหตุจําเปนสวนบุคคล 



 ๗๓ 

 จากแนวคิดเกี่ยวกับ “การพิจารณาใหบุคลากรพนจากงาน” สามารถสรุปองคประกอบ
ท่ีสําคัญเกี่ยวกับการพิจารณาใหบุคลากรพนจากงานไดวามี ๕ ประการคือ การลงโทษทางวินัย การ
ปลดออกจากตําแหนง การไลออก การลาออก การเกษียณอายุราชการ ซึ่งผูวิจัยจะไดนําเสนอ
ดังตอไปนี้ 
 ๑. การลงโทษทางวินัย (Discipline) 
 วินัยเปนแบบอยางของคน คนท่ีต้ังตนอยูในวินัยแลวช่ือวาเปนคนดีแนนอน เปรียบดั่ง
ดิน หิน ปูน หรือโลหะ ถานํามาหลอมในแบบเปนพระพุทธรูปแลวก็กลายเปนของดีท่ีทุกคนเคารพ
การบไหว คนเราก็มีแบบ คือ “วินัย” เปนแบบท่ีปนหลอมทําใหคนเปนคนดีนั่นเอง 
 ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน๑๕๑ ไดใหคํานิยามของวินัยไว ดังนี ้

๑. วินยั หมายถึง รูปแบบสําหรับฝกอบรม แกไข หลอหลอมใหถูกตอง สมบูรณ 
๒. วินยั หมายถึง การลงโทษหรือการตําหนิวากลาว 
๓. วินัย หมายถึง การควบคุมใหเกิดผลดี โดยการสนับสนุน สงเสริมใหเกิดการ

เปล่ียนแปลงความประพฤติไปในทางท่ีดีอยางตอเนื่อง 
 สนิท  คงภักดี๑๕๒ ไดใหความหมายวา “วินัย คือ แบบแผนความประพฤติหรือ
ขอกําหนดเชิงพฤติกรรมสําหรับควบคุมเองและใหผูใตบังคับบัญชาประพฤติหรือปฏิบัติตามท้ังนี้
เพื่อใหการปฏิบัติบรรลุเปาหมาอยางมีประสิทธิขัดตอระเบียบขององคการ” 
 สมเดช  สีแสง๑๕๓ ไดใหความหมาวา “วินัย หมายถึง ระเบียบแบบแผนขอปฏิบัติท่ี
กําหนดข้ึนสําหรับใหบุคลากรในองคการเดียวกันยึดถือปฏิบัติรวมกัน โดยอาศัยวิธีการใหรางวัลผูท่ี
มีความประพฤติดี และลงโทษผูท่ีมีความประพฤติขัดตอระเบียบขององคการ” 
 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา วินัย คือ ระเบียบหรือกฎเกณฑท่ีตั้งข้ึนมาเพื่อใหบุคลากร
ทุกคนในองคการไดปฏิบัติตาม โดยมีจุดประสงคเพื่อการอยูรวมกันอยางมีความสุข ไมมีปญหา 
และเมื่อมีผูใดกระทําผิดวินัย จะมีการลงโทษเกิดขึ้น อาจเปนการลงโทษจากเบาไปหาหนักหรือ 
ตามความเหมาะสมของกฎเกณฑท่ีวางไว 

                                                 

๑๕๑
 ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, การจัดการทรัพยากรมนุษย, อางแลว, หนา๒๗๔. 

๑๕๒ สนิท  คงภักดี, “การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา.สังกัดเขตพื้นที่การศึกษา
ชลบุรีเขต ๒”, วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏราชครินทร 
ชลบุรี), ๒๕๔๙, หนา ๓๓. 

๑๕๓ สมเดช  สีแสง, คูมือบริหารโรงเรียนประถมศึกษา, (พิษณุโลก : ริมปงการพิมพ, ๒๕๓๙), หนา
๘๒๘. 



 ๗๔ 

 จะเห็นไดวา วินัย เปนกลวิธีในการควบคุมใหบุคคลท่ีอยูภายใตองคการปฏิบัติตามอาจ
อยูในรูปแบบของคําส่ังบังคับบัญชา เปนลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีแสดงออก เปนส่ิงท่ีมาจากพ้ืนฐาน
ทางจิตใจ ถาตองการใหคนในองคการมีระเบียบวินัยตองปรับพฤติกรรม ตองพัฒนาจิตตองนํา ตอง
กํากับดวยระเบียบวินับ มีท้ังลักษณะท่ีใชวินัยเปนเคร่ืองจูงใจในทางบวก (Positive discipline) เชน 
ใหความคุมครองผลประโยชนของผูปฏิบัติงานใหมีความกาวหนาในหนาที่การงานสรางความ
สามัคคีใหเกิดข้ึนในหมูคณะ และเปนการสงเสริมใหบุคลากรรักษาระเบียบวินัยดวยตนเอง อีก
ลักษณะหนึ่ง คือ การใชวินัยเปนเคร่ืองจูงใจในทางลบ (Negative discipline) เชน การตําหนิติเตียน 
การใหพักงาน การปรับ เปนตน ซ่ึงเปนวิธีการลงโทษท่ีใชบังคับแกผูท่ีฝาฝน หรือนําความเส่ือมเสีย
มาสูองคการ เพื่อควบคุมใหบุคคลประพฤติตนอยูในระเบียบวินัยขององคการนั้น 
 แนวทางในการดําเนินการทางวินยั 
 ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน๑๕๔ ไดกลาววา วินัยจะเปนกรอบครอบคลุมความประพฤติ
ของสมาชิกทุกคนในองคการ ทุกคนตองยอมรับ ซ่ึงมีข้ันตอนดังนี้ 
 ๑. การตักเตือน (Warming) เปนข้ันตอนแรกของการดําเนินการทางวินัยท่ีมีความรุนแรง
นอยที่สุด มักถูกนํามาใชเมื่อองคการเริ่มรับทราบถึงปญหา หรือปญหาไมมีความรุนแรงมีอยู ๓ 
ระดับ คือ การตักเตือนดวยวาจา (Verbal Warming) การตักเตือนดวยวาจาพรอมดวยบันทึกขอมูล 
(Written Verbal Warming) และการตักเตือนเปนลายลักษณอักษร (Written Warming) 
 ๒. การพักงาน (Suspension) ถูกนํามาใชเม่ือการตักเตือนไมไดผลหรือกรทําผิดในข้ัน
ท่ีรุนแรง เพื่อใหบุคลากรไดมีระยะเวลาสํานึก แบะปรับปรุงตัวใหเหมาะสม 
 ๓. การลดข้ัน (Demotion) กรณีไมสามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรได อาจ
นําวิธีการลดข้ันมาใชแทนการไลออก เนื่องจากบุคลากรนั้นยังมีความสําคัญตอองคการ 
 ๔. การตัดเงินเดือน(Pay cut) การตัดเงินเดือนถูกนํามาใชเปนทางเลือกสุดทายแทนการ
ไลออก เนื่องจากการไลบุคลากรออกจะกอใหเกิดผลเสียท้ังทางตรงและทางออมตอองคการ 
 ๕. การไลออก (Dismissal) การไลออกเปนวิธีการทางวินัยข้ันเด็ดขาดท่ีองคการนํามาใช
กับบุคลากรที่เห็นวาไมมีความเหมาะสมที่จะใหรวมงานตอไป เนื่องจากบุคลากรแระทําความผิด
ทางวินัยอยางรุนแรง วิธีการนี้เปนข้ันตอนสุดทายทางวินัยท่ีองคการเลือกมาใช 
 
 
 

                                                 

๑๕๔
 ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน, การจัดการทรัพยากรบุคคล, อางแลว, หนา ๒๘๓. 



 ๗๕ 

 ธงชัย  สันติวงษ๑๕๕ ไดเสนอวิธีการดําเนนิการทางวินยัไวดังนี้ 
 ๑. การใหคําปรึกษาคือ ชี้แจงใหเขาใจวาการปฏิบัติผิดหรือฝาฝนนั้น มีความสําคัญ
อยางไร และสรางความตระหนักถึงความพยายามท่ีจะแกไขหรือปรับปรุงพฤติกรรม 
 ๒. การบันทึกเปนลายลักษณอักษร เม่ือมีการทําผิดซํ้าสองหรือมีความผิดท่ีหนักกวาเดิม 
ผูบังคับบัญชาจะกลาวตักเตือนหรือใหคําแนะนําแตตองบันทึกส่ิงท่ีทําไปไวในประวัติ 
 ๓. การปลดออก ถาการใหคําปรึกษา และกลาวตักเตือนไมเปนผลเนื่องจากมีพฤติกรรม
ท่ีผิดบกพรองอยางจงใจ แตสําหรับกรณีท่ีเบาอาจมีการตัดเงินเดือนในชวงระยะเวลาหนึ่ง 
 ๔. การเลิกจาง ใชสําหรับความผิดหรือการลงโทษท่ีรุนแรงยิ่งข้ึนปรือรุนแรงท่ีสุด เพื่อ
เปนผลดีท่ีจะเปนตัวอยางแกบุคลากรคนอ่ืน 
 ๕. การไลออกเปนการลงโทษหลังจากท่ีไมสามารถดําเนินการดวยวิธีตามปกติ 
 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา แนวทางในการดําเนินการทางวินัย มีหลายวิธีเชนการ
กลาวตักเตือนดวยวาจา ดวยลายลักษณอักษร การพักงาน การลดข้ัน การตัดเงินเดือน และการไล
ออกตามเหตุผล ความเหมาะสม หลักมนุษยธรรม กฎหมาย และระบบประชาธิปไตยท่ีพึงปฏิบัติ 
 วัตถุประสงคในการดําเนินการทางวินยั 
 ณัฏฐพันธ  เขจรนันท๑๕๖ ไดเสนอวัตถุประสงคในการดําเนินการทางวินัย ๒ ประการ 
คือ 
 ๑. เพื่อสงเสริมพฤติกรรม ระบบวินัยจะถูกนํามาใชในการสงเสริมพฤติกรรมท่ีองคการ
ตองการใหสมาชิกแสดงออก โดยการใหรางวัลแกบุคลากรที่ประพฤติตัวเหมาะสม เพื่อเปนการ
สงเสริมใหบุคลากรรักษาและพัฒนาพฤติกรรมนั้นอยางตอเนื่อง 
 ๒. เพื่อปองกันพฤติกรรม ระบบวินัยจะถูกนํามาใชกับสมาชิกเพื่อปองกันพฤติกรรมท่ี
ไมพึงประสงคของบุคลากร โดยการลงโทษ การตักเตือน หรือใหคําแนะนําแกบุคลากรที่ประพฤติ
ตนไมเหมาะสมหรือไมตรงตามความตองการขององคการ เพื่อบุคลากรจะไดปรับปรุงพฤติกรรม
ของตนใหเปนไปตามขอกําหนดขององคการ 
 
 
 

                                                 

๑๕๕ ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๓๘๑. 
๑๕๖ ณัฏฐพนธ  เขจรนันท, การจัดการทรัพยากรบุคคล, อางแลว, หนา ๒๗๖.  



 ๗๖ 

 ชุมศักดิ์  อินทรรักษ๑๕๗ ไดกลาวถึงความสําคัญในการดําเนินการทางวินัย ๒ ประการ
ดังนี้ 
 ๑. มีความสําคัญในดานการบริหารงานบุคคล ในหนวยงานยอมประกอบดวยบุคคล
หลาย หลายฝาย ดังนั้นจึงจําเปนตองกําหนดระเบียบขอบังคับตาง ๆ ข้ึนเปนขอปฏิบัติเพื่อใหมี
ประสิทธิภาพในการทํางานอยางคลองตัว สะดวก รวดเร็ว งายและไมเปนปญหาตอระบบงาน 
 ๒. มีความสําคัญในดานพฤติกรรมของบุคคล ชวยกําหนดขอบเขตในการปฏิบัติท่ีพึง
ประสงคถูกตองตามจารีตประเพณี และส่ิงท่ีสังคมตองการ เพื่อความเจริญกาวหนาแกตนเอง ยอม
ตองมีวินัยตอผูอื่นดวย ซึ่งทําใหบุคลากรเหลานี้สามารถปรับตัวและดํารงชีวิตอยูไดอยางไมเปน
ปญหาตอหนวยงานของตนเองและสังคม 
 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา วัตถุประสงคและความสําคัญในการดําเนินการทางวินัย
มี ๒ ประการคือ ดานการบริหารงานบุคคลในองคการ และดานพฤติกรรมของบุคคลในองคการใน
การสงเสริมพฤติกรรมท่ีเหมาะสม และเพื่อปองกันพฤติกรรมท่ีไมพึงประสงค 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับ “การลงโทษทางวินัย” สรุปไดวา เปนวิธีท่ีองคการไดกําหนดไว
เพื่อนําไปใชสําหรับลงโทษบุคคลผูท่ีฝาฝนหรือมีความประพฤติขัดตอระเบียบขององคการ อันเปน
เหตุนํามาซ่ึงความเส่ือมเสียหรือเกิดปญหามาสูองคการ มีการลงโทษจากเบาไปหนัก หรือตามเหตุ
และผล เชน การกลาวตักเตือนดวยวาจา ดวยลายลักษณอักษร การพักงาน การลดข้ัน การตัดเงินเดือน 
และการไลออก ท้ังนี้ก็เพื่อความมีประสิทธิภาพในดานการบริหารงานบุคคล สงเสริมพฤติกรรมท่ี
เหมาะสม และปองกันพฤติกรรมท่ีไมพึงประสงคของบุคคลในองคการ 
 ๒. การปลดออกจากตําแหนง (Dismissal) 
 ธงชัย  สันติวงษ๑๕๘ ไดใหความหมาย “การปลดออกจาตําแหนง เปนใหบุคคลออกโดย
ไมมีกําหนดและลดการจายคาเงินเดือน แตยังมีโอกาสกลับมาทํางานใหมโดยยังมีขอสัญญาซึ่ง
ตางกันจากการไลออกที่บุคคลนั้นจะตองแยกออกจากงานในปจจุบันเพราะทําผิดในเรื่องใดเรื่อง
หนึ่ง”  
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การปลดออกจากตําแหนงเปนการหยุดทํางานใน
ตําแหนงนั้นชั่วคราวในระยะเวลาหนึ่ง ซึ่งยังมีโอกาสกลับมาทํางานใหมไดถาหากปฏิบัติตามขอ
สัญญา แตการกลับมาทํางานใหมอาจจะไมใชในตําแหนงเดิมเทานั้น 

                                                 

๑๕๗
 ชุมศักดิ์  อินทรรักษ, การบริหารงานบุคคลในองคการทางการศึกษา, (ปตตานี : ภาควิชาการ

บริหารทางการศึกษามหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี, ๒๕๓๑), หนา ๑๖๗. 
๑๕๘ ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๒๗๕. 



 ๗๗ 

 ๓. การไลออก (Dismissal) 
 ธงชัย  สันติวงษ๑๕๙ กลาววา “การไลออก คือการใหบุคลากรออกไปอยางถาวรจากการ
ทํางานและรับเงินเดือนในองคการ สวนใหญเปนเพราะมีการประพฤติผิดขอปฏิบัติตอองคการท่ี
รายแรงหรือ ไมสามารถปฏิบัติงานไดตามท่ีกําหนด ซ่ึงเปนความผิดของบุคคลนั้นโดยตรง” 
 สมคิด  บางโม๑๖๐ ไดใหทัศนะเกี่ยวกับการไลออกวา เปนการเลิกจางบุคลากรในกรณีท่ี
บุคลากรไดกระทําความผิดวินัยอยางรายแรง มีกรณีดังนี้ 
 ๑. ทุจริตตอหนาท่ีหรือกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง 

 ๒. จงใจทําใหนายจางไดรับความเสียหาย 
 ๓. ฝาฝนกฎระเบียบเกี่ยวกับการทํางานหรือคําส่ังอันชอบดวยกฎหมายของ นายจาง
และนายจางไดตักเตือนเปนหนังสือแลวเวนแตกรณีท่ีรายแรงนายจาง ไมจําเปนตองตักเตือน 

 ๔. ละท้ิงหนาท่ีเปนเวลา ๓ วัน ขาดการติดตอกันโดยไมมีเหตุอันสมควร 
 ๕. ประมาณเลินเลออันเปนเหตุใหนายจางไดรับความเสียหายอยางรายแรง 

 ๖. ไดรับโทษจําคุกตามคําพิพากษาถึงท่ีสุด เวนแตเปนโทษสําหรับความผิดท่ีไดกระทํา
โดยความประมาท หรือความผิดลหุโทษ 
 การเลิกจางตามขอ ๑-๖ นี้ จะไมไดรับการจายเงินคาชดเชยจากนายจาง 
 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา การไลออก คือการใหบุคลากรออกจากการทํางานและ
งดรับเงินเดือนในองคการอยางถาวร เนื่องจากไดกระทําความผิดวินัยอยางรายแรงตอองคการหรือ
ไดกระทําความผิดตอกฎหมายทางสังคมและจะตองถูกดําเนินคดี 
 ๔. การลาออก (Resign) 
 ประสงค  เอ่ียมเวียง๑๖๑ ไดกลาววา “การลาออก เปนการสมัครใจของบุคคลท่ีจะออก
จากตําแหนงหนาท่ีท่ีตนทําในองคการดวยเหตุผลเพ่ือไปทํางานในหนวยงานหรืออาชีพอ่ืน เพื่อ
พักผอนรักษาสุขภาพ เพื่อไปศึกษาตอ เพื่ออุปสมบท อาจมีปญหาอันเปนเหตุผลสวนตัว หรือ
ลาออกเนื่องจากถูกบีบบังคับใหออกหรือขอรองใหลาออก เปนตน” 

                                                 

๑๕๙ เรื่องเดียวกัน, หนา ๒๗๗. 
๑๖๐

 สมคิด  บางโม, หลักการจัดการ, อางแลว, หนา๑๔๓. 
๑๖๑ ประสงค  เอี่ยมเวียง, “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํางานเขตพื้นที่การศึกษาเลย 

เขต ๒”, วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย), ๒๕๔๘, หนา ๖๗ 



 ๗๘ 

 เสนาะ  ติเยาว๑๖๒ ไดกลาวสนับสนุนวาดวยการลาออกวา “เมื่อมีขาราชการลาออก
องคการไมควรปลอยใหลาออกโดยไมทราบสาเหตุ จะตองสนใจและหาเหตุผลวา เหตุใดจึงลาออก
จากราชการ เนื่องจากระทบกระเทือนตอการดําเนินงานในอนาคต หากการลาออกของขาราชการ
เกิดข้ึนจากความไมพอใจในการปฏิบัติงานก็เปนเร่ืองท่ีองคการควรจะพิจารณาแกไข” 
 เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง๑๖๓ ไดกลาววา “การลาออก เห็นการตัดสินใจออกจากงานดวย
ตนเองเพราะเหตุผลตาง ๆ เชนไดงานใหม ไมพอใจในการทํางาน สภาพงานหรือสภาพแวดลอม
การลาออกจะเกิดข้ึนเม่ือใดก็ได ซ่ึงการลาออกนี้จะไมไดประโยชนเกื้อกูลใด ๆ จากองคการนั้น ๆ” 
 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา การลาออก คือการท่ีบุคลากรไดตัดสินใจดวยตนเอง 
เพื่อขอออกจากงานท่ีทําอยูในองคการอันเนื่องจากเหตุผลตาง ๆ เชน เพื่อไปประกอบอาชีพอ่ืน เพื่อ
ไปทํางานในหนวยงานอ่ืน เพื่อไปพักผอนรักษาสุขภาพรางกาย เพื่อไปศึกษาตอ เพื่ออุปสมบท หรือ
เปนนักบวช ออกเพราะเหตุผลสวนตัว ถูกบีบบังคับใหออก หรือขอรองใหลาออกเปนตน 
 ๕. การเกษียณอายุราชการ (Retire meat)  
 นักการศึกษาหลายทานไดใหความหมาย และความสําคัญของการเกษียณอายุไวดังนี ้
 เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง๑๖๔ ไดใหความหมายวา “การเกษียณอายุราชการ คือการสิ้นสุด
อาชีพของบุคลากร บุคลากรตองการประโยชนเกื้อกูลในการเกษียณจากองคการ ซึ่งเปนรายไดท่ี
ออมไวใหบุคลากร เปนความม่ันคงทางสังคม และองคการมีแผนเกษียณอายุไวลวงหนา” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การเกษียณอายุราชการเปนการสส้ินสุดการทํางานของ
บุคลากร เนื่องจากครบวาระการทํางาน หรือมีความตองการเกษียณกอนอายุราชการ (Early Retire) 
ซ่ึงจะไดรับสวัสดิการตาง ๆ หลังจากการเกษียณ เชนเงินบําเหน็จ บํานาญ เปนตน 
 กิติมา  ปรีดดีิลก๑๖๕ ไดกลาวถึงคุณสมบัติของผูควรไดรับบําเหน็จบํานาญ ๔ ประเภท คือ 
 ๑. เหตุทดแทน คือ ออกเพราะยกเลิกตําแหนงหรือใหออกจากราชการโดยไมมีความผิด 
 ๒. เหตุทุพลภาพ คือ ออกเพราะเจ็บปวยจนไมสามารถรับราชการในหนาท่ีท่ีปฏิบัติได 
 ๓. เหตุสูงอายุ คือ เม่ืออายุครบ ๖๐ ปบริบูรณ หรือลาออกเม่ือมีอายุครบ ๕๐ ปบริบูรณ  
 ๔. เหตุรับราชการนาน คือ ใหออกเม่ือมีเวลาราชการสําหรับคํานวณบําเหน็จบํานาญ
ครบ ๓๐ ปบริบูรณ หรือลาออกเม่ือมีเวลาราชการสําหรับบําเหน็จบํานาญครบ ๒๕ ป บริบูรณ 

                                                 

๑๖๒ เสนาะ  ติเยาว, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๑๙๕. 
๑๖๓ เกรียงศักด์ิ  เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษย, หนา ๑๗๗. 
๑๖๔ เรื่องเดียวกัน. 

