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บทคัดยอ 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ ๑. เพื่อศึกษาสภาพและความตองการการบริหาร
บุคลากรของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ๒. เพื่อศึกษาอุปสรรคและแนวทางการบริหาร
บุคลากรของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือ บุคลากรใน
โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ซ่ึงมีท้ังขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว วิทยากร จํานวน 
๑๐ โรงเรียน รวม ๑๕๔ คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น ไดรับ
แบบสอบถามที่สมบูรณ จํานวน ๑๕๔ ชุด คิดเปนรอยละ ๑๐๐ การวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรม
สําเร็จรูปทางสังคมศาสตร แบงเปน ๒ สวน สวนท่ี ๑ สถิติพรรณนา เพื่อวิเคราะหสถานภาพของ
ผูตอบแบบสอบถาม โดยการใช คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สวนที่ ๒ สถิติเชิง
อนุมาน เพื่อวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) 

 ผลการวิจัยพบวา 
 สภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพ  ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๐๗ เมื่อพิจารณาราย
ดานพบวา ดานการฝกอบรม อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๐๐ ดานการสงบุคลากรไป
ศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๒.๙๒ ดานการพัฒนาบุคลากร
โดยกระบวนการปฏิบัติการ อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๒๓ ดานการพัฒนาดวย
ตนเอง อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๐๗ ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการ
บริหาร อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๑๕ 



ข 

 สวนแนวทางการแกปญหาของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม อยูใน
ระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๙๙ เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานการฝกอบรม อยูในระดับ 
“มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๓ ดานการสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน อยูในระดับ “มาก” 
มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๔ ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติการอยูในระดับ “มาก” มี
คาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๓ ดานการพัฒนาดวยตนเองอยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๒ ดานการ
พัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหารอยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๘๕ 
 เม่ือศึกษาเปรียบเทียบแลวพบวา การบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร      
มีสภาพปญหาอยูในระดับ “ปานกลาง” และ มีการแกปญหาอยูในระดับ “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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จนสามารถปรับปรุงแกไขขอบกพรองตาง ๆ ใหดียิ่งข้ึน 
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ประการใดอันจะพึงเกิดข้ึนจากผลงานนี้ขอใหทานท้ังหลายท่ีไดกลาวนามไวในกิตติกรรมประกาศ
นี้ จงมีแตความสุขความเจริญตลอดไป 
 ความผิดพลาดหรือความเขาใจท่ีคลาดเคล่ือนอันเกิดจากความรูเทาไมถึงการณ ขาพเจา
ขอรับไวแตเพียงผูเดียว ขาพเจาไดแตหวังวา จะมีการตอยอดทางการศึกษาใหยิ่ง ๆ ขึ้นไปเพื่อ
ประโยชนแกการบริหารสถาบันโรงเรียน และแกวงการการศึกษาตลอดช่ัวกาลนาน 
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เร่ือง หนา 
บทคัดยอภาษาไทย ก 
บทคัดยอภาษาอังกฤษ ค 
กิตติกรรมประกาศ จ 
สารบัญ ฉ 
สารบัญตาราง ซ 
สารบัญแผนภูมิ ญ 

 

บทท่ี  ๑  บทนาํ  ๑ 
 ๑.๑  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  ๑ 
 ๑.๒ วัตถุประสงคของการวิจัย  ๔ 

 ๑.๓ ขอบเขตของการวิจยั  ๔ 
 ๑.๔ นยิามศัพทเฉพาะท่ีใชในการวจิัย  ๕ 
 ๑.๕ วิธีดําเนินการวิจยั  ๖ 

 ๑.๖ ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ  ๘ 
 

บทท่ี  ๒ เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ  ๙ 

 ๒.๑  แนวคิดของการบริหาร  ๙ 
 ๒.๒ ทฤษฎีของการบริหาร  ๑๐ 
 ๒.๓ แนวคิดของการบริหารโรงเรียน  ๑๕ 
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 ๒.๗ หลักในการบริหารงานบุคคล  ๒๒ 
 ๒.๘ กระบวนการบริหารงานบุคคล  ๒๔ 
 ๒.๙ เอกสารและงานวจิัยท่ีเกี่ยวของ  ๘๐ 

 ๒.๑๐ กรอบแนวคิดของการวิจัย  ๘๕ 
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สารบัญ (ตอ) 
 

เร่ือง หนา 
บทท่ี ๓ วิธีดําเนินการวิจัย  ๘๖ 

 ๓.๑ ประชากร กลุมตัวอยาง  ๘๖ 
 ๓.๒ เคร่ืองมือท่ีใชในการวจิัย  ๘๗ 
 ๓.๓ การสรางและตรวจคุณภาพเคร่ืองมือ  ๘๘ 

 ๓.๔ วิธีเก็บรวบรวมขอมูล  ๘๙ 
 ๓.๕ การวิเคราะหขอมูลและประมวล ๙๐ 
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 ๔.๒. ขอมูลเกี่ยวกับสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทาง

ในการแกปญหาท่ีเกีย่วของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร 
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 ๕.๒ ขอมูลเกี่ยวกับสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และ
แนวทางในการแกปญหาท่ีเกี่ยวของกับการบริหารงานของโรงเรียน
ฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 
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สารบัญตาราง  
 

 หนา 
ตารางท่ี ๓.๑ แสดงกลุมตัวอยางในการวิจัย ๘๗
ตารางท่ี ๔.๑ จํานวน และคารอยละของขาราชการลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว

และวิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานเพศ ๙๓
ตารางท่ี ๔.๒ จํานวน และคารอยละของขาราชการลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว 

และวิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานอาย ุ ๙๔
ตารางท่ี ๔.๓ จํานวน และคารอยละของขาราชการลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว

และวิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานสถานภาพ ๙๕
ตารางท่ี ๔.๔ จํานวน และคารอยละของขาราชการลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว

และวิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานระดับ
การศึกษา ๙๖

ตารางท่ี ๔.๕ จํานวน และคารอยละของขาราชการลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว
และวิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานตําแหนง
หนาท่ี ๙๗

ตารางท่ี ๔.๖ จํานวน และคารอยละของขาราชการลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว
และวิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานโรงเรียน
ท่ีสอน ๙๙

ตารางท่ี ๔.๗ จํานวน และคารอยละของขาราชการลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว
และวิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานอายุการทํางาน ๑๐๐

ตารางท่ี ๔.๘ จํานวน และคารอยละของขาราชการลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว
และวิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานเงินเดือน ๑๐๒

ตารางท่ี ๔.๙ ผลสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางใน
การแกปญหาที่เกี่ยวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม ๑๐๓

ตารางท่ี ๔.๑๐ ผลสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางใน
การแกปญหาท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร ดานการฝกอบรม ๑๐๕



 ฌ 

ตารางท่ี ๔.๑๑ ผลสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางใน
การแกปญหา ท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร ดานการสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน ๑๐๘

ตารางท่ี ๔.๑๒ ผลสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางใน
การแกปญหาท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติการ ๑๑๐

ตารางท่ี ๔.๑๓ ผลสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางใน
การแกปญหาท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนาดวยตนเอง ๑๑๓

ตารางท่ี ๔.๑๔ ผลสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางใน
การแกปญหา ท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร ๑๑๖
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สารบัญแผนภูม ิ
 

   หนา
แผนภูมิท่ี ๒.๑ แสดงกรอบแนวคิดของการวิจัย ๘๕
 
 



 
 

บทที่ ๑ 
บทนํา 

 
๑.๑ ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ในระยะเวลา ๔-๖ ปท่ีผานมาประเทศไทยตองประสบปญหากับสภาวะเศรษฐกิจยุค
ฟองสบูแตก ทําใหธุรกิจตาง ๆ ไดรับผลกระทบอยางหลีกเล่ียงไมได ธุรกิจหลายประการตองปด
กิจการลง ท่ียังคงอยูไดก็ตองมีการปลดพนักงานออกเพ่ือความอยูรอดของกิจการ สงผลใหประชาชน
เกิดการตกงานกันโดยท่ัวไป คนท่ีตกงานออกมาก็ไมสามารถจะหางานใหมไดถึงแมจะมีความรู
ความสามารถในสาขาท่ีเคยทํางานมา ประกอบกับมีผูท่ีจบการศึกษาออกมามากในแตละป ทําให
หลายคนไมสามารถท่ีจะทํางานในสาขาท่ีเรียนจบออกมาหรือถนัดได และยังมีบุคคลท่ีไมมีโอกาส
ไดศึกษาเลาเรียนในระบบการศึกษาไดเล็งเห็นถึงปญหาเหลานี้และเห็นวา๑ 
 กรุงเทพมหานครซ่ึงเปนหนวยงานหลักแหงหนึ่งของรัฐบาล มีหนาท่ีจัดการศึกษาตาม
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. ๒๕๒๘ ท้ังการศึกษาในระบบและ
นอกระบบโรงเรียนนั้น ทางกรุงเทพมหานครไดใหความสําคัญตอการศึกษาอาชีพ ซ่ึงในแผนพฒันา
กรุงเทพมหานครฉบับที่ ๒ (๒๕๒๕ - ๒๕๒๙) ไดใหมีการสงเสริมพัฒนาอาชีพแกประชาชนท่ี
ความเปนอยูตํ่ากวามาตรฐาน โดยกําหนดประชาชนกลุมเปาหมาย ๕ ประเภท ไดแกเด็กเยาวชน
และสตรี ประชาชนท่ีอยูในชุมชนแออัด ผูพนโทษ คนชรา ผูทุพลภาพ สวนแผนพัฒนากรุงเทพฯ 
ฉบับที่ ๓ (๒๕๓๐ - ๒๕๓๔) ทางกรุงเทพมหานครไดกําหนดแผนและโครงการจัดการศึกษา
ดานอาชีพ ทั้งในดานเพิ่มปริมาณและปรับปรุงคุณภาพ ไดแก การจัดตั้งโรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร พรอมกับการขยายเปดสอนวิชาชีพตาง ๆ ใหสอดคลองกับตลาดแรงงานพัฒนา
อุปกรณการสอนและการฝกงานใหทันสมัยยิ่งข้ึน แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ฉบับท่ี ๔ (๒๕๓๕ - 
๒๕๓๙) ไดเนนใหประชาชนเรียนรูตลอดชีวิต มีความรูในการประกอบอาชีพตามความสนใจ ลด
จํานวนผูไมรูหนังสือใหมีความรอบรูขาวสารตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับชีวิตประจําวัน แผนพัฒนา
กรุงเทพมหานคร ฉบับท่ี ๕ (๒๕๔๐ - ๒๕๔๔) ไดจัดการศึกษาวิชาชีพใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม

                                                        

 ๑ ขึงตาขายรองรับกระแสโลกาภิวัตนกระแทกเศรษฐกิจพอเพียงถอดรหัสปญหาความออนแอ 
(๑ กันยายน ๒๕๔๙), ผูจัดการรายสัปดาห, หนา ๑๙. 



 ๒ 

ของทองถิ่น มุงอบรมอาชีพแกผูดอยโอกาสใหมีทักษะวิชาชีพเพิ่มขึ้น สรางระบบเครือขายดาน
อาชีพ ปรับปรุงหลักสูตรใหเอ้ือตอการเปล่ียนแปลงทางดานเทคโนโลยีเพื่อรองรับนโยบายการจัด
การศึกษาของรัฐใหสอดคลองกับตลาดแรงงานและควรมุงใหผูเรียนมีประสบการณความรู ความ
ชํานาญ นําไปประกอบอาชีพไดจริง หลักสูตรและการเรียนการสอนตองไมมีหลักสูตรตายตัว ตอง
ยืดหยุนตามความเหมาะสม ซ่ึงในแงเนื้อหาสาระและวิธีการเรียนการสอนระยะเวลาอาจไมเทากัน
ในแตละคนแตไมสามารถไปถึงจุดหมายปลายทางเดียวกัน๒  
 โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานครจัดตั้งขึ้นครั้งแรกในป พ.ศ. ๒๕๐๔ คําสั่งท่ี 
๒๖๓-๒/๒๕๐๓ ลงวันที่ ๑๖ กุมภาพันธ พ.ศ. ๒๕๐๓ เรื่องแตงตั้งคณะกรรมการสงเสริมอาชีพ
ราษฎรและไดจัดตั้งสถานฝกอาชีพเครื่องยนตขึ้น โดยมีวัตถุประสงคเพื่อชวยเหลือประชาชนผูมี
รายไดนอย ผูตกงานวางงานและเด็กนักเรียนท่ีจบช้ันประถมปท่ี ๖ จากโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร
ท่ีไมมีโอกาสไดเรียนตอในระดับที่สูงขึ้น ปจจุบันสังกัดฝายการศึกษาอาชีพ กองสงเสริมอาชีพ 
สํานักพัฒนาสังคม๓ 
 ในการจะพัฒนาใหการศึกษาทุกอยางมีคุณภาพนั้นตองอาศัยปจจัยหลาย ๆ ดาน เปน
ผูนํานโยบายและหลักสูตรไปปฏิบัติ ซึ่งการที่จะปฏิบัติใหไดผลดีมากหรือนอยนั้น ความสําคัญ
อยูท่ี การพัฒนาบุคลากร๔  
 การบริหารบุคลากรในพระพุทธศาสนา เริ่มตั้งแตการรับคนเขามาบวชที่ตองการ
กล่ันกรองโดยคณะสงฆ พระพุทธเจาทรงมอบความเปนใหญในคณะสงฆในการใชการอุปสมบท
แกกุลบุตรตามแบบบัญญัติจตุตถกรรม พระสงฆผูเปนประธานในพิธีอุปสมบทตองไดรับความ
เห็นชอบเปนเอกฉันทจากคณะสงฆท่ีประชุมพรอมกันในอุโบสถท่ีประกอบพิธีอุปสมบท 
  การศึกษาอบรมในพระพุทธศาสนายึดผูเรียนเปนศูนยกลาง ดังจะเห็นไดจากการจัด 
การเรียนการสอนใหสอดคลองกับการพัฒนาการและวุฒิภาวะของผูเรียน โดยพระพุทธเจาทรง
เทียบความพรอมในการศึกษาเลาเรียนของบุคคลเขากับบัวสี่เหลา และทรงจําแนกประเภทของ
บุคคลท่ีจะเขารับการศึกษาอบรมไปตามจริต ๖ และท่ีสําคัญมากก็คือ พระพุทธเจาทรงมุงใหผูเรียน
ลงมือปฏิบัติดวยตนเอง ดังพุทธพจนที่วา “เธอทั้งหลายควรทําความเพียรเองเถิด พระตถาคตเปน
เพียงผูบอกเทานั้น” 

                                                        

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

วิทยาลัยกองทัพบก, ๒๕๑๓), หนา ๒. 



 ๓ 

 บุคคลที่ไดรับการพัฒนาแลวก็จะไดรับการจัดสรร ภาระหนาที่ใหปฏิบัติงานภายใน
องคกรตามความรูความสามารถ ดังท่ีพระพุทธเจาทรงแตงต้ังเปนเอกทัคคะในดานตาง ๆ 
   การบริหารบุคลากรในพระพุทธศาสนา มีระบบการใหรางวัลและการลงโทษ ซ่ึงเทียบ
กับการใชพระเดชพระคุณในสมัยปจจุบัน นั่นคือใครทําดีก็ควรไดรับการยกยอง ใครทําผิดก็ควร
ไดรับการลงโทษ ดังพระบาลีท่ีวา “พึงขมคนท่ีควรขม ยกยองคนท่ีควรยกยอง” 
  การบริหารบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ ยอมทําใหภารกิจทุก ๆ งานบรรลุเปาหมายดวย
ความราบร่ืน เรียบรอย และมีประสิทธิภาพ แตถาบุคคลขาดความรู ความสามารถ ขาดประสบการณ 
ขาดความรับผิดชอบตอหนาท่ี ก็ยอมกอใหเกิดปญหาการปฏิบัติงาน ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรจึง
เปนส่ิงสําคัญ และจําเปนของหนวยงานทุกหนวยงาน สภาพการณในปจจุบันความรูทางวิทยาศาสตร
และเทคโนโลยี เจริญกาวหนาไปอยางรวดเร็ว สภาพสังคมมีการเปล่ียนไป ความสลับซับซอนใน
การปฏิบัติงานดานบุคลากรและเครื่องมือตาง ๆ เพิ่มมากขึ้น เทคนิคและวิทยาการที่กาวหนาทุก
อยางลวนแตเปนสิ่งที่พัฒนาขึ้นเพื่อชวยเสริมสรางความมีประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานยุคใหม 
ความลํ้าสมัยจึงเกิดข้ึนไดกับผูบริหารทุกคนท่ีไมไดมีการติดตามความกาวหนาของการเปล่ียนแปลง
ทางวิชาการและทางเทคนิคตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน หรือในทางกลับกันก็คือเทคนิควิทยาการหรือ
วิธีปฏิบัติงานบางอยางท่ีใชอยูนั้น อาจจะหมดความจําเปนไปแลว ผูบริหารขาดการติดตามหรือทัน
ตอเหตุการณในปจจุบัน เพราะความรูใหม ๆ มักเปนส่ิงจําเปนตองนํามาใชประกอบการปฏิบัติงาน
อยูเสมอ สภาพปจจุบันบุคลากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ไดปฏิบัติหนาท่ีมาเปนระยะ 
เวลายาวนาน ยอมเกิดความเคยชินกับการปฏิบัติงานในลักษณะเดิม การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการ
ทํางานไมสอดคลองกับความเจริญกาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี สภาวะการเปลี่ยนแปลง
ทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และถายทอดทางวัฒนธรรม โดยผานส่ือสารมวลชนดานตาง ๆ ใน
ดานการศึกษา หลักสูตร กิจกรรมการเรียนการสอน ไดมีการนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม ๆ มา
ใชดังนี้ เพื่อรองรับความเจริญกาวหนาในอนาคต บุคลากรจึงควรไดรับการพัฒนา เนื่องจากบุคลากร
ในโรงเรียนตองเปนผูมีการเปลี่ยนแปลง และถายทอดความรู เทคโนโลยี และทุกสิ่งทุกอยางแก
นักเรียนโดยตรง ซ่ึงการพัฒนาบุคลากร ๕ วิธีไดแก การฝกอบรม การสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรม 
หรือดูงาน การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน การพัฒนาดวยตนเองและการพัฒนา
บุคลากรโดยกระบวนการบริหาร ตามแตวิธีใดจะเหมาะสมเฉพาะในเร่ืองตาง ๆ๕ 

                                                        

๕ ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 
๒๕๒๕), หนา ๑๘๓. 



 ๔ 

  ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจซึ่งจะศึกษา ความตองการของการบริหารบุคลากรของโรงเรียน
ฝกอาชีพกรุงเทพมหานครในการปฏิบัติงานมีความสําคัญอยางยิ่งตอผลการปฏิบัติงานใหบรรลุ
วัตถุประสงคของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ซึ่งทําใหโรงเรียนมีความกาวหนายิ่งขึ้นไป 
สามารถสรางผลงานใหเปนท่ีเช่ือถือของประชาชนตอไป ผูวิจัยเห็นความสําคัญดังกลาว จึงสนใจท่ี
จะศึกษาความตองการของการบริหารบุคลากรโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร เพื่อชวยให
ผูบริหารโรงเรียนและผูบริหารสํานักพัฒนาชุมชน ไดมองเห็นความสําคัญของปจจัยที่อาจจะ
กอใหเกิดปญหา หรืออุปสรรคในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 
ซ่ึงนับไดวาเปนส่ิงสําคัญอยางยิ่งในการนําไปเปนแนวทางในการสงเสริมบุคลากรมีคุณภาพ ในการ
ปฏิบัติงานซ่ึงจะสงผลตอการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
 

๑.๒ วัตถุประสงคของการวิจัย 
 ๑.๒.๑ เพื่อศึกษาสภาพและความตองการบริหารบุคลากรของโรงเรียนฝกอาชีพ 
กรุงเทพมหานคร 
 ๑.๒.๒ เพื่อศึกษาปญหาอุปสรรคและแนวทางการบริหารบุคลากรของโรงเรียนฝก
อาชีพกรุงเทพมหานคร 
 

๑.๓ ขอบเขตของการวิจัย 
  ๑. ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้คือบุคลากรโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 
ซึ่งมีทั้งขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว วิทยากร จํานวน ๑๐ โรงเรียน รวม ๑๕๔ คน 
เนื่องจากบุคลากรของโรงเรียนฝกอาชีพมีนอย ผูวิจัยใชประชากรท้ังหมดในการวิจัย ดังรายละเอียด
ตอไปนี้ 
   ๑) โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (ดนิแดน ๑) จํานวน ๑๘  คน 
   ๒) โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (ดนิแดน ๒) จํานวน ๑๔  คน 
   ๓) โรงเรียนฝกอาชีพกรุงมหานคร (คลองเตย) จํานวน ๑๔  คน 
   ๔) โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (บอนไก) จํานวน ๑๖  คน 
   ๕) โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (หนองจอก) จํานวน ๑๓  คน 
   ๖) โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (กาญจนสิงหาสนฯ) จํานวน ๑๖  คน 
   ๗)โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (หลวงพอทวีศักดิ์ฯ) จํานวน ๑๕  คน 
   ๘) โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (อาทรสังขวัฒนะ) จํานวน ๑๘  คน 
   ๙) โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร(บางรัก) จํานวน ๑๕  คน 
   ๑๐)โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (มวน บํารุงศิลป) จํานวน ๑๕  คน 



 ๕ 

  ๒. ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ไดแก ขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว 
วิทยากรจํานวนรวม ๑๕๔ คน  
  ๓. วิธีการบริหารบุคลากรจะศึกษาใน ๕ วิธี ดงันี้ 
   ๑) การฝกอบรม 
   ๒) การสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน 
   ๓) การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน 
   ๔) การพัฒนาดวยตนเอง 
   ๕) การพัฒนาบุคลากร โดยกระบวนการบริหาร 
 
๑.๔ นิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัย 
  ๑. การบริหารบุคลากรทั้ง ๕ วิธี๖ หมายถึง การจัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาดานบุคลิกภาพ 
ความรู ความเขาใจ และทักษะการสอนของครู ไดแก การฝกอบรม การสงบุคลากรไปศึกษา
ฝกอบรมหรือดูงานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน การพัฒนาดวยตนเอง การ
พัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร 
  ๑.๑ การฝกอบรม หมายถึง การจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคลากรเฉพาะเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง 
หรือหลายเร่ือง เปนการเฉพาะในระยะเวลาจํากัด โดยจัดกิจกรรมเปนกลุมท่ีมีขนาดแตกตางกันตาม
ความเหมาะสม และตามความจําเปนอยางมีระบบ สามารถพัฒนาบุคคลไดเปนจํานวนมาก 
   ๑.๒ การสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน หมายถึง การใหบุคลากรไดศึกษา
ตอสงไปฝกอบรมหรือดูงาน ซ่ึงเปนสวนบุคคลหรือเปนกลุม ไปพัฒนาภายนอกหนวยงานเฉพาะ
หลักสูตรท่ีเปนประโยชนแกหนวยงานตาง ๆ 
   ๑.๓ การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน หมายถึง การจัดใหบุคลากรไดรับ
การพัฒนาความสามารถ เพื่อพัฒนาความรูความชํานาญ หรือความเขาใจจากการปฏิบัติงาน การนํา
ประชุมช้ีแจง การศึกษาคูมือการปฏิบัติงาน การมอบหมายงานใหไปคนควาการใหเขารวมประชุม 
สัมมนา การเปนวิทยากร เขียนบทความ หรือเอกสารหมุนเวียน หรือการยายสับเปล่ียนตําแหนง 

                                                        

๖ วนิดา  บูรณพงษทอง, “สภาพปจจุบันและความคาดหวังเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (การบริหารการศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๐), หนา ๖-๗. 