 
๑๖๕

 กิติมา  ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศเบื้องตน, อางแลว, หนา ๑๗๒. 



 ๗๙ 

 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา คุณสมบัติของผูควรไดรับบําเหน็จบํานาญหลังจากออก
ราชการ มี ๔ ประการ คือ ออกจากงานโดยไมมีความผิด ออกเพราะทุพลภาพ ออกเพราะเกษียณ 
และเปนบุคคลท่ีรับราชการในองคการนั้นมานาน 

สมชาย  หิรัญกิตติ๑๖๖ กลาวถึงผลประโยชนท่ีมอบใหบุคลากรหลังจากเกษียณอายุ
ไวดังนี้ 

๑. จากการประกันสังคม (Social Security) หรือแผนความมั่นคงทางดานสังคม เปน
ระบบการบริการของรัฐเพื่อผลประโยชนแกบุคลากรเมื่อเจ็บปวยหรือไรความสามารถ โดยจัดหา
โรงพยาบาล และการรักษาพยาบาลแกบุคคลที่ตองหยุดงาน การประกันสังคมจัดผลประโยชนให 
๓ ประเภทคือ 

๑) รับผลประโยชนจากการเกษียณอายุ ตอจากนั้นยังไดรับจากการประกันสังคม 
๒) มีผลประโยชนใหกับการยังมีชีวิตหรือเสียชีวิต โดยการจายเปนรายเดือนใหกับ

อดีตบุคลากร หรือทายาท 
๓) จายเพราะไรความสามารถ โดยจายเปนรายเดือนใหกับบุคลากร หรือทายาท ถา

ไมสามารถทํางานโดยส้ินเชิง โดยมีแผนการดูแลสุขภาพใหจนถึงอายุ ๖๕ ป หรือมากกวา 
 ๒. จากแผนบํานาญ (Pension Plans) เปนแผนซึ่งใหผลประโยชนจํานวนหนึ่งแก
บุคลากร เม่ือมีอายุถึงข้ันเกษียณ หรือข้ันท่ีกําหนดไวลวงหนา หรือเม่ือไมสามารถทํางานไดอีก 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา ท่ีมาของผลประโยชนจากการเกษียณอายุ คือจากระบบ
ประกันสังคมของรัฐบาล และแผนบําเหน็จ บํานาญขององคการนั้น ๆ 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับ “การเกษียณอายุ” สรุปไดวา เปนการส้ินสุด หรือครบวาระการ
ทํางานของบุคลากร ซ่ึงจะไดรับสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ หลังจากการเกษียณท่ีเรียกวา”
เงินบําเหน็จ เงินบํานาญ” ซ่ึงผูควรไดรับบําเหน็จบํานาญหลังจากออกราชการ คือออกจากงานโดย
ไมมีความผิด ออกเพราะอุบัติเหตุ ออกเพราะเกษียณ และเปนบุคคลท่ีรับราชการในองคการนั้นมา
นาน โดยมีจุดประสงคเพื่อเปนการตอบแทนผูท่ีปฏิบัติหนาท่ีราชการมานาน และเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การทํางาน เพิ่มขวัญและกําลังใจแกผูท่ียังปฏิบัติหนาท่ีราชการอยูนั่นเอง 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับ “การใหบุคลากรพนจากงาน” ท่ีไดกลาวมาแลวสรุปไดวา คือ การ
อนุมัติใหบุคคลใดบุคคลหน่ึงในองคการพนสภาพจากการเปนบุคลาการขององคการ ไมสามารถ
ทํางาน และรับเงินเดือนจากองคการ และไมมีสิทธิใด ๆ ในองคการไดอีกตอไป เนื่องจาก ถูกลงโทษ

                                                 

๑๖๖ สมชาย  หิรัญกิตติ, การบริหารทรัพยากรบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : ธีระฟลม, ๒๕๔๒), หนา

๒๘๔.  



 ๘๐ 

ทางวินัยถูกปลดออกจากตําแหนง ถูกไลออก ไดลาออกแลว และการเกษียณอายุราชการหรือเสียชีวิต 
ซ่ึงมีจุดมุงหมายหลัก คือเพื่อเปล่ียนบุคลากรใหมแทนบุคลากรเกาท่ีขาดประสิทธิภาพ เพื่อสราง
ความม่ันคงแกองคการ เพื่อใหเปนไปตามหลักมนุษยธรรม กฎหมาย และระบบประชาธิปไตยท่ีพึง
ปฏิบัติรวมกัน และมีจุดมุงหมายรอง คือบุคลากรท่ีพนจากงานจะไดหางานทําตรงกับความสามารถ
หรือความตองการของตน เพราะน่ันหมายถึงอนาคตท่ีดี และความม่ันคงของนั่นเอง 
 สรุป : การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน หมายถึง การะบวนการท่ีผูบริหารใชท้ังทักษะ 
และประสบการณในการบริหารเกี่ยวกับงานบุคลากรในโรงเรียน เพื่อนําไปสูผลสําเร็จในเปาหมาย
ที่ตั้งไว เปนกระบวนการที่สงผลการะทบที่สําคัญที่สุดตอความกาวหนา หรือความลมเหลวของ
องคการ เปนหัวใจของการบริหาร และเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหงานขององคการสําเร็จ ซึ่งผูท่ี
เกี่ยวของจะตองใชท้ังศาสตร ศิลป กลยุทธ และความละเอียดรอบคอบอยางยิ่งในการบริหาร โดยมี
วัตถุประสงค เพื่อตอบสนองความตองการทางสังคม ตลอดจนถึงความคาดหวังทางดานการบริหาร
โดยมีเปาหมายขององคการเปนหลัก 
 มีหลักในการบริหารทั้งในดานหลักความรู ความสามารถ ความยืดหยุน มนุษยสัมพันธ 
ของผูรวมงาน การบํารุงรักษาบุคลากรในองคการ การประสานงาน การประสานผลประโยชนหลัก
ความม่ันคง และหลักความเปนมนุษยธรรม ท่ีสําคัญหลักในการบริหารเหลานี้จะตองสอดคลองกับ
วัตถุประสงค และนโยบาย ยึดหลักความเปนธรรมในเร่ืองคาจาง สภาพการทํางาน การแจงขาวให
บุคลากรทราบ การทําใหบุคลากรรูสึกวา “ตนเปนคนสําคัญ และเปนสวนหนึ่งขององค” การจัดสรร
บุคคลใหทํางานในตําแหนงท่ีเหมาะสม หรือเปนการใชคนใหเหมาะสมกับงาน (Put the right man 
on the right job) เพื่อใหบุคคลมีขวัญกําลังใจ ทุมเท รับผิดชอบงาน และถือวาการปฏิบัติงานท่ีไดรับ
มอบหมายเปนเกียรติยศ ศักดิ์ศรี มีความม่ันคงในอาชีพ  
 มีกระบวนการในการบริหารงานบุคคลที่สําคัญ เร่ิมต้ังแตกระบวนการวางแผนอัตรากําลัง 
การสรรหาบุคลากร การบํารุงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
การใหบุคลากรพนจากงาน ซ่ึงเปนกระบวนการท่ีเกี่ยวเนื่องกันเปนกระบวนการ และเปนระบบ อัน
เปนแนวทางในการบริหารงานบุคลากรเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
และบรรลุตามเปาหมายขององคการที่กําหนดไว 
 

๒.๙.เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
   ก. เอกสาร 
  ในการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนา
บุคลากรซ่ึงเปนกิจกรรมที่จัดข้ึนเพื่อเพิ่มพูนความรู ความสามารถ แนวความคิด ทักษะประสบการณ 



 ๘๑ 

ในกระบวนการบริหารงาน ทรัพยากรมนุษยถือวามีความสําคัญมากท่ีสุดท่ีผูบริหารตองตระหนัก 
และดําเนินการพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพอยูเสมอ ซ่ึงไดมีผูใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร
ไวหลายความหมาย ดังตอไปนี้ 
  รองศาสตราจารยหวน  พินธุพันธ๑๖๗ ไดสรุปหลักสําหรับการบริหาร ไวในหนังสือนัก
บริหารมืออาชีพไววา คําวา การบริหาร มีผูใหความหมายไวหลากหลายทั้งคลาย ๆ กันและกัน 
แตกตางกัน ขอยกตัวอยางสัก ๖ ความหมายดังนี้ 
  การบริหาร คือ ศิลปะของการทํางานใหสําเร็จโดยใชบุคคลอ่ืน 
  การบริหาร คือ การทํางานของคณะบุคคล ต้ังแต ๒ คนข้ึนไปท่ีรวมกันปฏิบัติการให
บรรลุเปาหมายรวมกัน 
  การบริหาร คือ การที่บุคคลต้ังแตสองคนขึ้นไปรวมกนัทํางานเพ่ือจดุประสงคเดียวกัน 
  การบริหาร คือ การทํางานของคณะบุคคลตั้งแต ๒ คนขึ้นไปรวมกันดําเนินการ ให
บรรลุเปาหมายรวมกัน 
  การบริหาร คือ การใชศาสตรและศิลปะนําทรัพยากรการบริหาร (Administrative 
resource) มาประกอบการตามกระบวนการการบริหาร (Process of administration) ใหบรรลุ
วัตถุประสงคท่ีกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 
  การบริหาร คือ ศิลปะในการทําใหส่ิงตาง ๆ ไดรับการกระทําจนเปนผลสําเร็จ หมายความ
วา ผูบริหารไมใชผูปฏิเสธ แตใชศิลปะทําใหผูปฏิบัติงานทํางานจนเปนผลสําเร็จตรงตามจุดหมาย
ขององคการ หรือตรงตามจุดหมายท่ีผูบริหารตัดสินใจเลือกแลว 
  จากความหมายทั้ง ๖ พอสรุปไดวา “การดําเนินงานของกลุมบุคคลเพื่อใหบรรลุ
จุดประสงคท่ีวางไว” 
  สมพงษ  เกษมสิน๑๖๘ ไดกลาวไวในการบริหารงานบุคคลแผนใหมวา “การพัฒนา
บุคลากร” หมายถึง กรรมวิธีตาง ๆ ท่ีมุงเพิ่มพูนความรู ความชํานาญและประสบการณเพื่อใหทุกคน
ในหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง สามารถปฏิบัติหนาท่ีท่ีอยูในความรับผิดชอบไดดียิ่งข้ึน นอกจากนี้
การพัฒนาบุคลากรยังมีมุงหมายท่ีจะพัฒนาทัศนคติของผูปฏิบัติงานใหเปนไปทางท่ีดี มีขวัญกําลังใจ
ในการทํางานและมีความคิดท่ีจะปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งข้ึน 

                                                 

๑๖๗ รองศาสตราจารยหวน  พินธุพันธ, นักบริหารมืออาชีพ, พิมพครั้งที่ ๑, (กรุงเทพมหานคร : ศูนย
การพิมพมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๔๙), หนา ๑ 

๑๖๘ สมพงษ  เกษมสิน, การบริหารงานบุคคลแผนใหม, พิมพครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร : ไทย
วัฒนาพานิช, ๒๕๒๓), หนา ๕๓๑. 



 ๘๒ 

  โชคชัย  ไกรนรา๑๖๙ ไดกลาวไวในทัศนะคติของครูตอบทบาทการบริหารงานของ
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกัด สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครศรีธรรมราชวา การ
พัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการเพิ่มความรู ความชํานาญ ความสามารถ ถาบุคลากรไดพัฒนาและ
ไดใชทักษะตาง ๆ ของเขาอยางสูงสุด และเต็มความสามารถแลวเขาก็จะมีโอกาสที่จะพัฒนาตนเอง 
และตองมีชองทางใหเขาไดใชทักษะสูงข้ึน และมีความรับผิดชอบมากข้ึน การพัฒนาบุคลากรอาจ
ทําไดดวยวิธีการตาง ๆ เชน การฝกอบรม การสัมมนา การสนทนาทางวิชาการ การนิเทศงานให
บุคลากรคลองตัว เปนตน ส่ิงเหลานี้ผูบริหารจึงจําเปนตองมีสวนชวยจัดวางแผนและใหมีกิจกรรม
ของการพัฒนาบุคลากร 
  พระศรีปริยัติโมลี๑๗๐ ไดกลาว พุทธวิธีในการบริหารไวในหนังสือ การบริหารแบบ
พุทธสรุปความไดวา การบริหารแบบพุทธแบงออกเปน ๖ หัวขอ ดังนี้ 

๑. การบริหารตน 
๒. การบริหารคน 
๓. การบริหารเวลา 
๔. การบริหารทุน 
๕. การบริหารงาน 
๖. การบริหารจิต 

 ซ่ึงการบริหารดังกลาวตองกาวไปพรอมกัน ไมใชเปนไปแยกสวน มิฉะนั้นแลวจะไมมี
พลังพอท่ีจะทํางานใหสําเร็จสมบูรณในลักษณะงานก็ไดผล คนก็ไดเปนสุขได 
 พระราชญาณวิสิฐ (เสริมชัย ชยมงฺคโล)๑๗๑ ไดกลาวคุณลักษณะของผูนําในดานการ
บริหารท่ีดีไวในหนังสือ หลักธรรมาภิบาลสรุปไดความวา “หลักธรรมภิบาล” คือ หลักธรรมปฏิบัติ
ชวยใหการปกครองการบริหารแบบบูรณาการของหัวหนาฝายบริหาร (CEO-Chief Executive 
Officer) ตลอดถึงหัวหนางานทุกระดับ ใหสามารถปกครองและบริหารที่ดี (Good Governance) อัน
เปนคุณสมบัติที่ดี ท่ีสําคัญของหัวหนาฝายบริหาร ตลอดลงมาถึงหัวหนางานทุกระดับใหสามารถ
                                                 

๑๖๙ โชคชัย  ไกรนรา, “ทัศนะของครูตอบทบาทการบริหารของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา
สังกัดสํานักงาน ประถมศึกษาจังหวัดนครศรีธรรมราช”, ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ พิษณุโลก, ๒๕๒๕, หนา ๓ - ๔. 

๑๗๐ พระศรีปริยัติโมลี (สมชัย  กุสลจิตฺโต), การบริหารแบบพุทธ, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๗), หนา ๒๕-๒๖. 

๑๗๑ พระราชญาณวิสิฐ (เสริมชัย  ชยมงฺคโล), หลักธรรมาภิบาล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๘), หนา ๒๘. 



 ๘๓ 

ปกครอง และบริหารองคกรท่ีตนรับผิดชอบ ใหดําเนินไปถึงความสําเร็จอยางไดผลดีมีประสิทธิภาพ
สูง และใหถึงความเจริญและสันติสุขอยางม่ันคงในกาลทุกเม่ือ ไมกลับกลายเปนความทุกขเดือดรอน
อีกไดในภายหลัง เปนเสมือนนายสารถีผูขับรถเทียมมา หรือเปนเสมือนนายวงดนตรี ผูควบคุมวง
ดนตรีท่ีสามารถฉันใด ฉันนั้น 
 พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตโต)๑๗๒ ไดกลาวเรื่องการบริหารเชิงพุทธ ไวใน
หนังสือพุทธวิธีในการบริหาร สรุปความวาการบริหารหมายถึง การทํางานใหสําเร็จโดยอาศัยคน
อ่ืน (Getting things done through people) เม่ือวาดังนี้การบริหารในพระพุทธศาสนาเร่ิมมีข้ึนเปน
รูปธรรมสองเดือนนับจากวันท่ีพระพุทธเจาตรัสรู พุทธวิธีบริหาร ยึดหลักธรรมาธิปไตยเปนสําคัญ
ดวยเหตุผลท่ีวาผูบริหารเองตองประพฤติธรรมและใชธรรมเปนหลักบริหารพุทธวิธีบริหารจึงไม
เปนท้ังอัตตาธิปไตยและโลกาธิปไตย ในระบอบการปกครองท่ียึดธรรมาธิปไตย ผูบริหารสูงสุด
ตองมีท้ังอัตตหิตสมบัติ คือ ยึดธรรมประจําใจและปรหิตสมบัติ คือปฏิบัติมุงบําเพ็ญประโยชนสุข
รวมสวนรวม เม่ือผูนําประพฤติปฏิบัติธรรม สังคมสวนรวมก็อยูเปนสุข 
  พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ.ปยุตฺโต)๑๗๓ ไดกลาว หลักการบริหารเชิงพุทธ ไวในโรงเรียน
วิถีพุทธ สรุปความวา การบริหารเพื่อการปฏิรูปการศึกษานั้น ตองมีการปฏิรูปประชาธิปไตยดวย 
โดยไดใหการศึกษาเอื้อประชาธิปไตย เพราะวาประชาธิปไตยจะเปนไมไดถาในใจคนไมมี
ธรรมาธิปไตย หมายถึงวา คนตองมีความรักในธรรม ใฝปรารถนาความชอบธรรมการบริหาร
การศึกษาดังกลาวตองเปนไปเพื่อพัฒนาคนใหสามารถสานประโยชนของท้ังสองดานคือประโยชน
ดานชีวิต สังคม และส่ิงแวดลอม ใหดํารงอยูดวยกันไดอยางเช่ือมโยงกลมกลืนเกื้อกูลกันและสมดุล
กัน 
  ข. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 วรเกต  สุวรรณรัตน๑๗๔ ไดทําการวิจัยเร่ืองการบริหารบุคคลากรของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาที่ไดรับการรับรองมาตรฐานคุณภาพการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาเอกชน ไดสรุปผลการวิจัยดังนี้ การพัฒนาบุคลากรจากการวิจัยพบวาโรงเรียนไดนํา
                                                 

๑๗๒ พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตโต), พุทธวิธีในการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หนา ๓๒๒. 

๑๗๓ พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ.ปยุตฺโต), โรงเรียนวิถีพุทธปฏิรูปการศึกษาอยางบูรณาการ, (กรุงเทพ 
มหานคร : โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๗), หนา ๑๖ - ๑๗. 

๑๗๔ วรเกต  สุวรรณรัตน, “การบริหารบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่ไดรับการ
รับรองมาตรฐานคุณภาพการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน”, วิทยานิพนธศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร), ๒๕๔๔, หนา ๑๐๕ - ๑๐๖. 



 ๘๔ 

เทคโนโลยีใหม ๆ เชน คอมพิวเตอร มาใชในหนวยงาน สงบุคลากรเขารับการอบรมสรางส่ือการ
สอน ประชุม สัมมา ดูงานและศึกษาตอ จึงมีขอเสนอแนะใหมีการขยายผลหลังกลับจากการอบรม 
ประชุม สัมมนา ดูงานใหกับบุคคลในโรงเรียนอยางหลากหลาย และจะตองจัดพัฒนาอยูอยาง
ตอเนื่องและท่ัวถึง 
  วินิดา  บูรณพงษทอง๑๗๕ ไดทําการวิจัยเร่ือง สภาพปจจุบันและความคาดหวังเกี่ยวกับ
การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร มาสรุปผลการวิจัยดังนี้ ผลการศึกษาสภาพ
ปจจุบันของการปฏิบัติงานและความคาดหวังเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร โดยการฝกอบรม การสงบุคลากร การสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน 
  พัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน การพัฒนาดวยตนเอง และการพัฒนา
บุคลากรโดยกระบวนการการบริหาร เพื่อพัฒนาบุคลิกภาพ ความรูความเขาใจ และทักษะการสอน
ของครูตามความคิดเห็นของผูบริหาร ครูผูสอน โดยภาพรวม พบวา การปฏิบัติงานอยูในระดับปาน
กลางสวนความคาดหวังอยูในระดับมาก 
  ชุติมา  เฟองฟุง๑๗๖ ไดทําการวิจัยเร่ือง การศึกษาปจจัยการพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ไดสรุปผลการวิจัยดังนี้ ดานความสําเร็จในงาน
หมายความวา ถาความถึงพอใจในดานความสําเร็จในงานสูงจะทําใหการปฏิบัติงานของบุคลากร
สูงข้ึนดวย เนื่องจากอาชีพครูเปนอาชีพที่ตองใหความรูแกผูท่ีมาเรียน การที่ผูเรียนสามารถปฏิบัติงาน
ไดตามท่ีสอน ยอมถือวาผูสอนประสบความสําเร็จในการทํางาน ประกอบกับในการเรียนการสอน
ของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร เปนการสอนระยะส้ันเนนการปฏิบัติในการสอนแตละคร้ัง
จึงจะเห็นความสําเร็จของงานในทันที จึงทําใหความพึงพอใจดานท่ีมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน 
 
 
 
 
 
                                                 

๑๗๕ วินิดา  บูรณพงษทอง, “สภาพปญหาและความคาดหวังที่เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรของ
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยรามคําแหง), ๒๕๔๐, หนา ๙๑-๙๒. 

๑๗๖ ชุติมา  เฟองฟุง, “การศึกษาปจจัยความพึงพอใจท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานบุคลากร โรงเรียนฝก
อาชีพ กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดและประเมินผลการศึกษา, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคําแหง), ๒๕๔๙, หนา ๗๘. 



 ๘๕ 

๒.๑๐ กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   
 
 
 
 
 

แผนภูมิท่ี ๒.๑  แสดงกรอบแนวคิดของการวิจัย 
 
 

ตัวแปรตน ตัวแปรตาม 

๑. เพศ  
๒. อายุ  
๓. สถานภาพสมรส 
๔. ระดับการศึกษา 
๕. ตําแหนงหนาท่ี  
๖. โรงเรียนท่ีสอน 
๗. อายุการทํางาน 
๘. เงินเดือน 

 

๑. การฝกอบรม 
๒. การสงบุคลากรไปศึกษา

อบรมหรือดูงาน 
๓. การพัฒนาบุคลากรโดย

กระบวนการปฏิบัติงาน 
๔. การพัฒนาดวยตนเอง 
๕. การพัฒนาบุคลากรดวย

กระบวนการบริหาร 
 



 
 

บทที่ ๓ 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
การวิจัยคร้ังนี้ เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา

สภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางในการแกปญหาท่ีเกี่ยวของกับการบริหาร 
งานของโรงเรียนฝกอาชีพในกรุงเทพมหานคร โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูล ซ่ึงมีระเบียบวิธีวิจัย ผูวิจัยไดดําเนินการตามข้ันตอนดังตอไปนี้ 
 ๓.๑ ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ๓.๒ เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 ๓.๓ การสรางและตรวจคุณภาพเคร่ืองมือ  
  ๓.๔ วิธีการเกบ็รวบรวมขอมูล  
 ๓.๕ การวิเคราะหขอมูลและประมวลผล 
 
๓.๑ ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรและกลุมตัวอยางในการวจิัยคร้ังนี้  
 ๑. ประชากรที่เปนขาราชการ/ลูกจางประจํา/ลูกจางชั่วคราว และวิทยากร ในเขต
การศึกษากรุงเทพมหานคร ในจํานวน ๑๐ โรงเรียน รวมท้ังส้ิน ๑๕๔ คน 
 
 
 
 
 
 



 

 

๘๗ 

ตารางท่ี ๓.๑ แสดงกลุมตัวอยางในการวิจัย ไดแก โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานครซ่ึงมีขาราชการ
ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว วิทยากรจํานวนท้ังส้ิน ๑๐ โรงเรียน รวม ๑๕๔ คน ดังนี้๑ 
 

โรงเรียน ขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว วิทยากร รวม 

๑. ฝกอาชีพกรุงเทพ ดินแดง ๑ ๑๐ ๒ ๒ ๔ ๑๘ 

๒. ฝกอาชีพกรุงเทพฯลฯ ดินแดง ๒ ๘ ๒ ๑ ๓ ๑๔ 

๓. ฝกอาชีพกรุงเทพฯลฯ คลองเตย ๖ ๓ ๑ ๔ ๑๔ 

๔. ฝกอาชีพกรุงเทพฯลฯ บอนไก ๘ ๓ ๒ ๓ ๑๖ 

๕. ฝกอาชีพกรุงเทพฯลฯ หนองจอก ๖ ๒ ๑ ๔ ๑๓ 

๖. ฝกอาชีพกรุงเทพฯลฯ กาญจนสิงหาสน ๑๐ ๑ ๑ ๔ ๑๖ 

๗. ฝกอาชีพกรุงเทพฯลฯ หลวงพอทวีศักด์ิ ๙ ๑ ๑ ๔ ๑๕ 

๘. ฝกอาชีพกรุงเทพฯลฯ อาทร สังขวัฒนะ ๑๐ ๓ ๒ ๓ ๑๘ 

๙. ฝกอาชีพกรุงเทพฯลฯ บางรัก ๘ ๒ ๑ ๔ ๑๕ 

๑๐. ฝกอาชีพกรุงเทพฯลฯ มวน บํารุงศิลป ๘ ๒ ๒ ๓ ๑๕ 

รวม ๘๓ ๒๑ ๑๔ ๓๖ ๑๕๔ 
 

๓.๒ เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยได
ทําการปรับปรุงมาจากแบบประเมินมาตรฐานของโรงเรียนฝกอาชีพในกรุงเทพมหานคร แบง
ออกเปน ๓ ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี ๑ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปน
แบบเลือกตอบ (Check List) ซึ่งถามเกี่ยวกับสถานภาพ อายุ ตําแหนง และคุณวุฒิทางการศึกษา 
แบบสอบถามเปนแบบเลือกตอบ 
 ตอนท่ี ๒ เปนแบบสอบถามสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทาง
ในการแกปญหาท่ีเกี่ยวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ท้ัง ๕ ดาน คือ 
ดานการฝกอบรม ดานการสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน ดานการพัฒนาบุคลากรโดย
กระบวนการปฏิบัติการ ดานการพัฒนาดวยตนเอง และดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการ
                                                 

 ๑ กองพุทธศาสนสถาน สํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ, ทําเนียบวัดพัฒนาตัวอยางท่ีมีผลงาน
ดีเดน วัดพัฒนาตัวอยาง อุทยานการศึกษาในวัด, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพสํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ, 
๒๕๕๐), หนา ๑-๓. 



 

 

๘๘ 

บริหาร เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)๒ โดยแบงระดับสภาพปญหา
การบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ตามความเห็นของผูตอบแบบสอบถาม
ออกเปน ๕ ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย และนอยท่ีสุด ซ่ึงมีเกณฑการใหคะแนนแตละ
ระดับดังนี้ 
 ๑. แบบสอบถามสภาพปญหา และอุปสรรคในการบริหารงานของโรงเรียนฝก
อาชีพกรุงเทพมหานคร 
  ระดับ ๔.๕๑ – ๕.๐๐ หมายถึง มีปญหาการบริหารงานมากท่ีสุด 
  ระดับ ๓.๕๑ – ๔.๕๐ หมายถึง มีปญหาการบริหารงานมาก 
  ระดับ ๒.๕๑ – ๓.๕๐ หมายถึง มีปญหาการบริหารงานปานกลาง 
  ระดับ ๑.๕๑ – ๒.๐๐ หมายถึง มีปญหาการบริหารงานนอย 
  ระดับ ๑.๐๐ – ๑.๕๐ หมายถึง มีปญหาการบริหารงานนอยท่ีสุด 
 ๒ แบบสอบถามแนวทางในการแกปญหาที่เกี ่ยวของกับการบริหารงานของ
โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 

  ระดับ ๔.๕๑ – ๕.๐๐ หมายถึง ควรแกไขปญหาการบริหารงานมากท่ีสุด 
  ระดับ ๓.๕๑ – ๔.๕๐ หมายถึง ควรแกไขปญหาการบริหารงานมาก 
  ระดับ ๒.๕๑ – ๓.๕๐ หมายถึง ควรแกไขปญหาการบริหารงานปานกลาง 
   ระดับ ๑.๕๑ – ๒.๐๐ หมายถึง ควรแกไขปญหาการบริหารงานนอย 
  ระดับ ๑.๐๐ – ๑.๕๐ หมายถึง ควรแกไขปญหาการบริหารงานนอยท่ีสุด 
 ตอนท่ี ๓ ขอเสนอแนะเก่ียวกับสภาพและความตองการบริหารบุคลากรของโรงเรียน
ฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายเปด 
 

๓.๓ การสรางและตรวจคุณภาพเคร่ืองมือ  
 ๑. ผูวิจัยไดสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยโดยศึกษาทฤษฎีหลักการ เอกสาร คูมือการ
บริหารจัดการตามหลักพุทธวิธี และงานวิจัยที่เกี่ยวของสรางแบบสอบถามเพื่อใหสอดคลอง
วัตถุประสงคการวิจัย โดยใชคําถามปลายปด (Close Ended Question) มีทั้งใหเลือกตอบและแบบ
มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) กําหนดคาน้ําหนักคะแนนเปน ๕ ระดับและคําถามปลายเปด 
(Open Ended Question) เพื่อเปดโอกาสใหผูตอบไดแสดงความคิดเห็นและตอบไดโดยเสรี  

                                                 

  ๒ พวงรัตน  ทวีรัตน, วิธีการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตรและสังคมศาสตร, (กรุงเทพมหานคร : ศูนย
หนังสือ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย), ๒๕๓๘, หนา ๔๒.  



 

 

๘๙ 

 ๒ เม่ือไดสรางแลว ผูวิจัยจึงนําแบบสอบถามท้ัง ๒ ประเภท เสนอตออาจารยท่ีปรึกษา 
และใหผูเช่ียวชาญ ๓ ทาน ไดตรวจสอบความเท่ียงตรงของเชิงเนื้อหา (Content Validity) ตรวจสอบ
ความถูกตองของภาษา ความชัดเจนของภาษาและความครอบคลุมของเน้ือหา ซ่ึงไดคา I.O.C อยู
ระหวาง ๐.๖๖ – ๑.๐๐ และผูวิจัยไดนําแบบสอบถามมาปรับปรุงใหมีความสมบูรณยิ่งข้ึน 
 ๓. ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try - Out) กับโรงเรียนฝก
อาชีพกลุมตัวอยางในการวิจัยนี้ จํานวน ๑ โรงเรียน ซ่ึงมีผูตอบแบบสอบถาม จํานวน ๓๐ คน และ
นําขอมูลมาหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) โดยใชสูตรสัมประสิทธ์ิอัลฟา ของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient)๓ ซ่ึงไดคาความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยแบงออกเปน ๒ ดาน 
ดังตอไปนี้  
 ดานท่ี ๑ แบบสอบถามสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของโรงเรียน
ฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ไดหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามท้ังฉบับ ๖๐ ขอ ไดคาความ
เช่ือม่ันเทากับ ๐.๘๖ และเม่ือวิเคราะหรายดาน ไดคาความเช่ือม่ันดังนี้ ดานการฝกอบรม ๐.๘๕ การ
ดูงาน ๐.๘๔ ดานการพัฒนาโดยการปฏิบัติการ ๐.๘๒ ดานการพัฒนาตนเอง ๐.๘๒ ดานการพัฒนา
บุคลากรโดยการอบรมการบริหาร ๐.๘๔  
 ดานท่ี ๒ แบบสอบถามแนวทางในการแกปญหา ท่ีเกี่ยวของกับการบริหารงานของ
โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ไดหาคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ ๖๐ ขอ ไดคา
ความเชื่อมั่นเทากับ ๐.๙๖ และเมื่อวิเคราะหรายดาน ไดคาความเชื่อมั่นดังนี้ ดานการปกครอง 
๐.๙๖ ดานการศึกษา ๐.๙๕ ดานการศึกษาสงเคราะห ๐.๙๕ ดานการเผยแผ ๐.๙๔ ดานการสาธารณูปการ 
๐.๙๔ และดานการสาธารณสงเคราะห ๐.๙๕ 

 ๔. ผูวิจัยนําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไข และนําไปพบอาจารยท่ีปรึกษาและผูเช่ียวชาญ
เดิม เพื่อรับฟงขอคิดเห็นและเสนอแนะจนไดรับความเห็นชอบ จึงนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูลกับ
ประชากรที่เปนกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้ตอไป 
 

๓.๔ วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล  
 เมื่อไดแบบสอบถามที่มีความเชื่อถือได และสามารถใชเปนเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมขอมูลไดตรงประเด็นท่ีศึกษา ผูวิจัยไดดําเนินการตามข้ันตอนตอไปนี้ 
 ๑. ผูวิจัยทําหนังสือจากคณะบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
เพื่อออกหนังสือเชิญผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 

                                                 

  ๓บุญชม  ศรีสะอาด, การวิจัยเบื้องตน, อางแลว, หนา ๙๖. 



 

 

๙๐ 

 ๒. ผูวิจัยทําหนังสือจากคณะบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
เพื่อขอความเมตตาอนุเคราะหจากผูบริหารบุคลากรจากโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานครในการ
เก็บรวบรวมขอมูล 
 ๓. ผูวิจัยประสานงานไปยังโรงเรียนท่ีไดสุมตัวอยาง เพื่อขอความเมตตาอนุเคราะหใน
การดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล 
 ๔. ผูวิจยัดําเนนิการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง 
 ๕. ผูวิจัยรวบรวมขอมูลตรวจสอบแบบสอบถาม และไดแบบสอบถามที่สมบูรณ
ทั้งสิ้น ๑๕๔ ฉบับ คิดเปนรอยละ ๑๐๐ ในจํานวน ๑๐ โรงเรียน คิดเปนรอยละ ๑๐๐ ของกลุม
ตัวอยาง โดยใชระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลระหวางวันท่ี ๑๐ กันยายน ๒๕๕๓ ถึง วันท่ี ๑๗ 
กันยายน ๒๕๕๓ เปนเวลาท้ังส้ิน ๑๕ วัน 
 ๖. เม่ือเก็บรวบรวมขอมูลเสร็จแลว ผูวจิัยนําขอมูลท่ีไดไปวิเคราะหขอมูล 
 
๓.๕ การวิเคราะหขอมูลและประมวล 
 ขอมูลท่ีรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาตรวจสอบความสมบูรณ แลวนําไปวิเคราะห
คํานวณ หาคาสถิติดวยคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows Version ๑๑.๕ 
ดังนี้ 
 ๑. ขอมูลเกี่ยวกับสภาพของผูตอบแบบสอบถามวิเคราะหโดยคารอยละ (Percentage) 
 ๒. ขอมูลสภาพปญหาการบริหารงาน และแนวทางในการแกปญหาการบริหารงาน 
วิเคราะหโดยคาเฉล่ีย (Arithmetic Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใช
เกณฑในการแปลความหมายของคาเฉล่ีย ดังนี้๔ 
 คะแนนเฉล่ีย ๔.๕๑ - ๕.๐๐ หมายความวา มีปญหาการบริหารงาน/ควรแกไขปญหา 

การบริหารงานอยูในระดับมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย ๓.๕๑ - ๔.๕๐หมายความวา มีปญหาการบริหารงาน/ควรแกไขปญหา

การบริหารงานอยูในระดับมาก 
 คะแนนเฉล่ีย ๒.๕๑ - ๓.๕๐หมายความวา มีปญหาการบริหารงาน/ควรแกไขปญหา 

การบริหารงานอยูในระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย ๑.๕๑ - ๒.๕๐ หมายความวา มีปญหาการบริหารงาน/ควรแกไขปญหา 

การบริหารงานอยูในระดับนอย 

                                                 

  ๔ เรื่องเดียวกัน, หนา ๑๐๐. 



 

 

๙๑ 

 คะแนนเฉล่ีย ๑.๐๐ - ๑.๕๐ หมายความวา มีปญหาการบริหารงาน/ควรแกไขปญหา 
การบริหารงานอยูในระดับนอยท่ีสุด 

 ๓. สําหรับขอเสนอแนะจากแบบสอบถาม จัดรวบรวมขอมูลโดยจัดลําดับตามความถ่ี
โดยการนําเสนอเปนรายดาน 
 

 สูตรการหาคาสถิติท่ีใชในการวิจัย มีดังนี้ 
๑) การหาคารอยละ (Percentage)๕ 

P =  
N

X 100×  

 P =  คารอยละ 
X = จํานวนผูตอบแบบสอบถาม 
N =  จํานวนประชากร 

๒) การหาคาเฉล่ีย (Mean)๖ 

x   =  
N
fx∑  

 

X  =  คาเฉล่ีย 

∑fX =  ผลรวมของผูตอบแบบสอบถาม 
N =  จํานวนประชากร 

๓) การหาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)๗ 
 

S =  
)1(

)( 22

−

−∑ ∑
NN

fxfxN  
 

S = คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

∑fX = ผลรวมของผูตอบแบบสอบถามแตละระดับ 
N = จํานวนประชากร 

                                                 

 ๕ นิภา  เมธธาวีชัย, วิทยาการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร: สถาบันราชภัฏธนบุรี, ๒๕๔๓), หนา ๑๒๘. 
  ๖สงศรี  ชมภูวงศ, การวิจัย, (นครศรีธรรมราช : มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช, ๒๕๔๗), 
หนา ๕๕. 
 ๗ลวน  สายยศ และอังคนา  สายยศ, เทคนิคการวิจัยทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : สุวีริยาสาสน, 
๒๕๔๐),หนา ๕๓. 



 

 
 

บทที่ ๔ 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 ในสวนนี้เปนการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ซ่ึงประกอบดวย ขอมูลท่ัวไปของ
ขาราชการลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว และวิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ซ่ึงมี
รายละเอียดดังนี้ 
 

 ๔.๑ ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 
๑ ขอมูลเกี่ยวกบัปจจัยดานเพศ  
๒ ขอมูลเกี่ยวกับปจจยัดานอายุ  
๓ ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสมรส 
๔ ขอมูลเกี่ยวกับระดับการศึกษา 
๕ ขอมูลเกี่ยวกับตําแหนงหนาท่ี  
๖ ขอมูลเกี่ยวกับโรงเรียนท่ีสอน 
๗ ขอมูลเกี่ยวกับอายุการทํางาน 
๘ ขอมูลเกี่ยวกับเงินเดือน 

 ๔.๒ ขอมูลเกีย่วกับสภาพปจจุบันและตองการในวิธีการพัฒนาบุคลากร 
   ๑ การฝกอบรม  
   ๒ การสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรมหรือดงูาน 
   ๓ การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติการ 
   ๔ การพัฒนาดวยตนเอง 
   ๕ การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร 
 
 
 
 
 
 



 ๙๓ 

๔.๑ ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 
 ๑. ขอมูลเบื้องตนของกลุมตวัอยางตามปจจัยดานเพศ 
 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางดานเพศของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว 
และวิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปญหา
เกี่ยวกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวาสวนใหญเปนเพศชาย คิดเปน
รอยละ ๖๐.๖๖ รองลงมาเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ ๓๙.๓๔  
 สวนขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางดานเพศที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการแกปญหา
บริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวาสวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 
๕๘.๒๐ รองลงมาเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ ๔๑.๘๐ ตามตารางท่ี ๔.๑ 
 
ตารางท่ี ๔.๑  จํานวน และคารอยละของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว และวิทยากร

ในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานเพศ 
 

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา 
เพศ 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
ชาย ๗๙ ๖๐.๖๖ ๗๗ ๕๘.๒๐ 
หญิง ๗๕ ๓๙.๓๔ ๗๗ ๔๑.๘๐ 

รวม ๑๕๔ ๑๐๐.๐๐ ๑๕๔ ๑๐๐.๐๐ 
 

จากตารางท่ี ๔ ๑ พบวาผูตอบแบบสอบถามจํานวนท้ังส้ิน ๑๕๔ คน สวนขอมูลท่ัวไปของ
กลุมตัวอยางดานเพศท่ีตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการแกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร พบวาสวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ ๕๘.๒๐ รองลงมาเปนเพศหญิง คิด
เปนรอยละ ๔๑.๘๐  

 
 
 
 
 
 
 
 



 ๙๔ 

 ๒. ขอมูลเบื้องตนของกลุมตวัอยางตามปจจัยดานอาย ุ
 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางดานอายุของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว 
และวิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปญหา
เกี่ยวกับการบริหาร งานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวาสวนใหญมีอายุระหวาง 
๓๕-๕๕ ป คิดเปนรอยละ ๕๑.๖๔ รองลงมามีอายุสูงกวา ๕๕ ป คิดเปนรอยละ ๒๖.๒๓ และมี
อายุระหวาง ๒๕-๓๕ ป คิดเปนรอยละ ๒๒.๑๓ 
 สวนขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางดานอายุที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการแกปญหา
บริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวาสวนใหญ มีอายุระหวาง ๓๕-๕๕ ป 
คิดเปนรอยละ ๕๐.๘๒ รองลงมามีอายุสูงกวา ๕๕ ป คิดเปนรอยละ ๒๗.๘๗ และมีอายุระหวาง 
๒๕-๓๕ ป คิดเปนรอยละ ๒๑.๓๑ ตามตารางท่ี ๔.๒ 
 
ตารางท่ี ๔.๒ จํานวน และคารอยละของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว และวิทยากรใน

โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานอายุ 
 

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา 
อายุ 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
 ระหวาง ๒๕-๓๕ ป ๓๒ ๒๒.๑๓ ๓๕ ๒๑.๓๑ 
 ระหวาง ๓๕-๕๕ ป ๖๙ ๕๑.๖๔ ๖๒ ๕๐.๘๒ 
 สูงกวา ๕๕ ป ๕๓ ๒๖.๒๓ ๕๗ ๒๗.๘๗ 

รวม ๑๕๔ ๑๐๐.๐๐ ๑๕๔ ๑๐๐.๐๐ 
 

 จากตารางที่๔ ๒ กลุมตัวอยางดานอายุที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการแกปญหา
บริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวาสวนใหญ มีอายุระหวาง ๓๕-๕๕ ป คิด
เปนรอยละ ๕๐.๘๒ รองลงมามีอายุสูงกวา ๕๕ ป คิดเปนรอยละ ๒๗.๘๗ และมีอายุระหวาง ๒๕-
๓๕ ป คิดเปนรอยละ ๒๑.๓๑  
 