 ๖ 

   ๑.๔ การพัฒนาดวยตนเอง หมายถึง การจัดและสงเสริมใหบุคคลไดพัฒนาตนเอง 
เชน การศึกษาคูมือปฏิบัติงาน การศึกษาคนควาประกอบการปฏิบัติงาน การศึกษาตอนอกเวลา การ
เขาหลักสูตรฝกอบรม การประชุมทางวิชาการดวยตนเอง 
   ๑.๕ การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร หมายถึง การจัดใหบุคลากรไดรับ
การพัฒนาในเร่ืองการพัฒนาทีมงาน พัฒนาการทํางานรวมกัน การบริหารโดยยึดวัตถุประสงคการ
บริหารแบบมีสวนรวม 
  ๒. โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร หมายถึง โรงเรียนท่ีฝกอาชีพใหกับผูวางงาน
และผูดอยโอกาส ท่ีอยูในกรุงเทพมหานคร 
  ๓. สภาพปจจุบันของการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะโดยท่ัวไปในปจจุบันเกี่ยวของ
กับการปฏิบัติหนาท่ี ความรับผิดชอบ และปฏิบัติงานดานตาง ๆ ของครูผูสอนและผูบริหารโรงเรียน
สังกัดสํานักงานพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร 
  ๔. ความตองการ หมายถึง การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามความคาดหวัง
ของผูบริหารและครูผูสอนในโรงเรียนฝกอาชีพในสังกัดสํานักงานพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร 
  ๕. ผูบริหารโรงเรียน หมายถึง ผูชวยผูอํานวยการโรงเรียน และผูอํานวยการโรงเรียน
ในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ในสังกัดสํานักงานพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร 
  ๖. ครูผูสอน หมายถึง ครูผูทําหนาท่ีปฏิบัติการสอนในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพใน
สังกัดสํานักงานพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร 
  ๗. การบริหารบุคลากร หมายถึง การดําเนินการเก่ียวกับบุคลากรในโรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานครในสังกัดสํานักงานพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร 
 

๑.๕ วิธีดาํเนินการวิจัย 
  การวิจัยคร้ังนี้ มุงศึกษาสภาพปจจุบันของการปฏิบัติงานและความคาดหวังท่ีเกี่ยวกับ
การพัฒนาบุคลากร ๕ วิธี เพื่อพัฒนาบุคลิกภาพ ความรู ความเขาใจ และทักษะการสอนของบุคลากร
ในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานครศึกษาไดดําเนินการตามข้ันตอนดังตอไปนี้ 

ก. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ข. เคร่ืองมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล 
ค. การเก็บรวบรวมขอมูล 
ง. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
 
 



 ๗ 

  ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 
  ประชากร ท่ีใชในการศึกษาคนควา ไดแก 
  ๑. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้คือบุคลากรโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ซ่ึงมี
ท้ังขาราชการลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว วิทยากร จํานวน ๑๐ โรงเรียน รวม ๑๕๔ คน เนื่องจาก
บุคลากรของโรงเรียนฝกอาชีพมีนอย ผูวิจัยจึงใชประชากรทั้งหมดเปนกลุมตัวอยางในการวิจัย 
  วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 
  เพื่อใหการวิจัยในครั้งนี้ เปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว ผูวิจัยไดดําเนินการ
ตามลําดับข้ันตอน ดังตอไปนี้ 

๑. ศึกษาเอกสาร หลักการ ทฤษฎีและงานวิจัยตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากร 
๒. ศึกษาเกี่ยวกับสภาพปฏิบัติและความคาดหวังของผูบริหารและครูผูสอน เพื่อนํามา

เปนขอมูลในการสรางแบบสอบถาม 
๓. นําขอมูลท่ีไดมาสรางแบบสอบถาม 
๔. นําแบบสอบถามมาตรวจสอบคุณภาพ ความชัดเจนของภาษา และสํานวนท่ีใชใหมี

ความเท่ียงตรงของเน้ือหา โดยผูเช่ียวชาญ จํานวน ๕ ทาน 
  ๕. ปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญ 

 ๖. นําแบบสอบถามไปทดลอง 
 

  วิธีดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล 
  การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลจากประชากร โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

๑. ผูวิจัยขอหนังสือจากโครงการปริญญาโท สาขาบริหารการศึกษา (ภาคพิเศษ) คณะ
ครุศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพื่อนําเสนอไปถึงผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร ในสังกัดสํานักงานพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร เพื่อขออนุญาตและขอความ
รวมมือเพื่อการเก็บขอมูล 

๒. ผูวิจัยทําการสงแบบสอบถามดวยตนเองไปยังกลุมประชากร ๑๐ โรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร ในสังกัดสํานักงานพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร จํานวน ๑๕๔ ฉบับ 

 ๓. ผูวิจัยได กําหนดการเก็บแบบสอบถามที่ชัดเจน โดยกําหนดวันเก็บ ๑ สัปดาห 
หลังจากท่ีไดจัดสงแบบสอบถาม และประสานงานเก็บแบบสอบถามคืนดวยตนเอง 
 
 
 
 



 ๘ 

  วิธีจัดกระทําขอมูล 
  การวิเคราะหขอมูลของแบบสอบถาม ผูวิจัยเลือกใชกระบวนการดังนี ้
  ตอนท่ี ๑ แบบสอบถามสถานภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ทําการวิเคราะหโดย
ใชคารอยละ และนําเสนอในรูปตาราง ประกอบการบรรยาย 
  ตอนท่ี ๒ แบบสอบถามความตองการของผูบริหารโรงเรียน และครูผูสอน ที่มีตอ
สภาพการปฏิบัติและความตองการการบริหารบุคลากรเพื่อพัฒนาบุคลิกภาพ ความรู ความเขาใจ
และทักษะการสอนของครู ในสังกัดสํานักงานพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร ๕ วิธี 

๑. การฝกอบรม 
๒. การสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน 
๓. การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน 
๔. การพัฒนาดวยตนเอง 
๕. การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร 

 

๑.๖ ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
  ๑.๖๑ ทําใหทราบสภาพและความตองการการบริหารบุคลากรของโรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร 
  ๑.๖.๒ ทําใหทราบปญหาอุปสรรคและแนวทางการบริหารบุคลากรของโรงเรียนฝก
อาชีพกรุงเทพมหานคร 



 
 

บทที่ ๒ 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การวิจัยในครั้งนี้ เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ผูวิจัยไดทําการศึกษา
คนควาจากตํารา บทความ และเอกสารงานวิจัยที่นาสนใจ ในแงมุมที่แตกตางกันออกไป สามารถ
นํามาชวยเสริมความรูเช่ือมโยงเขาหากันได ซ่ึงขอมูลแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของมีดังนี้ 
 ๒.๑  แนวคิดของการบริหาร 
 ๒.๒ ทฤษฎีของการบริหาร 
 ๒.๓ แนวคิดของการบริหารโรงเรียน 
 ๒.๔ แนวคิดของการบริหารงานบุคคล 
 ๒.๕ วัตถุประสงคในการบริหารงานบุคคล 
 ๒.๖ ความสําคัญในการบริหารงานบุคคล 
 ๒.๗ หลักการในการบริหารงานบุคคล 
 ๒.๘ กระบวนการในการบริหารงานบุคคล 
 ๒.๙ งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
 

๒.๑ แนวคดิของการบริหาร 
 นักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดใหความหมายของ “การบริหาร” ไวดังนี้ 
 สุนทร  โคตรบรรเทา๑ กลาววา “การบริหาร คือ กระบวนการทํางานกับและโดยแตละ
บุคคลและกลุม เพื่อบรรลุเปาหมายสูงสุดขององคการอยางมีประสิทธิภาพ” 
 วิจิตร  ศรีสะอาน๒ กลาววา “การบริหาร เปนกิจกรรมของกลุมบุคคลที่รวมมือกัน
เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน โดยใชกระบวนการและทรัพยากรท่ีเหมาะสม วัตถุประสงคของ
การบริหารก็คือการประสานความพยายามของคนเพื่อผลสัมฤทธ์ิของงานตามเปาหมายท่ีวางไว” 

                                                 

๑ สุนทร  โคตรบรรเทา, หลักและทฤษฎีการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ
ปญญาชน, ๒๕๕๑), หนา ๓. 

๒ วิจิตร  ศรีสะอาน, เอกสารการสอนชุดวิชาหลักและระบบการบริหารการศึกษา เลม ๑ หนวยท่ี ๑ - 
๑๕, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๑), หนา ๑๙. 



 ๑๐ 

 ไซมอน  และคณะ (Simon and others)๓ กลาววา “การบริหาร คือ การใชทั้งศาสตร
และศิลปในการนําทรัพยากรการบริหาร (Administration resource) มาประกอบตามกระบวนการ
บริหาร (Process of Administration) ใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไดอยางมีประสิทธิภาพ” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การบริหาร หมายถึง การใชท้ังศาสตรและศิลปในการ
จัดระบบท่ีเอ้ือใหเกิดกระบวนการในการทํางานตามวัตถุประสงครวมกันของกลุมบุคคล โดยใช
ทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด และใหงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 
 

๒.๒ ทฤษฎีของการบริหาร 
 ทฤษฎีของการบริหารเปนศาสตรที่มีองคประกอบของความรู หลักและกฎเกณฑท่ี
นํามาจากศาสตรสาขาตาง ๆ เพื่อไปใชเปนแนวทางในการศึกษาความรูเกี่ยวกับการบริหารแลวนําไปสู
การปฏิบัติจริง การบริหารที่จะประสบผลสําเร็จไดนั้น ก็ข้ึนอยูกับความสามารถประสบการณและ
ทักษะของผูบริหาร การประยุกตเอาทฤษฎีตาง ๆ เกี่ยวของกับการบริหารไปสูการปฏิบัติจริงใหได
อยางเหมาะสมกับสถานการณและส่ิงแวดลอม นับวาเปนศิลปะอยางหนึ่ง ซ่ึงนักวิชาการและนักการ
ศึกษาหลายทาน ไดเสนอทฤษฎีของการบริหารที่นาสนใจดังนี้ 
 ภารดี  อนันตนาวี๔ กลาวถึง ทฤษฎีการบริหารเชิงวิทยาศาสตร ๖ ประการ คือ 
 ๑. หลักเรื่องเวลา ถือวา เปนการวัดความสามารถในการผลิต โดยการจัดเวลาในการ
ผลิตและการต้ังเวลามาตรฐานสําหรับการผลิตท้ังหมด ซ่ึงการวัดผลผลิตของการทํางานนั้น ถาจะวัด
ใหถูกตอง ตองใชเวลาเปนเคร่ืองตัดสิน และควรมีการกําหนดเกณฑมาตรฐานของเวลาท่ีควรใชใน
การทํางานแตละอยางหรือประเภทดวย 
 ๒. หลักการกําหนดหนวยคาจาง คาจางสําหรับบุคลากรนั้นตองเหมาะสมกับผลงาน
และอัตราคาจางนั้นควรพิจารณา โดยยึดหลักเกณฑขอ ๑ นอกจากนั้นผูปฏิบัติงานควรไดทํางานท่ี
เหมาะกับความสามารถของตนเองมากท่ีสุด 
 ๓. หลักการแยกงานวางแผนออกจากงานปฏิบัติ คือ ฝายบริหารควรทําหนาท่ีดานการ
วางแผนและประสานงาน เพื่อใหฝายปฏิบัติงานทํางานไดอยางคลองตัว มีประสิทธิภาพ ไมควรให
ฝายปฏิบัติงานเปนฝายรับผิดชอบในการคิดและวางแนวทางในการทํางาน ฝายบริหารควรวางแผน
โดยตั้งอยูบนพื้นฐานของหลักการ เวลาและขอมูลอื่น ๆ ตามหลักเกณฑในขอ ๑ และขอมูลท่ี
                                                 

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

๔
 ภารดี  อนันตนาวี, หลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา, (ชลบุรี : บริษัท สํานักพิมพ

มนตรี จํากัด, ๒๕๕๒), หนา ๑๕. 



 ๑๑ 

เกี่ยวของสัมพันธกับการผลิต การปฏิบัติงานนั้นจะตองสะดวกรวดเร็วข้ึนทันเหตุการณนอกจากนั้น
การทํางานตองมีระบบและวิธีการที่เหมาะสม 
 ๔. หลักการทํางานโดยวิธีการทางวิทยาศาสตร ถือวา วิธีการของการทํางานควรจะถูก
กําหนดโดยฝายบริหาร ฝายบริหารควรจะเปนผูรับผิดชอบ (ไมใชฝายปฏิบัติงาน) ในการจัดวิธีการ
ทํางาน แสวงหาวิธีและเทคนิคทางวิทยาศาสตรที่เหมาะสมและดีที่สุดมาใช และฝายบริหารตอง
ฝกอบรมใหแกผูปฏิบัติงานใหมีความรูความสามารถอยางเหมาะสมในการทํางานตามเทคนิคนั้น ๆ 
โดยอาศัยวิธีการทางวิทยาศาสตรเพื่อใหไดผลผลิตสูงสุด 
 ๕. หลักการควบคุมงานโดยฝายบริหาร ถือวา ฝายบริหารควรไดรับการฝกอบรมใน
ดานการบริหารซ่ึงต้ังอยูบนหลักการของวิทยาศาสตร และสามารถประยุกตหลักวิทยาศาสตรมาใช
ในการจัดการและการควบคุมใหเกิดประโยชนมากยิ่งข้ึน และฝายบริหารตองเปนฝายควบคุมการ
ทํางานของฝายปฏิบัติงานดวย 
 ๖. หลักการจัดระเบียบการปฏิบัติงาน มีการพิจารณานําหลักการบริหารแบบทหารมา
ใช ควรมีการจัดองคการใหเหมาะสมเพ่ือใหเกิดการปรับปรุงเปล่ียนแปลงและทํางานอยางประสาน
สัมพันธกันระหวางแผนการตาง ๆ ในองคการนั้น โดยยึดถือความเครงครัดในระเบียบวินัยในการ
สงเสริมประสิทธิภาพการทํางาน 
 ภารดี  อนันตนาวี๕ ไดกลาวถึง ทฤษฎีการบริหารแบบมีสวนรวมไว ๓ ประการ คือ 
 ๑. การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น คือ สมาชิกในองคการยอมมีความปรารถนา
ท่ีจะไดรวมแสดงความคิดเห็นในการบริหารงานในองคการ การรับฟงความคิดเห็นก็ทําใหรูสึกวา
ไดมีสวนรวมในการบริหารองคการแลว 
 ๒. การมีสวนรวมชวยใหเกิดการยอมรับในเปาหมาย คือ เมื่อมีความรวมมือเกิดขึ้น
ภายในองคการ ก็ทําใหสมาชิกท้ังหมดภายในองคการมีเปาหมายเดียวกัน เปนการยินยอมพรอมใจ
กันปฏิบัติ ซ่ึงเปนผลทางใจอันนําไปสูการปฏิบัติงานอยางเต็มที 
 ๓. การมีสวนรวมทําใหเกิดความสํานึกในหนาท่ีท่ีตนรับผิดชอบ คือ เปนการกระตุน
ใหเกิดความสํานึกในหนาท่ีท่ีตนรับผิดชอบในการปฏิบัติงานในองคการ 
 ภารดี  อนันตนาวี๖ ไดกลาวถึง ทฤษฎีการจูงใจ ๔ ประการ คือ 
 ๑. ความตองการของมนุษยมีลําดับข้ัน จะเร่ิมจากความตองการข้ันตํ่าสุดไปหาสูงสุด 

                                                 
๕
 เรื่องเดียวกัน. หนา ๓๐. 

๖
 อางแลว. หนา ๑๑๙. 



 ๑๒ 

 ๒. ความตองการของมนุษยมีความตอเนื่อง มีความตองการไมสิ้นสุด และตองการ
ชนิดใหมข้ึนไปอีก 
 ๓. เม่ือมนุษยไดรับการตอบสนองระดับตํ่าแลว ก็จะมีความตองการระดับสูงข้ึน หรือ
เม่ือความตองการระดับสูงไดรับการตอบสนองแลวก็อาจเกิดความตองการระดับตํ่าอีกก็ได 
 ๔. ความตองการของมนุษยมีความเกี่ยวเนื่องกันและซํ้าซอนกันอยู แมวาความตองการ
ระดับหนึ่งไดหายไปแลวก็เกิดความตองการระดับอ่ืนเขามาแทนท่ี แตความจริงแลวความตองการ
เหลานั้นไดรับการตอบสนองเพียงบางสวนเทานั้น 
 ภารดี  อนันตนาวี๗ ยังไดกลาวถึงระดับความตองการ ๕ ระดับ  คือ 
 ๑. ความตองการทางกายภาพ (Physiological Needs) เปนความตองการพื้นฐานท่ีสําคัญ
ท่ีสุดในการดํารงชีวิตอยูได 
 ๒. ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) เปนความตองการความปลอดภัยทาง
รางกายในการดํารงชีวิตและการทํางานจนเกิดความพึงพอใจและเช่ือม่ัน 
 ๓. ความตองการทางสังคม (Social needs) เปนการปรับตัวใหเขากับสังคม เปนความ
ตองการที่จะเปนท้ังผูใหและผูรับ จะไมเกิดความโดดเดี่ยว 
 ๔. ความตองการชื่อเสียง (Esteem Needs) เชน เกียรติยศ ช่ือเสียง การยอมรับนับถือ 
จากคนอ่ืนและจากตนเอง 
 ๕. ความตองการความสําเร็จ (Self-Actualization Needs) เปนความตองการท่ีเกิดจาก
ความสามารถของตนเองในการแสดงออกเพ่ือความสําเร็จอันสูงสุด ซ่ึงไมมีท่ีส้ินสุด 
 ภารดี  อนันตนาวี๘ ไดกลาวถึง หลักการบริหาร ๑๔ ประการ คือ 
 ๑. การแบงงานกันทํา (Division of Work) คือการทํางานควรมีการแบงงานกันทําตาม 
แตละฝายงาน เพื่อสงเสริมความสามารถ ความมั่นใจ และความถูกตองแมนยําในการทํางานที่จะ
ชวยใหผลผลิตของงานเพ่ิมสูงข้ึน 
 ๒. อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ (Authority and Responsibility) คือ ในการ
ทํางาน ผูที่ไดรับมอบใหปฏิบัติงานใดก็ควรจะไดรับการมอบอํานาจอยางเพียงพอที่จะสามารถ
ปฏิบัติงานนั้นไปไดดวยดี อํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบจึงควรไปดวยกัน 
 ๓. ความมีระเบียบวินัย (Discipline) คือ ผูปฏิบัติงานท่ีดีจะตองมีระเบียบวินัยในการ
ทํางานจึงตองมีการออกกฎระเบียบเพื่อใหมีการเคารพและเช่ือฟงผูบังคับบัญชา 
                                                 

๗
 อางแลว. หนา ๑๗. 

๘
 อางแลว. หนา ๑๘. 

 



 ๑๓ 

 ๔. ความมีเอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of Command) คือ ผูปฏิบัติควรเปนผู
ไดรับการบังคับบัญชาส่ังการจากผูบริหารเพียงคนเดียว เพื่อความมีเอกภาพในการบังคับบัญชา 
 ๕. เอกภาพในการอํานวยการ (Unity of Direction) คือ การทํางานในกลุมเดียวกัน ควร
มีหัวหนาในการดําเนินการเพียงคนเดียว ภายใตแผนงานและเปาหมายท่ีกําหนดไว 
 ๖. ประโยชนสวนบุคคลถือวาเปนรองจากประโยชนสวนรวม (Subordination of 
Individual Interests to General Interests) คือ ในธุรกิจใด ๆ ก็ตาม ผูบริหารไมควรเห็นแกประโยชน
ของคนใดคนหนึ่งหรือกลุมใดกลุมหนึ่ง โดยจะตองปฏิบัติตนใหเปนตัวอยาง ใหคําปรึกษาแนะนํา
และรวมมือกับผูปฏิบัติงานทุกคนอยางท่ัวถึง และไมเห็นแกประโยชนของตนเปนท่ีต้ัง 
 ๗. การใหผลประโยชนตอบแทน (Remuneration) คือ เงินเดือน คาจาง ควรถือหลัก
ความยุติธรรม โดยคํานึงถึงคาครองชีพ สภาวะทางเศรษฐกิจ ความตองการดานแรงงาน สถานภาพ 
ของผูรวมงาน เพื่อความพึงพอใจของท้ังสองฝายท้ังนายจางและลูกจาง 
 ๘. การรวมอํานาจไวที่สวนกลาง (Centralization) คือ เมื่อมีการการมอบอํานาจให
ผูบริหารคนใดแลว ก็ใหสามารถควบคุม บังคับบัญชาหรือส่ังการไดโดยใหผูบริหารพิจารณาตาม
ความเหมาะสมตามสถานการณวาควรจะกระจายอํานาจหรือรวมอํานาจ ท้ังนี้ข้ึนอยูกับลักษณะของ
องคการ บุคลิกภาพสวนตัว และคุณคาทางจริยธรรมของผูบริหาร 
 ๙. สายการบังคับบัญชา (Chain of Command or Scalar Chain) เปนส่ิงแสดงใหเห็นถึง
ความสัมพันธอยางเปนทางการระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงควรจัดใหมีชวงของ
การบังคับบัญชาลดหล่ันท่ีเหมาะสม ไมควรหางเหินจนเกินไป เพราะจะกอใหเกิดชองวางของสาย
การบังคับบัญชาได 
 ๑๐. คําส่ัง (Order) คือ ในการบริหารงานนั้น จําเปนตองมีการส่ังการที่จะตองออกเปน
คําส่ังหรือกฎระเบียบขอบังคับท่ีเปนลายลักษณอักษรวางไวเพื่อใหผูปฏิบัติรับทราบและปฏิบัติตาม 
 ๑๑. ความเสมอภาค (Equity) คือ หลักแหงความยุติธรรมท่ีผูบริหารจะตองปฏิบัติตอ
ผูใตบังคับบัญชาทุกคน รวมท้ัง มีความเมตตากรุณา ความจงรักภักดีตอทุกคนโดยเสมอภาค 
 ๑๒. ความม่ันคงในหนาท่ีการงาน (Stability of Tenure of Personnel) คือ การดํารงอยู
ในตําแหนงของบุคลากรท่ีมีความตองการเวลาในการเรียนรูงานเพื่อท่ีจะสามารถปฏิบัติงานใหไดดี
บุคลากรจึงไมควรใหถูกปรับออกหรือเปล่ียนแปลงตําแหนงกอนเวลาอันควร ท้ังนี้เพื่อประโยชน
แหงความม่ันคงท้ังขององคการและบุคลากร 
 ๑๓. ความคิดริเร่ิม (Initiative) คือ ผูบริหารควรสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวม
ในการแสดงความคิด รวมวางแผนและรวมปฏิบัติงาน เพื่อท่ีจะไดเปนผูท่ีมีประสบการณ และเกิด
ความพึงพอใจแกผูรวมงานทุกฝาย ความคิดริเร่ิมเปนคุณสมบัติท่ีสําคัญของผูบริหารทางธุรกิจ 



 ๑๔ 

 ๑๔. ความสามัคคี (Esprit de Corps) คือ ผูบริหารตองสรางความสามัคคีใหเกิดข้ึนใน
องคการ เปนการกอใหเกิดความกลมเกลียวปรองดองและความสัมพันธท่ีดีตอกัน 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ๙ ไดกลาวถึง กระบวนการในการบริหารวา กระบวนการ
หรือวิธีในการบริหารแบบ POSDCORB เปนกระบวนการหรือวิธีในการบริหารท่ีไดรับการยกยอง
มากวิธีหนึ่งอันเปนคํายอของภาระหนาท่ีท่ีสําคัญของนักบริหาร ๗ ประการ ไดแก 
 ๑. การวางแผน (P-Planning) เปนการวางเคาโครงกิจกรรม ซ่ึงเปนการเตรียมการกอน
ลงมือปฏิบัติเพื่อใหการดําเนินการสามารถบรรลุเปาหมายท่ีวางไวอยางมีประสิทธิภาพ 
 ๒. การจัดองคการ (O-Organizing) เปนการกําหนดโครงสรางขององคการโดยมีการ
พิจารณาใหเหมาะสมกับงาน เชน การแบงงาน (Division of Work) เปนกรม กอง หรือแผนก โดย
อาศัยปริมาณงาน คุณภาพของงาน หรือจัดตามลักษณะเฉพาะของงาน (Specialization) นอกจาก 
นี้อาจพิจารณาในแงของการควบคุม (Span of Control) หรือพิจารณาในแงของหนวยงาน เชน 
หนวยงานหลัก (Line) และหนวยงานท่ีปรึกษา (Staff) เปนตน 
 ๓. การจัดหาบุคลากรมาปฏิบัติงาน (S-Staffing) เปนเร่ืองท่ีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
มนุษยในองคการนั่นเอง ท้ังนี้เพื่อใหไดบุคลากรมาปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและสอดคลอง
กับการจัดแบงหนวยงานท่ีกําหนดเอาไว 
 ๔. การอํานวยการ (D-Directing) เปนภารกิจในการใชศิลปะในการบริหารงาน เชน 
ภาวะผูนํา (Leadership) มนุษยสัมพันธ (Human Relations) การจูงใจ (Motivation) และการตัดสินใจ 
(Decision Making) เปนตน 
 ๕. การประสานงาน (CO-Coordinating) เปนการประสานใหสวนตาง ๆ ของกระบวน 
การทํางานไดตอเนื่องและเกี่ยวเนื่องกัน เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปดวยความเรียบรอยและราบร่ืน 
 ๖. การรายงาน (R-Reporting) เปนกระบวนการและเทคนิคของการแจงใหผูบังคับบัญชา
ตามช้ันไดทราบถึงผลการปฏิบัติงาน โดยท่ีมีความสัมพันธกับการติดตอส่ือสาร (Communication) 
ในองคการอยูดวย 
 ๗. การงบประมาณ (B-Budgeting) เปนภารกิจท่ีเกี่ยวกับการวางแผนการทําบัญชีการ
ควบคุมเกี่ยวกับการเงินและการคลัง 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา ทฤษฎีของการบริหาร หมายถึง แนวความคิดหรือความ
เช่ือท่ีเกิดข้ึนอยางมีหลักเกณฑ มีการสังเกตและทดสอบจนเปนท่ีแนใจ ทฤษฎีเปนสวนของมโนทัศน
ท่ีเช่ือมโยงกัน เปนขอสรุปแบบกวางท่ีไดพรรณนาและอธิบายถึงพฤติกรรมการบริหารองคการทาง
                                                 

๙
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน, สมชาย  หิรัญกิตติ และสมศักด์ิ  วานิชยาภรณ, ทฤษฎีองคการ, (กรุงเทพมหานคร : 

ธรรมสาร จํากัด, ๒๕๔๕), หนา ๘๖. 



 ๑๕ 

การศึกษาอยางเปนระบบ ถาทฤษฎีไดรับการพิสูจนบอย ๆ ก็จะกลายเปนกฎเกณฑทฤษฎีเปน
แนวความคิดที่มีเหตุผลและสามารถนําไปประยุกตและปฏิบัติได ทฤษฎีมีบทบาทในการให
คําอธิบายเกี่ยวกับปรากฏการณท่ัวไปและช้ีแนะแนวทางในการวิจัย 
 

๒.๓ แนวคิดของการบริหารโรงเรียน 
 การจะบริหารโรงเรียนใหประสบผลสําเร็จไดนั้น ก็ขึ้นอยูกับผูบริหาร วามีความรู
ความสามารถในดานหลักการบริหารที่ดีอยางไร เพราะผูบริหารเปนหัวหนาหรือนายใหญใน
สถานศึกษานั้น ๆ หลังจากไดรับการแตงต้ังใหดํารงตําแหนงและมีหนาท่ีในการบริหารงานทุกอยาง
ในสถานศึกษาโดยตรง ซ่ึงสอดคลองกับ นลินี  ทวีสิน๑๐ ท่ีไดกลาวไววา “ผูบริหารสถานศึกษา คือ 
บุคคลผูไดรับการแตงตั้งใหเปนผูบริหารสถานศึกษา มีอํานาจตัดสินใจทั้งดานการวางแผนการ
จัดสรรงบประมาณ การพัฒนาบุคลากรและการสรางความรวมมือ โดยอาศัยความรูและทักษะการ
บริหารจัดการ เพื่อใหสอดคลองกับสภาพความเปนจริงของสังคม” 
 เชนเดียวกัน ไดมีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดใหความหมายของ “การ
บริหารโรงเรียน” ไวในรูปแบบท่ีตางกันท่ีนาสนใจ ซ่ึงพอสรุปไดดังนี้ 
 นิพนธ  กินาวงศ๑๑ กลาววา “การบริหารโรงเรียนเปนกระบวนการตาง ๆ ในการ
ดําเนินงานของกลุมบุคคลซ่ึงเรียกวาผูบริหาร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อบริหารการศึกษาแกสมาชิกใน
สังคม การดําเนินการตาง ๆ เปนไปตามระบบท่ีสังคมกําหนดไว” 
 แคมปเบลล (Campbell)๑๒ กลาว “การบริหารโรงเรียนเปนการจัดแผนยุทธศาสตร
เพื่อใหหารจัดการศึกษาบรรลุเปาหมายอยางแทจริง ซ่ึงผูท่ีจัดยุทธศาสตรทางการศึกษาก็คือผูบริหาร
ศึกษา” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวาการบริหารโรงเรียน หมายถึงการะบวนการดําเนินงาน
ในการจัดกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับการศึกษาภายในโรงเรียน เพื่อพัฒนาเด็ก และเยาวชนใหมี
ความรู มีทักษะ มีคุณธรรม และนําไปปฏิบัติในการดํารงชีวิตประจําวันไดอยางมีความสุขผูบริหาร 

                                                 

๑๐ นลินี  ทวีสิน, การศึกษาอัพเกรด สถาบันอนาคตศึกษาเพื่อการพัฒนา (IFD), ผูบริหาร
สถานศึกษา, http://vcharkarn.com/varticle/33299, เขาถึงเมื่อ 19 August 2009. 

๑๑ นิพนธ  กินาวงศ, หลักเบื้องตนเกี่ยวกับการบริหารโรงเรียนและการนิเทศการศึกษา, (กรุงเทพ 
มหานคร : โรงพิมพพิฆเนศ, ๒๕๓๓), หนา ๑๒. 