 
 
 
 
 



 ๙๕ 

 ๓. ขอมูลเบื้องตนของกลุมตวัอยางตามปจจัยดานสถานภาพ 
 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางดานสถานภาพของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจาง
ชั่วคราว และวิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพ
ปญหาเกี่ยวกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวาสวนใหญมีสถานภาพ
สมรส คิดเปนรอยละ ๕๔.๑๐ รองลงมามีสถานภาพเปนโสด คิดเปนรอยละ ๔๐.๙๘ มีสถานภาพเปน
หมาย คิดเปนรอยละ ๓.๒๘ และมีสถานภาพอ่ืน ๆ คิดเปนรอยละ ๑.๖๔ 
 สวนขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางดานสถานภาพที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการ
แกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวาสวนใหญมีสถานภาพสมรส 
คิดเปนรอยละ ๕๗.๓๘ รองลงมามีสถานภาพเปนโสด คิดเปนรอยละ ๓๗.๗๐มีสถานภาพเปน
หมาย คิดเปนรอยละ ๓.๒๘ และมีสถานภาพอ่ืน ๆ คิดเปนรอยละ๑.๖๔ ตามตารางท่ี ๔.๓ 
 
ตารางท่ี ๔.๓ จํานวน และคารอยละของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว และวิทยากรใน

โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานสถานภาพ 
 

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา 
สถานภาพ 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
โสด ๕๐ ๔๐.๙๘ ๔๖ ๓๗.๗๐ 

 สมรส ๖๖ ๕๔.๑๐ ๗๐ ๕๗.๓๘ 
 หมาย ๒๔ ๓.๒๘ ๒๔ ๓.๒๘ 
 อ่ืน ๆ ๑๔ ๑.๖๔ ๑๔ ๑.๖๔ 

รวม ๑๕๔ ๑๐๐.๐๐ ๑๕๔ ๑๐๐.๐๐ 
 

 จากตารางที่ ๔.๓ กลุมตัวอยางดานสถานภาพที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการ
แกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวาสวนใหญมีสถานภาพสมรส 
คิดเปนรอยละ ๕๗.๓๘ รองลงมามีสถานภาพเปนโสด คิดเปนรอยละ ๓๗.๗๐มีสถานภาพเปน
หมาย คิดเปนรอยละ ๓.๒๘ และมีสถานภาพอ่ืน ๆ คิดเปนรอยละ๑.๖๔  
 
 
 
 
 



 ๙๖ 

 ๔. ขอมูลเบื้องตนของกลุมตวัอยางตามปจจัยดานระดับการศึกษา 
 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางดานระดับการศึกษาของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจาง
ชั่วคราว และวิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพ
ปญหาเกี่ยวกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวาสวนใหญมีระดับ
การศึกษา ระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ ๕๙.๐๒ รองลงมามีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี คิด
เปนรอยละ ๒๘.๖๘ มีระดับการศึกษาช้ัน ปวส. คิดเปนรอยละ ๕.๗๔ มีระดับการศึกษาช้ัน ม.๖
หรือ ปวช. คิดเปนรอยละ ๔.๙๒ และมีระดับการศึกษาช้ันตํ่ากวา ม.๖ หรือปวช. คิดเปนรอยละ๑.๖๔ 
 สวนขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางดานระดับการศึกษาที่ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับ
การแกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวา สวนใหญมีระดับการศึกษา 
ระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ ๕๘.๒๐ รองลงมามีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี คิดเปน
รอยละ ๒๗.๘๖ มีระดับการศึกษาชั้น ปวส. คิดเปนรอยละ ๗.๓๘ มีระดับการศึกษาชั้น ม.๖ หรือ 
ปวช. คิดเปนรอยละ ๔.๙๒ และมีระดับการศึกษาชั้นตํ่ากวา ม.๖ หรือปวช. คิดเปนรอยละ๑.๖๔ 
ตามตารางท่ี ๔.๔ 
 

ตารางท่ี ๔.๔ จํานวน และคารอยละของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว และวิทยากรใน
โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานระดับการศึกษา 

 

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา 
ระดับการศึกษา 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
 ตํ่ากวาม.๖ หรือ ปวช. ๒ ๑.๖๔ ๒ ๑.๖๔ 
 ม.๖ หรือ ปวช. ๑๕ ๔.๙๒ ๑๕ ๔.๙๒ 
 ปวส. ๑๗ ๕.๗๔ ๑๗ ๗.๓๘ 
 ปริญญาตรี ๗๕ ๕๙.๐๒ ๗๕ ๕๘.๒๐ 
 สูงกวาปริญญาตรี ๓๕ ๒๘.๖๘ ๓๕ ๒๗.๘๖ 

รวม ๑๕๔ ๑๐๐.๐๐ ๑๕๔ ๑๐๐.๐๐ 
 

 จากตารางที่ ๔.๔ กลุมตัวอยางดานระดับการศึกษาที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการ
แกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวา สวนใหญมีระดับการศึกษา ระดับ
ปริญญาตรี คิดเปนรอยละ ๕๘.๒๐ รองลงมามีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 
๒๗.๘๖ มีระดับการศึกษาช้ัน ปวส. คิดเปนรอยละ ๗.๓๘ มีระดับการศึกษาช้ัน ม.๖ หรือ ปวช. คิด
เปนรอยละ ๔.๙๒ และมีระดับการศึกษาช้ันตํ่ากวา ม.๖ หรือปวช. คิดเปนรอยละ๑.๖๔  



 ๙๗ 

 ๕. ขอมูลเบื้องตนของกลุมตวัอยางตามปจจัยดานตําแหนงหนาท่ี 
 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางดานตําแหนงหนาท่ีของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจาง
ชั่วคราว และวิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพ
ปญหาเกี่ยวกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวาสวนใหญมีตําแหนง
หนาท่ี รับราชการ คิดเปนรอยละ ๖๖.๓๙ รองลงมามีตําแหนงเปนวิทยากร คิดเปนรอยละ ๑๖.๓๙ มี
ตําแหนงเปนลูกจางประจํา คิดเปนรอยละ ๑๓.๙๓ และมีตําแหนงเปนลูกจางช่ัวคราว คิดเปนรอยละ 
๓.๒๘ 
 สวนขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางดานตําแหนงหนาท่ีท่ีตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการ
แกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวา สวนใหญมีตําแหนงรับราชการ 
คิดเปนรอยละ ๖๕.๕๗ มีตําแหนงเปนวิทยากร คิดเปนรอยละ ๑๖.๓๙ มีตําแหนงเปน ลูกจางประจํา 
คิดเปนรอยละ ๑๔.๗๕ และมีตําแหนงเปนลูกจางช่ัวคราว คิดเปนรอยละ ๓.๒๘ ตามตารางท่ี ๔.๕ 
 
ตารางท่ี ๔.๕ จํานวน และคารอยละของขาราชการลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราวและวิทยากรใน

โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานตําแหนงหนาท่ี 
 

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา 
ตําแหนงหนาท่ี 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
 รับราชการ ๘๕ ๖๖.๓๙ ๘๔ ๖๕.๕๗ 
 ลูกจางประจํา ๔๐ ๑๓.๙๓ ๔๑ ๑๔.๗๕ 
 ลูกจางช่ัวคราว ๔ ๓.๒๘ ๔ ๓.๒๘ 
 วิทยากร ๒๕ ๑๖.๓๙ ๒๕ ๑๖.๓๙ 

รวม ๑๕๔ ๑๐๐.๐๐ ๑๕๔ ๑๐๐.๐๐ 
 

 จากตารางท่ี ๔.๕ กลุมตัวอยางดานตําแหนงหนาท่ีท่ีตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการ
แกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวา สวนใหญมีตําแหนงรับราชการ 
คิดเปนรอยละ ๖๕.๕๗ มีตําแหนงเปนวิทยากร คิดเปนรอยละ ๑๖.๓๙ มีตําแหนงเปน ลูกจางประจํา 
คิดเปนรอยละ ๑๔.๗๕ และมีตําแหนงเปนลูกจางช่ัวคราว คิดเปนรอยละ ๓.๒๘  
 
 
 
 



 ๙๘ 

 ๖. ขอมูลเบื้องตนของกลุมตวัอยางตามปจจัยดานโรงเรียนท่ีสอน 
 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางดานโรงเรียนท่ีสอนของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจาง
ชั่วคราว และวิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพ
ปญหาเกี่ยวกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวา สอนอยูโรงเรียนฝก
อาชีพ กทม. (มวน บํารุงศิลป) คิดเปนรอยละ ๑๖.๓๙ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (กาญจน
สิงหาสนฯ) คิดเปนรอยละ ๑๔.๗๕ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (อาทรสังขวัฒนะ) คิดเปน
รอยละ ๑๔.๗๕ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (บางรัก) คิดเปนรอยละ ๑๓.๑๑ สอนอยูโรงเรียน
ฝกอาชีพ กทม. (ดินแดง ๑) คิดเปนรอยละ ๘.๒๐ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (คลองเตย) คิด
เปนรอยละ ๘.๒๐ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (บอนไก) คิดเปนรอยละ ๗.๓๘ สอนอยู
โรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (หนองจอก) คิดเปนรอยละ ๖.๕๖ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. 
(หลวงพอทวีศักดิ์) คิดเปนรอยละ ๕.๗๔ และสอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (ดินแดง ๒) คิดเปน
รอยละ ๔.๙๒ 
 สวนขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางดานโรงเรียนท่ีสอนตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการ
แกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวา สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ 
กทม. (อาทรสังขวัฒนะ) คิดเปนรอยละ ๑๔.๗๕ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (กาญจนสิงหาสนฯ) 
คิดเปนรอยละ ๑๓.๙๓ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (บางรัก) คิดเปนรอยละ ๑๓.๑๑ สอนอยู
โรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (มวน บํารุงศิลป) คิดเปนรอยละ ๑๐.๖๖ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. 
(ดินแดง ๒) คิดเปนรอยละ ๙.๘๔ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (บอนไก) คิดเปนรอยละ ๙.๐๒ 
สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (ดินแดง ๑) คิดเปนรอยละ ๘.๒๐ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. 
(คลองเตย) คิดเปนรอยละ ๘.๒๐ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (หนองจอก) คิดเปนรอยละ ๖.๕๖ 
และสอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (หลวงพอทวีศักดิ์) คิดเปนรอยละ ๕.๗๔ ตามตารางท่ี ๔.๖ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๙๙ 

ตารางท่ี ๔.๖ จํานวน และคารอยละของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว และวิทยากรใน
โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานโรงเรียนท่ีสอน 

 

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา 
โรงเรียนท่ีสอน 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
โรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (ดนิแดง ๑) ๒๐ ๘.๒๐ ๒๐ ๘.๒๐ 
โรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (ดนิแดง ๒) ๑๐ ๔.๙๒ ๑๑ ๙.๘๔ 
โรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (คลองเตย) ๒๐ ๘.๒๐ ๒๐ ๘.๒๐ 
โรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (บอนไก) ๙ ๗.๓๘ ๑๐ ๙.๐๒ 
โรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (หนองจอก) ๑๑ ๖.๕๖ ๙ ๖.๕๖ 
โรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (กาญจนสิงหาสนฯ) ๑๘ ๑๔.๗๕ ๑๘ ๑๓.๙๓ 
โรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (หลวงพอทวีศักดิ)์ ๑๐ ๕.๗๔ ๑๐ ๕.๗๔ 
โรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (อาทรสังขวัฒนะ) ๑๘ ๑๔.๗๕ ๑๘ ๑๔.๗๕ 
โรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (บางรัก) ๑๘ ๑๓.๑๑ ๒๐ ๑๓.๑๑ 
โรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (มวน บํารุงศิลป) ๒๐ ๑๖.๓๙ ๑๘ ๑๐.๖๖ 

รวม ๑๕๔ ๑๐๐.๐๐ ๑๕๔ ๑๐๐.๐๐ 
 

 จากตารางที่ ๔.๖ กลุมตัวอยางดานโรงเรียนที่สอนตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการ
แกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวา สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ 
กทม. (อาทรสังขวัฒนะ) คิดเปนรอยละ ๑๔.๗๕ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (กาญจนสิงหาสนฯ) 
คิดเปนรอยละ ๑๓.๙๓ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (บางรัก) คิดเปนรอยละ ๑๓.๑๑ สอนอยู
โรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (มวน บํารุงศิลป) คิดเปนรอยละ ๑๐.๖๖ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. 
(ดินแดง ๒) คิดเปนรอยละ ๙.๘๔ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (บอนไก) คิดเปนรอยละ ๙.๐๒ 
สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (ดินแดง ๑) คิดเปนรอยละ ๘.๒๐ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. 
(คลองเตย) คิดเปนรอยละ ๘.๒๐ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (หนองจอก) คิดเปนรอยละ ๖.๕๖ 
และสอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (หลวงพอทวีศักดิ์) คิดเปนรอยละ ๕.๗๔  
 
 
 
 



 ๑๐๐ 

 ๗. ขอมูลเบื้องตนของกลุมตวัอยางตามปจจัยดานอายุการทํางาน 
 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางดานอายุการทํางานของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจาง
ชั่วคราว และวิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพ
ปญหาเกี่ยวกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวาสวนใหญมีอายุการ
ทํางาน ๑๑-๑๕ ป คิดเปนรอยละ ๔๕.๙๐ มีอายุการทํางาน ๗-๑๐ ป คิดเปนรอยละ ๑๘.๘๕ มีอายุ
การทํางาน ๔-๖ ป คิดเปนรอยละ ๑๔.๗๕ มีอายุการทํางาน ๑๖ ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ ๑๒.๓๐ มี
อายุการทํางาน ๑-๓ ป คิดเปนรอยละ ๗.๓๘ และมีอายุการทํางานตํ่ากวา ๑ ป คิดเปนรอยละ ๐.๘๒ 
 สวนขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางดานอายุการทํางานท่ีตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการ
แกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวา สวนใหญมีอายุการทํางาน 
๑๑-๑๕ ป คิดเปนรอยละ ๔๕.๐๘ มีอายุการทํางาน ๗-๑๐ ป คิดเปนรอยละ ๑๘.๐๓ มีอายุการทํางาน 
๔-๖ ป คิดเปนรอยละ ๑๔.๗๕ มีอายุการทํางาน ๑๖ ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ๑๓.๙๓ มีอายุการทํางาน 
๑-๓ ป คิดเปนรอยละ ๗.๓๘ มีอายุการทํางานตํ่ากวา ๑ ป คิดเปนรอยละ ๐.๘๒ ตามตารางท่ี ๔.๗ 
 
ตารางท่ี ๔.๗ จํานวน และคารอยละของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว และวิทยากรใน

โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานอายุการทํางาน 
 

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา 
อายุการทํางาน 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
 อายุตํ่ากวา ๑ ป ๑ ๐.๘๒ ๑ ๐.๘๒ 
 อายุ ๑-๓ ป ๙ ๗.๓๘ ๙ ๗.๓๘ 
 อายุ ๔-๖ ป ๒๘ ๑๔.๗๕ ๒๘ ๑๔.๗๕ 
 อายุ ๗-๑๐ ป ๒๓ ๑๘.๘๕ ๒๒ ๑๘.๐๓ 
 อายุ ๑๑-๑๕ ป ๕๖ ๔๕.๙๐ ๕๗ ๔๕.๐๘ 
 อายุ ๑๖ ปข้ึนไป ๓๗ ๑๒.๓๐ ๓๗ ๑๓.๙๓ 

รวม ๑๕๔ ๑๐๐.๐๐ ๑๕๔ ๑๐๐.๐๐ 
  

 จากตารางท่ี ๔.๗ กลุมตัวอยางดานอายุการทํางานท่ีตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการ
แกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวา สวนใหญมีอายุการทํางาน 
๑๑-๑๕ ป คิดเปนรอยละ ๔๕.๐๘ มีอายุการทํางาน ๗-๑๐ ป คิดเปนรอยละ ๑๘.๐๓ มีอายุการทํางาน 
๔-๖ ป คิดเปนรอยละ ๑๔.๗๕ มีอายุการทํางาน ๑๖ ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ๑๓.๙๓ มีอายุการทํางาน 
๑-๓ ป คิดเปนรอยละ ๗.๓๘ มีอายุการทํางานตํ่ากวา ๑ ป คิดเปนรอยละ ๐.๘๒  



 ๑๐๑ 

 ๘. ขอมูลเบื้องตนของกลุมตวัอยางตามปจจัยดานเงนิเดือน 
 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางดานอายุการทํางานของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจาง
ชั่วคราว และวิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพ
ปญหาเกี่ยวกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวาสวนใหญ มีรายได
ระหวาง ๑๖,๐๐๑ บาทข้ึนไป ตอเดือน คิดเปนรอยละ ๔๐.๙๘ มีรายไดระหวาง ๑๒,๐๐๑-๑๔,๐๐๐ 
บาทตอเดือน ๑๕.๕๗ มีรายไดระหวาง ๑๐,๐๐๑-๑๒,๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๑๓.๙๓ มี
รายไดระหวาง ๑๔,๐๐๑-๑๖,๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๑๓.๙๓ มีรายไดระหวาง ๖,๐๐๑-
๘,๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๖.๕๖ มีรายไดระหวาง ๘,๐๐๑-๑๐,๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปน
รอยละ ๗.๓๘ และมีรายไดระหวาง ๔,๐๐๐-๖,๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๑.๖๔ 
 สวนขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางดานอายุการทํางานที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ
การแกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวา สวนใหญมีรายไดระหวาง 
๑๖,๐๐๑ บาทขึ้นไป ตอเดือน คิดเปนรอยละ ๔๐.๑๖ มีรายไดระหวาง ๑๔,๐๐๑-๑๖,๐๐๐ บาทตอ
เดือน คิดเปนรอยละ ๑๕.๕๗ มีรายไดระหวาง ๑๒,๐๐๑-๑๔,๐๐๐ บาทตอเดือน ๑๔.๗๕ มีรายได
ระหวาง ๑๐,๐๐๑-๑๒,๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๑๔.๗๕ มีรายไดระหวาง ๖,๐๐๑-๘,๐๐๐ 
บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๖.๕๖ มีรายไดระหวาง ๘,๐๐๑-๑๐,๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ 
๖.๕๖ และมีรายไดระหวาง ๔,๐๐๐-๖,๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๑.๖๔ ตามตารางท่ี ๔.๘ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๐๒ 

ตารางท่ี ๔.๘  จํานวน และคารอยละของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว และวิทยากรใน
โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานเงินเดือน 

 

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา 
เงินเดือน 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
๔,๐๐๐-๖,๐๐๐ บาทตอเดือน ๒ ๑.๖๔ ๒ ๑.๖๔ 
๖,๐๐๑-๘,๐๐๐ บาทตอเดือน ๘ ๖.๕๖ ๘ ๖.๕๖ 
๘,๐๐๑-๑๐,๐๐๐ บาทตอเดือน ๙ ๗.๓๘ ๘ ๖.๕๖ 
๑๐,๐๐๑-๑๒,๐๐๐ บาทตอเดือน ๓๗ ๑๓.๙๓ ๓๘ ๑๔.๗๕ 
๑๒,๐๐๑-๑๔,๐๐๐ บาทตอเดือน ๓๙ ๑๕.๕๗ ๓๘ ๑๔.๗๕ 
๑๔,๐๐๑-๑๖,๐๐๐ บาทตอเดือน ๓๗ ๑๓.๙๓ ๓๘ ๑๕.๕๗ 
๑๖,๐๐๑ บาทข้ึนไป ตอเดือน ๖๒ ๔๐.๙๘ ๖๒ ๔๐.๑๖ 

รวม ๑๕๔ ๑๐๐.๐๐ ๑๕๔ ๑๐๐.๐๐ 
  

 จากตารางท่ี ๔.๘ กลุมตัวอยางดานอายุการทํางานที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการ
แกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวา สวนใหญมีรายไดระหวาง 
๑๖,๐๐๑ บาทขึ้นไป ตอเดือน คิดเปนรอยละ ๔๐.๑๖ มีรายไดระหวาง ๑๔,๐๐๑-๑๖,๐๐๐ บาทตอ
เดือน คิดเปนรอยละ ๑๕.๕๗ มีรายไดระหวาง ๑๒,๐๐๑-๑๔,๐๐๐ บาทตอเดือน ๑๔.๗๕ มีรายได
ระหวาง ๑๐,๐๐๑-๑๒,๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๑๔.๗๕ มีรายไดระหวาง ๖,๐๐๑-๘,๐๐๐ 
บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๖.๕๖ มีรายไดระหวาง ๘,๐๐๑-๑๐,๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ 
๖.๕๖ และมีรายไดระหวาง ๔,๐๐๐-๖,๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๑.๖๔  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๐๓ 

 ๔.๒. ขอมูลเก่ียวกับสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางในการ
แกปญหาท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 
 จากการศึกษาถึงสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานและแนวทางในการ
แกปญหาที่เกี่ยวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร เม่ือเปรียบเทียบ
ระหวางสภาพปญหาปจจุบันและการแกปญหา มีผลการวิเคราะหขอมูลมีดังนี้ 
 