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



 ๑๖ 

ครู และผูเกี่ยวของสามารถดําเนินการรวมกันได โดยอาศัยการจัดสรรทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัด 
และนํามาใชใหเกิดประโยชนตอการจัดการศึกษาใหไดมาก และมีประสิทธิภาพท่ีสุด 
 

๒.๔ แนวคิดของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลเปนศัพททางวิชาการที่ไดบัญญัติขึ้นโดยแปลความหมายจาก
ภาษาอังกฤษวา Personnel Adminstration, Personnel Management, Labor Relations, lndustrial 
Relations และ Manpomer Management สําหรับในภาษาไทยจะใชคําศัพทที่แตกตางกันออกไป 
เชน การจัดการงานบุคคล การจัดการฝายบุคคล การจัดการทรัพยากรมนุษย การจัดการทรัพยากร
บุคคล การเจาหนาที่ การบริหารงานเจาหนาที่ การบริหารบุคลากร หรือการบริหารงานบุคคล 
เหลานี้ ซ่ึงทําหนาท่ีเกี่ยวของกับการบวนการในการบริหารงานบุคคล ซ่ึงประกอบดวย การวางแผน
อัตรากําลัง การสรรหา บุคลากร และการบรรจุแตงต้ัง การบํารุงรักษา การพัฒนาบุคลากร การประเมิน 
ผลการปฏิบัติงาน และการพิจารณาใหบุคคลพนจากงานเปนตน ซ่ึงสอดคลองกับ ซารรีฟท  สือนิ๑๓ 
ที่ไดใหแนวคิดสนับสนุนไววา “โดยปกติ การบริหารงาน มักจะกลาวถึงทรัพยากรพื้นฐานที่มี
ความสําคัญท่ีเรียกวา “4Ms” ไดแก บุคลากร (Man) เงิน ( Money) วัสดุอุปกรณ (Material) และการ
จัดการ (Management) ทรัพยากรบางอยางมีในประมาณท่ีจํากัด ดังนั้นผูบริหารควรจะมีมาตรการ
อยางไรในการจัดสรรเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ เพราะทรัพยากรมนุษย (Human 
Resourced) ถือวามีความสําคัญที่สุด ถือวาเปนเครื่องจักรที่สําคัญที่จะผลักดันใหการดําเนินงาน
ตาง ๆ เปนไปอยางราบร่ืน”  
 เชนเดียวกัน ไดมีนักวิชาการ และนักการศึกษาหลายทานท้ังในและตางประเทศไดให
ความหมายของ “การบริหารงานบุคคล” ไวในรูปแบบท่ีตางกันท่ีนาสนใจ ซ่ึงพอสรุปไดดังนี้ 
 อุทัย  หิรัญโต๑๔ กลาววา “การบริหารงานบุคคล เปนการปฏิบัติเกี่ยวกับตัวบุคคลใน
องคการใดองคการหนึ่ง นับต้ังแตการสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแตงต้ัง การโอนการยาย การ
ฝกอบรม การพิจารณาความตองการ การเล่ือนตําแหนง การเล่ือนข้ันเงินเดือน การปกครองบังคับ
บัญชา การดําเนินการทางวินัย การพนจากงาน และการจายบําเหน็จบํานาญเม่ืออกจากงาน” 

                                                 
๑๓ ซารรีพท  สือนิ, “สภาพปจจุบัน ปญหาและการพัฒนาการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียน

เอกชนสอนศาสนาอิสลาม ๓ จังหวัดชายแดนภาคใต”, วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร, ๒๕๔๖), หนา ๑๐. 

๑๔ อุทัย  หิรัญโต, หลักการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร, ๒๕๓๑), หนา ๒. 



 ๑๗ 

 ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน๑๕ กลาววา “การบริหารงานบุคคล คือ กระบวนการสําหรับผูท่ี
มีหนาท่ีเกี่ยวกับงานบุคคลขององคการ ใชความรู ทักษะ ประสบการณ ในการสรรหา คัดเลือก และ
บรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเขาทํางาน พรอมธํารงรักษา พัฒนาใหมีศักยภาพในการปฏิบัติงาน และมี
คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีเหมาะสม ตลอดจน เสริมสรางหลักประกันใหแกสมาชิกท่ีตองพนจากการ
รวมงานกับองคการใหสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุขในอนาคต” 
 ธงชัย  สันติวงษ๑๖ กลาววา “การบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจของผูบริหารทุกคน
ท่ีมุงปฏิบัติในกิจกรรมท้ังปวงท่ีเกี่ยวกับบุคลากร เพื่อใหปจจัยดานบุคคลขององคการเปนทรัพยากร
มนุษยท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ซ่ึงจะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการ” 
 พยอม  วงศสารศรี๑๗ กลาววา “การบริหารงานบุคคล คือ การที่ผูบริหารใชศิลปะและ
กลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือก บรรจุ พัฒนา และธํารงรักษาสมาชิกในองคการใหมีความรู
ความสามารถ มีสุขภาพกายสุขภาพจิตท่ีดีในการทํางาน และชวยเหลือสมาชิกในองคการท่ีตองพน
จากการทํางานดวยเหตุตาง ๆ ใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง การที่ผูบริหารใชทักษะ 
และประสบการณในการทํางานดานบุคลากรในองคการ เกี่ยวกับการวางแผนอัตรากําลัง การสรรหา
และการบรรจุแตงตั้งบุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงสุดเขาทํางานในองคการ การบํารุงรักษา และ
พัฒนาบุคลากร ตลอดจนถึงการประเมินผลการปฏิบัติงาน และการพิจารณาใหบุคลากรพนจากงาน
เพื่อสนองตามวัตถุประสงคขององคการ และบุคลากรในองคการเปนหลัก 
 
๒.๕ วัตถุประสงคในการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลในองคการใหประสบผลสําเร็จไดนั้น ควรกําหนดและดําเนินการ
ตามวัตถุประสงคขององคการเปนหลัก เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพขององคการให
ดียิ่งข้ึน โดยมุงใชทรัพยากรบุคคลและวัตถุท่ีมีอยูใหคุมคาและเปนประโยชนมากท่ีสุด ซ่ึงนักวิชาการ
และนักการศึกษาหลายทานไดเสนอ “วัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคล” ไวดังนี้ 

                                                 

๑๕ ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, การจัดการทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยูเคช่ัน, ๒๕๔๕), 
หนา ๑๕. 

๑๖ ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๑๐, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 
๒๕๔๒), หนา ๓. 

๑๗ พยอม  วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร : คณะ
วิทยาการจัดการสถาบันราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๓๘), หนา ๕. 



 ๑๘ 

 พยอม  วงศสารศรี๑๘ กลาวถึง วัตถุประสงคในการบริหารงานบุคคล ๓ ประการ คือ 
 ๑. ความตองการทางสังคม (Society’s Requirements) รวมถึงสิทธิผลประโยชนท่ีควร
จะไดรับตอบุคคลและสังคมโดยรวม และความสําคัญดานมนุษยธรรม กฎหมาย และพระราชบัญญัติ
ตาง ๆ รวมท้ังสภาพการวางงานท่ีเกิดข้ึนในสังคม 
 ๒. ความคาดหวังดานการบริหาร(Management’s Expectations) คือ การเจริญเติบโต
ขององคการ การใหผลผลิตเพิ่มข้ึน โดยมีการวิเคราะหงาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหา
การคัดเลือก การบรรจุ การแตงตั้ง การปฐมนิเทศ การฝกอบรม การประเมินผลและการจาย
คาตอบแทน เปนตน 
 ๓. สนองความตองการของผูปฏิบัติงาน (Employee’s Needs) ฝายบริหารทรัพยากร
มนุษยจะตองตระหนักวาคนไมใชเคร่ืองจักร คนมีชีวิตจิตใจ มีความรูสึก ฉะนั้นกิจกรรมท่ีจะทําควร
เนนความเขาใจและรักในการทํางานเปนสําคัญ ซ่ึงผลที่ไดรับข้ันสุดทาย คือความเจริญเติบโตของ
องคการ 
 อํานวย  แสงสวาง๑๙ ไดเสนอวตัถุประสงคของการบริหารงานบุคคลไว ๔ ประการ คือ 
 ๑. วัตถุประสงคดานสังคม (Social Objectives) เพื่อสรางความรับผิดชอบ ขจัดและ
ระงับการดําเนินกิจการท่ีผิดท้ังดานคุณธรรมและสังคม 
 ๒. ดานองคการ (Organizational Objectives) เพื่อชวยใหองคการมีประสิทธิภาพใน
การดําเนินงาน การจัดการทรัพยากรมนุษยจึงเปนวิธีการอยางหนึ่งที่มีสวนชวยสรางองคการตาม
วัตถุประสงค ดังนั้น การจัดต้ังฝายทรัพยากรมนุษยข้ึนมา เพื่อทําหนาท่ีในการรับใชองคการ 
 ๓. ดานหนาท่ี (Functional Objectives) คือฝายการจัดการทรัพยากรมนุษยมีหนาท่ีและ
รับผิดชอบในการชวยรักษาระดับการตอบสนองความตองการขององคการใหเปนไปอยางเหมาะสม 
จะเห็นไดวา เม่ือการจัดการทรัพยากรมนุษยกระทําไปอยางไมรอบคอบและไมสามารถตอบสนอง
ความตองการขององคการไดก็จะเกิดการส้ินเปลืองทรัพยากรมนุษยไดงาย ดังนั้นจึงเปนหนาท่ีของ
ฝายการจัดการทรัพยากรมนุษยโดยตรง  
 ๔. ดานบุคคล (Personnel Objectives) มีจุดประสงคเพื่อชวยใหบุคลากรไดรับผลสําเร็จ
ตามเปาหมายในระยะยาว เพราะความสําเร็จตามเปาหมายของบุคลากรทุกคนในองคการจะมีสวน
ชวยสนับสนุนการดําเนินงานขององคการไปดวย การจะทําใหบุคลากรไดรับผลสําเร็จตามเปาหมาย

                                                 

๑๘ เรื่องเดียวกัน,หนา ๘. 
๑๙อํานวย  แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : ทิพยวิสุทธิ์, 

๒๕๔๔), หนา ๕.  



 ๑๙ 

ไดนั้น ฝายทรัพยากรมนุษยจะตองมีมาตรการในการธํารงและสงวนรักษาบุคลากรท่ีดีไวโดยการจัด
ใหมีการจูงใจใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน มิฉะนั้นประสิทธิภาพในการทํางานและ
ความพอใจในการทํางานของบุคลากรจะมีแตลดลงอยูตลอดเวลา ในท่ีสุดบุคลากรก็จะลาออกจาก
องคการไปสมัครเขาทํางานกับองคการอ่ืนท่ีดีกวาอยางแนนอน 
 สมเกียรติ  พวงรอด๒๐ ไดเสนอวัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคลไว ๓ ประการ
ดังนี้ 
 ๑. เพื่อสรางตัวปอนท่ีมีคุณภาพ กลาวคือควรไดบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถ และ
มีความเหมาะสมกับงาน มีคุณสมบัติสอดคลองกับความตองการขององคการ 
 ๒. เพื่อเพิ่มผลผลิตใหมีคุณภาพ คือ บุคคลท่ีมีศักยภาพสูง มีการกระตุนเพื่อใหคุณภาพ
ของงานเพ่ิมข้ึน บุคลากรเกิดความพอใจในการทํางาน ชวยใหองคการประสบความสําเร็จ 
 ๓. เพื่อพัฒนากระบวนการใหมีประสิทธิภาพ กลาวคือ ความตอเนื่องของการบํารุง 
รักษา การใหขวัญและกําลังใจในขณะทํางาน การฝกฝน สรางความชํานาญ และการประเมินผล
ติดตามผลการปฏิบัติงาน พรอมท้ังการปรับปรุงแกไขใหดียิ่งข้ึน 
 สํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน๒๑ กลาววา “วัตถุประสงค
พื้นฐานของการบริหารงานบุคคลคือ หนวยงานมีบุคคลากรที่มีคุณภาพในปริมาณที่เพียงพอ
เหมาะสมสําหรับการปฏิบัติภารกิจหนาที่ และบุคลากรเหลานั้นมีขวัญกําลังใจที่ดี มีความมุงมั่น
ต้ังใจทํางาน เพื่อใหเกิดผลตามเปาหมายท่ีพึงประสงคขององคการ” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา วัตถุประสงคในการบริหารงานบุคคล นั้นจะตอง
คํานึงถึงความตองการทางสังคม ตลอดจนถึงความคาดหวังทางดานการบริหารโดยมีเปาหมายของ
องคการเปนหลัก แตท้ังนี้จะตองคํานึงถึงความตองการของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการดวย เชน 
นโยบายเกี่ยวกับการบํารุงรักษา การพัฒนา หรือการใหขวัญกําลังใจ เปนตน เหลานี้ท่ีจะสงผลตอ
การปฏิบัติงานและการบริหารงานในองคการใหมีประสิทธิภาพประสิทธิผล และบุคลากรในองคการ
ตางก็มีความสุขกับการปฏิบัติงานในหนาท่ีของตนตอไป 
 จะเห็นไดวา ตามปกติสังคมโดยทั่วไปแลวตางก็ตองการใหสมาชิกทุกคนมีความ
เปนอยูอยางเหมาะสม สงบสุข สามารถพัฒนาและพึ่งพาตนเองอยูไดในขณะเดียวกัน องคการก็

                                                 

๒๐
 สมเกียรติ พวงรอด,การบริหารงานบุคคล, (ปตตานี : คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 

๒๕๔๔), หนา ๕. 
๒๑ สํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน, แผนยุทธศาสตรการปฏิรูป และ

สงเสริมการศึกษาเอกชน, (กรุงเทพมหานคร : กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๕), หนา ๕๓. 



 ๒๐ 

ตองการความสามารถในการดําเนินงานใหมีคุณภาพ ประสิทธิภาพ และเจริญเติบโตอยางตอเนื่อง
ในอัตราท่ีเหมาะสม ตลอดจนถึงบุคลากรในองคการก็ตองการความม่ันคงในอาชีพ มีมาตรฐานการ
ครองชีพ ครอบครัวสามารถดํารงชีวิตอยูไดมีปจจัยส่ี มีความปลอดภัย มีคุณภาพชีวิตท่ีดี และมีการ
ยอมรับทางสังคมในอัตราสวนท่ีเหมาะสม ดังนั้น การกําหนดวัตถุประสงคในการบริหารงานบุคคล
ขององคการที่ดีและไดผลนั้น ควรคํานึงถึงเหตุผลอันเปนปจจัยพื้นฐานเหลานี้เปนหลัก เพื่อ
ผลประโยชนท่ีสมบูรณตามความตองการของทุกฝายนั่นเอง 
 

๒.๖ ความสําคญัในการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานจะบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและนโยบายในองคการใด ๆ ก็ตาม
ยอมขึ้นอยูกับการบริหารทรัพยากรทางการบริหารที่มีอยูใหเกิดประโยชน และมีประสิทธิภาพ
สูงสุดเปนสําคัญ ในบรรดาทรัพยากรทั้งหลาย “คน” เปนทรัพยากรการบริหารที่สําคัญท่ีสุด มีคุณ
คาสูงสุดมีประโยชนมากที่สุด และทรัพยากรดานกําลังคนเปนปจจัยพื้นฐานที่สําคัญยิ่ง เพราะคน
เปนกุญแจแหงประสิทธิผลของการบริหารกิจการตาง ๆ ดังนั้น การที่ผูบริหารโรงเรียนจะประสบ
ความสําเร็จในเรื่องของการบริหารไดนั้น จะตองคํานึงถึงการมีระบบการบริหารงานบุคคลที่ดี ท่ี
สามารถดึงดูดและบํารุงรักษาบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถไวในหนวยงานใหมากและนานท่ีสุด
เทาท่ีหนวยงานตองการ ซ่ึงไดมีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดกลาวถึง “ความสําคัญใน
การบริหารงานบุคคล” ไวตางกันดังนี้ 
 คิงสบูรี และ โจเสฟ  บูซ (Kingsbury & Joseph  Bush)๒๒ กลาววา “การบริหารงาน
บุคคลเปนสวนสําคัญที่สุดของการบริหารงานบุคคลเปนสวนสําคัญที่สุดของการบริหาร คนมี
ความสําคัญกวาทรัพยากรตาง ๆ ของการบริหารถาขาดคนท่ีมีประสิทธิภาพแลว การดําเนินงานก็จะ
ไมสําเร็จลุลวงไปได” 
 วรนารถ  แสงมณี๒๓ ไดเสนอความสําคัญของการบริหารงานบุคคลไว ๖ ประการดังนี ้
 ๑. มีการแขงขันมากข้ึน เกิดการเปล่ียนแปลงในสังคม เศรษฐกิจและการเมือง ทําใหมี
การเปล่ียนแปลงบทบาทของบุคลากร บุคลากรไมไดอยูในฐานะท่ีจะตองทํางานใหกับองคการใด
องคการหนึ่งแตเพียงท่ีเดียว อาจโยกยายไปทํางานใหกับองคการใดก็ไดตามสิทธิและความพอใจ 
เพราะความอยูรอดขององคการข้ึนอยูกับบุคลากรดวย ตางฝายตางก็ตองอาศัยซ่ึงกันและกัน ผูบริหาร

                                                 

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

๒๓
 วรนารถ  แสงมณี, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๒, (สํานักพิมพ ม.ป.พ., ๒๕๔๓), หนา ๖. 



 ๒๑ 

ไมไดอาศัยงานเพียงอยางเดียว แตตองอาศัยเกียรติยศและความม่ันคงในการทํางาน การยอมรับใน
ความสําคัญของคน ความสําเร็จในชีวิตและการมีสวนรวมในการทํางานเปนเคร่ืองจูงใจ 
 ๒. เกิดจากกฎเกณฑและขอกําหนดของรัฐ รัฐไดเขามามีบทบาทในการกําหนดเกี่ยวกับ
เร่ืองสวัสดิการ รายได สภาพการทํางาน วันหยุดงานและเงินทดแทนตาง ๆ  
 ๓. ความซับซอนทางดานเทคโนโลยี เชน มีการแบงงานทําตามหนาท่ีตามความชํานาญ
เฉพาะดาน ตองการบุคคลท่ีมีความรูความสามารถสูง จะตองไดรับการฝกอบรมและมีคุณสมบัติท่ี
พรอมจะทําเพื่อใหระบบการทํางานเนินไปอยางราบร่ืน ผูบริหารจึงตองดูแลธํารงรักษาสงเสริม
สนับสนุนบุคลากรซ่ึงเปรียบเสมียนทรัพยากรอันมีคาขององคการ ใหมีความกาวหนาในหนาท่ี มี
รายไดและสวัสดิการตาง ๆ เพื่อใหเขาเกิดความพึงพอในท่ีจะทํางานนั้นใหไดผลงานมากท่ีสุด 
 ๔. องคการมีความซับซอนมากขึ้น ทุกสวนขององคการไมไดมีอิสระท่ีจะดําเนินงาน
เองโดยไมถูกกระทบจากปจจัยท่ีอยูภายนอก ไมวาจะเปนเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและวฒันธรรมมี
สาเหตุหลายประการท่ีทําใหการดําเนินงานในองคการมี่คุวามยุงยาก 
 ๕. บทบาทของฝายบริหารเปลี่ยนไปจากเดิม ปรัชญาทางการบริหารขั้นพื้นฐานท่ี
ถือเอาวัตถุประสงคขององคการ ซ่ึงนับวาเปนส่ิงสําคัญท่ีจะกอใหเกิดความรวมมือหรือความขัดแยง
ระหวางบุคคลฝายตาง ๆ ในองคการจึงตองใหความสําคัญกับคนเปนอันดับแรก 
 ๖. ความรูทางดานพฤติกรรมศาสตรมีมากขึ้น เกิดขึ้นจากการศึกษาวิจัยคนควาของ
ผูเช่ียวชาญและนักวิชากรทางดานพฤติกรรม เชน ส่ิงแวดลอมในท่ีทํางานและความสัมพันธระหวาง
ผูปฏิบัติงานจะกอใหเกิดผลกระทบในการปฏิบัติงานในทางใดบาง 
 กิติมา  ปรีดีดิลก๒๔ กลาววา “องคการจะเจริญกาวหนาและมีประสิทธิภาพตามเปาหมาย
ท่ีวางไวมากนอยเพียงใด ขึ้นอยูกับสมรรถภาพและคุณภาพของผูปฏิบัติงาน ควบคูไปกับความรู
ความสามารถของผูบริหารดวย หากผูบริหารสามารถจัดการเกี่ยวกับเรื่องคนไดแลว ปญหาอื่น ๆ 
แทบจะหมดไป สภาพปญหาท่ีเกิดข้ึนในปจจุบันลวนเปนปญหาท่ีเกิดจากการบริหารบุคคลท่ีขาด
ประสิทธิภาพของผูบริหารหรือผูจัดการ การบริหารงานบุคคลท่ีดีจะชวยแกและลดปญหาตาง ๆ ได 
หากผูบริหารมีความรูความเขาใจในหลักการบริหารงานบุคคลท่ีถูกตอง” 

                                                 
๒๔ กิติมา  ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศการศึกษาเบื้องตน, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ

อักษรบัณฑิต, ๒๕๓๒), หนา ๘๓. 



 ๒๒ 

 อาภัสสรี  ไชยคุณนา๒๕ กลาววา “บุคลากรเปนผูใชทรัพยากรตาง ๆ ในการสรางผลงาน
เปนองคประกอบและทรัพยากรที่สําคัญท่ีสุดขององคการ ถามีการบริหารไดอยางมีประสิทธิภาพมี
การพัฒนาบุคลากรในกานปฏิบัติงานใหมีคุณภาพเพิ่มขึ้นได ก็สามารถใชทรัพยากรไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ลดความส้ินเปลืองของเวลา วัสดุ และงบประมาณอันเปนการชวยลดตนทุนในการ
ผลิตลง ผลงานท่ีไดก็จะมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลตามมา” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปวา ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล คือ เปนกระบวนการ
บริหารที่มีผลกระทบท่ีสําคัญท่ีสุดขององคการ เปนหัวใจของการบริหาร และเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ี
จะทําใหงานขององคการสําเร็จ ซ่ึงผูท่ีเกี่ยวของจะตองใชท้ังศาสตร ศิลป กลยุทธ และความละเอียด
รอบคอบอยางยิ่งในการบริหารงาน มิเชนนั้นแลวยอมจะเกิดปญหาไดในทุกภารกิจท่ีเกี่ยวของและ
ทุกข้ันตอนของการบริหาร ซ่ึงจะมีผลกระทบตอความกาวหนาหรือความลมเหลวขององคการได 
ถาจัดคนใหเหมาะสมกับงาน องคการหรือหนวยงานนั้นจะมีประสิทธิภาพ เพราะถือวาความสําเร็จ
ตาง ๆ เกิดจากบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถเหมาะสมกับงานเปนสําคัญ 
 

๒.๗ หลักการในการบริหารงานบุคคล 
 การจัดสรรบุคคลใหทํางานในตําแหนงท่ีเหมาะสม การใชคนใหเหมาะสมกับงาน (Put 
the right man on the right job) การสรางขวัญและกําลังใจใหบุคลากรรักทุมเท รับผิดชอบงาน และ
ทําใหเห็นวาการปฏิบัติงานที่รับมอบหมายเปนเกียรติยศ ศักดิ์ศรี มีความมั่นคงในอาชีพเปนตน 
เหลานี้เปนหนึ่งในหลักการพื้นฐานของการบริหารงานบุคคลท่ีนําไปสูความสําเร็จ 
 นักวิชาการหลายทานไดกลาวถึง “หลักการในการบริหารงานบุคคล” ไวตางกนัดังนี ้
 สุกิจ  จุลละนันท๒๖ อางใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช วา การบริหารงานบุคคล 
มีหลักการสําคัญ ๑๒ ประการ ดังนี้ 
 ๑. หลักความเสมอภาค เปดโอกาสใหผูมีความสามารถทุกคนสมัครเขาทํางานไมกดีกัน 
 ๒. หลักความสามารถ ยึดถือความรู ความสามารถ หลักคุณวุฒิเปนเกณฑในการ
เลือกสรรบุคคลเขาทํางาน รวมท้ังการพิจารณาความดี ความชอบ และการเล่ือนตําแหนง 
 ๓. หลักความม่ันคง มีเหตุผล เนนปฏิบัติงานระยะยาว เม่ือมีปญหาในการทํางาน 

                                                 

๒๕ อาภัสสรี  ไชยคุณนา, การบริหารงานบุคคล, (คณะครุศาสตร สถาบันราชภัฎเชียงใหม, ๒๕๔๒), 
หนา ๒. 

๒๖ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, การบริหารบุคคลในโรงเรียน, (กรุงเทพมหานคร : ขนิษฐาการ
พิมพ, ๒๕๓๒), หนา ๑๘ -๑๙.  