 ๔.๒.๑ ขอมูลเก่ียวกับสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางในการ
แกปญหาที่เกี่ยวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม 
ดังตารางท่ีแสดง ดังนี้ 
 
ตารางท่ี ๔.๙ ผลสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางในการแกปญหาท่ี

เกี่ยวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม 
 

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา 
โดยภาพรวม 

X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล 
๑. ดานการฝกอบรม ๓.๐๐ ๐.๙๑ ปานกลาง ๔.๐๓ ๐.๗๕ มาก 
๒. ดานการสงบุคลากรไป

ศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน 
 

๒.๙๒ 
 

๐.๙๘ 
 

ปานกลาง 
 

๔.๐๔ 
 

๐.๘๑ 
 

มาก 
๓. ดานการพฒันาบุคลากรโดย

กระบวนการปฏิบัติการ 
 

๓.๒๓ 
 

๐.๙๐ 
 

ปานกลาง 
 

๔.๐๓ 
 

๐.๗๖ 
 

มาก 
๔. ดานการพฒันาดวยตนเอง ๓.๐๗ ๑.๐๐ ปานกลาง ๔.๐๒ ๐.๘๑ มาก 
๕. ดานการพฒันาบุคลากรโดย

กระบวนการบริหาร 
 

๓.๑๕ 
 

๐.๙๓ 
 

ปานกลาง 
 

๓.๘๕ 
 

๐.๘๓ 
 

มาก 
รวม ๓.๐๗ ๐.๙๔ ปานกลาง ๓.๙๙ ๐.๗๙ มาก 

  
 
 
 
 



 ๑๐๔ 

 จากตารางที่ ๔.๙ พบวา สภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของโรงเรียน
ฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๐๗ เม่ือ
พิจารณารายดานพบวา ดานการฝกอบรม อยูในระดับ“ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๐๐ ดานการ
สงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน อยูในระดับ“ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๒.๙๒ ดานการ
พัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติการ อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๒๓ 
ดานการพัฒนาดวยตนเอง อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๐๗ ดานการพัฒนาบุคลากร
โดยกระบวนการบริหาร อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๑๕ 
 สวนแนวทางการแกปญหาของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยูใน
ระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๙๙ เม่ือพิจารณารายดานพบวาดานการฝกอบรม อยูในระดับ 
“มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๔.๐๓ ดานการสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน อยูในระดับ 
“มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๔.๐๔ ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติการอยูในระดับ 
“มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๓ ดานการพัฒนาดวยตนเองอยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๒ 
ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหารอยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๘๕ 
 เม่ือศึกษาเปรียบเทียบแลวพบวา การบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 
มีสภาพปญหาอยูในระดับ “ปานกลาง” และ มีการแกปญหาอยูในระดับ “มาก”  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๐๕ 

 ๔.๒.๒ ขอมูลเก่ียวกับสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางในการ
แกปญหาท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการฝกอบรม 
ดังตารางท่ีแสดง ดังนี้ 
 
ตารางท่ี ๔.๑๐ ผลสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางในการแกปญหาท่ี

เกี่ยวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการฝก 
อบรม 

 

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา 
ดานการฝกอบรม 

X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล 
๑. จัดใหมีการสํารวจความตองการ
กอนการจดัฝกอบรม ๓.๑๗ ๐.๙๙ 

ปาน
กลาง ๓.๙๗ ๐.๗๒ มาก 

๒. ใหครูมีสวนรวมในการวางแผนการ
จัดฝกอบรม ๓.๒๕ ๐.๙๙ 

ปาน
กลาง ๔.๐๖ ๐.๗๒ มาก 

๓. วางแผนการจัดการฝกอบรมไว
ลวงหนาอยางเปนระบบ ๓.๒๐ ๐.๙๔ 

ปาน
กลาง ๓.๙๑ ๐.๘๖ มาก 

๔. จัดการทดสอบผูเขารับการอบรม
กอนฝกอบรม ๒.๗๔ ๑.๐๓ 

ปาน
กลาง ๓.๗๙ ๐.๙๕ มาก 

๕. นําเทคนิควธีิการใหมๆมาใชในการ
ฝกอบรม ๓.๔๑ ๐.๘๑ 

ปาน
กลาง ๔.๒๙ ๐.๗๔ มาก 

๖. ใชส่ือและเทคโนโลยีท่ีทันสมัย
ประกอบการฝกอบรม ๓.๓๖ ๐.๙๐ 

ปาน
กลาง ๔.๒๗ ๐.๘๑ มาก 

๗. ใหผูเขารับการฝกอบรมมีสวนรวม
ในกจิกรรม ๓.๕๕ ๐.๗๖ มาก ๔.๐๕ ๐.๖๘ มาก 

๘. จัดหาวิทยากรท่ีมีความเช่ียวชาญ
เฉพาะดานมาใหความรู ๓.๕๗ ๐.๙๐ มาก ๔.๒๒ ๐.๖๗ มาก 

๙. จัดใหมีการประชุมกลุมยอยเพื่อ
ระดมสมอง ๓.๒๐ ๐.๙๐ 

ปาน
กลาง ๓.๘๗ ๐.๗๒ มาก 

๑๐.ใหผูเขาฝกอบรมไดมีสวนรวม
อภิปรายซักถามปญหา ๓.๔๗ ๐.๘๕ 

ปาน
กลาง ๓.๙๕ ๐.๗๑ มาก 



 ๑๐๖ 

ตารางท่ี ๔.๑๐ (ตอ) 
 

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา 
ดานการฝกอบรม 

X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล 
๑๑. จัดทําเอกสารประกอบการฝก 

อบรมใหตรงประเด็นและเพียงพอ ๓.๔๓ ๐.๘๐ 
ปาน
กลาง ๔.๐๒ ๐.๗๒ มาก 

๑๒. ใหมีติดตามประเมินผลหลังการ
ฝกอบรม ๓.๒๕ ๑.๐๐ 

ปาน
กลาง ๓.๙๓ ๐.๗๘ มาก 

รวม 
๓.๐๐ ๐.๙๑ 

ปาน
กลาง ๔.๐๓ ๐.๗๕ มาก 

  

 จากตารางท่ี ๔.๑๐ พบวา สภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของโรงเรียนฝก
อาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการฝกอบรม โดยภาพรวม อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ 
๓.๐๐ เม่ือพิจารณารายขอพบวา จากขอคําถามท่ีวาใหผูเขารับการฝกอบรมมีสวนรวมในกิจกรรมอยู
ในระดับ “มาก” คาเฉล่ียเทากับ ๓.๕๕ จากขอคําถามท่ีวาจัดหาวิทยากรที่มีความเช่ียวชาญเฉพาะ
ดานมาใหความรูอยูในระดับ “มาก” คาเฉล่ียเทากับ ๓.๕๗ จากขอคําถามท่ีวาจัดใหมีการสํารวจ
ความตองการกอนการจัดฝกอบรม อยูในระดับ “ปานกลาง” คาเฉล่ียเทากับ ๓.๑๗ จากขอคําถาม
ท่ีวาใหครูมีสวนรวมในการวางแผนการจัดฝกอบรม อยูในระดับ “ปานกลาง” คาเฉล่ียเทากับ ๓.๒๕ 
จากขอคําถามท่ีวาวางแผนการจัดการฝกอบรมไวลวงหนาอยางเปนระบบอยูในระดับ “ปานกลาง” 
คาเฉล่ียเทากับ ๓.๒๐ จากขอคําถามท่ีวาจัดการทดสอบผูเขารับการอบรมกอนฝกอบรมอยูในระดับ 
“ปานกลาง” คาเฉล่ียเทากับ ๒.๗๔ จากขอคําถามท่ีวานําเทคนิควิธีการใหม ๆมาใชในการฝกอบรม
อยูในระดับ “ปานกลาง” คาเฉล่ียเทากับ ๓.๔๑ จากขอคําถามท่ีวาใชส่ือและเทคโนโลยีท่ีทันสมัย
ประกอบการฝกอบรมอยูในระดับ “ปานกลาง” คาเฉล่ียเทากับ ๓.๓๖ จากขอคําถามท่ีวาใหผูเขารับ
การฝกอบรมมีสวนรวมในกิจกรรมอยูในระดับ “มาก” คาเฉล่ียเทากับ ๓.๕๕ จากขอคําถามที่วา
จัดหาวิทยากรที่มีความเช่ียวชาญเฉพาะดานมาใหความรูอยูในระดับ “มาก” คาเฉล่ียเทากับ ๓.๕๗ 
จากขอคําถามท่ีวาจัดใหมีการประชุมกลุมยอยเพื่อระดมสมองอยูในระดับ “ปานกลาง” คาเฉล่ีย
เทากับ ๓.๒๐ จากขอคําถามท่ีวาใหผูเขาฝกอบรมไดมีสวนรวมอภิปรายซักถามปญหาอยูในระดับ 
“ปานกลาง” คาเฉล่ียเทากับ ๓.๔๗ จากขอคําถามท่ีวาจัดทําเอกสารประกอบการฝกอบรมใหตรง
ประเด็นและเพียงพออยูในระดับ “ปานกลาง” คาเฉลี่ยเทากับ ๓.๔๓ และจากขอคําถามท่ีวาใหมี
ติดตามประเมินผลหลังการฝกอบรมอยูในระดับ “ปานกลาง” คาเฉล่ียเทากับ ๓.๒๕ 



 ๑๐๗ 

 สวนแนวทางการแกปญหาของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยูใน
ระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๔.๐๓ เมื่อพิจารณารายขอ พบวา จากขอคําถามที่วาจัดใหมีการ
สํารวจความตองการกอนการจัดฝกอบรม อยูในระดับ “มาก” คาเฉล่ียเทากับ ๓.๗๙ จากขอคําถาม
ท่ีวาใหครูมีสวนรวมในการวางแผนการจัดฝกอบรม อยูในระดับ “มาก” คาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๖ จาก
ขอคําถามท่ีวาวางแผนการจัดการฝกอบรมไวลวงหนาอยางเปนระบบอยูในระดับ “มาก” คาเฉล่ีย
เทากับ ๓.๙๑ จากขอคําถามท่ีวาจัดการทดสอบผูเขารับการอบรมกอนฝกอบรมอยูในระดับ “มาก” 
คาเฉล่ียเทากับ ๓.๗๙ จากขอคําถามท่ีวานําเทคนิควิธีการใหม ๆ มาใชในการฝกอบรมอยูในระดับ 
“มาก” คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๒๙ จากขอคําถามที่วาใชสื่อและเทคโนโลยีที่ทันสมัยประกอบ การ
ฝกอบรมอยูในระดับ “มาก” คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๒๗ จากขอคําถามท่ีวาจัดใหมีการประชุมกลุมยอย
เพื่อระดมสมองอยูในระดับ “มาก” คาเฉลี่ยเทากับ ๓.๘๗ จากขอคําถามท่ีวาใหผูเขาฝกอบรมไดมี
สวนรวมอภิปรายซักถามปญหาอยูในระดับ “มาก” คาเฉล่ียเทากับ ๓.๙๕ จากขอคําถามท่ีวาจัดทํา
เอกสารประกอบการฝกอบรมใหตรงประเด็นและเพียงพออยูในระดับ “มาก” คาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๒ 
จากขอคําถามท่ีวาใหมีติดตามประเมินผลหลังการฝกอบรมอยูในระดับ “มาก” คาเฉล่ียเทากับ ๓.๙๓ 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลเม่ือเปรียบเทียบโดยคาเฉล่ีย พบวา มีแนวทางการแกปญหา
ของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร อยูในระดับมากกวาสภาพปญหาและอุปสรรคในการ
บริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๐๘ 

 ๔.๒.๓ ขอมูลเก่ียวกับสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางในการ
แกปญหา ท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการสงบุคลากร
ไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน ดังตารางท่ีแสดง ดังนี้ 
 
ตารางท่ี ๔.๑๑ ผลสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางในการแกปญหา ท่ี

เกี่ยวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการสง
บุคลากรไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน 

 

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา ดานการสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรม
หรือดูงาน X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล 

๑. ผูบริหารสวนงานแจงขอมูล
ขาวสารใหครูทราบลวงหนา ๓.๒๗  ๐.๙๓ 

ปาน
กลาง ๔.๑๔ ๐.๗๒ มาก 

๒. ใหมีการสํารวจขอมูลมีปญหา
ความตองการศึกษาดูงาน ๒.๘๘  ๐.๙๒ 

ปาน
กลาง ๔.๑๑ ๐.๗๖ มาก 

๓. ใหครูมีสวนรวมในการวาง
แผนการศึกษาดูงาน ๒.๗๖  ๐.๙๙ 

ปาน
กลาง ๔.๐๗ ๐.๘๑ มาก 

๔. มอบหมายใหครูไปศึกษาดูงานใน
หนาท่ีรับผิดชอบ ๒.๙๕  ๐.๙๑ 

ปาน
กลาง ๔.๑๓ ๐.๗๗ มาก 

๕. โรงเรียนจดัหาขอมูลขาวสาร
เกี่ยวกับการศึกษาตอ ๒.๗๓ ๑.๐๒ 

ปาน
กลาง ๓.๙๘ ๐.๙๑ มาก 

๖. เปดโอกาสใหครูไดไปศึกษาตอ
หรือดูงานตามความสมัครใจ ๒.๙๘ ๑.๐๘ 

ปาน
กลาง ๔.๐๙ ๐.๗๗ มาก 

๗. ใหผูท่ีไปศึกษาดูงานสรุปรายงาน
การศึกษาดูงาน ๓.๐๒ ๐.๙๔ 

ปาน
กลาง ๓.๙๒ ๐.๘๖ มาก 

๘. ใหผูไปศึกษาดูงานเผยแพร โดย
บรรยายสรุปใหแกผูรวมงาน ๒.๗๕ ๑.๐๙ 

ปาน
กลาง ๓.๙๑ ๐.๘๘ มาก 

รวม 
๒.๙๒ ๐.๙๘ 

ปาน
กลาง ๔.๐๔ ๐.๘๑ มาก 

  



 ๑๐๙ 

 จากตารางท่ี ๔.๑๑ พบวา สภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของโรงเรียนฝก
อาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน อยูในระดับ “ปานกลาง” มี
คาเฉลี่ยเทากับ ๒.๙๒ เมื่อพิจารณารายขอพบวา จากขอคําถามที่วา ผูบริหารสวนงานแจงขอมูล
ขาวสารใหครูทราบลวงหนา อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ีย เทากับ ๓.๒๗ จากขอคําถามท่ีวา 
ใหมีการสํารวจขอมูลมีปญหาความตองการศึกษาดูงาน อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ 
๒.๘๘ จากขอคําถามท่ีวา ใหครูมีสวนรวมในการวางแผนการศึกษาดูงาน อยูในระดับ “ปานกลาง” 
มีคาเฉล่ียเทากับ ๒.๗๖ จากขอคําถามท่ีวา มอบหมายใหครูไปศึกษาดูงานในหนาท่ีรับผิดชอบ อยู
ในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๒.๙๕ จากขอคําถามที่วา โรงเรียนจัดหาขอมูลขาวสาร
เกี่ยวกับการศึกษาตอ อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๒.๗๓ จากขอคําถามที่วา เปด
โอกาสใหครูไดไปศึกษาตอหรือดูงานตามความสมัครใจ อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ 
๒.๙๘ จากขอคําถามท่ีวา ใหผูท่ีไปศึกษาดูงานสรุปรายงานการศึกษาดูงาน อยูในระดับ “ปานกลาง” 
มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๐๒ จากขอคําถามที่วา ใหผูไปศึกษาดูงานเผยแพร โดยบรรยายสรุปใหแก
ผูรวมงาน อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๒.๗๕ 
 สวนแนวทางการแกปญหาของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการสงบุคลากร
ไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน โดยภาพรวม อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๔ เม่ือพิจารณา
รายขอพบวา จากขอคําถามท่ีวาผูบริหารสวนงานแจงขอมูลขาวสารใหครูทราบลวงหนาอยูในระดับ 
“มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๑๔ จากขอคําถามท่ีวาใหมีการสํารวจขอมูลมีปญหาความตองการศึกษาดู
งานอยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๑๑ จากขอคําถามท่ีวาใหครูมีสวนรวมในการวางแผน
การศึกษาดูงานอยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๗ จากขอคําถามท่ีวามอบหมายใหครูไป
ศึกษาดูงานในหนาที่รับผิดชอบอยูในระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๔.๑๓ จากขอคําถามที่วา
โรงเรียนจัดหาขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการศึกษาตออยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ๓.๙๘ จากขอ
คําถามที่วาเปดโอกาสใหครูไดไปศึกษาตอหรือดูงานตามความสมัครใจอยูในระดับ “มาก” มี
คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๐๙ จากขอคําถามที่วาใหผูที่ไปศึกษาดูงานสรุปรายงานการศึกษาดูงานอยูใน
ระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๙๒ จากขอคําถามท่ีวาใหผูไปศึกษาดูงานเผยแพร โดยบรรยาย
สรุปใหแกผูรวมงานอยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๙๑ 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลเม่ือเปรียบเทียบดานการสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรมหรือ
ดูงาน โดยคาเฉลี่ย พบวา มีแนวทางการแกปญหาของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร อยูใน
ระดับมากกวาสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร  
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 ๔.๒.๔ ขอมูลเก่ียวกับสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางในการ
แกปญหา ท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนา
บุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติการ ดังตารางท่ีแสดง ดังนี้ 
 
ตารางท่ี ๔.๑๒ ผลสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางในการแกปญหาท่ี

เกี่ยวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนา
บุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติการ 

 

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา ดานการพฒันาบุคลากรโดย
กระบวนการปฏิบัติการ X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล 

๑. จัดประชุมกลุมยอยเพื่อช้ีแจง
รายละเอียดการปฏิบัติงานในหนาท่ี
ของฝายตาง ๆ ๓.๒๕ ๐.๘๐ 

ปาน
กลาง ๓.๘๖ ๐.๗๒ มาก 

๒. สํารวจขอมูลสวนบุคคลดานความรู
ความสามารถและประสบการณ ๓.๒๓ ๐.๙๒ 

ปาน
กลาง ๓.๙๘ ๐.๗๕ มาก 

๓. ผูบริหารจัดบุคคลใหเขาปฏิบัติงาน
ความรู ความสามารถและ
ประสบการณ ๓.๔๓ ๐.๙๓ 

ปาน
กลาง ๔.๐๓ ๐.๘๕ มาก 

๔. จัดหาเอกสารคูมือตาง ๆ ใหครูได
ศึกษาการปฏิบัติงาน ๓.๑๑ ๐.๙๓ 

ปาน
กลาง ๔.๑๕ ๐.๗๐ มาก 

๕. จัดหาขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของกับ
การปฏิบัติงานใหม ๆ ใหครูไดศึกษา ๒.๙๓ ๐.๙๘ 

ปาน
กลาง ๔.๑๖ ๐.๗๙ มาก 

๖. มอบหมายใหครูศึกษาและถายทอด
การปฏิบัติงานจากเอกสารคูมือ ๓.๑๔ ๐.๘๗ 

ปาน
กลาง ๔.๐๒ ๐.๗๘ มาก 

๗. จัดใหมีการศึกษาและถายทอดการ
ปฏิบัติงานในหนวยงานระหวาง
ผูรวมงาน ๒.๙๗ ๐.๙๘ 

ปาน
กลาง ๓.๙๑ ๐.๖๗ มาก 

๘. ใหครูมีสวนรวมในการประชุม
วิเคราะหปญหาและแกปญหารวมกัน ๓.๒๗ ๐.๙๕ 

ปาน
กลาง ๔.๐๖ ๐.๗๒ มาก 
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ตารางท่ี ๔.๑๒ (ตอ) 
 

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา ดานการพฒันาบุคลากรโดย
กระบวนการปฏิบัติการ X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล 

๙. โรงเรียนจัดสายงานบังคับบัญชา
อยางเปนระบบชัดเจน ๓.๔๕ ๐.๙๐ 

ปาน
กลาง ๔.๑๖ ๐.๘๗ มาก 

๑๐. จัดใหมีการนิเทศติดตามผลการ
ปฏิบัติงานอยางเปนระบบตอเนื่อง ๓.๒๓ ๐.๙๐ 

ปาน
กลาง ๓.๙๔ ๐.๘๑ มาก 

รวม 
๓.๒๓ ๐.๙๐ 

ปาน
กลาง ๔.๐๓ ๐.๗๖ มาก 

 