 ๒๓ 

 ๔. หลักความเปนธรรมทางการเมือง ยึดหลักการปฏิบัติงานใหบังเกิดผลดี ไมให
ความสําคัญกับฝายใดฝายหนึ่งโดยเฉพาะ 
 ๕. หลักการพัฒนา ยึดหลักการใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษย โดยการสนับสนุน
พัฒนาบุคลากร การใหความรู การอบรม มีการจัดระบบนิเทศ และการตรวจตราการปฏิบัติงานท่ีดี
เพื่อใหเกิดความเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
 ๖. หลักความเหมาะสม ยึดหลักการใชคนใหเหมาะสมกับงาน โดยการแตงตั้งหรือ
มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความสามารถ 
 ๗. หลักความยุติธรรม ยึดหลักคุณธรรม มีการกําหนดคาตอบแทนใหเหมาะสมกับ
ปริมาณและคุณภาพของงานท่ีรับผิดชอบ โดยไมเอาเปรียบเลนพรรคพวกและลวงเกินทางเพศ 
 ๘. หลักสวัสดิการ ยึดหลักการบริการ เพื่อเปนการสรางขวัญกําลังใจใหแกบุคลากร มี
การจัดสถานท่ีทํางานใหถูกสุขลักษณะ การรักษาสุขภาพ ความปลอดภัย 
 ๙. หลักเสริมสราง ไดแก ยึดหลักการเสริมสราง จริยธรรมและคุณภาพ ทั้งในการ
ปองกันการกระทําผิด การผิดวินัยในการปฏิบัติงาน 
 ๑๐. หลักมนุษยสัมพันธ การใหความสําคัญกับสังคม มีการสรางความสัมพันธระหวาง
ผูบริหารและผูไดบังคับบัญชาและผูรวมงานดวยกัน เพื่อการเสริมสรางบรรยากาศในการทํางาน 
 ๑๑. หลักประสิทธิภาพ ยึดหลักการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพและกอใหเกิดประสิทธิผล
ในการทํางาน โดยเนนในดานการใชทรัพยากรตาง ๆ ใหเกิดประโยชนสูงสุด 
 ๑๒. หลักการศึกษาวิจัยและพัฒนา ยึดหลักการพัฒนาปรับปรุงองคการใหมีคุณภาพ
ประสิทธิภาพ สามารถอยูรอดได ระบบการบริหารท่ีดีจําเปนตองมีการศึกษาวิจัยปญหาอุปสรรค
ตาง ๆ เพื่อนําเอาผลของการวิจัยและแนวคิดท่ีได มาพัฒนาใหมีประสิทธิภาพยิ่ง ๆ ข้ึนไป 
 อัญชลี  ประกายเกียรติ๒๗ ไดใหหลักของการบริหารงานบุคคลไว ๘ ประการ ดังนี ้
 ๑. การสรางความเขาใจในวัตถุประสงค และเปาหมายขององคการอยางชัดเจนใหแก
บุคลากรทุกคน 
 ๒. บริหารอยางมีความยึดหยุนในอันท่ีจะเลือกวิธีปฏิบัติใหเหมาะสมกับงาน เพื่อให
ไดรับความสําเร็จตามเปาหมาย 
 ๓. ดําเนินการจัดใหมีการติดตอส่ือสารท่ีดี เพื่อใหเกิดความเขาใจอันดีระหวางบุคลากร 

                                                 

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



 ๒๔ 

 ๔. มีการวินิจฉัยส่ังการอยางมีประสิทธิภาพ ความละเอียดครอบคอบในการพิจารณา 
และใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

 ๕. มอบหมายอํานวยหนาท่ีหรืองานใหรับผิดชอบ ตามความชํานาญการของแตละคน 
 ๖. กําหนดบทบาทหนาท่ีท่ีชัดเจนของแตละบุคคล และทุกคนรับทราบ 
 ๗. ดําเนินการประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็นในวิธีการดําเนินงาน และความรู 
 ๘. จัดกจิกรรมการบํารุงขวญั และกําลังใจแกบุคลากรอยางหลากหลาย 

 บรรยงค  โตจินดา๒๘ กลาววา “การบริหารงานบุคคล ควรยึดหลักความเปนธรรมใน
เร่ืองอัตราคาจาง ช่ัวโมงการทํางานและสภาพงาน มีการแจงขาวคราวความเปนไปตาง ๆ ในสวนท่ี
เกี่ยวของกับสวนไดสวนเสีย ทั้งนายจางและฝายลูกจาง การทําใหบุคลากรมีความรูสึกวาตนมีคา
และเปนสวนหนึ่งขององคการ ความเปนกันเองกับบุคลากร การจายคาจางและคาแรงโดยยึดถือ
ความสามารถ ตองถือวาบุคลากรมีความสามารถดวยกันทุกคน” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา หลักการในการบริหารงานบุคคล คือ แนวทางในการ
ปฏิบัติเกี่ยวกับการจัดสรรบุคคลใหทํางานในตําแหนงท่ีเหมาะสม เปนการใชคนใหเหมาะสมกับ
งาน (Put the right man on the right job) เพื่อใหบุคคลมีขวัญ กําลังใจ ทุมเท รับผิดชอบงานและถือ
วา การปฏิบัติงานท่ีรับมอบหมายเปนเกียรติยศ ศักดิ์ศรี มีความม่ันคงในอาชีพ ซ่ึงผูบริหารจะตองรู
หลักในการบริหารทั้งในดานหลักความรู ความสามารถ ความยึดหยุน มนุษยสัมพันธของผูรวมงาน 
การบํารุงรักษาบุคลากรในองคการ การประสานงาน การประสานผลประโยชน ความม่ันคง ท่ีสําคัญ
จะตองสอดคลองกับวัตถุประสงคและนโยบาย ยึดหลักความเปนธรรมในเรื่องคาจาง สภาพการ
ทํางาน การแจงขาวใหบุคลากรทราบ การทําใหบุคลากรรูสึกวา “ตนเปนบุคคลที่สําคัญและเปน
สวนหนึ่งขององคการ” ซึ่งสิ่งเหลานี้จะชวยใหการบริหารงานประสบความสําเร็จและชวยให
องคการดําเนินไปสูจุดมุงหมาย 
 

๒.๘ กระบวนการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคล เปนการดําเนินงานเกี่ยวกับบุคคลตั้งแตการไดมาซึ่งบุคคล 
ตลอดจนถึงการใหบุคคลพนออกจากงาน การบริหารงานบุคคลจึงตองอาศัยการดําเนินการที่เปน
กระบวนการ ดังท่ีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดเสนอกระบวนการของการบริหารงาน
บุคคลไวดังนี้  

                                                 

๒๘ บรรยง  โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : อมรการพิมพ, ๒๕๔๓), หนา ๕๔. 



 ๒๕ 

มันดี และ โนอี (Mondy & Noe)๒๙ ไดเสนอกระบวนการบริหารงานบุคคลไว ๖ 
ประการ คือ  
 ๑. การวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหาและการคัดเลือก (Human Resources 
Paining Recruitment and Selection) 
 ๒. การพัฒนาทรัพยากรมนษุย (Human Resources Development) 
 ๓. การจายคาตอบแทนและการอํานวยประโยชน (Compensation and Benefits) 
 ๔. การดแูลความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health) 
 ๕. การแรงงานสัมพันธและสวัสดิการ (Employee and Labor Relations) 
 ๖. กายวิจยัเกีย่วกับทรัพยากรมนุษย (Human Resources Research) 
 สมคิด  บางโม๓๐ ไดใหกระบวนการในการบริหารงานบุคคลไว ๖ ข้ันตอนคือ 
 ๑. ข้ันการวางแผนกําลังและตําแหนง การกําหนดอัตราเงินเดือนและตําแหนง 
 ๒. ข้ันการแสวงหาบุคคล ไดแก การสรรหา การเลือกสรร การบรรจุ 
 ๓. ข้ันการพัฒนาบุคคล 
 ๔. ข้ันการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ๕. ข้ันการบํารุงรักษาและการจัดสวัสดิการ 
 ๖. ข้ันการใหบุคคลพนจากงาน 
 ธนพร  จูเท่ียง๓๑ ไดเสนอวา กระบวนการในการบริหารงานบุคคลมี ๔ ประการ คือ 
 ๑. การวางแผนอัตรากําลัง 
 ๒. การสรรหาและเลือกสรรบุคลากรทางการศึกษา 
 ๓. การนิเทศงานและพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา 
 ๔. การประเมินผลการปฏิบัติงานและการใหบุคลากรพนจากงาน 
 
 
 

                                                 

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

๓๐ สมคิด  บางโม, หลักการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : นําอักษรการพิมพ, ๒๕๓๘), หนา ๑๒๖. 
๓๑ธรพร  จูเที่ยง, การบริหารบุคลากรทางการศึกษา, <http://personal swu.th/facstaffs/huan> เขาถึง

เมื่อ 19 August 2009.  



 ๒๖ 

 ธัญญา  ผลอนันต๓๒ กลาววา “กระบวนการในการบริหารงานบุคคลประกอบดวย การ
กําหนดนโยบาย การวางแผนงาน การสรรหา การคัดเลือก การศึกษา การฝกอบรม และการพัฒนา 
การบริหารคาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน ความปลอดภัยและสุขภาพ บุคลากรและชุมชนสัมพันธ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจัดการส่ือสารภายใน การอุทธรณและรองทุกข วินัยและการ
รักษาวินัย ตลอดจนการออกจากงานหรือออกจากราชการ” 
 ธงชัย  สันติวงษ๓๓ ไดกําหนดกระบวนการในการบริหารงานบุคคลไว ๑๑ ประการ คือ 
“การออกแบบงานและการวิเคราะหงานเพ่ือจัดแบงตําแหนง การวางแผนกําลังคน การสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากร การปฐมนิเทศ การบรรจุบุคลากรและการประเมินผลการปฏิบัติงาน การอบรม
และพัฒนา การจายคาตอบแทน การทํานุบํารุงรักษาทางดานสุขภาพ ความปลอดภัยและการแรงงาน
สัมพันธ การใชวินัยและการควบคุม ตลอดจนการประเมินผล” 
 พยอม  วงศสารศรี๓๔ ไดใหกระบวนการในการบริหารงานบุคคลไว ๙ ประการ คือ 
“การวิเคราะหงาน การวางแผน การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ และปฐมนิเทศ การพิจารณา
คาตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเปล่ียนแปลงตําแหนง และการบํารุงรักษา” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา กระบวนการในการบริหารงานบุคคล เริ่มตั้งแต
กระบวนการวางแผนกําลังคน สารสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแตงต้ัง การปฐมนิเทศ การทดลอง
ปฏิบัติราชการ การบํารุงรักษา การพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการใหพนจากงานซ่ึง
เปนกระบวนการท่ีเกี่ยวเนื่องกันเปนกระบวนการและเปนระบบ อันเปนแนวทางในการบริหารงาน
บุคลากร เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพและบรรลุตามเปาหมายขององคการ 
 ตามท่ีไดศึกษาแนวคิดของนักวิชาการและนักการศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการในการ
บริหารงานบุคคลดังกลาว ผูวิจัยขอสรุปและนําเสนอใน ๖ ประเด็นหลัก ดังนี้ 
 ๑. การวางแผนอัตรากําลัง 
 ๒. การสรรหาบุคลากร 
 ๓. การบํารุงรักษาบุคลากร 
                                                 

๓๒ ธัญญา  ผลอนันต, “การบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานประถมศึกษา อําเภอ
วังเหนือ จังหวัดลําปาง”, วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
๒๕๔๖), หนา ๑๘. 

๓๓ ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๖, (กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการจัดการ 
สถาบันราชภัฎสวนดุสิต, ๒๕๔๒), หนา ๑๕๓. 

๓๔ พยอม  วงศสารศรี, องคการและการจัดการ, พิมพครั้งที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการ
จัดการ สถาบันราชภัฎดุสิต, ๒๕๔๒), หนา ๑๕๓. 



 ๒๗ 

 ๔. การพัฒนาบุคลากร 
 ๕. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ๖. การใหบุคลากรพนจากงาน 
 ๒.๘.๑ การวางแผนอัตรากําลัง (Manpower Planning) 
 การวางแผนอัตรากําลังเปนองคประกอบแรกของกระบวนการในการบริหารงานบุคคล 
โดยมุงใหหนวยงานมีกําลังคนท่ีเพียงพอและมีความสามารถท่ีจะปฏิบัติงาน จึงจําเปนตองจัดหาคน
มาทํางานในตําแหนงท่ีวางสืบตอกันไป โดยไมขาดตอน งานท่ีสําคัญไดแก การกําหนดปริมาณของ
บุคคลและคุณภาพของบุคคลท่ีตองการ รวมทั้งการหาแหลงท่ีจะไดมาซ่ึงบุคคลเหลานั้น โดยคํานึง 
ถึงการเปล่ียนแปลงในปจจุบัน เชน ลักษณะงานใหมท่ีเกิดข้ึน ความเจริญทางเทคโนโลยีและการ
ขยายงานขององคการ การลาออก การตาย การเกษียณอายุ เปนตน จึงตองมีการจัดหาคนเพิ่มเติม
ชดเชยในสวนท่ีขาดไปนั้นเอง 
 ความหมายของการวางแผนอัตรากําลัง  
 นักการศึกษาหลายทานไดใหความหมายของ “การวางแผนอัตรากําลัง” ไวดังนี ้
 ธงชัย  สันติวงษ๓๕ ไดกลาวถึงการวางแผนอัตรากําลังวา “เปนกระบวนการหน่ึงในการ
บริหารงานบุคคลสําหรับพยากรณความตองการวามีกําลังคนในจํานวนที่พอเพียง มีคุณสมบัติท่ี
เหมาะสมและมีความพรอมทุกคร้ังท่ีตองการ” 
 เสนาะ  ติเยาว๓๖ กลาววา “การวางแผนอัตรากําลัง เปนกระบวนการท่ีจะชวยใหองคการ
จัดหาบุคลากรใหเพียงพอกับความตองการ ที่จะทําใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว รวมถึงการ
คาดคะเนความตองการของบุคลากร การเปรียบเทียบความตองการที่จะใชคนในอนาคตกับกําลังคน
ท่ีมีอยูในปจจุบัน กําหนดจํานวนและคุณสมบัติของคนท่ีจะเขามาในชวงเวลาตาง ๆ” 
 สมาน  รังสิโยกฤษฎ๓๗ ไดกลาวถึงการวางแผนอัตรากําลังวา “เปนการคาดคะเนถึง
ความตองการและกําหนดวิธีที่จะไดมาซึ่งกําลังคนในหนวยงาน วาจะไดมาจากไหน อยางไร 
ตลอดจนกําหนดนโยบายและระเบียบปฏิบัติตาง ๆ เพื่อท่ีจะใชกําลังคนท่ีมีอยูใหไดประโยชนสูงสูด” 

                                                 

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

๓๖ เสนาะ  ติเยาว, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร, ๒๕๓๒), หนา ๖๓. 

๓๗ สมาน  รังสิโยกฤษฎ, ความรูท่ัวไปเก่ียวกับการบริหารบุคคล, พิมพครั้งที่ ๑๑, (กรุงเทพมหานคร : 
จัดพิมพโดยสวัสดิการสํานักงาน ก.พ., ๒๕๓๕), หนา๑๐. 



 ๒๘ 

 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน๓๘ ไดกลาวไววา “สถานศึกษาจําเปนท่ีจะตองมีการวางแผน
ดานอัตรากําลัง โดยการสํารวจอัตรากําลังท่ีมีอยูในปจจุบัน และพยากรณความจําเปนในอนาคตแลว
จึงวางแผนปฏิบัติเกี่ยวกับการขออัตรากําลังเพิ่มเพื่อใชประโยชนในสถานศึกษา” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การวางแผนอัตรากําลังเปนการคาดคะเนเกี่ยวกับการ
กําหนดกําลังคน หรือกําหนดความตองการดานบุคคลไวลวงหนาทั้งในแงปริมาณและคุณภาพท่ี
หนวยงานตองการวา ตองการกําลังคนประเภทใด ระดับใด จํานวนเทาใด จํานวนเทาใด เมื่อไร 
ไดมาจากไหน ดวยวิธีใด และเม่ือไดมาแลวจะเหมาะสมหรือไมอยางไร เปนตน 
 กระบวนการในการวางแผนอัตรากําลัง 
 นักวิชาการและนักการศึกษาไดเสนอกระบวนการในการวางแผนอัตรากําลังไวดังนี ้
 เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง๓๙ ไดเสนอข้ันตอนการวางแผนอัตรากําลังไว ๓ ประการ คือ 
 ๑. การพิจารณาทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูในปจจุบัน (Human Resource inventory) เปน
การชวยใหไดขอมูลเกี่ยวกับทักษะของบุคลากรท่ีมีอยูวาอยูในระดับใด เพียงพอกับสายงานของ
องคการทั้งในปจจุบันและอนาคตหรือไมอยางไร เพื่อจะไดดําเนินการสรรหา และพัฒนาตอไป 
 ๒. การตรวจสอบทรัพยากรมนุษย (Human Resource Audit) เปนการพิจารณาส่ิงท่ีจะ
เกิดข้ึนกับกําลังคน เปนการรวบรวมทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูในปจจุบัน เปนการวิเคราะหสัดสวน
และแนวโนมท่ีสมารถอธิบายไดท้ังปจจุบันและอนาคตอันเปนผลมาจากการโอน การยาย เปนตน 
 ๓. แผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Plan) เปนขั้นตอนที่สําคัญที่จะตองทํา
แผนปฏิบัติการเพื่อจัดหากําลังคนไดตามท่ีตองการ อาจสํารวจจากทรัพยากรที่มีอยูหรือแสวงหาจาก
ภายนอก องคการทั่วไปมักจะดําเนินการวิเคราะหจากกําลังคนท่ีมีอยูในปจจุบันขององคการกอน
และจัดทําเปนตารางทดแทน ซึ่งจะชวยใหทราบไดวา ตําแหนงใดที่ตองการคนใหม กําลังคน
ประเภทใดท่ีไมอาจหามาไดจากภายในองคการ ชวยใหสามารถคาดการณ จัดเตรียมการสรรหาและ
คัดเลือกทรัพยากรมนุษยเขามาทดแทนได 
 
 

                                                 

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

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



 ๒๙ 

 พยอม  วงศสารศรี๔๐ ไดแบงข้ันตอนของการวางแผนอัตรากําลังออกเปน ๕ ข้ันตอน 
ดังนี้  
 ๑. พิจารณาเปาหมายขององคการ ดําเนินการศึกษา พิจารณาแผนกลยุทธท่ีกําหนดไว
แนวโนมทางดานการเมือง สภาพเศรษฐกิจ ตลอดจนความกาวหนาทางเทคโนโลยีเพื่อท่ีจะนําผล
ของการศึกษาเหลานี้มาวางขอมูลดานบุคคลท่ีควรจะเปนในอนาคตไดอยางมีความเหมาะสม 
 ๒. การพิจารณาสภาพการณของบุคลากรในปจจุบัน สํารวจท้ังหมดท่ีมีอยูโดยจําแนก
ออกตามประเภทตาง ๆ ลักษณะของงาน แผนก อายุ และระดับการศึกษา เปนตน 
 ๓. การคาดการณทรัพยากรบุคคล พิจารณาถึงจํานวนแลกประเภทของบุคลากรท่ี
องคการตองการ พรอมท้ังจํานวนและประเภทของคนท่ีตองการรับใหม 
 ๔. การตรวจสอบปรับปรุง เพื่อความเหมาะสมและความกาวหนาของแผนปฏิบัติงาน 
 ณัฎฐพันธ  เขจรนันท๔๑ ไดเสนอกระบวนการในการวางแผนอัตรากําลังไว ๔ ข้ันตอน  
ดังนี้ 
 ข้ันตอนท่ี ๑ การเตรียมการ (Preparation) ตองทําการรวบรวมขอมูล ศึกษาและวิเคราะห
รายละเอียดท่ีสําคัญตาง ๆ และมีผลตอการวางแผนตามลําดับตอไปนี้ คือ ศึกษาและวัตถุประสงค
ขององคการ วิเคราะหสถานการณ กําหนดเปาหมายของแผนงาน พิจารณาความสอดคลอง และ
พิจารณาความเปนไปได  
 ข้ันตอนท่ี ๒ การสรางแผน (Plan Formulation) คือ กําหนดแผนการปฏิบัติอยางชัดเจน
ซ่ึงจะประกอบดวย ๓ ข้ันตอน คือ กําหนดทางเลือก เลือกทางเลือกท่ีเหมาะสมและกําหนดแผนการ
ปฏิบัติงาน 
 ข้ันตอนท่ี ๓ การปฏิบัติตามแผน (Plan Implementation) คือ กําหนดบุคลากร การ
จัดสรรทรัพยากร การสรางความเขาใจ และการควบคุม 
 ข้ันตอนท่ี ๔ การประเมินผล (Plan Evaluation) ตาม ๓ ข้ันตอน คือ เปรียบเทียบผลการ
ปฏิบัติงานกับแผนที่วางไว วิเคราะหปญหาและเสนอความคิด 

                                                 

๔๐ พยอม  วงศสารศรี, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : พรานนกการ
พิมพ, ๒๕๓๑), หนา ๓๖. 

๔๑ ณัฏฐพันธ  เขจรนันท, การจัดการทรัพยากรบุคคล, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียน 
สโตร, ๒๕๔๒), หนา ๗๔.  



 ๓๐ 

 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา กระบวนการในการวางแผนอัตรากําลัง ประกอบดวย 
๔ ข้ันตอน คือ ข้ันเตรียมการ เปนการศึกษาขอมูลรายละเอียดท่ีสําคัญ ข้ันการสรางแผน ข้ันปฏิบัติ
ตามแผน และ ข้ันการประเมินผลการปฏิบัติตามแผน 
 ประโยชนของการวางแผนอัตรากําลัง 
 นักวิชากร และนักการศึกษาหลายทาน ไดเสนอประโยชนของการวางแผนอัตรากําลัง
ไวดังนี้ 
 พักตรผจง  วัฒนสินธุ๔๒ กลาววา การวางแผนกําลังคนนอกจากจะชวยตระเตรียม
ทรัพยากรมนุษยใหแกหนวยงานแลว หนวยงานยังไดรับประโยชนอ่ืน ๆ อีกดังนี้ 

 ๑. ชวยปรับปรุงการใชประโยชนจากกําลังคนใหดีข้ึน 
 ๒. ชวยประหยัดคาใชจายในการวาจางบุคลากรใหม 
 ๓. ชวยประสานโครงการดานบริหารบุคคลตาง ๆ เขาดวยกัน 
 ๔. ชวยปรับปรุงการวางแผน การมอบหมายงาน การพฒันาในแตละดานท่ีหลากหลาย 

 ๕.ชวยปรับปรุง วิเคราะหและควบคุมคาใชจายท่ีเกี่ยวของกับบุคลากรไดดี คลองตัว
และมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 ๖. ชวยใหสรรหากําลังคนที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมไวลวงหนา ทั้งจากภายในและ
ภายนอกหนวยงาน 
 ๗. ชวยประสานกิจกรรมดานบุคคล ใหสอดคลองกับวตัถุประสงคในองคการ 

 สมเกียรติ  พวงรอด๔๓ ไดกลาวถึงประโยชนของการวางแผนอัตรากําลังดงันี้ 
 ๑. ทําใหทราบถึงความตองการดานบุคคลระยะยาว สามารถจัดเตรียมการดานอัตรา

งบประมาณ และอ่ืน ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 ๒. ทําใหมองภาพอนาคตของการพัฒนาและเลือกใชคนไดอยางเหมาะสม 
 ๓. ชวยใหสามารถใชกําลังคนใหมีประสิทธิภาพไดดียิ่งข้ึน 
 ๔. ชวยในการขยายงานและการปรับปรุงองคการในอนาคตไดดีข้ึน 
 ชูศักดิ์  เท่ียงตรง๔๔ ไดกลาวถึงประโยชนของการวางแผนอัตรากําลังไว ๔ ประการ คือ 

                                                 

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

๔๓ สมเกียรติ  พวงรอด, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๓๖.  
๔๔ ชูศักด์ิ  เที่ยงตรง, แนวคิดของการวางแผนสังคม, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสุโขทัย 

ธรรมาธิราช, ๒๕๓๕), หนา ๓๓. 



 ๓๑ 

 ๑. ทําใหทราบถึงความตองการดานกําลังคนท้ังระยะส้ันและระยะยาวขององคการ งาย
ตอการคํานวณงบประมาร เงินเดือน คาจาง ผลประโยชนพิเศษ ตลอดจนถึงแนวทางในการจัด
สวัสดิการตาง ๆ ใหแกบุคลากร 
 ๒. ทําใหเห็นภาพพจนในการใชกําลัง และการพัฒนาบุคลากรไดอยางชัดเจนซึ่งจะ
นําไปสูการปรับปรุงตําแหนงหนาท่ีการงานไดโดยสะดวกและเหมาะสม 
 ๓. ชวยขยายหรือปรับปรุงองคการในอนาคตใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
 ๔. เปนวิถีทางหนึ่งของการพัฒนากําลังคน และเลือกใชประโยชนจากกําลังคนเพื่อให
ไดผลดีมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา ประโยชนของการวางแผนอัตรากําลัง คือ ทําใหทราบ
ถึงความตองการดานกําลังคน เพื่อใหไดกําลังคนท่ีมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานไดตรง
กับภารกิจหนาท่ี เพื่อปรับปรุงองคการและกําลังคนใหมีประสิทธิภาพ โดยการสรรหาเพิ่มควบคูกับ
แผนพัฒนา และแผนการใชทรัพยากรบุคคลที่มีอยูในหนวยงานอยางไรใหเกิดประโยชนสูงสุดให
ไดท้ังประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามมา 
 ๒.๘๒ การสรรหาบุคลากร (Personnel Recruitment) 
 การสรรหารบุคลากร เปนข้ันตอนหนึ่งท่ีสําคัญในกระบวนการบริหารงานบุคคล เปน
กระบวนการเลือกบุคลากรมาใชประโยชนในหนวยงาน เปนความพยายามใหไดบุคคลท่ีมีความรู
ความสามารถ และมีความเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ีอันมีผลตอการผลิตผลงานและคุณภาพของ
หนวยงานโดยตรง ซ่ึงยอมหมายถึงความสําเร็จหรือความลมเหลวของกิจการนั่นเอง 
 กระบวนการสรรหาบุคลากร มี ๕ ข้ันตอน คือ การสรรหา การคัดเลือกบุคลากร การ
ปฐมนิเทศ การทดลองปฏิบัติงาน และการบรรจุแตงต้ัง ซ่ึงผูวิจัยจะไดนําเสนอในลําดับตอไป 
 ความหมายของการสรรหาบุคลากร 
 นักวิชาการและนักการศึกษาหลายทาน ไดใหความหมายของการสรรหาบุคลากรไว
ดังนี้ 
 สมาน  รังสิโนกฤษฏ๔๕ ไดกลาววา “การสรรหาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการตาง ๆ 
เพื่อใหไดคนดีมีความรู ความสามารถเขามาปฏิบัติงานนับต้ังแตการรับสมัคร การประชาสัมพันธ
การเลือกใชขอสอบคัดเลือก การเสาะหาบุคคลมาจากแหลงตาง ๆ ท้ังจากภายในหนวยงานเดียวกัน
และภายนอกหนวยงาน” 

                                                 

๔๕ สมาน  รังสิโนกฤษฏ, ความรูท่ัวไปเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๗๑. 



 ๓๒ 

 สุนันทา  เลาหนันท๔๖ ไดอธิบายความหมายของการสรรหาวา “เปนกระบวนการ
แสวงหา และจูงใจใหกลุมบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถ ศักยภาพและคุณสมบัติตาง ๆ อันเหมาะสม
กับตําแหนงงานที่เปดรับสมัครเขามาสมัครงานกับองคการ โดยมีการประชาสัมพันธใหตลอด
แรงงานรับทราบซ่ึงเปนการแสวงหาจากแหลงภายในหรือภายนอกองคการก็ได” 
 อํานวย  แสงสวาง๔๗ กลาววา “การสรรหา คือกระบวนการกลั่นกรองและคัดเลือก
บุคคลท่ีมีคุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษา มีความรู ความสามารถและประสบการณในการทํางานซ่ึง
มาสมัครงานในตําแหนงตาง ๆ ท่ีองคการเปดรับสมัคร” 
 ธงชัย  สันติวงษ๔๘ ไดใหคํานิยามวา “การสรรหาบุคลากร เปนการดําเนินงานใน
กิจกรรมหลาย ๆ อยางท่ีหนวยงานจัดทําข้ึน เพื่อมุงท่ีจะจูงใจผูสมัครท่ีมีความรูความสามารถและ
ทัศนคติท่ีดีตรงตามความตองการเขามารวมทํางาน ในอันท่ีจะชวยใหองคการประสบความสําเร็จ
ตามวัตถุประสงค” 
 พนัส  หันหาคินทร๔๙ เสนอวา “การสรรหา คือ กระบวนการท่ีกอใหเกิดความสนใจแก
ผูท่ีมีคุณสมบัติตามท่ีองคการตองการ แลวมาเสนอตัวใหองคการไดเลือกเขาทํางานในองคการ” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การสรรหาบุคลากร หมายถึง วิธีการตาง ๆ ในการ
แสวงหาเพ่ือใหไดบุคคลท่ีมีความรูความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงงานและครบตามท่ีองคการ
ตองการ เพื่อการปฏิบัติงานอันกอใหเกิดความสําเร็จตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและ
คุณภาพ เกิดความสุขกับการปฏิบัติงานรวมกันในองคการ และชวยลดปญหาท่ีจะตามมาระหวาง
งาน บุคคล และองคการอีกดวย 
 กระบวนการในการสรรหาบุคลากร 
 นักการศึกษาหลายทานไดใหแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการในการสรรหาบุคลากรไว
ดังนี้ 
 มันดี และ โนอี (Mondy & Noe)๕๐ กลาววา “กระบวนการในการสรรหาบุคลากร ตอง
อาศัยข้ันตอนท่ีเร่ิมต้ังแต การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Planning) เพื่อบงบอกถึง
                                                 

๔๖ สุนันทา  เลาหนันท, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร, ๒๕๔๒), หนา ๑๑๙. 