 จากตารางท่ี ๔.๑๒ พบวา สภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของโรงเรียน
ฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติการ โดยกระบวนการ
ปฏิบัติการ อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๒๓ เมื่อพิจารณารายดานพบวา จากขอ
คําถามท่ีวาจัดประชุมกลุมยอยเพื่อช้ีแจงรายละเอียดการปฏิบัติงานในหนาท่ีของฝายตาง ๆ อยูใน
ระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๒๕ จากขอคําถามที่วาสํารวจขอมูลสวนบุคคลดาน
ความรูความสามารถและประสบการณอยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๒๓ จากขอ
คําถามท่ีวาผูบริหารจัดบุคคลใหเขาปฏิบัติงานความรู ความสามารถและประสบการณอยูในระดับ 
“ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๔๓ จากขอคําถามท่ีวาจัดหาเอกสารคูมือตาง ๆ ใหครูไดศึกษาการ
ปฏิบัติงาน อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๑๑ จากขอคําถามท่ีวาจัดหาขอมูลขาวสารท่ี
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานใหม ๆ ใหครูไดศึกษาอยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๒.๙๓ 
จากขอคําถามท่ีวามอบหมายใหครูศึกษาและถายทอดการปฏิบัติงานจากเอกสารคูมือ อยูในระดับ 
“ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๑๔ จากขอคําถามท่ีวาจัดใหมีการศึกษาและถายทอดการปฏิบัติงาน
ในหนวยงานระหวางผูรวมงานอยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๒.๙๗ จากขอคําถามท่ีวา
ใหครูมีสวนรวมในการประชุมวิเคราะหปญหาและแกปญหารวมกันอยูในระดับ “ปานกลาง” มี
คาเฉล่ียเทากับ ๓.๒๗ จากขอคําถามท่ีวาโรงเรียนจัดสายงานบังคับบัญชาอยางเปนระบบชัดเจนอยู
ในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๔๕ จากขอคําถามที่วาจัดใหมีการนิเทศติดตามผลการ
ปฏิบัติงานอยางเปนระบบตอเนื่องอยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๒๓ 
 สวนแนวทางการแกปญหาของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนา
บุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติการ โดยภาพรวม อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๓ เมื่อ
พิจารณารายขอพบวา จากขอคําถามที่วาจัดประชุมกลุมยอยเพื่อชี้แจงรายละเอียดการปฏิบัติงาน
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ในหนาท่ีของฝายตาง ๆ อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๘๖ จากขอคาถามท่ีวาสํารวจขอมูล
สวนบุคคลดานความรูความสามารถและประสบการณ อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๙๘ 
จากขอคาถามที่วาผูบริหารจัดบุคคลใหเขาปฏิบัติงานความรู ความสามารถและประสบการณ อยู
ในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๓ จากขอคําถามท่ีวาจัดหาเอกสารคูมือตาง ๆ ใหครูไดศึกษา
การปฏิบัติงาน อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๑๕ จากขอคําถามท่ีวาจัดหาขอมูลขาวสารท่ี
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานใหม ๆ ใหครูไดศึกษา อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๔.๑๖ จาก
ขอคําถามที่วามอบหมายใหครูศึกษาและถายทอดการปฏิบัติงานจากเอกสารคูมือ อยูในระดับ 
“มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๒ จากขอคําถามท่ีวาจัดใหมีการศึกษาและถายทอดการปฏิบัติงานใน
หนวยงานระหวางผูรวมงาน อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๙๑ จากขอคําถามที่วาใหครูมี
สวนรวมในการประชุมวิเคราะหปญหาและแกปญหารวมกัน อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ีย
เทากับ ๔.๐๖ จากขอคําถามท่ีวาโรงเรียนจัดสายงานบังคับบัญชาอยางเปนระบบชัดเจน อยูในระดับ 
“มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๑๖ จากขอคําถามท่ีวาจัดใหมีการนิเทศติดตามผลการปฏิบัติงานอยางเปน
ระบบตอเนื่อง อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๙๔ 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลเม่ือเปรียบเทียบ ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการ
ปฏิบัติการ พบวา มีแนวทางการแกปญหาของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร อยูในระดับ
มากกวาสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๑๓ 

 ๔.๒.๕ ขอมูลเก่ียวกับสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางในการ
แกปญหา ท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนาดวย
ตนเอง ดังตารางท่ีแสดง ดังนี้ 
 

ตารางท่ี ๔.๑๓ ผลสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางในการแกปญหาท่ี
เกี่ยวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนา
ดวยตนเอง 

 

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา 
ดานการพฒันาดวยตนเอง 

X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล 
๑.โรงเรียนแจงขาวสารประชาสัมพันธ
และสงเสริมใหครูศึกษาตอ ๓.๑๑ ๑.๐๙ 

ปาน
กลาง ๔.๐๔ ๐.๘๒ มาก 

๒. สํารวจความตองการของครูท่ี
ประสงคท่ีจะศึกษาตอ ๒.๘๗ ๑.๐๕ 

ปาน
กลาง ๓.๙๘ ๐.๙๐ มาก 

๓. สํารวจความตองการของครูใน
การพัฒนาตนเองเฉพาะดาน  ๒.๙๐ ๑.๐๖ 

ปาน
กลาง ๔.๐๘ ๐.๘๒ มาก 

๔. ผูบริหารกระตุนใหเกดิการแขงขัน
ในการปฏิบัติงานเพื่อการพัฒนา
ตนเอง ๓.๐๗ ๑.๐๕ 

ปาน
กลาง ๓.๙๐ ๐.๘๕ มาก 

๕. จัดหาเอกสารวาระสาร คูมือการ
ปฏิบัติงานใหครูไดศึกษาคนควา ๒.๘๓ ๑.๐๔ 

ปาน
กลาง ๓.๙๕ ๐.๘๖ มาก 

๖. สงเสริมใหแสดงผลการปฏิบัติงาน
ในโอกาสที่เหมาะสม ๓.๐๖ ๐.๙๔ 

ปาน
กลาง ๓.๙๘ ๐.๘๑ มาก 

๗. สงเสริมใหครูจัดทําผลงานทาง
วิชาการเพื่อเล่ือนตําแหนงให
สูงข้ึน ๓.๔๕ ๐.๙๕ 

ปาน
กลาง ๔.๑๓ ๐.๗๔ มาก 

๘. จัดใหครูมีสวนรวมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอยาง
เปนระบบตอเนื่อง ๓.๒๐ ๐.๙๖ 

ปาน
กลาง ๔.๐๗ ๐.๖๘ มาก 

๙. เชิญวิทยากรท่ีมีความเช่ียวชาญมา
ใหความรูเฉพาะดาน ๓.๐๗ ๐.๙๙ 

ปาน
กลาง ๔.๐๗ ๐.๘๕ มาก 



 ๑๑๔ 

ตารางท่ี ๔.๑๓ (ตอ) 
  

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา 
ดานการพฒันาดวยตนเอง 

X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล 
๑๐. เปดโอกาสและสงเสริมใหครูได

เปนวิทยากรใหความรูแกผูอ่ืน ๓.๑๙ ๐.๙๔ 
ปาน
กลาง ๓.๙๙ ๐.๘๔ มาก 

รวม 
๓.๐๗ ๑.๐๐ 

ปาน
กลาง ๔.๐๒ ๐.๘๑ มาก 

 

 จากตารางท่ี ๔.๑๓ พบวา สภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของโรงเรียนฝก
อาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนาดวยตนเอง อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๐๗ 
เม่ือพิจารณารายขอ พบวา จากขอคําถามท่ีวาโรงเรียนแจงขาวสารประชาสัมพันธและสงเสริมใหครู
ศึกษาตอ อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๑๑ จากขอคําถามท่ีวาสํารวจความตองการ
ของครูท่ีประสงคท่ีจะศึกษาตอ อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๒.๘๗ จากขอคําถามท่ีวา
สํารวจความตองการของครูในการพัฒนาตนเองเฉพาะดาน อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉลี่ย
เทากับ ๒.๙๐ จากขอคําถามท่ีวาผูบริหารกระตุนใหเกิดการแขงขันในการปฏิบัติงานเพื่อการพัฒนา
ตนเองอยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๐๗ จากขอคําถามที่วาจัดหาเอกสารวารสาร 
คูมือการปฏิบัติงานใหครูไดศึกษาคนควาอยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๒.๘๓ จากขอ
คําถามที่วาสงเสริมใหแสดงผลการปฏิบัติงานในโอกาสที่เหมาะสมอยูในระดับ “ปานกลาง” มี
คาเฉล่ียเทากับ ๓.๐๖ จากขอคําถามท่ีวาสงเสริมใหครูจัดทําผลงานทางวิชาการเพื่อเล่ือนตําแหนงให
สูงข้ึนอยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๔๕ จากขอคําถามท่ีวาจัดใหครูมีสวนรวมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบตอเนื่องอยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๒๐ 
จากขอคําถามท่ีวาเชิญวิทยากรท่ีมีความเชี่ยวชาญมาใหความรูเฉพาะดาน อยูในระดับ “ปานกลาง” 
มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๐๗ จากขอคําถามท่ีวาเปดโอกาสและสงเสริมใหครูไดเปนวิทยากรใหความรูแก
ผูอ่ืน อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๑๙ 
 สวนแนวทางการแกปญหาของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนาดวย
ตนเอง โดยภาพรวมอยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๒ เม่ือพิจารณารายขอพบวา จากขอ
คําถามท่ีวา โรงเรียนแจงขาวสารประชาสัมพันธและสงเสริมใหครูศึกษาตอ อยูในระดับ “มาก” มี
คาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๔ จากขอคําถามท่ีวา สํารวจความตองการของครูท่ีประสงคท่ีจะศึกษาตอ อยูใน
ระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๙๘ จากขอคําถามท่ีวา สํารวจความตองการของครูในการพัฒนา
ตนเองเฉพาะดาน อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๘ จากขอคําถามท่ีวา ผูบริหารกระตุนให



 ๑๑๕ 

เกิดการแขงขันในการปฏิบัติงานเพื่อการพัฒนาตนเอง อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๙๐ 
จากขอคําถามที่วา จัดหาเอกสารวารสาร คูมือการปฏิบัติงานใหครูไดศึกษาคนควา อยูในระดับ 
“มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๙๕ จากขอคําถามที่วา สงเสริมใหแสดงผลการปฏิบัติงานในโอกาสท่ี
เหมาะสม อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๙๘ จากขอคําถามที่วา สงเสริมใหครูจัดทํา
ผลงานทางวิชาการเพื่อเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๔.๑๓ จาก
ขอคําถามที่วา จัดใหครูมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบตอเนื่อง อยู
ในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๗ จากขอคําถามท่ีวา เชิญวิทยากรที่มีความเช่ียวชาญมาให
ความรูเฉพาะดาน อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๔.๐๗ จากขอคําถามท่ีวา เปดโอกาสและ
สงเสริมใหครูไดเปนวิทยากรใหความรูแกผูอ่ืน อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๙๙ 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลเม่ือเปรียบเทียบ ดานการพัฒนาดวยตนเองโดยกระบวนการ
ปฏิบัติการ พบวา มีแนวทางการแกปญหาของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร อยูในระดับ
มากกวาสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๑๖ 

 ๔.๒.๖ ขอมูลเกี่ยวกับสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางใน
การแกปญหา ท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนา
บุคลากรโดยกระบวนการบริหาร ดังนี้ 
 
ตารางท่ี ๔.๑๔ ผลสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางในการแกปญหา ท่ี

เกี่ยวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนา
บุคลากรโดยกระบวนการบริหาร 

  

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา ดานการพฒันาบุคลากรโดย
กระบวนการบริหาร X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล 

๑. จัดระบบบริหารสายงานบังคับ
บัญชาในหนวยงานอยางเปนระบบ ๓.๔๓ ๐.๘๒ 

ปาน
กลาง ๓.๙๔ ๐.๘๑ มาก 

๒. จัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานในแต
ละฝายตามความสนใจ ๓.๓๕ ๐.๘๖ 

ปาน
กลาง ๓.๘๕ ๐.๗๖ มาก 

๓. ผูบริหารจัดบุคลากรให
ปฏิบัติงานตามความเหมาะสม ๓.๓๗ ๐.๙๒ 

ปาน
กลาง ๓.๘๐ ๐.๗๙ มาก 

๔. ใหบุคลากรมีสวนรวมในการวาง
แผนการดําเนนิงาน ๓.๒๐ ๑.๐๒ 

ปาน
กลาง ๓.๗๗ ๐.๙๓ มาก 

๕. จัดใหมีภาคปฏิบัติงานตาง ๆ ใน
รูปคณะกรรมการ ๓.๓๐ ๐.๙๒ 

ปาน
กลาง ๓.๘๐ ๐.๘๐ มาก 

๖. จัดใหมีการประชุมกลุมยอยเพื่อ
ระดมพลังสมองเพื่อพัฒนาทีมงาน ๓.๑๑ ๐.๙๐ 

ปาน
กลาง ๓.๘๐ ๐.๗๐ มาก 

๗. จัดเอกสารคูมือการปฏิบัติงาน
และขอมูลขาวสารใหเพียงพอ ๒.๙๙ ๐.๘๐ 

ปาน
กลาง ๓.๙๖ ๐.๗๘ มาก 

๘. สงเสริมใหบุคลากรกลาท่ีจะ
แสดงความคิดเห็นกลาแสดงออก
ตามวิถีประชาธิปไตย ๓.๒๐ ๐.๙๓ 

ปาน
กลาง ๔.๐๒ ๐.๘๒ มาก 

๙. เปดโอกาสใหแตและสายงานได
แสดงผลงานโดยการจัดนิทัศนการ ๒.๗๘ ๑.๐๒ 

ปาน
กลาง ๓.๘๐ ๐.๙๓ มาก 

 



 ๑๑๗ 

ตารางท่ี ๔.๑๔  (ตอ) 
  

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา ดานการพฒันาบุคลากรโดย
กระบวนการบริหาร X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล 

๑๐. เปดโอกาสใหทีมงานได
นําเสนอผลงานและสงเขา
ประกวดแขงขัน ๒.๘๘ ๑.๐๗ 

ปาน
กลาง ๓.๗๕ ๐.๙๖ มาก 

๑๑. ใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ๓.๐๗ ๑.๐๑ 

ปาน
กลาง ๓.๘๗ ๐.๘๔ มาก 

๑๒ .การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ดําเนินการเปนระยะตอเนื่อง
อยางเปนระบบ ๓.๒๑ ๐.๙๐ 

ปาน
กลาง ๓.๙๕ ๐.๘๐ มาก 

รวม 
๓.๑๕ ๐.๙๓ 

ปาน
กลาง ๓.๘๕ ๐.๘๓ มาก 

  

 จากตารางท่ี ๔.๑๔ พบวา สภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของโรงเรียนฝก
อาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหารโดยกระบวนการบริหาร 
อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๑๕ เมื่อพิจารณารายขอพบวา จากขอคําถามที่วา 
จัดระบบบริหารสายงานบังคับบัญชาในหนวยงานอยางเปนระบบ อยูในระดับ “ปานกลาง” มี
คาเฉล่ียเทากับ ๓.๔๓ จากขอคําถามท่ีวา จัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานในแตละฝายตามความสนใจ อยู
ในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๓๕ จากขอคําถามท่ีวา ผูบริหารจัดบุคลากรใหปฏิบัติงาน
ตามความเหมาะสม อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๓๗ จากขอคําถามท่ีวา ใหบุคลากร
มีสวนรวมในการวางแผนการดําเนินงาน อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๒๐ จากขอ
คําถามท่ีวา จัดใหมีการปฏิบัติงานตาง ๆ ในรูปคณะกรรมการ อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ีย
เทากับ ๓.๑๑ จากขอคําถามท่ีวา จัดใหมีการประชุมกลุมยอยเพื่อระดมพลังสมองเพ่ือพัฒนาทีมงาน 
อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๓๐ จากขอคําถามท่ีวา จัดเอกสารคูมือการปฏิบัติงาน
และขอมูลขาวสารใหเพียงพอ อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๒.๙๙ จากขอคําถามท่ีวา 
สงเสริมใหบุคลากรกลาท่ีจะแสดงความคิดเห็นกลาแสดงออกตามวิถีประชาธิปไตย อยูในระดับ 
“ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๒๐ จากขอคําถามท่ีวา เปดโอกาสใหแตและสายงานไดแสดงผล
งานโดยการจัดนิทัศการ อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๒.๗๘ จากขอคําถามท่ีวา เปด
โอกาสใหทีมงานไดนําเสนอผลงานและสงเขาประกวดแขงขัน อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ีย



 ๑๑๘ 

เทากับ ๒.๘๘ จากขอคําถามที่วา ใหบุคลากรมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน อยู
ในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๐๗ จากขอคําถามท่ีวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ดําเนินการเปนระยะตอเนื่องอยางเปนระบบ อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๒๑ 
 สวนแนวทางการแกปญหาของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนา
บุคลากรโดยกระบวนการบริหารโดยกระบวนการบริหาร อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ 
๓.๘๕ เมื่อพิจารณารายขอพบวา จากขอคําถามที่วา จัดระบบบริหารสายงานบังคับบัญชาใน
หนวยงานอยางเปนระบบ อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๙๔ จากขอคําถามท่ีวา จัดบุคลากร
เขาปฏิบัติงานในแตละฝายตามความสนใจ อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๘๕ จากขอ
คําถามที่วา ผูบริหารจัดบุคลากรใหปฏิบัติงานตามความเหมาะสม อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ย
เทากับ ๓.๘๐ จากขอคําถามท่ีวา ใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนการดําเนินงาน อยูในระดับ 
“มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๗๗ จากขอคําถามท่ีวา จัดใหมีการปฏิบัติงานตาง ๆ ในรูปคณะกรรมการ 
อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๘๐ จากขอคําถามท่ีวา จัดใหมีการประชุมกลุมยอยเพื่อระดม
พลังสมองเพื่อพัฒนาทีมงาน อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๘๐ จากขอคําถามที่วา จัด
เอกสารคูมือการปฏิบัติงานและขอมูลขาวสารใหเพียงพอ อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๙๖ 
จากขอคําถามท่ีวา สงเสริมใหบุคลากรกลาท่ีจะแสดงความคิดเห็นกลาแสดงออกตามวิถีประชาธิปไตย 
อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๔.๐๒ จากขอคําถามที่วา เปดโอกาสใหแตและสายงานได
แสดงผลงานโดยการจัดนิทัศการ อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๘๐จากขอคําถามท่ีวา เปด
โอกาสใหทีมงานไดนําเสนอผลงานและสงเขาประกวดแขงขัน อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ 
๓.๗๕ จากขอคําถามที่วา ใหบุคลากรมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน อยูในระดับ 
“มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๘๗ จากขอคําถามที่วา การประเมินผลการปฏิบัติงานดําเนินการเปน
ระยะตอเนื่องอยางเปนระบบ อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๙๕  
 จากผลการวิเคราะหขอมูลเม่ือ ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหารพบวา 
มีแนวทางการแกปญหาของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร อยูในระดับมากกวาสภาพปญหา
และอุปสรรคในการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร  



 
 

บทที่ ๕ 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
๕.๑ สรุปผลการวิจัย 

ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางดานเพศของขาราชการลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว 
วิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ท่ีตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปญหาเกี่ยวกับการ
บริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ ๖๐.๖๖ 
รองลงมาเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ ๓๙.๓๔ และกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการ
แกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานครสวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 
๕๘.๒๐ รองลงมาเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ ๔๑.๘๐ ดานอายุสวนใหญมีอายุระหวาง ๓๕-๕๕ ป 
คิดเปนรอยละ ๕๑.๖๔ รองลงมามีอายุสูงกวา ๕๕ ป คิดเปนรอยละ ๒๖.๒๓ และมีอายุระหวาง 
๒๕-๓๕ ป คิดเปนรอยละ ๒๒.๑๓  

กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการแกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝก
อาชีพกรุงเทพมหานคร สวนใหญ มีอายุระหวาง ๓๕-๕๕ ป คิดเปนรอยละ ๕๐.๘๒ รองลงมามีอายุ
สูงกวา ๕๕ ป คิดเปนรอยละ ๒๗.๘๗ และมีอายุระหวาง ๒๕-๓๕ ป คิดเปนรอยละ ๒๑.๓๑ กลุม
ตัวอยางดานสถานภาพท่ีตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปญหาการบริหารงานของโรงเรียนฝก
อาชีพกรุงเทพมหานคร สวนใหญมีสถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ ๕๔.๑๐ รองลงมามีสถานภาพ
เปนโสด คิดเปนรอยละ ๔๐.๙๘ มีสถานภาพเปนหมาย คิดเปนรอยละ ๓.๒๘ และมีสถานภาพอ่ืน ๆ 
คิดเปนรอยละ ๑.๖๔ กลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบเกี่ยวกับการแกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝก
อาชีพกรุงเทพมหานคร สวนใหญมีสถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ ๕๗.๓๘ รองลงมามีสถานภาพ
เปนโสด คิดเปนรอยละ ๓๗.๗๐ มีสถานภาพเปนหมาย คิดเปนรอยละ ๓.๒๘ และมีสถานภาพอ่ืน ๆ 
คิดเปนรอยละ๑.๖๔  

กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามดานระดับการศึกษาที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ
สภาพปญหาเกี่ยวกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สวนใหญมีระดับ
การศึกษา ระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ ๕๙.๐๒ รองลงมามีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี 
คิดเปนรอยละ ๒๘.๖๘ มีระดับการศึกษาชั้น ปวส. คิดเปนรอยละ ๕.๗๔ มีระดับการศึกษาช้ัน ม.๖
หรือ ปวช. คิดเปนรอยละ ๔.๙๒ และมีระดับการศึกษาช้ันตํ่ากวา ม.๖ หรือ ปวช. คิดเปนรอยละ๑.๖๔ 
สวนกลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับวิธีการแกปญหา สวนใหญมีระดับการศึกษา ระดับ



 

 

๑๒๐ 

ปริญญาตรี คิดเปนรอยละ ๕๘.๒๐ รองลงมามีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 
๒๗.๘๖ มีระดับการศึกษาช้ัน ปวส. คิดเปนรอยละ ๗.๓๘ มีระดับการศึกษาช้ัน ม.๖ หรือ ปวช. คิด
เปนรอยละ ๔.๙๒ และมีระดับการศึกษาช้ันตํ่ากวา ม.๖ หรือ ปวช. คิดเปนรอยละ๑.๖๔ ขอมูลท่ัวไป
ของกลุมตัวอยางดานตําแหนงหนาท่ี ท่ีตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปญหาเกี่ยวกับการบริหารงาน
ของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สวนใหญมีตําแหนงหนาที่ รับราชการ คิดเปนรอยละ 
๖๖.๓๙ รองลงมามีตําแหนงเปนวิทยากร คิดเปนรอยละ ๑๖.๓๙ มีตําแหนงเปนลูกจางประจํา คิด
เปนรอยละ ๑๓.๙๓ มีตําแหนงเปนลูกจางประจํา คิดเปนรอยละ ๑๓.๙๓ และมีตําแหนงเปนลูกจาง
ช่ัวคราว คิดเปนรอยละ ๓.๒๘ กลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการแกปญหาบริหารงาน
ของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สวนใหญมีตําแหนงรับราชการ คิดเปนรอยละ ๖๕.๕๗ มี
ตําแหนงเปนวิทยากร คิดเปนรอยละ ๑๖.๓๙ มีตําแหนงเปน ลูกจางประจํา คิดเปนรอยละ ๑๔.๕๗ 
และมีตําแหนงเปนลูกจางช่ัวคราว คิดเปนรอยละ ๓.๒๘  

กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปญหาเกี่ยวกับการบริหารงานของ
โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวา สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (มวน บํารุงศิลป) คิดเปน
รอยละ ๑๖.๓๙ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (กาญจนสิงหษสนฯ) คิดเปนรอยละ ๑๔.๗๕ สอน
อยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (อาทรสังขวัฒนะ) คิดเปนรอยละ ๑๔.๗๕ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ 
กทม. (บางรัก) คิดเปนรอยละ ๑๓.๑๑ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (ดินแดง ๑) คิดเปนรอยละ 
๘.๒๐ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (คลองเตย) คิดเปนรอยละ ๘.๒๐ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ 
กทม. (บอนไก) คิดเปนรอยละ ๗.๓๘ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (หนองจอก) คิดเปนรอยละ 
๖.๕๖ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (หลวงพอทวีศักดิ์) คิดเปนรอยละ ๕.๗๔ และสอนอยู
โรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (ดินแดง ๒) คิดเปนรอยละ ๔.๙๒  

กลุมตัวอยางท่ีสอนตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการแกปญหาบริหารงานของโรงเรียน
ฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (อาทรสังขวัฒนะ) คิดเปนรอยละ ๑๔.๗๕ 
สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (กาญจนสิงหาสนฯ) คิดเปนรอยละ ๑๓.๙๓ สอนอยูโรงเรียนฝก
อาชีพ กทม. (บางรัก) คิดเปนรอยละ ๑๓.๑๑ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (มวน บํารุงศิลป) คิด
เปนรอยละ ๑๐.๖๖ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (ดินแดง ๒) คิดเปนรอยละ ๙.๘๔ สอนอยู
โรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (บอนไก) คิดเปนรอยละ ๙.๐๒ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (ดินแดง ๑) 
คิดเปนรอยละ ๘.๒๐ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (คลองเตย) คิดเปนรอยละ ๘.๒๐ สอนอยู
โรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (หนองจอก) คิดเปนรอยละ ๖.๕๖ และสอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. 
(หลวงพอทวีศักดิ์) คิดเปนรอยละ ๕.๗๔ กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปญหา
เกี่ยวกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สวนใหญมีอายุการทํางาน ๑๑-๑๕ ป 



 

 

๑๒๑ 

คิดเปนรอยละ ๔๕.๙๐ มีอายุการทํางาน ๗-๑๐ ป คิดเปนรอยละ ๑๘.๘๕ มีอายุการทํางาน ๔-๖ ป คิด
เปนรอยละ ๑๔.๗๕ มีอายุการทํางาน ๑๖ ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ ๑๒.๓๐ มีอายุการทํางาน ๑-๓ ป 
คิดเปนรอยละ ๗.๓๘ และมีอายุการทํางานตํ่ากวา ๑ ป คิดเปนรอยละ ๐.๘๒ กลุมตัวอยางดาน
อายุการทํางานที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการแกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร สวนใหญมีอายุการทํางาน ๑๑-๑๕ ป คิดเปนรอยละ ๔๕.๐๘ มีอายุการทํางาน 
๗-๑๐ ป คิดเปนรอยละ ๑๘.๐๓ มีอายุการทํางาน ๔-๖ ป คิดเปนรอยละ ๑๔.๗๕ มีอายุการทํางาน 
๑๖ ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ ๑๓.๙๓ มีอายุการทํางาน ๑-๓ ป คิดเปนรอยละ ๗.๓๘ มีอายุการทํางาน
ตํ่ากวา ๑ ป คิดเปนรอยละ ๐.๘๒  

กลุมตัวอยางท่ีมีปจจัยดานอายุการทํางานของขาราชการลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว 
วิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ท่ีตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปญหาเกี่ยวกับ
การบริหาร งานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สวนใหญ มีรายไดระหวาง ๑๖๐๐๑ บาทข้ึนไป 
ตอเดือน คิดเปนรอยละ ๔๐.๙๘ มีรายไดระหวาง ๑๒๐๐๑-๑๔๐๐๐ บาทตอเดือน ๑๕.๕๗ มีรายได
ระหวาง ๑๐๐๑-๑๒๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๑๓.๙๓ มีรายไดระหวาง ๑๔๐๐๑-๑๖๐๐๑ บาท
ตอเดือน คิดเปนรอยละ ๑๓.๙๓ มีรายไดระหวาง ๖๐๐๑-๘๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๖.๕๖ 
มีรายไดระหวาง ๘๐๐๐๑-๑๐๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๗.๓๘ และมีรายไดระหวาง ๔๐๐๐-
๖๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๑.๖๔ กลุมตัวอยางท่ีปจจัยดานอายุการทํางานท่ีตอบแบบสอบถาม
เกี่ยวกับการแกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวา สวนใหญมีรายได
ระหวาง ๑๖๐๐๑ บาทขึ้นไป ตอเดือน คิดเปนรอยละ ๔๐.๑๖ มีรายไดระหวาง ๑๔๐๐๑-๑๖๐๐๑ 
บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๑๕.๕๗ มีรายไดระหวาง ๑๒๐๐๑-๑๔๐๐๐ บาทตอเดือน ๑๔.๗๕ มี
รายไดระหวาง ๑๐๐๑-๑๒๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๑๔.๗๕ มีรายไดระหวาง ๖๐๐๑-๘๐๐๐ 
บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๖.๕๖ มีรายไดระหวาง ๘๐๐๐๑-๑๐๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ
๖.๕๖ และมีรายไดระหวาง ๔๐๐๐-๖๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๑.๖๔  
 

๕.๒ ขอมูลเก่ียวกับสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางในการแกปญหาท่ี
เก่ียวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 
 สภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 
โดยภาพรวม อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๐๗ เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานการ
ฝกอบรม อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๐๐ ดานการสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรม
หรือดูงาน อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๒.๙๒ ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวน 
การปฏิบัติการ อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๒๓ ดานการพัฒนาดวยตนเอง อยูใน



 

 

๑๒๒ 

ระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๐๗ ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร อยูใน
ระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๑๕ 
 สวนแนวทางการแกปญหาของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยูใน
ระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๙๙ เมื่อพิจารณารายดานพบวาดานการฝกอบรม อยูในระดับ 
“มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๔.๐๓ ดานการสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน อยูในระดับ 
“มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๔.๐๔ ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติการอยูในระดับ 
“มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๓ ดานการพัฒนาดวยตนเองอยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๒ 
ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหารอยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๘๕ 

 เม่ือศึกษาเปรียบเทียบแลวพบวา การบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 
มีสภาพปญหาอยูในระดับ “ปานกลาง” และ มีการแกปญหาอยูในระดับ “มาก”  
 

๕.๓ อภปิรายผลการวิจัย 
 ๑. การฝกอบรม สภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร ดานการฝกอบรม อยูในระดับ “ปานกลาง” อาจมีสาเหตุมาจากมีการบริหารจัดการ
ท่ีดี มีประสิทธิภาพ จึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ สมคิด  บางโม ซึ่งกลาววา ปญหาการพัฒนา
บุคลากรผูบริหารไมใหความสําคัญ ไมใหการสนับสนุน ผูเขารับการอบรมขาดความเขาใจหรือไมรู
ความหมายของการอบรมท่ีแทจริง เม่ือกลับไปปฏิบัติงานแลวบุคลากรเองไมยอมปรับตัวใหทันตอ
ความเปล่ียนแปลง ปญหาท่ีเกิดข้ึนระหวางการดําเนินการเกิดจากผูเขารับการอบรมไมเห็นความ 
สําคัญ ไมใหความสนใจเทาท่ีควร ขาดความพรอมของบุคลากรตาง ๆ  
 ๒. การสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน อยูในระดับ “ปานกลาง”สอดคลองกับ 
สุนทร  โคตรบรรเทาไดทําการวิจัยไดพบวา การบริหาร คือ กระบวนการทํางานกับการบริหารโดย
แตละบุคคลและกลุมเพื่อบรรลุเปาหมายสูงสุดขององคการอยางมีประสิทธิภาพท้ังนี้อาจเปนเพราะ
ผูบริหาร ไมมีการสํารวจปญหาความตองการของบุคคลและของหนวยงาน ขาดการวางแผนรวมกัน
อยางเปนระบบ ขาดการประสานงานท่ีดีระหวางหนวยงานไมเห็นความสําคัญสอดคลองกับนลินี 
ทวีสัน ท่ีไดกลาวไววา ผูบริหารสถานศึกษาคือบุคคลผูไดรับการแตงต้ังใหเปนผูบริหารสถานศึกษา 
มีอํานาจตัดสินใจทั้งดานการวางแผนและการจัดสรรงบประมาณ การพัฒนาบุคลากรและการสราง
ความรวมมือ โดยอาศัยความรูและทักษะการบริหารจัดจัดการ เพื่อใหสอดคลองกับสภาพความเปน
จริงของสังคม”  
 ๓. ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติการ อยูในระดับ “ปานกลาง” ท้ังนี้
อาจเปนเพราะไมมีการสํารวจขอมูลพื้นฐานทางดานคุณวุฒิ ความรูความสามารถ ความถนัด ทักษะ



 

 

๑๒๓ 

ของบุคลากร การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานไมเหมาะสมสอดคลองกับอุทัย  หิรัญโต กลาววาการ
บริหารงานบุคคล เปนการปฏิบัติเกี่ยวกับตัวบุคคลในองคการหนึ่ง นับต้ังแตการสรรหา การคัดเลือก 
การบรรจุแตงต้ัง การโอนการยาย การฝกอบรม การพิจารณาความตองการ การเล่ือนตําแหนง การ
เล่ือนข้ันเงินเดือน การปกครองบังคับบัญชา การดําเนินการทางวินัย การพนจากงาน และการจาย
บําเหน็จบํานาญเม่ือออกจากงาน การสรางความม่ันใจ ในการปฏิบัติงานในหนาท่ี การสรางทัศนคติ
และคานิยม การชี้แจงระบบงานใหม ดานการบริการใหความรู ปญหาที่พบในระดับมาก คือ ขวัญ
และกําลังใจในการปรับปรุงพัฒนางาน เอกสารตํารา คูมือไมเพียงพอ การสงเสริมใหทําการวิจัย 
และสงเสริมใหเขาประชุมในเร่ืองเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

 ๔. การพัฒนาดวยตนเอง และยังคงมีการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเปน
เพราะผูบริหารไมใหการสงเสริมสนับสนุน บุคลากรไมใหความสนใจท่ีพัฒนาตนเองงบประมาณสูง 
ยิ่งการใชเทคโนโลยีจะตองเสียคาใชจายสูงมาก ในหนวยงานไมมีแหลงใหศึกษาคนควา ขาดขาวสาร
ขอมูลเปนปจจุบัน ขาดแคลนเอกสารตําราคูมือ ไมมีผูเช่ียวชาญใหคําปรึกษา มีขอความจํากัดเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานประจํา ความสัมพันธในหนวยงานท่ีไมดี ขาดโอกาสในการเปนวิทยากร ไมมีโอกาส
นําเสนอผลงานและมีสวนรวมในการนําเสนอผลงาน สอดคลองกับเติบโต  คติพจน กลาววา
เอกสารไมเพียงพอ ขาดงบประมาณสนับสนุน โอกาสในการศึกษาตอของบุคคลกรมีนอยและ
ปญหาดังกลาวนี้ เสนาะ  ติเยาว และคนอ่ืน ๆ ไดกลาววา บุคลากรไมคอยเรียนรูงานใหม ๆ วิธีการ
ใหม ๆ ความรูความชํานาญมักจะไดมากจากประสบการณหรือความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนในอดีตเปน
บทเรียน การพัฒนาจะตองเสียเวลาและคาใชจายซ่ึงมีผลทําใหบุคคลากรขาดความกระตือรือรนท่ีจะ
ศึกษาตอเพื่อพัฒนาตนเอง และไมต้ังใจศึกษาเอกสารคูมือการปฏิบัติงาน ขาดแรงจูงใจเพื่อพัฒนา
ตนเอง 
 ความคาดหวังการพัฒนาตนเอง ผูบริหารและครูผูสอนมีความเห็นควรจัดหาเอกสาร 
คูมือการปฏิบัติงานใหครูไดศึกษาคนควา เพื่อครูจะไดโอกาสพัฒนาตนเองใหมีความสามารถ 
ประสบการณ และทัศนคติ ท่ีดีในการปฏิบัติงาน สามารถแกไขปญหาในการปฏิบัติงานในสวนท่ี
ตนเองไมมีความรู เชน เกี่ยวกับระเบียบกฎหมาย และวิธีการปฏิบัติ หรือบุคคล หรือบุคลากรตองการ
พัฒนาตัวเอง ดวยการศึกษาดวยตนเองเพื่อเพิ่มคุณวุฒิ สอดคลองกับธีรยุทธ  หลอเลิศรัตน ไดกลาว
วา วิธีการพัฒนาบุคลกร กระทําไดในลักษณะกิจกรรมการศึกษาตอเนื่อง การศึกษาตอ กิจกรรม
แสวงหาความรูในหนาท่ี ไดแก การศึกษาจากเอกสารการเรียนดวยตนเอง การจัดใหมีคูมือการ
ปฏิบัติงาน 
 การจัดใหมีการสํารวจขอมูลความตองการในการศึกษาตอการพัฒนาตนเองเฉพาะดาน
ของบุคลากร ก็เพื่อจะไดทราบความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรผูบริหารจะไดสนับสนนุ



 

 

๑๒๔ 

ไดถูกตองตามวัตถุประสงค เปนการตอบสนองความตองการของบุคลากร เพื่อใหบุคลากรไดพัฒนา
ศักยภาพของตนเอง ซ่ึงจะสงผลถึงการปฏิบัติงานของบุคลากรดวย ทําใหบุคลากรมีขวัญกําลังใจใน
การทํางาน สอดคลองกับโสภิต  ภาโนมัย ที่กลาววา ควรสงเสริมใหบุคลากรศึกษาตอ และให
คําแนะนําเกี่ยวกับการศึกษาตอบุคลากรเพื่อประโยชนในการสอบคัดเลือก ใหบุคลากรมีขวัญ
กําลังใจในการปรับปรุงพัฒนางาน ควรจัดใหมีเอกสารคูมือในการศึกษาการปฏิบัติงานในหนาท่ี
และสงเสริมการทําวิจัย 
 ๕. การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหารพบวา ยังคงมีการปฏิบัติงานปานกลาง
ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรไมทราบนโยบายที่ชัดเจน การจัดสายงานบังคับบัญชาไมชัดเจน 
บุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนปฏิบัติงานนอยมาก จัดคนไมเหมาะสมกับงานผูบริหารมีอํานาจ
และอิทธิพลไปในทางเผด็จการโดยธรรมชาติ บุคลากรไมกลาแสดงความคิดเห็นและโตแยง ขาด
ความมั่นใจตนเอง ผูบริหารเลนพรรคเลนพวก ขาดความเท่ียงธรรม ขาดความสามัคคีของบุคลากร 
ทําใหความสัมพันธในหนวยงานไมดีและการตัดสินใจ วินิจฉัยปญหาและส่ังการ สวนใหญผูบริหาร
ดําเนินการโดยไมเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมมากนัก สอดคลองกับโสภิต  ภาโนมัย ไดวิจัย
พบขอท่ีเปนปญหาในระดับมากคือ การสรางความม่ันใจในการปฏิบัติงานในหนาท่ีรับผิดชอบของ
บุคลากร ผูท่ีบรรจุใหม โอนหรือยายสับเปล่ียนตําแหนงหนาท่ีใหม ไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติหนาท่ีไมเพียงพอ การสรางทัศคติและคานิยมของบุคลากรในการปฏิบัติหนาท่ีเปนปญหามาก 
บุคลากรจึงไมสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ เม่ือไดบุคลากรมาแลวควรมีการพัฒนา 
เอาใสใจปรับปรุงงาน 
 ความคาดหวังการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร ผูบริหารและครูผูสอนมี
ความเห็นวา ในการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน ควรตัดบุคลากรตามความเหมาะสมตามความรู 
ความสามารถ และประสบการณ และในกรวางแผนควรใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนดวย 
เพื่อใหการดําเนินงานมีความราบร่ืนเรียบรอยเปนที่พึ่งพอใจของบุคลากร จึงควรดําเนินงานใน
รูปแบบคณะกรรมการ เม่ือจัดหายบุคลากรไดเหมาะสมไดทีมงานตรงตามวัตถุประสงคจะสามารถ
ปฏิบัติงานไดสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพโดยการตัดสินใจของทีมงาน โดยการระดมพลังสมองตาม
วิธีประชาธิปไตย ในเมื่อบุคลากรมีความรูความสามารถเหมาะสมตรงกับงานผลสรุปในการ
ดําเนินงานยออมออกมาดีทุกข้ันตอน จนถึงข้ันตอนสุดทายคือ การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
เม่ือบุคลากรในทีมงานมีคุณลักษณะคลายคลึงกันก็สามารถสับเปล่ียนหนาท่ีทํางานทดแทนกันได
ในคราวท่ีจําเปน สอดคลองกับวิน  เช้ือโพธ์ิ ท่ีกลาววา การบริหารในองการกระทําไดหลายวิธี ไดแก 
การปฐมนิเทศการสอน การมอบอํานาจความรับผิดชอบใหสูงข้ึน การสับเปล่ียนโยกยาย หนาท่ี การ
ใหทําหนาท่ีผูชวย การใหรักษาการแทน ใหเขารวมประชุมในโอกาสตาง ๆ ในรูปคณะกรรมการให



 

 

๑๒๕ 

บุคากรเขาปฏิบัติงานตามความถนัด ความสนใจใหมีการประชุมกลุมยอย เพื่อระดมพลังสมอง เพื่อ
พัฒนาทีมงาน 
 

๕.๔ ขอเสนอแนะ 
 ๕.๔.๑ ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

๑. การฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร ควรมีการวางแผนการฝกอบรมไวลวงหนาอยาง
เปนระบบ 

๒. สงบุคลากรไปศึกษาดูงาน ควรใหครูมีสวนรวมในการวางแผนในการศึกษาดูงาน 
และโรงเรียนควรจัดหาขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการศึกษาตอใหผูศึกษาดูงานทราบ 

๓. การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน ควรมีการประชุมกลุมยอยเพื่อช้ีแจง
รายละเอียดการปฏิบัติงานในหนาท่ีของฝายตาง ๆ 

๔. การพัฒนาบุคลากรโดยวิธีการพัฒนาตัวเอง โรงเรียนควรแจงขาวสารประชาสัมพันธ
เพื่อสงเสริมใหครูศึกษาตอ และควรสงเสริมใหผูบริหารหรืออาจารยทําผลงานทางวิชาการเพื่อเล่ือน
ตําแหนงงานใหสูงข้ึน 

๕. การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร ควรเปดโอกาสใหครูผูสอนไดทํางาน
ตามความถนัดและความสามารถ และใหครูมีสวนรวมในการวางแผนการดําเนินงาน 
 

๕.๔.๒ ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
ขอเสนอแนะเกี่ยวกับสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารดานการฝกอบรม 
๑) ควรมีการวิจัยเปรียบเทียบเทียบการปฏิบัติงานปจจุบันและความคาดหวังของผูบริหาร

และครูผูสอนของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 
๒) ควรมีการวิจัยเรื่อง การพัฒนาผูบริหารโดยใชตัวแปรตามดานอื่น ๆ เชน ดาน

บุคลิกภาพ ดานความสามารถในการบริหาร ดานจิตวิทยาในการพัฒนา และดานภาวะผูนํา 
๓) ควรมีการศึกษาวิจัยวาการพัฒนาบุคลากรแบบใดท่ีมีประสิทธิภาพตอการบริหาร