๔๗ อํานวย  แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, อางแลว, หนา ๙๙. 
๔๘ ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๑๒๓. 
๔๙ พนัส  หันหาคินทร็, ประสบการณในการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หนา ๑๑๙. 
๕๐ Mondy.W.R.and Noe.R.M., Human Resorce Management, อางแลว, p.175. 



 ๓๓ 

ความตองการทรัพยากรมนุษย ผูบริหารจะพิจารณาความจําเปนในการสรรหาบุคลากร (Employee 
Requisition) และรายละเอียดงาน (Job Description) ประกอบดวย การวางแผนทรัพยากรมนุษย
ทางเลือกในการสรรหา การสรรหา (วิธีการสรรหาแหลงภายใน และภายนอก) และบุคคลที่สรรหา
ได” 
 ธงชัย  สันติวงษ๕๑ ไดสรุปข้ันตอนของกระบวนการในการสรรหาบุคลากรไวดังนี ้
 ๑. การกําหนดลักษณะงาน เพื่อเปนขอมูลพื้นฐานใหเขาใจชัดเจนถึงลักษณะของงาน
เพื่อใหสามารถเขาใจถึงลักษณะบุคคลตามคุณสมบัติท่ีตองการ 
 ๒. การพิจารณาการวางแผน การสรรหา เปนการพิจารณาเกี่ยวกับเทคนิควิธีการที่จะ
ใชสรรหาวา ควรจะเสาะหาจากผูใดและดวยวิธีการใด เพื่อใหไดผูสมัครท่ีเหมาะสม 
 ๓. กําหนดรายละเอียดใหชัดเจนเพื่อใหเกิดการจูงใจใหบุคคลมาสมัครงาน เชน 
กําหนดรายละเอียดตาง ๆ ท้ังในแงของคุณลักษณะบุคคล วัตถุประสงค ผลตอบแทน และรางวัล 
 ๔. การดําเนินการสรรหาตามนโยบายและวิธีการที่กําหนดไว 
 เพ็ญศรี  วายวานนท๕๒ กลาววา “กระบวนการสรรหาเปนการวิเคราะหงานและการทํา
ประมาณกําลังคน เพื่อใหไดขอมูลในการกําหนดคุณลักษณะของคน ประเภทคนท่ีเหมาะสมในการ
บรรจุ ทําใหสามารถประมาณการหรือวางแผนความตองการกําลังคนในปริมาณท่ีตองการ” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา “กระบวนการในการสรรหาบุคลากรนั้น เร่ิมจากการทํา
แผนเพื่อกําหนดลักษณะงาน คุณสมบัติของผูสมัคร แหลงเสาะหาทั้งจากภายในและภายนอกองคการ 
รวมถึงวิธีการเพื่อใหไดมาซ่ึงบุคคลตามท่ีองคการตองการ 
 ๒ การคัดเลือกบุคลากร (Selection) 
 ความหมายของการคัดเลือกบุคลากร 
 นักการศึกษาหลายทาน ไดเสนอความหมายของการคัดเลือกบุคลากร ไวดังนี ้
 ณัฐฏพันธ  เขจรนันท๕๓ ไดใหความหมายวา “การคัดเลือก เปนการตรวจสอบ การ
พิจารณาและการตัดสินใจรับบุคคลท่ีมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมเขารวมงานกับองคการ ซ่ึงตองอาศัย
ความรูและศิลปะในการคัดเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมกับงานออกจากกลุมผูสมัครงานท้ังหมด เพื่อให
ไดกลุมผูสมัครท่ีองคการกําหนด” 

                                                 

๕๑ ธงชัย สันติวงษ,การบริหารงานบุคคล, อางแลว,หนา ๑๒๕. 
๕๒ เพ็ญศรี  วายวานนท, การจัดการทรัพยากรคน, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๓๗), หนา๘๑. 
๕๓ ณัฐฏพันธ  เขจรนันท, การจัดการทรัพยากรบุคคล, อางแลว, หนา ๘๘. 



 ๓๔ 

 ธงชัย  สันติวงษ๕๔ ไดใหความหมายวา “การคัดเลือก เปนกระบวนการคัดเลือกคนที่
องคการกําหนดวาดีท่ีสุด ท่ีมีคุณสมบัติตรงเกณฑ (Criteria) ท่ีกําหนดไวมากท่ีสุด ซ่ึงหมายถึงเกณฑ
ทางการศึกษา ประสบการณ ความเหมาะสมทางรางกายตลอดจนลักษณะนิสัยทาทาง เพื่อเกิด
ประโยชนท้ังสองฝาย คือ บุคลากร และโรงเรียน 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การคัดเลือกบุคลากร หมายถึง การพิจารณาและการ
ตัดสินใจรับผูสมัครบุคคลใดบุคคลหน่ึงท่ีมีคุณสมบัติตามเกณฑและมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดเขามา
ทํางานในองคการ โดยมีกระบวนการในการคัดเลือกบุคลากรท่ีชัดเจนและเปนธรรมเปนองคประกอบ
การตัดสินใจ 
 กระบวนการในการคัดเลือกบุคลากร 
 นักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับกระบวนการในการ
คัดเลือกบุคลากรไวดังนี้ 
 ธงชัย  สันติวงษ๕๕ ไดเสนอกระบวนในการคัดเลือกบุคลากรไว ๙ ประการ คือ 
 ๑.  การับผูสมัคร (Reception of Applications)  
 ๒. การสัมภาษณเบ้ืองตน (Preliminary Interview)  
 ๓. การใหกรอกใบสมัคร (Application Blank) 
 ๔. การทดสอบ (Employment Test) 
 ๕. การสัมภาษณ (Interview) 
 ๖. การตรวจสอบคุณสมบัติพื้นฐาน (Background Investigation) 
 ๗. การคัดเลือกผานทางบุคลากร (Preliminary Selection in Employment Department) 
 ๘. การตัดสินใจรับโดยเจาหนาท่ีในสายงาน (Final Selection by Supervisor) 
 ๙. การตรวจรางกาย (Physical Examination) 
 วรนารถ  แสงมณี๕๖ ไดเสนอกระบวนการในการคัดเลือกบุคลากรไววา ประกอบดวย
แบบมาตรฐานที่เริ่มดวยการสัมภาษณ และสิ้นสุดดวยการตัดสินใจรับเขาทํางานมี ๗ ขั้นตอน 
ดังนี้ 
 ๑.  การพิจารณาเบ้ืองตน คือ การพิจารณาใบสมัครและการสัมภาษณ 
 ๒. การกรอกใบสมัคร 

                                                 

๕๔ ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๑๓๘. 
๕๕ เรื่องเดียวกัน, หนา ๑๔๒.  
๕๖ วรนารถ  แสงมณี. การบริหารบุคคล, อางแลว, หนา ๙๕. 



 ๓๕ 

 ๓. การทดสอบเบ้ืองตน เกี่ยวกับความฉลาด ทัศนคติ ความสามารถ และความสนใจ 
 ๔. การสัมภาษณอยางละเอียด เปนขอมูลท่ีเกี่ยวกับงาน 
 ๕. การตรวจสอบคุณสมบัติพื้นฐาน ประวัติ ความสามารถ การศึกษา บุคคลอางอิง 
 ๖. การทดสอบรางกาย 
 ๗. การใหงานเปนการตัดสินใจรับเขาทํางาน 
 บรรยงค  โตจินดา๕๗ ไดกลาวถึงกระบวนการคัดเลือกนั้นมี ๒ องคประกอบ คือ 
 ๑. ขั้นตอน คือ ตอนรับผูสมัคร มีการสัมภาษณอยางคราว ๆ รับใบสมัครที่กรอก
เรียบรอย การทดสอบ การสัมภาษณ การสืบประวัติ การเลือกขั้นรอโดยหัวหนางาน เลือกขั้น
สุดทายโดยหัวหนางาน ตรวจสุภาพ บรรจุทดลองงาน แตงต้ัง และติดตามประเมินผล 
 ๒. วิธีการคัดเลือกมีหลายวิธี ไดแก วิธีการทดสอบรายตัว วิธีการสอบคัดเลือกของ
หนวยราชการ วิธีการของหนวยธุรกิจเอกชน การคัดเลือกจากสถานศึกษา การโฆษณาในหนังสือพิมพ 
วิทยุ โทรทัศน และติดตอผานสหภาพแรงงาน 
 อํานวย  แสงสวาง๕๘ กลาววา “กระบวนการคัดเลือกบุคลากรข้ึนอยูกับการรูจักตัดสินใจ
มิไดเกี่ยวของกับผูสมัครเขาทํางานแตจัดวาเปนเรื่องของความเหมาะสมระหวางบุคคลกับอาชีพ
กระบวนการคัดเลือกบุคลากรใหมเขาทํางานมี ๗ ข้ันตอน ไดแก รับสมัครงาน ตรวจหลักฐานการ
สมัครงาน การทดสอบ การสัมภาษณ การตรวจสอบบุคคลที่อางอิงและประวิติผูสมัครงาน การ
ตรวจรางกาย และประกาศผลการคัดเลือก” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา กระบวนการคัดเลือกถือเปนข้ันตอนท่ีจะไดบุคลากร
เขามาทํางานในองคการ โดยดูจากความเหมาะสม ตรงกับความตองการและตําแหนงงานมากท่ีสุด 
ซ่ึงกระบวนการคัดเลือกจะเร่ิมต้ังแตข้ันตอนการรับสมัคร ตรวจสอบคุณสมบัติ ทดสอบ สัมภาษณ 
ตรวจรางกาย ทดลองปฏิบัติงาน บรรจุ และการติดตามผล การปฏิบัติซ่ึงแตละองคการตองมี
หลักการคัดเลือกท่ีดีจึงจะทําใหไดคนมาทํางานในองคการจนบรรลุเปาหมาย 
 ความสําคัญของการคัดเลือกบุคลากร 
 นักการศึกษา ไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับความสําคัญของการคัดเลือกบุคลากร ไวดังนี้ 
 

                                                 

๕๗ บรรจงค โตจินดา.การบริหารงานบุคล,อางแลว,หนา ๑๔๙. 
๕๘ อํานวย  แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, อางแลว, หนา ๑๓๕.  



 ๓๖ 

 อํานวย  แสงสวาง๕๙ กลาววา การคัดเลือกบุคลากรมีความสําคัญตอการดําเนินงานของ
องคการ เพราะวาจะตองมีบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถและเหมาะสมประจําอยูในองคการเพื่อ
ไดปฏิบัติงานตามสายงาน ซ่ึงมีเหตุผลสําคัญ ๖ ประการ คือ 
 ประการที่ ๑ นโยบายในการคัดเลือกบุคลากรขององคการ ประกอบดวย ความรู 
ความสามารถ ทักษะ ความคิดสรางสรรค เจตคติ วุฒิภาวะ มนุษยสัมพันธ และสุขภาพอนามัย 
 ประการท่ี ๒ ประสิทธิภาพการทํางานขององคการยอมข้ึนอยูกับปจจัยประสิทธิภาพ
การทํางานของบุคลากรอยูเสมอกล่ันกรองคัดเลือกบุคลากรอยางมีประสิทธิภาพ 
 ประการท่ี๔ การคัดเลือกบุคลากรไดดีเปนส่ิงท่ีมีความสําคัญมากตอองคการ 
 ประการท่ี ๕ การคัดเลือกบุคลากรตองปฏิบัติ 
 ประการท่ี ๓ ใชการพิจารณาใหถูกตองกับกฎหมายแรงงาน 
 ประการที่ ๖ คณะกรรมการคัดเลือกบุคลากรนั้น จะตองเปนทีมงานที่มีทั้งความรู 
ความสามารถและประสบการณ ในการคัดเลือกบุคลากรมาแลวเปนอยางดี 
 พยอม  วงศสารศรี๖๐ กลาววา “การคัดเลือกบุคลากร ทําใหผูบริหารมีความรูมากข้ึน
เรียนรูจุดออน ขอจํากัด เทคนิคการคัดเลือกตาง ๆ เรียนรูลักษณะของกฎหมายท่ีไดมีการพัฒนาและ
เปล่ียนแปลงไปจากเดิม มีความซับซอนในแงมุมของกฎและระเบียบตาง ๆ ท่ีกําหนดในกฎหมาย 
เพราะการคัดเลือกเปนงานท่ีมีลักษณะพิเศษ และมีความยากลําบาก ดังนั้นการคัดเลือกท่ีมีประสิทธิผล
ยอมกอใหเกิดความคุมคาแกองคการ และเกิดความพึงพอใจท้ัง ๒ ฝาย” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา ความสําคัญของการคัดเลือกบุคลากร เปนการคัดเลือก
เพื่อใหไดบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติตามท่ีองคการตองการ อันจะสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของ
องคการโดยตรง และเกิดความพึงพอใจท้ัง ๒ ฝาย 
 ๓ การปฐมนิเทศ(Orientation) 
 ความหมายของการปฐมนิเทศ 
 นักวิชาการและนักการศึกษาหลายทาน ไดเสนอความหมายของการปฐมนิเทศบุคลากร
ไวตางกันดังนี้  
 ธงชัย  สันติวงษ๖๑ กลาววา “การปฐมนิเทศ เปนกิจกรรมการแนะนําบุคลากรใหมให
รูจักหนวยงาน หนาท่ีท่ีตองทํา ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานและความรูความเขาใจท่ีถูกตองอ่ืน ๆ” 

                                                 
๕๙เรื่องเดียวกัน,หนา ๑๓๒.  
๖๐ พยอม  วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, อางแลว, หนา ๑๒๘. 
๖๑ ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๑๘๐. 



 ๓๗ 

 บรรยงค  โตจินดา๖๒ กลาววา “การปฐมนิเทศ คือ วิธีการแนะนําช้ีแจงใหบุคลากรได
เขาใจในนโยบายและวัตถุประสงคขององคการ ตลอดจนรูจักหนวยงานท่ีตนจะตองเขาสังกัดหนาท่ี 
ความรับผิดชอบ และผลประโยชนอื่น ๆ เพื่อทําใหบุคลากรรูและเขาใจ สามารถปรับตัวอยูใน
องคการไดอยางปกติสุข เปนกาลดปญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนได” 
 เนาวรัตน  แยมแสงสังข๖๓ กลาววา “การปฐมนิเทศ เปนการใหความรูเบื้องตนแก
บุคลากรใหมเกี่ยวกับองคการนับต้ังแตเร่ืองของนโยบาย ปรัชญา อุกมการณ วัตถุประสงค ตลอด
จนถึงชวงเวลาทํางาน การแตงกาย การพูดจา กลวิธีการทํางาน เหตุท่ีทําใหพนจาการเปนบุคลากร” 
 ชูชัย  สมิทธิไกร๖๔ กลาววา “การปฐมนิเทศ เปนกิจกรรมหนึ่งที่องคการจัดใหมีแก
บุคลากรใหมของตน เพื่อสรางความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ ลดความวิตกกังวล ใหขอมูล
และความรูเกี่ยวกับการทํางานท่ีถูกตองและสรางเสริมการยอมรับซ่ึงกันและกันในหมูบุคลากร” 
 อํานวย  แสงสวาง๖๕ กลาววา “การปฐมนิเทศ คือ การจัดใหบุคลากรที่มารับตําแหนง
ใหมไดรับขาวสารข้ันพื้นฐานท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในอาชีพท่ีทําจนกอใหเกิดความเขาใจ 
เชน การทําบัตรประจําตัว ช่ัวโมงการทํางาน การเลิกงาน การทํางานกับบุคคลใดบาง การเบิกเงิน
และใหความรูทางดานเจตคติ มาตรฐาน คุณคา รูปแบบของพฤติกรรมตามท่ีองคการตองการ” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การปฐมนิเทศ เปนการแนะนําบุคลากรใหมใหรูจัก
หนวยงาน รูจักหนาท่ีท่ีตองทํา รูจักผูบังคับบัญชา รูจักผูรวมงาน รูจักเวลา และรูจักวัฒนธรรมของ
องคการที่ควรปฏิบัติรวมกัน ท้ังนี้เพื่อสรางความรูเบ้ืองตนกอนเร่ิมงานอันเปนแนวทางสูการปฏิบัติ
ท่ีถูกตอง และเพื่อสรางความรูสึกท่ีดี ลดความวิตกกังวลในการปฏิบัติงานใหม 
 กระบวนการปฐมนิเทศ  
 นักการศึกษาหลายทาน ไดเสนอกระบวนการในการปฐมนิเทศบุคลากรไวตางกนัดังนี้  
 วรนารถ  แสงมณี๖๖ ไดกลาวถึงกระบวนการปฐมนิเทศไวดงันี้ 
 ๑. ปฐมนิเทศเร่ืองท่ีจําเปนและสําคัญใหทราบเปนลําดับ แลวนําไปสูการช้ีแจงนโยบาย 

                                                 

๖๒ บรรยงค  โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๑๖๔. 
๖๓ เนาวรัตน  แยมแสงสังข, แนวคิดและกลยุทธในการปรับระบบองคการ, (กรุงเทพมหานคร : โรง

พิมพการศึกษา, ๒๕๔๒), หนา ๘๘. 
๖๔ ชูชัย  สมิทธิไกร, การฝกอบรม, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพจุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๐), หนา ๒๗๙. 
๖๕ อํานวย  แสงสวาง, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพวิสุทธิ์, ๒๕๓๖), หนา๑๐๖. 
๖๖

 วรรารถ  แสงมณี, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๑๑๑. 



 ๓๘ 

 ๒. มีการแนะนําหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน เวลาในการทํางาน และสงเสริมให
บุคลากรใหมไดหม่ันศึกษาหาความรู ตลอดจนใหคําแนะนําตาง ๆ  
 ๓. บุคลากรใหมควรอยูในความดูแลของบุคลากรเกาท่ีมีความชํานาญแลวอยางใกลชิด 
 ๔. ควรติดตามผลและคอยกํากับใหบุคลากรใหมเขากับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 
 ๕. ตองใหโอกาสแกบุคลากรใหมในการปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงาน 
 ธงชัย  สันติวงษ๖๗ ไดเสนอกระบวนการปฐมนิเทศไวดังนี้ 
 ๑. ปฐมนิเทศแนวทางปฏิบัติและช้ีแจงนโยบาย 
 ๒. ใหขอมูลท่ีบุคลากรใหมพึงทราบและปฏิบัติ 
 ๓. อยูภายใตการกํากับดูแลอยางใกลชิดของหัวหนาฝาย 
 ๔. ติดตามใหคําแนะนํา 
 ๕. ใหเวลาและใหโอกาสแกบุคลากรใหมในการเรียนรูและปรับตัวใหเขากับงาน 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา กระบวนการปฐมนิเทศควรเนนในเร่ืองท่ีจําเปน เชน 
การช้ีแจงนโยบาย ใหขอมูลท่ีบุคลากรใหมพึงทราบและปฏิบัติ มีการแนะนําบุคลากรในหนวยงาน
การแนะนําเพื่อนรวมงาน ควรใหโอกาสในการสอบถามขอสงสัย การไดแสดงความสามารถและ
การปรับตัวใหเขากับงานใหม เปนตน 
 วัตถุประสงคของการจัดปฐมนิเทศบุคลากร 
 การปฐมนิเทศ ถือเปนขั้นตอนที่สําคัญ อีกขั้นตอนหนึ่งหลังจากผานกระบวนการ
คัดเลือกใหเขามาทํางานแลว จึงเปนหนาที่ของฝายการบริหารงานบุคลากรที่จะตองแนะนําให
บุคลากรใหมรูจัก กฎระเบียบ ขอบังคับ งานท่ีจะตองทํา ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน เพื่อให
สามารถปฏิบัติไดถูกตอง และบรรลุวัตถุประสงคของการเขาทํางานในองคการนั้น ๆ ซ่ึงสอดคลอง
กับนักวิชาการและนักการศึกษา ท่ีไดเสนอวัตถุประสงคของการปฐมนิเทศไวดังนี้ 
 ธงชัย  สันติวงษ๖๘ กลาวถึง วัตถุประสงคของการจัดปฐมนิเทศบุคลากร ไวดังนี้ 
 ๑. เพื่อชวยลดปญหาท่ีเกี่ยวกับตนทุนอันเนื่องจากบุคลากรท่ีเขาใหม 
 ๒. ชวยลดปญหาความกังวล และขจัดการแทรกแซงของบุคลากรเกา 
 ๓. ชวยลดอัตราบุคลากรลาออก 
 ๔. ชวยประหยัดเวลาใหกับหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน 
 

                                                 

๖๗ ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๑๘๖.  
๖๘ เรื่องเดียวกัน, หนา ๑๘๒. 



 ๓๙ 

 ๕. ชวยใหบุคลากรใหมไดมีความเขาใจท่ีถูกตองเกี่ยวกับความคาดหมายตาง ๆ ตองาน
มีทัศนคติในทางท่ีดีตอผูบริหารหรือหัวหนางานและเพ่ือใหมีความเขาใจในงานท่ีทําดวย 
 ชูชัย  สมิทธิไกร๖๙ ไดเสนอวตัถุประสงคของการปฐมนิเทศ ดังนี ้
 ๑. เพื่อสรางความประทับใจตั้งแตแรกเขา กลาวคือ การปฐมนิเทศที่ดีชวยใหบุคลากร
ใหมมีความรูสึกท่ีดีหรือประทับใจตอหัวหนา เพื่อนรวมงาน ลูกนอง งานท่ีทํา และองคการ สราง
สัมพันธภาพท่ีดีต้ังแตเร่ิมตน สวนการปฐมนิเทศที่ไมดีและไมมีประสิทธิภาพยอมเกิดผลเสียตอ
องคการในอนาคต กลาวคือ สงผลประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรใหมลดลง กอใหเกิดปญหา 
ความไมพึงพอใจและลาออกจากงานตามมาได 
 ๒. เพื่อสรางความยอมรับ สรางความคุนเคย ลดความวิตกกังวล ลดความรูสึกอึดอัด
ระหวางบุคลากรใหมและเกาได 
 ๓. เพื่อชวยเหลือในเร่ืองของการปรับตัวของบุคลากรใหม ลดปญหาการปรับตัวของ
บุคลากรใหม ดวยการสรางความรูสึกมั่นคง ปลอดภัย ความเชื่อมั่นและความรูสึกสวนหนึ่ง
ของกลุมที่มีผลตอการทํางาน เพราะเปนธรรมดาที่บุคลากรใหมรูสึกกลัววาตนเองจะไมสามารถ
ปฏิบัติงานไดดี และมีความรูสึกวิตกกังวลเม่ืออยูตอหนาบุคลากรเกาท่ีมีประสบการณสูง 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา วัตถุประสงคของการปฐมนิเทศ นอกจากจะเปนการ
ชี้แจงนโยบายหรือใหขอมูลที่บุคลากรใหมพึงทราบและนําไปปฏิบัติ แลวยังเปนการมุงสราง
สัมพันธภาพท่ีดี ความรูสึกดี ๆ ระหวางบุคลากรใหมตอหัวหนางาน เพื่อนรวมงานและองคการเพื่อ
ขจัดปญหาความรูสึกวิตกกังวลอึดอัดของบุคลากรใหมอีกดวย 
 ๔ การทดลองปฏิบัติงาน (Employment Test)  
 นักวิชาการและนักการศึกษา ไดกลาวถึงการทดลองปฏิบัติงานของบุคลากรใหม ดงันี ้
 สมาน  รัสิโยกฤษฏ๗๐ ไดกลาววา “การทดลองปฏิบัติงาน เปนการปฏิบัติหนาท่ีในชวง
ระยะเวลาหน่ึงกอน ปกติจะกําหนดเวลา ๖ เดือน ถึง ๑ ป เพื่อทดสอบวาเปนผูท่ีมีความรู ความสามารถ 
และมีความประพฤติเหมาะสมกับหนาที่หรือไม ถาไมเหมาะสมจะตองใหออกไป ถาเหมาะสมก็
บรรจุแตงต้ังใหดํารงตําแหนงท่ีแทจริงตอไป” 

                                                 
๖๙

 ชูชัย  สมิทธิไกร, การฝกกอบรม, อางแลว, หนา ๒๗๘. 
๗๐ สมาน  รังสิโยกฤษฏ, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพสวัสดิการ สํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการพลเรือน.ก.พ., ๒๕๔๐), หนา ๗๒. 



 ๔๐ 

 ซารรีฟท  สือนิ๗๑ ไดกลาววา “การใหทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการนั้น เปนสวนหนึ่ง
ของการเลือกสรรบุคคลเขารับราชการ เพื่อใหไดคนท่ีดีท่ีสุด ส่ิงนี้จะทราบไดก็ตอเม่ือใหทดลอง
ปฏิบัติงานสักระยะหนึ่งตามท่ีองคการไดกําหนดไว ถาหากเปนราชการมีกําหนด ๖ เดือน ถึง ๑ ป 
การทดลองปฏิบัติหนาท่ีจะชวยใหเลือกคนไดถูกตองยิ่งข้ึน” 
 เนาวรัตน  แยมแสงสังข๗๒ ไดเสนอวา “องคการไดกําหนดใหมีระยะเวลาของการ
ทดลองปฏิบัติงานไวซึ่งมีกําหนดระยะ ๖ เดือน ซึ่งในชวงทดลองปฏิบัติราชการ บุคลากรใหม
จะตองทําใหดีท่ีสุด และจะถูกประเมินตามเกณฑการประเมินผลงาน เม่ือผานเกณฑการประเมิน
แลวจึงจะไดบรรจุแตงต้ังเปนบุคลากรที่แทจริงขององคการ” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การทดลองปฏิบัติงานของบุคลากรใหม เปนการปฏิบัติ
หนาท่ีในชวงระยะเวลาท่ีองคการกําหนดกอนไดรับการบรรจุแตงต้ังใหเปนบุคลากรที่แทจริงของ
องคการ เพื่อจะทดสอบดูวาบุคลากรใหมเปนผูที่มีความรูความสามารถและมีความประพฤติ
เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่หรือไมอยางไร ตลอดจนถึงเปนการชวยใหเลือกคนปฏิบัติงานได
ถูกตองยิ่งข้ึน 
 ๕ การบรรจุแตงตั้ง (Placement)  
 การบรรจุแตงต้ัง เปนกระบวนการข้ันสุดทายของวิธีการสรรหาบุคลากรเพื่อเลือกมา
ทํางานในองคการ ซ่ึงในระบบราชการไทยยึดหลักความรูและความสามารถในการเลือกสรรบุคคล
เขารับราชการ โดยเลือกสรรใหไดบุคคลท่ีมีความรูและความสามารถดีไวกอน วิธีการเลือกสรรคน
ท่ีมีความรูความสามารถ คือ การสอบหรือการคัดเลือกท่ีหลากหลาย โดยเลือกเอาคนท่ีดีท่ีสุดเขา
ปฏิบัติงาน ผูที่สอบไดอันดับหนึ่งหรือลําดับตน ๆ ยอมมีสิทธิ์ไดรับการบรรจุแตงตั้งกอน ซึ่ง
สอดคลองกับนักการศึกษาท่ีไดกลาวถึงความหมายและข้ันตอนการบรรจุแตงต้ังบุคลากรไวดังนี้ 
 เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง๗๓ กลาววา “การบรรจุแตงต้ัง หมายถึง การบรรจุคนลงไปในงาน
เปนการมอบหมายงานใหบุคลากรทํางานและมีอํานาจหนาท่ีรับผิดชอบตามตําแหนงนั้น ๆ” 
 

                                                 

๗๑ ซารรีฟท  สือนิ. สภาพปจจุบัน ปญหา และการพัฒนาการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลามใน ๓ จังหวัดชายแดนภาคใต, อางแลว, หนา ๓๔. 

๗๒ เนาวรัตน  แยมแสงสังข, แนวคิด กลยุทธในการปรับระบบองคการ, อางแลว, หนา ๘๙. 
๗๓ เกรียงศักด์ิ  เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษย, อางแลว, หนา ๑๗๓. 



 ๔๑ 

 บุญเลิศ  ไพรินทร๗๔ กลาววา “การบรรจุแตงตั้ง เปนกระบวนการที่ตอเนื่องจากการ
สอบแขงขัน การคัดเลือกผูที่มีความรูความสามารถ และแตงตั้งใหดํารงตําแหนงที่วางนั้นเปน
ข้ันตอนการมอบหมายงานใหผูผานการสอบแขงขันหรือการคัดเลือก” 
 ศรีอรุณ  เรศานนท๗๕ ไดเสนอข้ันตอนการดําเนินการบรรจุบุคคลเขาทํางานไววา เร่ิม
ต้ังแต “การทําสัญญาวาจาง การแจกระเบียบการ ขอบังคับ คูมือบุคลากรและเอกสารสําคัญเขาแฟม
ไวการกรอกหรือจัดทําเอกสารอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวของ เชน ใบประกันภาษี การทําประกันชีวิต และการ
ปฐมนิเทศเพื่อใหผูเขาใหมไดคุนเคยรูวิธีการและนโยบายโดยท่ัวไป” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การบรรจุแตงต้ัง เปนการรับบุคคลเขาทํางานและให
รับผิดชอบในหนาท่ีนั้น ๆ ตอไป และมีข้ันตอนการดําเนินการบรรจุเร่ิมต้ังแตการแจกระเบียบการ
ทําหนังสือสัญญา จัดทําประวัติ จัดทําระบบการเสียภาษี การทําประกันชีวิตและปฐมนิเทศ เปนตน 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับ “การสรรหาบุคลากร” สรุปไดวาเปนกระบวนการหน่ึงท่ีสําคัญใน
การบริหารงานบุคคล ซ่ึงประกอบดวย ๕ ข้ันตอน คือ การสรรหา การคัดเลือก การปฐมนิเทศ การ
ทดลองปฏิบัติหนาท่ี และการบรรจุแตงต้ัง เปนกระบวนการท่ีตอเนื่อง มีความเกี่ยวของกันอยางเปน
ระบบ และมีความสําคัญตอองคการมาก โดยมีจุดประสงคเพื่อใหไดมาซึ่งบุคลากรที่มีความรู 
ความสามารถ และเหมาะสมกับตําแหนงงานท่ีสุด ตรงตามท่ีองคการกําหนดทุกประการ 
 ๒.๘.๓ การบํารุงรักษาบุคลากร (Personnel Maintenance) 
 ความหมายของการบํารุงรักษาบุคลากร 
 นักวิชาการและนักการศึกษา ไดใหความหมายของการบํารุงรักษาบุคลากรไวดังนี ้
 อิวาโนวิค  (lvanovic)๗๖ ไดเสนอความหมายวา “การบํารุงรักษาเปนความตองการที่จะ
ใหบุคลากรในองคการปฏิบัติงานอยูกับองคการตลอดชวงระยะเวลาการทํางาน” 
 ดนัย  เทียนพุฒิ๗๗ ไดกลาววา “การบํารุงรักษาบุคลากร คือ การพยายามใหบุคลากรพึง
พอใจในการทํางานดวยการสรางบรรยากาศใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน” 
                                                 

๗๔ บุญเลิศ  ไพรินทร, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : กรมบัญชีกลาง, ๒๕๓๒), หนา 
๑๑. 

๗๕ ศรีอรุณ  เรศานนท, การจัดการงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : คณะเศรษฐศาสตร
และบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, ๒๕๓๕), หนา ๖๙. 

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

๗๗ ดนัย  เทียนพุฒิ, การบริหารทรัพยากรบุคคลสูศตวรรษท่ี ๒๑, (กรุงเทพมหานคร : ไทยเจริญการ
พิมพ, ๒๕๔๓), หนา ๒๑. 



 ๔๒ 

 วิโรจน  สารรัตนะ๗๘ ไดอธิบายวา “การธํารงรักษาบุคลากร เปนการแสดงสมรรถภาพ
หนึ่งของผูบริหารในการนํา พัฒนา และชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาดวยวิธีการตาง ๆ โดยถือวาเร่ือง
นี้เปนบทบาท เปนหนาท่ีหรือเปนความรับผิดชอบของตนอยูเสนอ” 
 อํานวย  แสงสวาง๗๙ กลาววา “การบํารุงรักษา เปนความสามารถในการบริหารงาน
บุคคลขององคการในการจูงใจใหบุคลากรมีความจงรักภักดี มีความปลอดภัยในการทํางาน มี
สุขภาพแข็งแรงสมบูรณ ท้ังดานรางกายและจิตใจ สามารถทํางานใหมีปริมาณงานและคุณภาพงาน
ท่ีดีใหแกองคการ” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การบํารุงรักษาบุคลากร คือ กิจกรรมท่ีจัดข้ึนเพื่อสราง
ขวัญกําลังใจแกบุคลากร เปนกระบวนการท่ีทําใหบุคคลทํางานอยูกับหนวยงานไดนานท่ีสุดมีขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงานและทํางานอยางเต็มทีเต็มความสามารถอยางมีประสิทธิภาพ มีความสุขใน
การทํางาน มีความเจริญกาวหนาในวิชาชีพ สงผลใหงานในองคการประสบความสําเร็จโดยอาศัย
หลักการบํารุงรักษาบุคลากรและการจูงใจในงานใหเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน ฉะนั้น ผูบริหารควร
เขาใจธรรมชาติของมนุษยวา เหตุใด คนจึงตองทํางาน อะไรเปนส่ิงจูงใจใหคนทํางาน และอะไร
เปนสาเหตุใหคนลมเลิกความตั้งใจหรือทอในการทํางาน เพื่อผูบริหารจะไดจัดสรรกิจกรรม
บํารุงรักษาท้ังบุคลากรและงานขององคการควบคูกันไปอยางเหมาะสมท้ังสองฝายตอไป 
 ความสําคัญของการบํารุงรักษาบุคลากร 
 อํานวย  แสงสวาง๘๐ ไดเสนอวา “การบํารุงรักษาบุคลากร เปนการชวยรักษาทรัพยากร
มนุษยท่ีดีไวกับองคการไดตลอดไป สามารถดําเนินงานธุรกิจไปไดอยางมีประสิทธิภาพ มีภาพพจน
ท่ีดีเปนท่ีรูจัก มีช่ือเสียงท่ีดี มีระบบการปฏิบัติงานที่มีความปลอดภัยปราศจากอุบัติเหตุจากการ
ปฏิบัติงาน และชวยในดานเศรษฐกิจ” 
 พยอม  วงศสารศรี ไดกลาวถึง ความสําคัญของการบํารุงรักษา ไวดังนี้๘๑ 
 ๑. ทําใหองคการไมสูญเสียคนดีมีความสามารถไป เพราะไดรับความปลอดภัยทั้ง
สุขภาพกายและสุขภาพจิต ซ่ึงเปนผลโดยตรงตอการปฏิบัติงาน 

                                                 

๗๘ วิโรจน  สารรัตนะ, การบริหาร หลักการ ทฤษฏี และประเด็นทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : 
โรงพิมพทิพยวิสุทธ, ๒๕๔๒), หนา ๘๕. 

๗๙ อํานวย  แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, อางแลว, หนา ๒๒๘. 
๘๐ เรื่องเดียวกัน. 
๘๑ พยอม  วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, อางแลว, หนา ๒๑๐. 



 ๔๓ 

 ๒.ชวยสรางภาพพจนท่ีดีขององคการสูสายตาบุคคลภายนอก ในเร่ืองของการยอมรับ
แนวความคิดดานพฤติกรรมศาสตร มองมนุษยเปนมนุษยท่ีควรเอาใจใส ไมใชมุงแตจะใชงานเพ่ือ
เพิ่มปริมาณงานเพียงอยางเดียว  
 ๓. ชวยสงผลตอความม่ันคงของประเทศชาติ เพราะบุคลากรไมมีปญหาการเรียกรอง
ในส่ิงท่ีองคการไมไดจัดความคุมครองและชวยเหลือเขาในขณะท่ีปฏิบัติงาน ดวยเหตุผลดังกลาว
การธํารงรักษาบุคลากรท่ีเปนคนดีและมีความสามารถจึงเปนกิจกรรมท่ีองคการจําเปนตองจัดทําข้ึน
เพื่อกอใหเกิดประโยชนโดยตรงแกองคการ 
 จากแนวคิดกลาว สรุปไดวา การบํารุงรักษาบุคลากร เปนวิธีการชวยสรางขวัญกําลังใจ
รักษาน้ําใจและความปลอดภัยของบุคลากรที่ทํางานในองคการ โดยท่ีไมสูญเสียคนดีมีความสามารถ
ไปอีกท้ังยังชวยสงผลดีตอองคการ โดยตรง เชน สรางภาพพจนท่ีดี สรางความม่ันคงกาวหนา ลด
การสูญเสียทรัพยสิน ไดรับความจริงใจและไวใจจากบุคลากร เกิดความสามัคคีและมีความสุขใน
องคการ 
 จะเห็นไดวา การบํารุงรักษาบุคลากร เปนกิจกรรมท่ีจะทําใหบุคคลปฏิบัติงานอยูกับ
องคการไดดวยความเต็มใจ โดยอาศัยการใหสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล การสรางขวัญกําลังใจ
และเนนความปลอดภัยในการทํางาน ในการบริหารโรงเรียนใหบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายน้ัน
ผูบริหารจะตองใชความยายามทุกวิถีทางที่จะทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางเต็มความรู
ความสามารถ โดยมุงใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลกับโรงเรียน หนาที่อันสําคัญยิ่งของ
ผูบริหาร คือ ทําใหบุคลากรในโรงเรียนนั้นเกิดความรูสึกเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน และอุทิศตนเพื่อ
ผลสําเร็จของงานอยางแทจริง 
 วิธีของการบํารุงรักษาบุคลากรสามารถกระทําไดหลายวิธี เชน 
 ๑) การจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล (Welfare and Faring Benefit) 
 ๒) การสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน (Moral Building) 
 ๓) การสรางความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (Safety and Healthy)  
 ซ่ึงผูวิจัยจะไดนําเสนอดังตอไปนี้ 
 ๖ การจัดสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูล (Welfare and Faring Benefit) 
 ความหมายของการจัดสวัสดกิารและประโยชนเก้ือกูล 
 นักการศึกษาหลายทาน ไดใหความหมายของการจัดสวสัดิการและประโยชนเกื้อกูลไว
ดังนี้  



 ๔๔ 

 อํานวย  แสงสวาง๘๒ ไดเสนอความหมายวา “การจัดสวัสดิการ เปนการบริหารท่ีมุงให
ประโยชนเกื้อกูลแกบุคลากรในการปฏิบัติงาน เพื่อสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพและมีความรักและผูกพนกันโรงเรียนตอไป” 
 อาภารี  ไชยคุนา๘๓ ไดเสนอความหมายวา “การจัดสวัสดิการ คือ การมอบผลประโยชน
ท่ีบุคลากรควรไดรับเพิ่มเติมจากเงินเดือน ซ่ึงอาจเปนตังเงินหรือมิใชก็ได แตไมวาจะไดในรูปแบบ
ใดก็ตาม ก็กลาวไดวา เปนรายไดพิเศษท่ีไดรับนอกเหนือจากเงินเดือนหรือคาใชจายปกติ” 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน๘๔ ไดเสนอวา “การจัดสวัสดิการ คือ การจัดประโยชน
เกื้อกูลเพี่อใหเปนที่พอใจของทุกคนในองคการและสรางระบบความเปนธรรมขึ้นดังที่พูดกันวา 
Equal Work Equal Pay” 
 ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน๘๕ กลาววา “การจัดสวัสดิการ หมายถึง การใหประโยชนท่ีมีอยู
ในรูปของคาตอบแทนหรือส่ิงท่ีนอกเหนือจากการจางโดยตรงท่ีองคการจัดใหแกบุคลากรเท่ือเปน
การอํานวยประโยชนตอบุคลากรในส่ิงท่ีสําคัญและเปนส่ิงท่ีเขาตองการ” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การาจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลนั้น เปนการให
ผลประโยชนตาง ๆ ท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนประจําท่ีไดรับ อาจเปนตัวเงินหรือไมก็ได เพื่อให
บุคคลไดสรางหลักประกันความม่ันคงใหกับตัวเองในการปฏิบัติงาน 
 หลักการจัดสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูล 
 นักวิชาการและนักการศึกษาหลายทาน ไดเสนอหลักการในการจัดสวัสดิการและ
ประโยชนเกื้อกูลไวดังนี้ 
 ณัฎฐพนัธ  เขจรนันทน๘๖ ไดเสนอหลักการจัดสวัสดิการ ๕ ประการ ดังนี้ 
 ๑. ตอบสนองความตองการ เนื่องจากระบบสวัสดิการมีวัตถุประสงคสําคัญในการ
ตอบสนองตอความตองการในดานตาง ๆ ของสมาชิก เชน ความตองการทางเศรษฐกิจ ความม่ันคง
และความปลอดภัย 

                                                 

๘๒ อํานวย  แสงสวาง, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา๑๔๖. 
๘๓ อาภัสสรี  ไชยคุนา, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๑๖๒. 
๘๔ ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : สหมิตรออฟเซต.

๒๕๔๔), หนา ๒๔๐. 
๘๕ ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน, การจักการทรัพยากรบุคคล, อางแลว, หนา ๒๓๗. 
๘๖

 เรื่องเดียวกัน, หนา ๒๔๓ – ๒๔๔. 



 ๔๕ 

 ๒. การมีสวนรวม เนื่องจากบุคลากรจะเปนผูไดรับผลประโยชนโดยตรงจากระบบ
สวัสดิการที่องคการจัดให ดังนั้นการจัดสวัสดิการที่มีประสิทธิภาพสมควรเปดโอกาสใหสมาชิก
มีสวนรวมในการกําหนดแนวทางการดําเนินงาน การเสนอความคิดในการปบปรุงและแกไขระบบ
สวัสดิการเดิม เพื่อใหบุคลากรเกิดความเขาใจ การยอมรับและไดรับประโยชนสูงสุด ประการสําคัญ
คือจะทําใหระบบสวัสดิการสามารถตอบสนองตอความตองการของสมาชิกไดอยางแทจริง 
 ๓. ความสามารถในการจาย ระบบสวัสดิการของธุรกิจจะมีคาใชจายท้ังโดยตรงและ
ทางออมแกองคการ ดังนั้นสวัสดิการที่ดีนอกจากจะตองสอดคลองกับหลักการในหัวขอที่ผาน
มาแลว ยังตองมีความเหมาะสมกับความสามารถในการลงทุนและการดําเนินงานขององคการธุรกิจ
ดวย มิเชนนั้นอาจกอใหเกิดภาระทางการเงินและการดําเนินงาน ตลอดจนผลกระทบทางดาน
ความรูสึกตอบุคลากรท้ังในระยะส้ันและระยะยาว 
 ๔. ความยืดหยุนความตองการท่ีหลากหลายในสังคมปจจุบัน ทําใหระบบสวัสดิการที่
มีประสิทธิภาพตองถูกจัดข้ึนใหสอดคลองกับความตองการของสมาชิกแตละคนมากท่ีสุด ตลอดจน
สามารถปรับไดตามความเหมาะสมของสถานการณ เพื่อใหเกิดประโยชนท้ังบุคลากรและองคกร
ตลอดจนไมสูญเปลาในการลงทุน 
 ๕. ประสิทธิภาพของการทํางาน เนื่องจากสวัสดิการ มีวัตถุประสงคที่จะจูงใจให
บุคลากรปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ดังนั้นการจัดระบบสวัสดิการจึงตองคํานึงถึงผลลัพธท่ี
ไดจากการดําเนินงาน เชน ลดภาระทางเศรษฐกิจ ชวยใหการดํารงชีวิตงายขน สงเสริมสุขภาพและ
พลานามัย เปนตน ซ่ึงจะทําใหบุคลากรไมตองกังวลเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมและสามารถปฏิบัติงานได
อยางเต็มความสามารถหลักการจัดสวัสดิการที่ดีตองจัดใหเปนเร่ืองเบาใจ ไมใชทําใหหนักใจ และ
ตองจัดรวมกันระหวางผูบริหารกับบุคลากรในองคการ ตองวางแผนการจัดสวัสดิการไปใชใหเกิด
ประโยชนสูงสุด 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน๘๗ ไดเสนอหลักการจัดสวัสดิการวาเปนการจัดผลประโยชน
เกื้อกูลเพื่อใหเปนท่ีพอใจของทุกคนในองคการมี๖ประการ คือ 
 ๑. จัดอยางเปนธรรม คือ ทุกคนไดรับสวสัดิการและประโยชนเกื้อกูลอยางท่ัวกัน 
 ๒. จัดอยางสมดุล คือ การจายคาตอบแทน สวัสดิการ ประโยชนเกื้อกูลอยางมีเหตุผล 
 ๓. จัดในปริมาณท่ีเหมาะ หมายถึง เปนการจายท่ีไมมากเกินไปและเปนสวนท่ีหนวยงาน
สามารถจัดได 
 ๔. จัดอยางม่ันคง หมายถึง จายอยางสมํ่าเสมอใหบุคลากรมีความม่ันคงทางรายได 

                                                 

๘๗ ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๒๔๐ – ๒๔๑. 



 ๔๖ 

 ๕. จัดไดอยางจูงใจ หมายถึง จัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลใชเปนเคร่ืองจูงใจให
บุคลากรทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
 ๖. การจายตองเปนที่ยอมรับทั้งสองฝาย หมายถึง ฝายบริหารยินดีจายใหบุคลากร
บุคลากรมีความเขาใจเกี่ยวกับระบบการจาย โดยคํานึงถึงประโยชนท้ังสองฝายไดรับ 
 ธงชัย  สันติวงษ๘๘ ไดเสนอหลักของการจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกลูดังนี้ 

๑. ควรตอบสนองความตองการท่ีแทจริงของบุคลากร 
๒. ควรเปนกจิกรรมท่ีมุงถึงการใหประโยชนตอกลุมมากกวาการใหแตละบุคคล 
๓. ควรพิจารณาจากฐานขอบเขตท่ีกวางมากท่ีสุดเทาท่ีจะทําได 
๔. ระบบการจายจะกระทําไปในความหมายของการใหในขอบเขตเพียงเพราะเนื่องจาก

ความกรุณา หากแตควรจะตองจัดขึ้นในความหมายของความรับผิดชอบและมีการคํานึงถึงสิทธิ
ประโยชนของท้ังสองฝายท่ีพึ่งมีตอกันตามความเปนจริง 

๕. การใหนัน้ ควรคํานึงถึงความเหมาะสมในแงตาง ๆ ดวย 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา หลักการจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลนั้นควร
คํานึงถึงความเหมาะสมในการให ใหในส่ิงท่ีบุคลากรปรารถนา จัดอยางเปนธรรม ม่ันคง ท่ัวถึงเปน
ท่ียอมรับโดยไมกระทบถึงสิทธิและผลประโยชนของท้ังสองฝายตามความเปนจริง 
 ประเภทของการจัดสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูล 
 ณัฏฐพันธ  เขจรนันท๘๙ ไดเสนอประเภทของสวัสดิการในองคการ โดยพิจารณาจาก
ขอความของกฎหมายเปนเกณฑ ซ่ึงสามารจําแนกประเภทของสวัสดิการออกเปน ๒ ลักษณะ คือ 
 ๑. สวัสดิการการตามกฎหมาย หมายถึง สวัสดิการประโยชน และบริการที่องคการ
จัดสรรใหบุคลากรตามขอกําหนดของกฎหมาย เชน บริการดานสุขอนามัย หองพยาบาล และหอง
สุขา เปนตน เปนการตอบสนองตอความตองการพื้นฐานของบุคลากร สงเสริมสวัสดิภาพและความ
ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ตลอดจนสงเสริมคุณภาพชีวิตท่ีดีของประชาชน 
 ๒. สวัสดิการที่นอกเหนือจากกฎหมายกําหนด หมายถึง สวัสดิการ ประโยชน และ
บริการท่ีองคจัดสรรใหกับบุคลากรดวยความเต็มใจขององคการเอง ความรวมมือระหวางองคการ
กับบุคลากรหรือการรองขอจากบุคลากร เชนรถรับสง ที่อยูอาศัย เงินชวยเหลือพิเศษกิจกรรม
นันทนาการและกีฬา เพื่อสรางขวัญและกําลังใจและความพอใจในการทํางาน 
 

                                                 

๘๘ ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๓๖๐. 
๘๙ ณัฏฐพันธ  เขจรนันท, การจัดการทรัพยากรบุคลากรบุคคล, อางแลว, หนา ๒๓๗. 



 ๔๗ 

 และ ณัฏฐพันธ  เขจรนันท๙๐ ไดแบงชนิดของการจัดสวัสดิการออกเปน ๑๐ ประการคือ 
 ๑. บริการดานสุขภาพ (Health Service) เปนการดูแลสุขภาพและพลานามัยของบุคลากร
ใหอยูในสภาพท่ีเหมาะสม เชน ยาและเคร่ืองมือสําหรับการปฐมพยาบาล หองพยาบาล การตรวจ
สุขภาพ และการใหขอมูลดานสุขอนามัย เปนตน 
 ๒. ดานความปลอดภัย (Security Service) เปนการสงเสริมความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงาน เชน การใหความรูเกี่ยวกับอุบัติเหตุและความปลอดภัย การสงเสริมกิจกรรมดานความ
ปลอดภัยการฝกอบรมและเตรียมความพรอม เปนตน 
 ๓. บริการดานความม่ันคง (Security Service) เปนการสรางความมั่นคงทางกายภาพ
และความรูสึกแกบุคลากร เชน เงินรางวัล เงินทดแทน การประกันชีวิต และเงินบํานาญ เปนตน 
 ๔. การจายคาตอบแทนในวันหยุดพิเศษตาง ๆ (Payment for Entitle Leave) เพื่อให
บุคลากรไดมีเวลาพักผอนในวันหยุด ทํากิจกรรมตามความเช่ือทางศาสนา สรางความสัมพันธท่ีดีใน
ครอบครัวหรืองานเฉลิมฉลองของสังคม เชน วันหยุดตามประเพณี วันลากิจ และวันลาปวย เปนตน 
 ๕. บริการดานการศึกษา (Education Service) เปนการสงเสริมดานการศึกษา การหา
ความรูเพิ่มเติม และการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องใหกับบุคลากร เชน การใหทุนพัฒนาบุคลากร 
การใหลาเพ่ือไปศึกษาตอ และการจัดตารางเวลาการทํางานใหสอดคลองกับเวลาเรียน เปนตน 
 ๖. บริการดานเศรษฐกิจ (Economic Service) เปนการใหความชวยเหลือดานการครอง
ชีพและการดํารงชีวิตตามความเหมาะสมแกบุคลากร เชน บานพัก อาหารกลางวัน สหกรณออม
ทรัพย รานคา และเงินสงเคราะหตาง ๆ เปนตน 
 ๗. บริการดานนันทนาการ (Recreational Service) เปนการสนับสนุนกิจกรรมที่มี
ประโยชนตอรางกายและจิตใจตลอดจนชวยสรางความสามัคคี ในหมูคณะ เชน การจัดกิจกรรม
พักผอน สงเสริมการจัดต้ังชมรมกีฬา การจัดเตรียมอุปกรณและสนามกีฬาและการจัดการแขงขัน
กีฬาประจําป เปนตน 
 ๘. บริการใหคําปรึกษา (Counseling Service) เปนการใหคําปรึกษาและใหคําแนะนํา
ในการแกไขปญหาและการปฏิบัติตนใหแกสมาชิก เชน ใหคําปรึกษาในดานอาชีพ ความขัดแยงใน
ท่ีทํางาน ชีวิตครอบครัวและกฎหมาย เปนตน 
 ๙. โบนัสและเงินสวัสดิการ (Bonuses and Award) เปนการใหผลตอบแทนท่ีจูงใจใน
การปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากร หรือการใหรางวัลกับพฤติกรรมท่ีองคกรตองการ เชน เงินโบนัสเงิน
ประจําป รางวัลบุคลากรดีเดน และรางวัลบุคลากรซ่ือสัตย เปนตน 

                                                 

๙๐เรื่องเดียวกัน, หนา ๒๔๑.  



 ๔๘ 

 ๑๐. บริการดานอื่น ๆ (Other Service) เปนการสนับสนุนที่นอกเหนือจากที่ไดกลาว
มาแลว เชน รถประจําตําแหนง อุปกรณสื่อสาร ศูนยรับเลี้ยงเด็ก สนามเด็กเลน และบานพักตาก
อากาศ เปนตน 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การจัดสวัสดิการ เปนวิธีการใหผลประโยชนตาง ๆ ท่ี
นอกเหนือจากเงินเดือนประจําท่ีไดรับ อาจเปนตัวเงินหรือไมก็ได เพื่อใหบุคคลไดสรางหลักประกัน
ความม่ันคงใหกับตัวเองในการปฏิบัติงานมี ๒ ประเภท คือ สวัสดิการตามกฎหมายกําหนด และ 
สวัสดิการที่นอกเหนือจากกฎหมายกําหนด และมี ๑๐ ชนิด คือ บริการดานสุขภาพ บริการดาน
ความปลอดภัยบริการดานความม่ันคง การจายคาตอบแทนในวันหยุดพิเศษ บริการดานการศึกษา 
บริการดานเศรษฐกิจ บริการดานนันทนาการโบนัส และเงินสวัสดิการ บริการใหคําปรึกษา และการ
ใหบริการดานอ่ืน ๆ 
 ประโยชนของการจัดสวัสดิการ 
  ปรียาพร  วงคอนุตรโรจน๙๑ ไดกลาวถึงประโยชนของการจัดสวัสดิการไว ๒ ประการ
คือ 
 ๑. ประโยชนที่มีตอบุคลากร คือ บุคลากรมีขวัญและกําลังใจดีขึ้น มีการอยูดีกินดี มี
ความเปนอยูที่ดีขึ้นเพราะมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ความไมพอใจในการปฏิบัติงานนอยลง มี
ความเขาใจถึงนโยบายและความมุงหมายของหนวยงาน และความสัมพันธระหวางบุคลากรกับ
หนวยงานดีข้ึน 
 ๒. ประโยชนที่มีตอหนวยงาน คือ หนวยงานมีประสิทธิภาพดีขึ้น ไดประโยชนจาก
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น การปฏิบัติงานมีการประสานงานมากขึ้น ปญหาเกี่ยวกับ
ผูปฏิบัติงานลดลง บุคลากรกับหนวยงานมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน มีโอกาสไดชี้แจงอธิบายถึง
นโยบายและหลักการของหนวยงาน และสามารถลดคาใชจายในเรื่องสรรหาและคัดเลือก บรรจุ 
และฝกอบรม 
 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา ประโยชนของการจัดสวัสดิการ มี ๒ ประเด็นคือ มี
ประโยชนตอบุคลากร กลาวคือทําใหบุคลากรเกิดขวัญกําลังใจเต็มใจและมั่นใจในการทํางานเกิด
ความสัมพันธท่ีดีระหวางบุคคลในองคการตลอดจนถึง เปนการชวยสรางความสมานสามัคคีและมี
ความสุขกับการปฏิบัติหนาท่ีในองคกรตอไป และมีประโยชนตอหนวยงานหรือองคการกลาวคือ 
 

                                                 
๙๑ ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : ศูนยสงเสริม

กรุงเทพมหานคร, ๒๕๓๕), หนา ๓๐๒.  