โรงเรียนมากท่ีสุด 



บรรณานุกรม 
 

๑. ภาษาไทย 
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หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
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ความรูความสามารถท่ีจะใหคําแนะนํา อันเปนประโยชนตอการสรางเคร่ืองมือวิจัยของนิสิตไดเปนอยางดี 
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 เรียนมาดวยความนับถือ 

               

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

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

ขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 

ศธ  ๖๑๐๓.๓ /๑๗๕    ๗  กันยายน     ๒๕๕๓ 

คณะครุศาสตร มจร. วัดศรีสุดาราม บางกอกนอย กรุงเทพฯ โทร./โทรสาร. ๐๘๑-๘๓๘-๒๔๑๖ 

บันทึกออก 



 ๑๓๘ 

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

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

เรียน        ผูชวยศาตราจารย ดร.สุทธิพงษ  ศรีวิชัย 
 

 ดวย นางสาวสุวารีย   ศรีคํา  ปจจุบันกําลังทําวิทยานิพนธ  เรื่อง  “ศึกษาสภาพและความตองการการ
บริหารบุคลากรของโรงเรียนฝกอาชีพ  กรุงเทพมหานคร : A  STUDY  OF  CONDITION  AND  NEED  OF  
PERSONNEL  ADMINISTRATION  OF  BANGKOK  GOVERNMENT  VOCATIONAL  SCHOOLS.  ตาม
หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย โดยมีคณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธ  ดังนี้ 
 ๑.  ผศ.ดร.ชวาล ศิริวัฒน   ประธานกรรมการ 
 ๒. พระมหาสหัส ฐิตสาโร ผศ,  กรรมการ 
 ๓.  ผศ.ดร.สิน งามประโคน  กรรมการ 
  

 คณะกรรมการบริหารหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต ไดพิจารณาเห็นวา ทานเปนผูเช่ียวชาญ ท่ีมี
ความรูความสามารถท่ีจะใหคําแนะนํา อันเปนประโยชนตอการสรางเคร่ืองมือวิจัยของนิสิตไดเปนอยางดี 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัยดังกลาวและขอขอบคุณมา ณ 
โอกาสนี้ 
            
 เรียนมาดวยความนับถือ 

               

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

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

ขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 

ศธ  ๖๑๐๓.๓ /๑๗๕    ๗  กันยายน     ๒๕๕๓ 

คณะครุศาสตร มจร. วัดศรีสุดาราม บางกอกนอย กรุงเทพฯ โทร./โทรสาร. ๐๘๑-๘๓๘-๒๔๑๖ 

บันทึกออก 



 ๑๓๙ 

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

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

เรียน        ผูชวยศาตราจารย ดร.สมชัย  ศรีนอก 
 

 ดวย นางสาวสุวารีย   ศรีคํา  ปจจุบันกําลังทําวิทยานิพนธ  เรื่อง  “ศึกษาสภาพและความตองการการ
บริหารบุคลากรของโรงเรียนฝกอาชีพ  กรุงเทพมหานคร : A  STUDY  OF  CONDITION  AND  NEED  OF  
PERSONNEL  ADMINISTRATION  OF  BANGKOK  GOVERNMENT  VOCATIONAL  SCHOOLS.  ตาม
หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย โดยมีคณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธ  ดังนี้ 
 ๑.  ผศ.ดร.ชวาล ศิริวัฒน   ประธานกรรมการ 
 ๒. พระมหาสหัส ฐิตสาโร ผศ,  กรรมการ 
 ๓.  ผศ.ดร.สิน งามประโคน  กรรมการ 
 

 คณะกรรมการบริหารหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต ไดพิจารณาเห็นวา ทานเปนผูเช่ียวชาญ ท่ีมี
ความรูความสามารถท่ีจะใหคําแนะนํา อันเปนประโยชนตอการสรางเคร่ืองมือวิจัยของนิสิตไดเปนอยางดี 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัยดังกลาวและขอขอบคุณมา ณ 
โอกาสนี้ 
            
 เรียนมาดวยความนับถือ 

               

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

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
 
 

ขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 

ศธ  ๖๑๐๓.๓ /๑๗๕    ๗  กันยายน     ๒๕๕๓ 

คณะครุศาสตร มจร. วัดศรีสุดาราม บางกอกนอย กรุงเทพฯ โทร./โทรสาร. ๐๘๑-๘๓๘-๒๔๑๖ 

บันทึกออก 



 ๑๔๐ 

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

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

เรียน        รองศาสตราจารย  (พิเศษ) วิชชดุา  หุนวิไล 
 

 ดวย นางสาวสุวารีย   ศรีคํา  ปจจุบันกําลังทําวิทยานิพนธ  เรื่อง  “ศึกษาสภาพและความตองการการ
บริหารบุคลากรของโรงเรียนฝกอาชีพ  กรุงเทพมหานคร : A  STUDY  OF  CONDITION  AND  NEED  OF  
PERSONNEL  ADMINISTRATION  OF  BANGKOK  GOVERNMENT  VOCATIONAL  SCHOOLS.  ตาม
หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย โดยมีคณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธ  ดังนี้ 
 ๑.  ผศ.ดร.ชวาล ศิริวัฒน   ประธานกรรมการ 
 ๒. พระมหาสหัส ฐิตสาโร ผศ,  กรรมการ 
 ๓.  ผศ.ดร.สิน งามประโคน  กรรมการ 
  

 คณะกรรมการบริหารหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต ไดพิจารณาเห็นวา ทานเปนผูเช่ียวชาญ ท่ีมี
ความรูความสามารถท่ีจะใหคําแนะนํา อันเปนประโยชนตอการสรางเคร่ืองมือวิจัยของนิสิตไดเปนอยางดี 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัยดังกลาวและขอขอบคุณมา ณ 
โอกาสนี้ 
            
 เรียนมาดวยความนับถือ 

               

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

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
 

ขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 

ศธ  ๖๑๐๓.๓ /๑๗๕    ๗  กันยายน     ๒๕๕๓ 

คณะครุศาสตร มจร. วัดศรีสุดาราม บางกอกนอย กรุงเทพฯ โทร./โทรสาร. ๐๘๑-๘๓๘-๒๔๑๖ 

บันทึกออก 



 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 



  ๑๔๒ 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เรื่อง 

ศึกษาสภาพและความตองการการบริหารบุคลากร 
ของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 

 

คําชี้แจง 
 แบบสอบถามนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อการศึกษาสภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนฝก
อาชีพกรุงเทพมหานคร และศึกษาความตองการของผูบริหาร โรงเรียนตอครูผูสอน และครูผูสอน
ตอผูบริหารโรงเรียน ในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ๕ วิธี คือ การฝกอบรม การสงบุคลากร
ไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร เพื่อพัฒนาบุคลิกภาพ 
ความรู ความเขาใจ และทักษะการสอนของครู 
 โปรดตอบแบบสอบถามฉบับนี้ใหตรงกับความคิดเห็นของทาน คําตอบของทานจะเปน
ประโยชนอยางยิ่งตอการแกไขปญหา และการดําเนินการพัฒนาบุคลากรในอนาคต 
 แบบสอบถามฉบับนี้มี ๒ ตอน คือ 

 ตอนท่ี ๑ แบบสอบถามขอมูลเบ้ืองตนของผูตอบแบบสอบถาม มี ๘ ขอ 

 ตอนท่ี ๒ แบบสอบถามสภาพปจจุบันและความตองการ ในวิธีการพัฒนาบุคลากร เพื่อ
พัฒนาบุคลิกภาพ  ความรู  ความเขาใจ  และทักษะการสอนของครู ในโรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร มี ๕๒ ขอ 
 

           

                                                  นางสาวสุวารีย   ศรีคํา  

            สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

    บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 



  ๑๔๓ 

ตอนท่ี ๑ แบบสอบถามขอมูลเบื้องตนของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง  โปรดกรุณากาเคร่ืองหมาย  บนตัวเลือกท่ีเปนจริงเกีย่วกับตัวทาน 
 
 
๑. เพศ  
   ๑. หญิง      ๒. ชาย 
 
 
๒. ปจจุบันทานอาย ุ
   ๑. ตํ่ากวา ๒๕ ป     ๒. ๒๕ – ๓๕ ป 
   ๓. มากกวา ๓๕ – ๔๕ ป    ๔. มากกวา ๔๕ ปข้ึนไป 
 
 
๓. สถานภาพสมรส 

 ๑. โสด     ๒. สมรส 
  ๓. หมาย      ๔. อ่ืนๆ 

 
 
๔. ระดับการศึกษา 
   ๑. ตํ่ากวา ม.๖ หรือ ปวช.   ๒. ม.๖ หรือ ปวช. 
  ๓. ปวส.     ๔. ปริญญาตรี 
  ๕. สูงกวาปริญญาตรี    ๖. อ่ืนๆ 
 
 
๕. ตําแหนงหนาท่ีของทาน 
   ๑. ขาราชการ    ๒. ลูกจางประจํา 
  ๓. ลูกจางช่ัวคราว    ๔. วิทยากร 
 
 



  ๑๔๔ 

๖. โรงเรียนท่ีทานทําการสอน 
  ๑.โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (ดินแดง ๑) 
  ๒.โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (ดินแดง ๒) 
  ๓.โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (คลองเตย) 
  ๔.โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (บอนไก) 
  ๕.โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (หนองจอก) 
  ๖.โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (กาญจนสิงหาสนฯ) 
  ๗.โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (หลวงพอทวศัีกดิ์ฯ) 
 ๘.โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (อาทรสังขวัฒนะ) 
  ๙.โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (บางรัก) 
 ๑๐.โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (มวน บํารุงศิลป) 
 
 
๗. อายุการทํางาน 
  ๑. ตํ่ากวา ๑ ป    ๒. ๑-๓ ป 
  ๓. ๔-๖ ป     ๔. ๗-๑๐ป 
  ๕. ๑๑-๑๕ ป     ๖. ๑๖ ปข้ึนไป 
 
 
๘. ทานไดรับเงินเดือน 
  ๑. นอยกวา ๔,๐๐๐ บาท   ๒. ๔,๐๐๐-๖,๐๐๐ บาท 
  ๓. ๖,๐๐๑-๘,๐๐๐ บาท   ๔. ๘,๐๐๑-๑๐,๐๐๐ บาท 
  ๕. ๑๐,๐๐๑-๑๒,๐๐๐ บาท   ๖. ๑๒,๐๐๑-๑๔,๐๐๐ บาท 
  ๗. ๑๔,๐๐๑-๑๖,๐๐๐ บาท   ๘. ๑๖,๐๐๑ บาทข้ึนไป 
 
 
 
 
 
 



  ๑๔๕ 

ตอนท่ี ๒ แบบสอบถามสภาพปจจุบันและความตองการในวิธีการพัฒนาบุคลากรเพื่อพัฒนา
บุคลิกภาพ  ความรู ความเขาใจ  และทักษะการสอนของครูในโรงเรียนฝกอาชีพ 
กรุงเทพมหานคร 

คําชี้แจง  ขอใหทานพิจารณาวาการศึกษาสภาพปจจุบันและความตองการแตละเรื่องตามหัวขอ
ตอไปนี้ อยูในระดับใด โปรดใสเคร่ืองหมาย  ลงในชองระดับการปฏิบัติ โดยมีเกณฑ
ในการพิจารณาดังนี้ 

 
 ระดับท่ี ๕ หมายถึง มีการปฏิบัติระดับมากท่ีสุด 
 ระดับท่ี ๔ หมายถึง มีการปฏิบัติระดับมาก 
 ระดับท่ี ๓ หมายถึง มีการปฏิบัติระดับปานกลาง 
 ระดับท่ี ๒ หมายถึง มีการปฏิบัติระดับนอย 
 ระดับท่ี ๑ หมายถึง มีการปฏิบัติระดับนอยท่ีสุดหรือไมไดปฏิบัติเลย 
 
 
 

สภาพปจจุบัน ความตองการ สภาพปจจุบันและความ
ตองการในวิธีการพัฒนา

บุคลากร 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

การฝกอบรม 
๑. จัดใหมีการสํารวจความ
ตองการกอนจัดการฝกอบรม 

          

๒. ใหผูเขารับการอบรมมีสวน
รวมในการวางแผนจัด
ฝกอบรม 

          

๓. วางแผนจัดการฝกอบรมไว
ลวงหนาอยางเปนระบบ 

          

๔. จัดการทดสอบผูเขารับการ
อบรมกอนฝกอบรม 

          

๕. นําเทคนิควิธีการใหมๆ มา
ใชในการฝกอบรม 

          

๖. ใชสื่อ และเทคโนโลยีที่
ทันสมัยประกอบการฝกอบรม 

          



  ๑๔๖ 

สภาพปจจุบัน ความตองการ สภาพปจจุบันและความ
ตองการในวิธีการพัฒนา

บุคลากร 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

การฝกอบรม 
๗. ใหผูเขารับการฝกอบรมมี
สวนรวมในกิจกรรม 

          

๘. จัดหาวิทยากรที่มีความ
เช่ียวชาญเฉพาะดานมาให
ความรู 

          

๙. จัดใหมีการประชุมกลุมยอย
เพ่ือระดมสมอง 

          

๑๐. ใหผูเขาฝกอบรมไดมีสวน
รวมอภิปรายซักถามปญหา 

          

๑๑. จัดทําเอกสารประกอบการ
ฝกอบรมใหตรงประเด็นและ
เพียงพอ 

          

๑๒. ใหมีการติดตาม
ประเมินผลหลังการฝกอบรม 

          

การสงบุคลากรไปศึกษา
ฝกอบรมหรือดูงาน 

๑. ผูบริหารหนวยงานแจง
ขอมูลขาวสารใหครูทราบ
ลวงหนา 

          

๒. ใหมีการสํารวจขอมูลมี
ปญหาความตองการศึกษาดูงาน 

          

๓.ใหครูมีสวนรวมในการ
วางแผนการศึกษาดูงาน 

          

๔. มอบหมายใหครูไปศึกษาดู
งานในหนาที่ที่รับผิดชอบ 

          

๕. โรงเรียนจัดหาขอมูล
ขาวสารเก่ียวกับการศึกษาตอ 

          

 
 
 



  ๑๔๗ 

สภาพปจจุบัน ความตองการ สภาพปจจุบันและความ
ตองการในวิธีการพัฒนา

บุคลากร 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

การสงบุคลากรไปศึกษา
ฝกอบรมหรือดูงาน 

๖. เปดโอกาสใหครูไดไปศึกษา
ตอหรือดูงานตามความสมัครใจ 

          

๗. ใหผูที่ไปศึกษาดูงาน สรุป 
รายงานผลการศึกษาดูงาน 

          

๘. ใหผูที่ไปศึกษาดูงาน
เผยแพร โดยบรรยายสรุปใหแก
ผูรวมงาน 

          

การพัฒนาบุคลากรโดย
กระบวนการปฏิบัติงาน 

๑. จัดประชุมกลุมยอย เพ่ือ
ช้ีแจงรายละเอียดการ
ปฏิบัติงานในหนาที่ของฝาย
ตางๆ 

          

๒. สํารวจขอมูลสวนบุคคล
ดานความรูความสามารถ และ
ประสบการณ 

          

๓. ผูบริหารจัดบุคคลใหเขา
ปฏิบัติงานตามความรู 
ความสามารถและ
ประสบการณ 

          

๔. จัดหาเอกสารคูมือตางๆ ให
ผูปฏิบัติงานไดศึกษาการ
ปฏิบัติงาน 

          

๕. จัดหาขอมูลขาวสารท่ี
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน
ใหมๆ ใหผูปฏิบัติงานได
ศึกษา 

          

 



  ๑๔๘ 

สภาพปจจุบัน ความตองการ สภาพปจจุบันและความ
ตองการในวิธีการพัฒนา

บุคลากร 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

การพัฒนาบุคลากรโดย
กระบวนการปฏิบัติงาน 

๖. มอบหมายใหผูปฏิบัติงาน
ศึกษาและถายทอดการ
ปฏิบัติงานจากเอกสารคูมือ 

          

๗. จัดใหมีการศึกษาและ
ถายทอดการปฏิบัติงานใน
หนวยงานระหวางผูรวมงาน 

          

๘. ใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวม
ในการประชุมวิเคราะหปญหา 
และแกไขปญหารวมกัน 

          

๙. โรงเรียนจัดสายงานบังคับ
บัญชาอยางเปนระบบชัดเจน 

          

๑๐. จัดใหมีการนิเทศติดตาม
ผลการปฏิบัติงานอยางเปน
ระบบตอเน่ือง 

          

การพัฒนาดวยตนเอง 
๑. โรงเรียนแจงขาวสาร
ประชาสัมพันธและสงเสริมให
ผูปฏิบัติงานศึกษาตอ 

          

๒. สํารวจความตองการของ
ผูปฏิบัติงานที่ประสงคที่จะ
ศึกษาตอ 

          

๓. สํารวจความตองการของ
ผูปฏิบัติงานในการพัฒนา
ตนเองเฉพาะดาน 

          

๔. ผูบริหารกระตุนใหเกิดการ
แขงขันในการปฏิบัติงานเพ่ือ
การพัฒนาตนเอง 

          

 
 



  ๑๔๙ 

สภาพปจจุบัน ความตองการ สภาพปจจุบันและความ
ตองการในวิธีการพัฒนา

บุคลากร 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

การพัฒนาดวยตนเอง 
๕. จัดหาเอกสาร วารสาร คูมือ
การปฏิบัติงานใหผูปฏิบัติงาน
ไดศึกษาคนควา 

          

๖. สงเสริมใหแสดงผลการ
ปฏิบัติงานในโอกาสที่
เหมาะสม 

          

๗. สงเสริมใหผูปฏิบัติงาน
จัดทําผลงานทางวิชาการเพ่ือ
เล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้น 

          

๘. จัดใหผูปฏิบัติงานมีสวน
รวมในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอยางเปนระบบ
ตอเน่ือง 

          

๙. เชิญวิทยากรท่ีมีความ
เช่ียวชาญมาใหความรูเฉพาะ
ดาน 

          

๑๐. เปดโอกาสและสงเสริมให
ผูปฏิบัติงานไดเปนวิทยากรให
ความรูแกผูอื่น 

          

การพัฒนาบุคลากรโดย
กระบวนการบริหาร 

๑. จัดระบบบริหารสายงาน
บังคับบัญชาในหนวยงานอยาง
เปนระบบ 

          

๒. จัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน
ในแตละฝายตามความสนใจ 

          

๓. ผูบริหารจัดบุคลากรให
ปฏิบัติงานตามความเหมาะสม 

          

๔. ใหบุคลากรมีสวนรวมใน
การวางแผนการดําเนินการ 

          



  ๑๕๐ 

สภาพปจจุบัน ความตองการ สภาพปจจุบันและความ
ตองการในวิธีการพัฒนา

บุคลากร 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

การพัฒนาบุคลากรโดย
กระบวนการบริหาร 

๕. จัดใหมีการปฏิบัติงานตาง ๆ 
ในรูปคณะกรรมการ 

          

๖. จัดใหมีการประชุมกลุมยอย 
เพ่ือระดมพลังสมองเพื่อพัฒนา
ทีมงาน 

          

๗. จัดเอกสารคูมือการ
ปฏิบัติงานและขอมูลขาวสาร
ใหเพียงพอ 

          

๘. สงเสริมใหบุคลากรกลาที่
จะแสดงความคิดเห็นกลา
แสดงออกตามวิถี
ประชาธิปไตย 

          

๙. เปดโอกาสใหแตละสายงาน
ไดแสดงผลงานโดยการจัด
นิทรรศการ 

          

๑๐. เปดโอกาสใหทีมงานได
นําเสนอผลงาน และสงเขา
ประกวดแขงขัน 

          

๑๑. ใหบุคลากรมีสวนรวมใน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

          

๑๒. การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานดําเนินการเปนระยะ
ตอเน่ืองอยางเปนระบบ 

          

 

ขอขอบคุณในความรวมมือ ตอบแบบสอบถามดวยความตั้งใจ และตรงตามสภาพความเปนจริง 

ลงช่ือ.............................................................. 

                     (นางสาวสุวารีย   ศรีคํา ) 

                                                                              ผูวิจัย 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 

ประวัติผูวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๕๒ 

ประวัติผูวิจัย 
 
ชื่อ –  สกุล  : นางสาวสุวารีย  ศรีคํา 

วันเดือนปเกิด  : วันอาทิตยท่ี  ๔  เมษายน  ๒๕๑๙ 

สถานท่ีเกิด  : จังหวดันครปฐม 

การศึกษา  : ประถมศึกษา โรงเรียนบานนา 

     มัธยมศึกษาตอนตน  โรงเรียนราชวนิิตมัธยม 

     มัธยมศึกษาตอนปลาย  โรงเรียนสตรีนนทบุรี 

     ปริญญาตรี คณะมนุษยศาสตร สาขาวิชาส่ือสารมวลชน  

     รุนท่ี ๒๓ มหาวิทยาลัยรามคําแหง 

ตาํแหนงหนาท่ีปจจุบัน : เจาหนาท่ีพัฒนาสังคม สํานักพัฒนาสังคม 
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