 ๔๙ 

เม่ือบุคลากรมีความเช่ือม่ันในองคการแลว พวกเขาก็จะทุมเทใหกับการทํางานแลวผลท่ีออกมาก็จะ
มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 ๒.๘.๓.๑ การสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน (Moral Building) 
 ความหมายของการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 นักวิชาการไดเสนอความหมายของการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานไวดังนี ้
 ปรียาพร  วงอนุตรโรจน๙๒ กลาววา “ขวัญและกําลังใจในการทํางาน เปนสถานการณ
ทางจิตใจซ่ึงหมายถึงการทํางานอยางเปนสุข การปรับตัวท่ีดีของบุคลากรตอหนวยงานการไมมีขอ
ขัดแยงในการทํางาน การที่บุคคลมีความรูสึกรวมกันในการทํางาน การทํางานของกลุมท่ีรวมแรง
รวมใจในการทํางาน มีเจคติท่ีดีตอการทํางาน และทุกคนยอมรับจุดมุงหมายของการทํางาน”  
 สมคิด  บางโม๙๓ ไดใหความหมายวา “ขวัญและกําลังใจ หมายถึง ความพึงพอใจและ
ความต้ังใจในการทํางานของบุคลากรท่ีจะอุทิศทุกส่ิงทุกอยาง เชน สติปญญา แรงกาย เวลา และน้ําใจ
ในการทํางานนั้น ยอมจะมีความรักความพอใจในงานที่ตนเองทําอยู อยากทํางานดวยใจสมัคร มี
ความสุขกับงานโดยท่ีไมมีใครมาบีบบังคับใหทํางาน เร่ืองขวัญกําลังใจบุคลากร จึงเปนเร่ืองสําคัญท่ี
ผูบริหารจะละเลยเสียไมไดส่ิงท่ีจะตองพิจารณาในการสรางขวัญและกําลังใจหรือน้ําใจบุคลากร คือ
รายได สวัสดิการและความภาคภูมิใจในองคการ” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน หมายถึง วิธีการ
สําหรับผูบริหารในการใหความรูสึกดี ๆ ในรูปแบบตางๆตอบุคลากรในองคการ ใหมีเจคติท่ีดีตอ
การปฏิบัติงานในองคการ ทําใหเกิดการรวมแรงรวมใจ ความพึงพอใจ ต้ังใจ มุงม่ัน ทุมเท รักและ
ศรัทธาในการทํางาน โดยมีเปาหมายคือความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพท่ีสุดตามกําลังของตน 
 วิธีการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 นักวิชาการและนักการศึกษาไดเสนอวิธีการสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานไวดังนี้ 
 สมคิด  บางโม๙๔ ไดเสนอวิธีการเสริมสรางขวัญในการทํางาน ดังนี ้

 ๑. สรางสัมพันธภาพระหวางผูบริหารกับบุคลากร 
๒. กําหนดวัตถุประสงคของงานมีคุณคาท่ีแทจริง 
๓. ปรับปรุงสถานท่ีทํางาน 
๔. ใหความมัน่คงในตําแหนงหนาท่ีการงาน 

                                                 

๙๒ เรื่องเดียวกัน, หนา ๑๓๖. 
๙๓ สมคิด  บางโม, หลักการจัดการ, อางแลว, หนา ๑๗๖. 
๙๔ เรื่องเดียวกัน. 



 ๕๐ 

๕.ใหโอกาสแกบุคลากรไดกาวหนา 
๖. สรางรายไดและมอบสวสัดิการที่ดีให 

 ปรียาพร  วงคอนุตรโรจน๙๕ ไดเสนอวิธีการสรางขวัญและเพิ่มกําลังใจแกบุคลากร
ไว ดังนี้ 
 ๑. การแบงผลประโยชน เปนการใหบุคลากรมีผลประโยชนตอบแทนจากส่ิงท่ีตนเอง
ปฏิบัติ อาจตอบแทนในรูของวัตถุและบํารุงจิตใจดวย กลาวคือ บุคลากรจะไดรูสึกถึงความสําคัญท่ี
หนวยงานปฏิบัติตอตนเองอยางมีน้ําใจ ใหโอกาสในการแสดงความสามารถ ใหคาตอบแทนเปน
รางวัล 
 ๒. การจัดแหลงสันทนาการ เปนการจัดใหบุคลากรมีโอกาสพักผอนหยอนใจทําความ
รูจักสรางความคุนเคยสนิทสนมและสรางความสัมพันธระหวางกลุม 
 ๓. การพบผูเชี่ยวชาญ หนวยงานตาง ๆ ควรหาผูเชี่ยวชาญเขามาเยี่ยมเยียนบุคลากร 
โดยใหคําแนะนําจัดการอภิปรายกลุม เพื่อใหบุคลากรไดมีสวนรวมในกิจกรรม ชวยใหเกิดความ 
กาวหนาของบุคลากร 
 ๔. การจัดหาผูใหคําแนะนําปรึกษาทางดานการทํางาน ทําหนาที่ใหคําปรึกษาปญหา
ตาง ๆ แกบุคลากรแลฝายบริหาร โดยเฉพาะอยางยิ่งปญหาทางจิตวิทยาการบริหารงานบุคคล 
 ๕. การเขาปญหาของบุคลากร ใชวิธีการพัฒนากลุมสัมพันธสามารถนํามาใชไดทั้ง
รายบุคคลและรายกลุม ซึ่งปญหาในที่นี้หมายรวมถึงปญหา ที่เกิดขึ้นของบุคลากรและฝายบริหาร
ก็ได 
 เนาวรัตน  แยมแสงสังข๙๖ ไดเสนอการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานวา “มี
สวัสดิการที่ดีและเหมาะสม มีระบบระเบียบกฎเกณฑที่เปนประชาธิปไตยในระบบสากลมีการ
บริหารงานท่ีดี (ผูบริหารดี) ระบบการเงินท่ีดี ระบบการเงินดี มีอุปกรณเคร่ืองมือและส่ิงอํานวย
ความสะดวกพรอมขอมูลมีการใหรางวัลและการทําโทษอยางมีเหตุผล และมีการสงเสริมและการ
พัฒนาบุคลากรเปนประจําและตอเนื่อง” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา วิธีการเพิ่มขวัญและกําลังใจในการทํางานใหแกบุคลากร
เชนการใหคาตอบแทนในรูปของเงินหรือวัตถุ การจัดแหลงสันทนาการ การสอบถามดูแลความสุข
ความทุกขอยางใกลชิด ใหคําปรึกษา ใหคําช่ืนชมหรือประกาศความดี ใหการพัฒนาบุคลากรอยาง
ตอเนื่อง และมีระบบระเบียบกฎเกณฑท่ีเปนประชาธิปไตย เปนตน 

                                                 

๙๕ ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๑๔๑. 
๙๖ เนาวรัตน  แยมแสงสังข, แนวคิด กลยุทธในการปรับระบบองคการ, อางแลว, หนา๘๒. 



 ๕๑ 

 ๒.๘.๓.๒ ความปลอดภยัในการปฏิบัติงาน (Safety and Healthy) 
 ความหมายของความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
 มันดี และ โนอี (Mondy & Noe)๙๗ ไดใหความหมายวา “ความปลอดภัยในการทํางาน
หมายถึงการคุมครองบุคลากรจากอุบัติเหตุในการทํางาน” 
 พยอม  วงศสารศรี๙๘ ใหกลาวถึงความปลอดภัยในการทํางานวา “เปนการหลีกเลี่ยง
อันตรายตาง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนไมวาจะเปนอุบัติเหตุหรือการเจ็บไขก็ตาม ซึ่งอาจจัดเตรียมปองกันไว
ลวงหนา เพื่อใหมีการดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางปลอดภัยและปราศจากอันตรายตาง ๆ” 
 จากแนวความคิดดังกลาวสรุปไดวา ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน เปนการจัดเตรียม
เพื่อปองกันอันตรายหรือเปนการคุมครองบุคลากรที่อาจจะเกิดอุบัติเหตุตาง ๆ ข้ึนเพื่อใหบุคลากรมี
ความม่ันใจรูสึกถึงปลอดภัยในการทํางาน มีความเช่ือม่ันตอองคการที่เจคติท่ีดีตอผูปฏิบัติงานและ
สามารถดํารงชีวิตอยูในองคการไดอยางมีความสุข 
 หลักการสรางความปลอดภยัในการปฏิบัตงิาน 
 พยอม  วงศสารศรี๙๙ ไดเสนอวิธีการสรางความปลอดภยัในการปฏิบัติงาน ๔ ขอ คือ 

๑. ผูบริหารตองตระหนกัในการสงเสริมความปลอดภัยโดยกําหนดเปนนโยบาย 
๒. บุคลากรตองยอมรับและใหความรวมมือเกี่ยวกับความปลอดภัยดวยความเต็มใจ 
๓. จัดใหมีการศึกษาและการฝกอบรมดานความปลอดภัย 
๔. สรางความสนใจในดานความปลอดภัย เชนภาพโปสเตอร ภาพเตือน เปนตน 

 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน๑๐๐ ไดเสนอแนวทางในการสรางความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงาน ไววา “มีการจัดต้ังหนวยงานท่ีรับผิดชอบเกี่ยวกับความปลอดภัยมีการจัดต้ังคณะกรรมการ
ดานความปลอดภัย มีการจัดหาเคร่ืองมือการปองกันอุบัติเหตุ มีการจายคาตอบแทนตอผูท่ีดูแลดาน
ความปลอดภัย และมีการจัดการฝกอบรมดานความปลอดภัย” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การสรางความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน มุงใหทั้ง
ผูบริหารและบุคลากรทุกคนในองคการ ไดรูสึกถึงความปลอดภัยและความม่ันคงทําใหเกิดแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานโดยใชวิธีการสนับสนุน สงเสริม อบรม ใหความรู ภาพส่ือสารเตือนภัยเปนตน แต

                                                 

๙๗ Mondy , W.R. & Noe, R.M., Human Resource Management, อางแลว, p.523. 
๙๘ พยอม  วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, อางแลว, ๒๕๔๐, หนา ๒๑๒. 
๙๙

 เรื่องเดียวกัน. 
๑๐๐ ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๓๑๓. 



 ๕๒ 

ท้ังนี้ท้ังนั้น ท้ังผูบริหารและบุคลากรทุกคนในองคการตองเห็นความสําคัญและใหความรวมมือดวย
แลวจะประสบความสําเร็จเกี่ยวกับการสรางความปลอดภัยท่ีแทจริง 
 วัตถุประสงคหลักของการจัดระบบความปลอดภยัในการทํางาน 
 ธงชัย  สันติวงษ๑๐๑ ไดใหเหตุผลสําคัญที่องคควรมีการจัดระบบความปลอดภัย ๓ 
ประการ คือ 

๑. เหตุผลดานศีลธรรมตองตระหนักถึงความสําคัญของการปกกันการเกิดอุบัติเหตุท่ี
อาจจะกระทบถึงตัวบุคคลท่ีเปนเร่ืองของมนุษยธรรม 

๒. เหตุผลดานกฎหมาย เพราะในสภาพสังคมที่มีความเจริญ รัฐบาลไดกําหนดขอ
กฎหมายตางๆเพื่อบังคับใหองคกรไดใชกํากับดูแลถึงสวัสดิการของบุคลากรที่เกี่ยวของกับความ
ปลอดภัยและดานสุขภาพและมีวิธีในการลงโทษสําหรับผูละเลยหรือไมปฏิบัติตาม 

๓. เหตุผลดานเศรษฐกิจ การตระหนักถึงผลเสียอันเกิดข้ึนจากอุบัติเหตุตาง ๆ ซ่ึงเปน
ตนทุน คาใชจายในการรักษา คาชดเชย คาปลอบขวัญและกําลังใจอ่ืน ๆ ท่ีกระทบตอการปฏิบัติงาน
ขององคการ ดังนั้นควรท่ีจะมีวิธีปองกันไวกอนเพื่อไมใหเกิดผลเสียตามมา 
 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา วัตถุประสงคหลักของการจัดระบบความปลอดภัยใน
การทํางาน มี ๓ ประการคือ เปนการสงเสริมดานมนุษยธรรม เปนขอกําหนดตามกฎหมาย และเพื่อ
ไมใหเกิดผลกระทบทางเศรษฐกิจ 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับ “การบํารุงรักษาบุคลากร” สรุปไดวา เปนข้ันตอนหลังจากการท่ี
ไดบุคคลเขามาทํางานในองคการแลว และพยามหาวิธีการท่ีจะใหบุคคลคงอยูกับองคการตลอดไป 
อยูดวยใจรัก มีความจงรักภักดี มีความเช่ือม่ันและศรัทธาตอองคการ และพรอมที่จะทําหนาที่ท่ี
ไดรับแตงตั้งมอบหมายใหมีประสิทธิภาพและดีที่สุดตามที่จะทําได นั่นหมายถึงองคการหรือ
หนวยงานจะตองมีการบํารุงรักษาบุคลากรซ่ึงอากระทําไดหลายวิธี เชนการจัดสวัสดิการและการให
ประโยชนเกื้อกูล การใหขวัญและกําลังใจในการทํางาน และการสรางความรูสึกปลอดภัยใหเกิด
ข้ึนกับบุคลากรในการปฏิบัติงาน เปนตน 
 ๒.๘.๔ การพัฒนาบุคลากร(Personnel Development) 
 การพัฒนาบุคลากร ถือวาเปนปจจัยและกระบวนการท่ีสําคัญยิ่งอยางหนึ่งขององคการ
สําหรับการบริหารงานบุคลากรเพราะคนเปนตัวการสําคัญท่ีจะกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงหลังจาก
ไดเลือกสรรหาคนท่ีมีความรูความสามารถแลว เม่ือเวลาผานไปบรรดาความรูตาง ๆ ก็ลดนอยลงไป 
ประกอบกับวิทยาการตาง ๆ เจริญขึ้น รวมทั้งเทคนิคการทํางานไดเปลี่ยนไป จึงจําเปนตองมีการ

                                                 

๑๐๑ ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๓๖๘. 



 ๕๓ 

พัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถเหมาะสมกับเหตุการณและตําแหนงหนาที่ที่ทําอยูเสมอ 
อันจะสงผลตอประสิทธิภาพของผลงานท่ีดีและมีมากข้ึนตอไป 
 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
 นักวิชาการและนักการศึกษาหลายทาน ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรและ
อธิบายถึงแนวทางปฏิบัติท่ีนาสนใจไวดังนี้ 
 กิติมา  ปรีดีดิลก๑๐๒ กลาววา “การพัฒนาบุคลากร คือ การเพิ่มพูนและปรับปรุงคุณภาพ
ของผูปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพอยางเต็มท่ี เพื่อผลงานขององคการและตอบสนองความตองการ
ที่จะกาวหนาของผูปฏิบัติงาน จึงเปนหนาที่โดยตรงของผูบริหารที่จะตองพยายามหาทางให
ผูปฏิบัติงานไดเจริญกาวหนาเทาท่ีความสามารถจะกระทําไดโดยการจัดทํากระบวนการพัฒนาตาม
ข้ันตอน ไดแก กําหนดขอบเขตและทิศทางของการพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาบุคลากรตาม
นโยบายขององคการ จัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรในทางปฏิบัติ ประเมินผลการพัฒนา” 
 พนัส  หันนาคินทร๑๐๓ ไดกลาววา “การพัฒนา คือการฝกฝนกับการใหการศึกษาซ่ึงการ
ฝกฝนเปนการเพิ่มความถนัด ทักษะและความสามารถเฉพาะอยางในการทํางาน สวนการให
การศึกษานั้นเนนท่ีการพยายามจะเพิ่มความรูความเขาใจ มโนทัศน การะพัฒนาจะตองกระทําเปน
การตอเนื่อง เพื่อเพิ่มพูนและปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพอยางเต็มท่ี” 
 พยอม  วงศสาวศรี๑๐๔ ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรไววา “เปนการดําเนิน 
การเพิ่มพูนความรูความสามารถและเจตคติท่ีดีตอการปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพ และ
ประสบความสําเร็จเปนท่ีนาพอใจแกองคการ” 
 สมาน  รังสิโยกฤษณ๑๐๕ กลาววา “การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการสงเสริม
ใหบุคคลมีความรู ความสามารถ มีทักษะในการทํางานดีข้ึน ตลอดจนมีเจตคติท่ีดีในการทํางาน อัน
จะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน” 
 สมคิด  บางโม๑๐๖ กลาววา “การพัฒนาบุคลากร คือ กรรมวิธีตาง ๆ ที่มุงจะเพิ่มพูน
ความรู ความชํานาญ และประสบการณ เพื่อใหทุกคนในหนวยงานสามารถปฏิบัติหนาที่ในความ

                                                 

๑๐๒ กิติมา  ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศเบื้องตน, อางแลว, หนา๑๑๘ 
๑๐๓ พนัส  หันนาคินทร, ประสบการณในการบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๘๐. 
๑๐๔ พยอม  วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, อางแลว, หนา ๑๖๗. 
๑๐๕ สมาน  รังสิโยกฤษณ, ความรูท่ัวไปเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๘๐. 
๑๐๖ สมคิด  บางโม, หลักการจัดการ, อางแลว, หนา ๑๓๘. 



 ๕๔ 

รับผิดชอบไดดียิ่งขึ้น นอกจากนี้ยังมีความมุงหมายที่จะพัฒนาทัศนคติของผูปฏิบัติงานใหเปนไป
ในทางท่ีดีใหมีกําลังใจ รักงาน และใหมีความคิดท่ีจะหาทางปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งข้ึน” 
 ศรีอรุณ  เรศานนท๑๐๗ ไดในความหมายไววา “การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กรรมวิธี
ตาง ๆ ที่มุงจะเพิ่มพูนความรู ความชํานาญ และประสบการณใหม ๆ เพื่อใหบุคลากรทุกคนใน
หนวยงานสามารถปฏิบัติหนาที่ในความรับผิดชอบไดดียิ่งขึ้น นอกจากนี้ยังมีความมุงหมายที่จะ
พัฒนาเจตคติของผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทางที่ดี มีกําลังในในการทํางาน และมีความคิดที่จะ
หาทางปรับปรุงการ ปฏิบัติงานของตนใหดียิ่งข้ึน” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การพัฒนาบุคลากรเปนการสงเสริมปรับปรุงศักยภาพ
การทํางานของบุคลากรใหดียิ่งข้ึน เปนวิธีการที่จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความรู ความสามารถเหมาะสม
กับงานท่ีปฏิบัติใหสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงข้ึน ซ่ึงมีวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ี
หลากหลายเชน การฝกอบรม การศึกษาตอ การศึกษาดูงาน เปนตน 
 กระบวนการในการพัฒนาบุคลากร 
 กระบวนการในการพัฒนาบุคลากร เปนขั้นตอนหนึ่งที่สําคัญตอองคการซึ่งจะตองมี
และเตรียมพรอมในการดําเนินงานใหเปนระบบ และตระหนักอยูเสมอวา บุคลากรตาง ๆ ที่เขามา
ปฏิบัติงานในองคการ ถึงแมจะไดรับการศึกษามาจากสถาบันการศึกษามาอยางดีแลวก็ตาม ยอมมี
ลักษณะเฉพาะที่แตกตางกันออกไป ประกอบกับบุคคลที่เขามาทํางานใหม ยังไมทราบเกี่ยวกับ
นโยบายและแนวทางในการปฏิบัติงานตาง ๆ อยางแจมแจง จึงจําเปนจะตองพัฒนาใหบุคคลเหลานั้น
ใหมีความรูความเขาใจใหดีเสียกอน จึงจะปฏิบัติไดบรรลุตามวัตถุประสงคนอกจากนั้นบุคคลท่ี
ปฏิบัติงานอยูเดิมก็จําเปนตองมีการพัฒนาดวยเชนกัน เพราะวิทยาการตาง ๆ มีการเปล่ียนแปลงอยู
เสมอนั่นเอง ซึ่งสอดคลองกับนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานที่ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับ
กระบวนการในการพัฒนาบุคลากรไว ดังนี้ 
 เมธี  ปลันธนานนท๑๐๘ กลาวถึงการพัฒนาบุคลากรวามี ๖ ข้ันตอน ไดแก 
 ข้ันท่ี ๑ กําหนดจุดมุงหมายและบทบาทขององคการในการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน 
 ข้ันท่ี ๒ จัดต้ังคณะบุคคลเพ่ือดําเนินการรับผิดชอบ 
 ข้ันท่ี ๓ กําหนดความตองการตาง ๆ ในการพัฒนาเฉพาะหนวยงาน แผนก และบุคคล 
 ข้ันท่ี ๔ เตรียมแผนพัฒนาบุคลากรท้ังหมดไวในฝายบริหารสวนกลาง 

                                                 

๑๐๗ ศรีอรุณ  เรศานนท, การจัดการงานบุคคล, อางแลว, หนา ๓๔๓. 
๑๐๘ เมธี  ปลันธนานนท, การบริหารงานบุคคลในวงการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ

โอเดียนสโตร, ๒๕๓๙), หนา ๑๐๙. 



 ๕๕ 

 ข้ันท่ี ๕ การดาํเนินการพัฒนาบุคลากร 
 ข้ันท่ี ๖ การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 พนัส  หันนาคนิทร๑๐๙ ไดเสนอกระบวนการพัฒนาบุคลากรไว ดังนี ้

๑. กําหนดขอบเขตและทิศทาง เพื่อจะไดพัฒนาใหตรงกับความตองการและจุดมุงหมาย 
โดยพัฒนาบุคลากรทุกระดับ ทุกๆฝายในองคการ ใหสอดคลองและทันกับเหตุการณ 

๒. วางแผนพัฒนาบุคลากรตามนโยบายขององคการ โดยกําหนดวาจัดทําไม จัดอยางไร 
จัดท่ีไหน มีขอบเขตแคไหน มีข้ันตอนอยางไร ใครรับผิดชอบ งบประมาณเทาไร ประเมินอยางไร 

๓. จัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาบุคลากร โดยมุงใหเกิดการประสานงานและการมีสวนรวม 
๔. ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ซึ่งมีการประเมิน ๒ ประการ คือ ประเมินวิธีการ

ดําเนินการ และประเมินผลหลังการดําเนินการ 
 สวน กรกฎ  สิงหโกวินท๑๑๐ ไดกลาวสนับสนุนสําหรับนําไปพิจารณาถึงมูลเหตุท่ีตองมี
กระบวนการในการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

๑. ความเจริญกาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีท่ีองคการนํามาใชปฏิบัติงาน
จึงจําเปนตองมีการพัฒนาผูปฏิบัติงานใหมีความรูความสามารถเทาทันกับเทคโนโลยีใหมได 

๒. ความสลับซับซอนของระบบงานและโครงสรางของหนวยงาน สืบเนื่องจากการ
พัฒนาทางเทคโนโลยีและการขยายขอบเขตในการปฏิบัติงาน ทําใหมีการปรับปรุงระบบงาน
โครงสรางและหนวยงานที่มีความยุงยากมากข้ึน จึงจําเปนท่ีจะตองพัฒนาผูปฏิบัติงานใหมีความรู
ความเขาใจและสามารถปรับตัวใหเขากับการเปล่ียนแปลงเหลานั้นได 

๓. หนาท่ีและภารกิจของหนวยงาน ภาครัฐบาลถือเปนหนวยงานที่มิไดหวังผลกําไร
เหมือนภาคเอกชนจึงจําเปนตองมีการพัฒนาบุคลากรภายหลังการคัดเลือกใหเขาปฏิบัติงานโดย
คํานึงถึงผลประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตนเปนประการแรก สวนองคกรเอกชนเปนองคกรท่ีมุง
ผลกําไร มีการพัฒนาบุคลากรหนักกวาและรวดเร็วตลอดเวลา เพรามีการแขงขันในเชิงธุรกิจเดียวกัน 
พรอมกับความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี องคกรจะตองหูไวตากวางและมีความฉับไวในการ
ตัดสินใจในการนําส่ิงใหม ๆ เขามาสูองคกร ฉะนั้นผูปฏิบัติงานในองคกรเอกชนจะตองพรอมเสมอ
ท่ีจะเปนผูรับการพัฒนาตลอดเวลา 

                                                 

๑๐๙ พนัส  หันนาคินทร, ประสบการณในการบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๑๓๕.  
๑๑๐ กรกฏ  สิงโกวินท, การอบรมและการพัฒนาบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : ภาควิชาบริหารธุรกิจ

คณะเศรษฐศาสตรและบริหารธุรกิจ, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, ๒๕๓๗), หนา ๒๒๖. 



 ๕๖ 

๔. การเปลี่ยนแปลงตําแหนงหนาที่ โยกยายสับเปลี่ยน หรือเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง
หนาท่ี จําเปนตองมีการพัฒนาบุคลากรกอนท่ีจะมีการเปล่ียนแปลงดังกลาวเพื่อใหผูท่ีจะรับตําแหนง
ใหมสามารถปฏิบัติภารกิจท่ีไดรับหมอบหมายใหสําเร็จไดดวยดี 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา กระบวนการพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่มี
ระบบ ระเบียนแบบแผน และมีการติดตามประเมินผลอยางตอเนื่อง ซ่ึงมีจุดประสงคเพื่อเสริมสราง
และเปล่ียนแปลงใหบุคลากรในองคการมีความรูความสามารถเพิ่มข้ึน ไมวาจะเปนทักษะ อุปนิสัย 
และเทคนิคตาง ๆ ในการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 วิธีการพัฒนาบุคลากรในองคการ 
 การพัฒนาบุคลากรเปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานใหกับบุคลากรในองคการ
ซ่ึงจะตองพัฒนาท้ังความรู ทักษะและเจตคติ โดยท่ัวไปแลวคนสามารถพัฒนาดวยวิธีการตาง ๆ เชน 
การเรียนรูดวยตนเอง การเรียนรูโดยการบอกเลาจากคนอ่ืน และการเขาไปมีสวนรวม ซ่ึงนักวิชาการ
และนักการศึกษาท้ังในและตางประเทศ ไดเสนอวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีนาสนใจไว ดังนี้ 
 กิติมา  ปรีดีดิลก๑๑๑ กลาวถึงวิธีการพัฒนาบุคลากรวาประกอบดวย “การปฐมนิเทศการ
สอนงานการมอบอํานาจใหปฏิบัติงานเพ่ือใหรูจักรับผิดชอบงาน การสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ีการ
หาพี่เลี้ยงชวยสอนงาน การใหทําหนาที่ผูชวยงาน การใหรักษาการแทน การพาไปสังเกตการณ 
การทํางานในบางโอกาส การสงไปศึกษาดูงาน การจัดประชุมสัมมนาและการฝกอบรมการสงเขา
ประชุมเร่ืองเกี่ยวกับงาน การจัดเอกสารทางวิชาการใหเพียงพอ การจัดใหมีคูมือการปฏิบัติงานให
พอใช การอานแสวงหาความรูดวยตนเอง การฟงปาฐกถาทางวิชาการ การใหทําการทดลองการวิจัย
โดยเฉพาะวิจัยในงานที่ทําอยูเปนประจํา การใหมีสวนรวมในกิจกรรมของชุมชนการใหมีการ
ปรึกษางานกอนเปดโรงเรียน การนิเทศของผูบริหาร” 

 วิน  เชื้อโพธ์ิหัก๑๑๒ ไดกลาวสนบัสนุนถึงวิธีการพัฒนาบุคลากรในองคการไว ดังนี ้
๑. การปฐมนิเทศ เปนการแนะนําใหบุคลากรไดรูจักงานท่ีจะตองปฏิบัติ 
๒. การสอนงาน เปนการชวยใหบุคลากรไดมีประสบการณตามความตองการของผูสอน 

ผูสอนจะแนะนําใหรูจักวิธีการปฏิบัติอยางถูกตอง 
๓. การสงไปศึกษาดูงาน ทําใหบุคลากรไดเห็นการปฏิบัติงานจริงดวยตนเอง 
๔. การสงไปศึกษาตอ เพื่อคนหาความรูและเพิ่มทักษะเกีย่วกับงานท่ีรับผิดชอบอยู 

                                                 

๑๑๑ กิติมา  ปรีดีดิลก, การบริหารงานและการนิเทศเบื้องตน, อางแลว, หนา ๖๕. 
๑๑๒

 วิน  เชื้อโพธิ์หัก, การพัฒนาบุคลากรและการฝกอบรม, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท โอ.เอส. 

พริ้นต้ิง เฮาส, ๒๕๓๗), หนา ๒๐ - ๒๒. 



 ๕๗ 

๕. การมอบอํานาจความรับผิดชอบใหสูงข้ึนเพื่อใหเรียนรูงานขณะปฏิบัติงาน 
๖. การใหรักษาการแทน ใชกับตําแหนงตาง ๆ ท่ีผูดํารงตําแหนงไมอาจปฏิบัติราชการ

ได ซ่ึงผูทําหนาท่ีรักษาการแทนจะรับผิดชอบและปฏิบัติงานทุกอยางท่ีเปนงานในตําแหนงหนาที่
ของผูดํารงตําแหนงนั้น 

๗. การสับโยกยายหนาท่ี ทําใหบุคลากรเรียนรูงานมากข้ึน การทํางานในองคกรตาง ๆ 
จะเกิดผลสําเร็จไดเปนอยางดีก็ตอเมื่อบุคลากรในองคการไดทํางานประสานสัมพันธเปนอยางดี 
การที่งานจะประสานสัมพันธกันไดนั้นตองอาศัยผูปฏิบัติงานหลาย ๆ ฝายเพื่อชวยใหการปฏิบัติงาน
มีความสัมพันธตอเนื่องกันเปนอยางดี 

๘. การใหทําหนาท่ีผูชวย เปนฝกใหบุคลากรเรียนรูงานในตําแหนงท่ีสูงข้ึน 
๙. การใหเขารวมประชุมในโอกาสตาง ๆ 
๑๐. ใหมีคูมือการปฏิบัติงานทําใหบุคลากรมีความรูและแนวคิดใหม ๆ ในการทํางาน 
๑๑. การฝกงานระหวางศึกษาอบรม 
๑๒. การสนับสนุนกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรเปนการสนับสนุนใหบุคลากรไดจัด

กิจกรรมหรือเขารวมกิจกรรมท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงจะไดรับความรูใหม แนวคิดใหม
เจตคติท่ีดีและการปรับเปล่ียนพฤติกรรมจากการจัดหรือเขารวมกิจกรรม 

๑๓. การฝกอบรม ถาจัดไดดีจะเปนการพฒันาบุคลากรท่ีดีท่ีสุด 
บาเดอร และบลูม (Badar & Bloom)๑๑๓ กลาววา “การพัฒนาฝกอบรม เปนกระบวนการ

ท่ีเปนระบบ เปนข้ันตอนท่ีตองอาศัยซ่ึงกันและกัน ตามโครงสรางของ The High Impact Training 
Model มี ๕ ข้ันตอน คือระบุความตองการในการอบรม การวางแผนวิธีการอบรม การสรางเคร่ืองมือ
การเรียนรู การทําเทคนิคการฝกอบรมไปประยุกตใชและสรุปประเมินผล” จากแนวคิดดังกลาวสรุป
ไดวา วิธีการพัฒนาบุคลากรในองคการ เปนวิธีการเพิ่มประสิทธิภาพใหแกบุคลากรในการทํางาน
ใหกับองคการ ใหการพัฒนาท้ังดานความรู ทักษะ และประสบการณ รวมถึงพัฒนาแนวคิด เจตคติท่ี
ดีโดยกระบวนการท่ีหลากหลายและมีประสิทธิภาพ 

จะเห็นไดวา วิธีการพัฒนาบุคลากรนั้นมีความจําเปนท่ีจะตองไดรับการพัฒนาในดาน
ตาง ๆ อยูเสมอ ท้ังนี้เพราะสังคมและเทคโนโลยีมีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลาดังนั้นครูผูสอนซ่ึง
ถือวาเปนผูนําทางสังคมท่ีจะตองนําเอาความรูในเร่ืองการเปล่ียนแปลงทางวัตถุ เทคโนโลยีและดาน
อ่ืน ๆ มาถายทอดใหกับผูเรียน จะตองมีการตื่นตัวและพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา ท้ังนี้จะตองไดรับ

                                                 

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 

การชวยเหลือจากบุคคลหลาย ๆ ฝาย โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหารสถานศึกษาจะตองใหความสนใจ
ตอครูผูสอน และวิธีการในการพัฒนาครูผูสอนไมวาจะเปนการพัฒนารายบุคคลหรือหมูคณะ 
เพื่อใหไดรับความรู ประสบการณ และแนวคิดใหม ๆ เพื่อจะนํามาใชในการพัฒนาระบบการศึกษา
ตอไป 
 วัตถุประสงคของพัฒนาบุคลากร 
 นักวิชาการและนักการศึกษา ไดเสนอวตัถุประสงคของการพัฒนาบุคลากรไวดังนี ้
 พนัส  หันนาคินทร๑๑๔ ไดเสนอวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากรไว ๒ ประการดังนี้ 

๑. วัตถุประสงคขององคการคือ 
๑)  เพื่อการพฒันาประสิทธิภาพในการทํางาน 
๒) เพื่อลดความสูญเสียจากการรูเทาไมถึงการณ หรือความประมาทเลินเลอ รวมท้ัง

ความไมรูจักวิธีการปฏิบัติงานท่ีถูกตอง 
  ๓) เพื่อพัฒนาความเขาใจระหวางผูปฏิบัติงานกับหัวหนางาน เพราะจากประสบการณ
ท่ีตางกัน ความเขาใจท่ีกวางไกลแตกตางกัน ทําใหเกิดชองวางและความขัดแยง 

  ๔) เพื่อสงเสริมความคิดริเร่ิมในดานการจดัการ การจดัระบบการจดัการตาง ๆ 
  ๕) เพื่อเตรียมหรือทดแทนบุคคลท่ีจะตองเปล่ียนหนาท่ีหรือตองสูญเสียไป 
 ๒. วัตถุประสงคของบุคลากรในองคการคือ 

  ๑) เพื่อสนองความตองการที่จะกาวหนาอันเปนความตองการระดับสูงสุดของ
บุคคล 
  ๒) เพื่อสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานรูสึกวาไดรับความเอาใจใสและเห็น
คุณคาจากองคการอันกอใหเกิดทัศนคติท่ีดีตอองคการ 
  ๓) เพื่อเพิ่มพนูความรูความสามารถและสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 
  ๔) เพื่อใหเกิดความเขาใจในเหตุผล นโยบาย และความจําเปนในการดําเนินงาน
ของผูนําในองคการหรือหนวยงาน 

ธงชัย  สันติวงษ๑๑๕ ไดเสนอวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากรไววา “เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในตัวของผูบริหารและบุคลากร เพื่อสรางความพึงพอใจใหกับบุคลากร เพื่อให
ถูกตองตามมนุษยธรรมประเพณีปฏิบัติท่ีตองมีการดูแลและใหความเจริญเติบโตแกบุคลากรของตน
และเพื่อใหเปนเคร่ืองมือชวยลดปญหาหรือปองกันการลาสมัยในการบริหาร” 

                                                 

๑๑๔ พนัส  หันนาคินทร, ประสบการณในการบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๗๘.  
๑๑๕ ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารบุคคล, อางแลว ,หนา ๒๓๑. 



 ๕๙ 

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา วัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากร มี ๒ ประการ คือ 
๑. เพื่อการพัฒนาองคการใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน เกิดความเขาใจอันดี

ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา  
๒. เพื่อพัฒนาศักยภาพเพิ่มพูนความรูความสามารถของบุคลากรในการทํางานและมี

ขวัญกําลังใจในการทํางาน เปนตน 
จากแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรที่ไดกลาวมาแลว ทําใหทราบวาเปนวิธีการ

พัฒนาบุคลากรใหมีคุณสมบัติที่พึงประสงคตามที่องคการกําหนด สามารถกระทําไดหลายวิธี
ดวยกัน เชน 

๑) การฝกอบรม 
๒) การสัมมนา 
๓) การศึกษาดูงาน 
๔) การศึกษาตอ เปนตน  

 ซ่ึงผูวิจัยจะไดนําเสนอดังตอไปนี ้
๑. การฝกอบรม (Training) 
ความหมายของการฝกอบรม 
นักวิชาการและนักการศึกษาไดเสนอความหมายของการฝกอบรมไวดังนี้ 
ณัฏฐพันธ  เขจรนันท๑๑๖ กลาววา “การฝกอบรม คือ วิธีการทีทําใหผูเขารับการอบรม

เกิดการเรียนรูในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง เพื่อเพิ่มพูนหรือพัฒนาสมรรถภาพในดานตาง ๆ ตลอดจน
การปรับปรุงพฤติกรรม อันจะนํามาซ่ึงการแสดงออกท่ีสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีต้ังไว” 

วรนารถ  แสงมณี๑๑๗ ไดใหคําอธิบายวา “การฝกอบรม คือ การเรียนรูประสบการณท่ี
จะทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงอยางถาวรในแตละบุคคลเพ่ือปรับปรุงความสามารถในการปฏิบัติงาน
เพิ่มข้ึน โดยมีกระบวนการ และระเบียบแบบแผนเพื่อวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่ง โดยเฉพาะ
สําหรับองคการหรือหนวยงานตาง ๆ” 

ธงชย  สันติวงษ๑๑๘ กลาววา “การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการที่จัดขึ้นอยางเปน
ระบบ เพื่อหาทางใหมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติของบุคลากร เพื่อที่จะสามารถ
ปฏิบัติงานไดดีข้ึน อันเปนผลนําไปสูการเพิ่มผลผลิตและใหเกิดผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการ” 

                                                 

๑๑๖ ณัฏฐพันธ  เขจรนันท, การจัดการทรัพยากรบุคคล, อางแลว, หนา ๑๒๖. 
๑๑๗ วรนารถ  แสงมณี, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๑๑๕. 
๑๑๘ ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๒๑๓. 



 ๖๐ 

 ฟลิปโป (Flippo)๑๑๙ ไดกลาวถึงการฝกอบรมวา “เปนวิธีการเพิ่มความรูและทักษะแก
บุคลากร และมีความสําคัญตอองคการ เชน เพิ่มความสามารถในการผลิต เพิ่มกําลังใจในการทํางาน
ลดการควบคุมดูแลงานและบุคลากร ลดอุบัติเหตุหรือปญหา และเพิ่มเสถียรภาพในองคการ” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การฝกอบรม เปนกระบวนการหนึ่งของการพัฒนา
บุคคล โดยมีวัตถุประสงคหลักเพื่อใหผูเขารับการอบรมไดรับความรู ประสบการณ เพิ่มพูนทักษะ
ตาง ๆ และสามารถพัฒนาสมรรถภาพในการทํางานใหดียิ่งข้ึน 
 กระบวนการในการฝกอบรม 
 ประเวศน  มหารัตนสกุล๑๒๐ ไดเสนอกระบวนการในการฝกอบรมไวดังนี้  
 ๑. การประเมินความตองการในการฝกอบรม (Assessment Phase) คือ เปนการศึกษา
จากวัตถุประสงค นโยบาย และภารกิจของโรงเรียน ซ่ึงมี ๓ วิธีคือ 
  ๑) การวิเคราะหองคการ (Organization Analysis) วิเคราะหความรู ความเขาใจ
คุณสมบัติท่ีแทจริงของบุคลากรในองคการวามีอยูในระดับใด 
  ๒) การวิเคราะหการทํางาน (Operational Analysis) เนื้อหาและหลักสูตรอบรม 
  ๓) การวิเคราะหตัวบุคคล (Individual Analysis) ความรู ความสามารถและ
ประสบการณท่ีตรงกับงาน 
 ๒. การฝกอบรมและการพัฒนา (Training & Development Phase) คือ หลักสูตรและ
วิธีการสอนท่ีไดกําหนดและคัดเลือกมานั้นวามีความตองการและจําเปนในการฝกอบรมหรือไม 
 ๓. การประเมินผล (Evaluation Phase) ตองใชเวลาพอสมควร (๑ - ๑๒ เดือน หรือ
มากกวา) เปนการประเมินความสําเร็จท่ีแทจริง (Output Evaluation) 
 เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง๑๒๑ ไดกลาวสนับสนุนวา กระบวนการในการฝกอบรม มี ๓ 
ประการ คือ “การประเมินความตองการ (Need Assessment) การพัฒนาและการดําเนินการฝกอบรม 
(Development and Conduct of Training) และการประเมินผล (Evaluation)” 

                                                 

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

๑๒๐
 ประเวศน  มหารัตนสกุล, การบริหารทรัพยากรมนุษยแนวทางใหม, (กรุงเทพมหานคร : ส.ว.ท., 

๒๕๔๓), หนา ๖๕. 
๑๒๑

 เกรียงศักด์ิ  เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษย, อางแลว, หนา ๑๙๑. 



 ๖๑ 

 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา กระบวนการในการฝกอบรมมี ๓ ข้ันตอน คือ ข้ันการ
ประเมินความตองการ คือ ความตองการของบุคลากรและความจําเปนขององคการ ข้ันดําเนินการ
ฝกอบรม และข้ันการประเมินผลความสําเร็จท่ีแทจริง  
 ประโยชนของการฝกอบรม 
 อาภัสสรี  ไชยคุนา๑๒๒ ไดเสนอประโยชนของการฝกอบรมไวดังนี ้
 ๑. ชวยสรางขวัญกําลังใจ เจตคติท่ีมีและความสนใจในการปฏิบัติงานมากข้ึน 
 ๒.ชวยพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรใหถูกตอง 
 ๓. ชวยจดัระบบและมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
 ๔. ชวยพัฒนาฝมือและทักษะในการปฏิบัติงาน 
 ๕. ชวยลดความส้ินเปลืองท่ีเกิดจากการปฏิบัติงาน 
 ๖. ชวยแบงเบาภาระการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาใหนอยลง 
 ๗. ชวยพฒันาการบริหาร การควบคุมงาน การติดตอส่ือสารและการสานงานท่ีด ี
 ๘. ชวยฝกฝนบุคลากรสําหรับการขยายองคการหรือต้ังหนวยงานใหมในอนาคต 
 ๙. ชวยแกไขและลดปญหาท่ีเกิดข้ึน เชน การไมรูหรือขาดทักษะ 
 ๑๐. เพื่อใหบุคลากรมีชีวิตชีวามากข้ึน 
 ณัฏฐพันธ  เขจรนันท๑๒๓ ไดเสนอประโยชนที่ไดรับจากการจัดโครงการฝกอบรม 
ไวดังนี้  
 ๑. ชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน นอกจากจะชวยเพิ่มพูนความรู ความสามารถ
และทักษะแลว ยังชวยกระตุนบุคลากร ใหมีความสนใจ มีขวัญกําลังใจในการทํางาน มีจิตใจรักงาน 
มีความผูกพันกับองคการ และยังมีสวนชวยในการแกไขขอบกพรอง มีการปรับปรุงพัฒนาคุณภาพ
งานอยูเสมอ 
 ๒. ชวยสงเสริมใหเกิดการประหยัด ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงข้ึน มีขอผิด 
พลาดนอย ประหยัดคาใชจาย ลดการปฏิบัติงาน สามารถทํางานไดตามท่ีตองการในระยะเวลาท่ีต้ังไว 
 ๓. ชวยลดระยะเวลาในการเรียนรูงาน เม่ือมีความรูในวิธีการปฏิบัติงานแลว ก็สามารถ
ลงมือปฏิบัติงานจริงไดภายในระยะเวลาที่เหมาะสม ไมตองเสียเวลาเรียนรูงานขณะทํางานมากนัก 

                                                 

๑๒๒ อาภัสสรี  ไชยคุนา, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๑๓๒ - ๑๓๓. 
๑๒๓ ณัฏฐพันธ  เขจรนันท, การจัดการทรัพยากรบุคคล, อางแลว, หนา ๑๓๑ - ๑๓๒. 



 ๖๒ 

 ๔. ชวยลดภาระหนาท่ีของหัวหนางาน ไมตองเสียเวลาในการช้ีแจงสอนงาน และไป
ควบคุมหรือแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนจากการทํางานพลาดของบุคลากร ทําใหหัวหนางานสามารถใช
เวลาในการจัดการกับงานอ่ืน ๆ ใหสําเร็จลุลวงไปได 
 ๕. ชวยกระตุนบุคลากรใหปฏิบัติงานเพ่ือความกาวหนาของคน มีการพิจารณาแตงต้ัง
เลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงบุคลากรที่ผานการฝกอบรมใหขึ้นสูตําแหนงงานในระดับที่สูงขึ้น ดวย
เหตุผลท่ีวา ไดรับการฝกอบรมความรูความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานมาแลว 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวาประโยชนท่ีไดรับจากการจัดฝกอบรม คือเพื่อเปนการ
เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานเกิดการประหยัด ลดปญหาและระยะเวลาการเรียนรูงาน ชวยลด
ภาระหนาที่ของหัวหนางาน และเปนการเพิ่มความรูความสามารถใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
รวมถึงเปนวิธีการกระตุนใหบุคลากรไดปฏิบัติงานเพื่อความกาวหนาทั้งสวนองคการ และสวน
บุคลากรเองดวย 
 ๒. การสัมมนา (Seminar) 
 ความหมายและความสําคัญของการสัมมนา 
 กิติมา  ปรีดีดิลก๑๒๔ ไดใหความหมายของการสัมมนาวา “มีลักษณะเหมือนกับการ
ประชุม กลาวคือ เปนการประชุมรวมกันเพื่อศึกษาคนควาเร่ืองราวตาง ๆ ซ่ึงอาจจะแบงกลุมศึกษา
เร่ืองท่ีกําหนดไว แลวนําผลการศึกษาเสนอตอที่ประชุมใหญ เพื่อหาขอสรุปมาพิจารณาปรับปรุง
การปฏิบัติงาน การประชุมและสัมมนา จึงเปนการพัฒนาบุคลากรอยางหนึ่งที่ทําใหผูเขารวม
ประชุมสัมมนาไดรับความรูและประสบการณท่ีแปลกใหม” 
 ประทวน  สมบูรณ๑๒๕ กลาววา “การสัมมนา หรือการสัมมนาทางวิชาการ เปนการ
ประชุมรวมกันเพื่อศึกษาคนควาเกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่กําหนดไว โดยผูเขารวมประชุมไดมี
โอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณ ความรูในปญหาตาง ๆ มากกวามุงศึกษาใน
ดานทฤษฏีหรือหลักการ มีการแบงกลุมศึกษาเรื่องที่กําหนดไว จะมีวิทยากรมาใหความรูพื้นฐาน
ท่ีไดศึกษาคนความอยางดี ดังนั้นการสัมมนาจึงเปนประโยชนตอการพัฒนาบุคลากรดียิ่งวิธีหนึ่ง” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การสัมมนา การสัมมนาทางวิชาการ การประชุมสัมมนา
วิชาการ หรือการประชุมสัมมนาวิชาการเชิงปฏิบัติการเหลานี้ ก็ลวนเปนความหมายเดียวกับคําวา 

                                                 

๑๒๔ กิติมา  ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศเบื้องตน, อางแลว, หนา ๑๒๘. 
๑๒๕ ประทวน  สมบูรณ, “การบริหารบุคลากรในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดกรมสามัญ

ศึกษาจังหวัดขอนแกน”, วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยขอนแกน), ๒๕๔๐, 
หนา ๕๕. 



 ๖๓ 

สัมมนา เชนเดียวกัน แตกตางก็เพียงวิธีการปฏิบัติในกิจการรมเทานั้น กลาวคือ เปนการเขารวม
ประชุมแบงกลุม คนควาสรุปปญหา แลกเปล่ียนความคิดเห็น ความรู ประสบการณ และปญหาท่ี
สอดคลองกับหัวขอหลักในการสัมมนา มีวิทยากรดําเนินราการ มีจุดประสงคเพื่อใหไดความรูและ
แนวคิดใหมนั่นเอง 
 ๓. การศึกษาดงูาน (Field Study) 
 ถึงแมวาในหนวยงานจะไดบรรจุบุคคลท่ีมีความรูความสามารถเขาทํางานแลวก็ตามแต
นั่นก็ไมไดหมายความวา องคการจะมีคุณสมบัติที่เพียบพรอมทางดานบุคลากรเสมอไปเพราะวา
วิทยาการตาง ๆ เจริญกาวหนาไปอยางรวดเร็ว ตลอดจนเทคนิคในการทํางานก็เปล่ียนอยูเสมอ คนท่ี
มีความรู ความสามารถเหมาะสมกับหนาท่ีในสมัยหนึ่งก็อาจกลายเปนคนหยอนความสามารถในอีก
สมัยหนึ่งก็ได วิธีการแกปญหาก็คือ การสงบุคลากรไปศึกษาดูงานและสังเกตการณทํางานใน
หนวยงานอ่ืนซ่ึงมีการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพเปนตัวอยางท่ีประสบผลสําเร็จ และเปนสายงาน
ลักษณะเดียวกันท้ังในและตางประเทศ เพื่อนํามาแกไขปรับปรุง หรือประยุกตเขากับองคการของ
ตน ซ่ึงเปนวิธีท่ีทุกองคการในปจจุบันเร่ิมหันมาสนใจและนําไปปฏิบัติกันมากข้ึน 
 ความหมายและความสําคัญของการศึกษาดูงาน 
 นักการศึกษา ไดเนอความหมายของการศกึษาดูงานพรอมระบุถึงความสําคัญไวดังนี้  
 กษมา วรวรรณ ณ อยุธยา๑๒๖ ไดกลาววา “การศึกษาดูงานมีความสําคัญยิ่งในการพัฒนา
วิสัยทัศนของบุคลากร เปนการเปดโอกาสใหแลกเปล่ียนเรียนรูจากกันและกัน” 
 สมพงษ  เกษมสิน๑๒๗ ไดกลาววา “การพาบุคลากรในหนวยงานไปดูกิจกรรมหรือการ
ปฏิบัติงานของหนวยงานอื่น ในสาขาวิชาที่หนวยงานนั้น ๆ ตองการหรือไปดูการแสดงการจัด
นิทรรศการหรือกิจกรรมท่ีมีประโยชนตอการดําเนินงานในหนวยงาน เหลานี้จะชวยใหบุคลากรเกิด
ความรู ความคิด และเห็นแนวทางในการปฏิบัติในวงกวาง ทําใหเกิดทัศนคติใหมในการปฏิบัติงาน
มากกวาการแนะนําโดยคนอ่ืน ๆ เพราะไดเห็นหรือไดปฏิบัติดวยตนเอง” 

                                                 

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

๑๒๗ สมพงษ  เกษมสิน, การบริบุคคลแผนใหม, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๓๑), 
หนา ๑๘๙. 



 ๖๔ 

 สมศักดิ์  กระตายทอง๑๒๘ ไดแสดงทัศนะไววา “การศึกษาดูงานและสังเกตวิธีทํางาน
เปนกิจกรรมพัฒนาบุคลากรเพื่อใหไดรับประสบการณ และเทคนิคใหม ๆ พรอมข้ึน และนําส่ิงนั้น
มาใชใหเกิดประโยชนกับการปฏิบัติงานในหนาท่ีของตนในองคการน้ัน ๆ พรอมท้ังปรับแกไขการ
ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การศึกษาดูงาน เปนการเปดการโอกาสใหบุคลากรใน
องคการไดแลกเปล่ียนความรู ไดเรียนรูประสบการณหรือความรูใหม ๆ นอกสถานท่ีหรือสถาบัน
อ่ืน ๆ โดยมีจุดประสงคเพื่อการพัฒนาศักยภาพ วิสัยทัศนและเพ่ิมแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน
แกบุคลากร พรอมท้ังปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงานในหนาท่ีปจจุบันใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 ๔. การศึกษาตอ (Upgrading) 
 ความหมายและความสําคัญของการศึกษาตอ 
 นักวิชาการไดเสนอความหมายของการศึกษาตอพรอมท้ังระบุถึงความสําคัญไวดังนี ้
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ๑๒๙ ไดใหความหมายวา “การศึกษา หมายถึง 
กระบวนการเรียนรูเพื่อความเจริญงอกงามของบุคคล และสังคมโดยการถายทอดความรู การ
ฝกอบรมการสืบสานทางวัฒนธรรมการสรางสรรคจรรโลงความกวาหนาทางวิชาการ การสรางองค
ความรูอันเกิดจากการจัดสภาพแวดลอม สังคม การเรียนรู และปจจัยเกื้อหนุนใหบุคคลเรียนรูอยาง
ตอเนื่องตลอดชีวิติ” 
 อุดร  ชื่นกล่ินธูป๑๓๐ ไดใหความหมายวา “การศึกษาเปนการเพ่ิมพูนความรูดวยการเรียน 
หรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาหรือสถาบันวิชาชีพ เพื่อใหไดมาซ่ึงปริญญาหรือ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพตามกฎ ก.พ. วาดวยการนั้น และรวมถึงการฝกฝนดานภาษา การฝกอบรม
หรือการศึกษาดูงานท่ีเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาตามหลักสูตร” 
 ภิญโญ  สาธร๑๓๑ ไดกลาววา “การศึกษาตอเปนวิธีการหนึ่งในการท่ีจะพัฒนาบุคลากร
ในหนวยงานใหมีความรูดีข้ึนหรือไดรับความรูใหม หนวยงานจึงตองสงเสริมบุคลากรไปศึกษาตอ
หรือศึกษาเพิ่มเติมในสถานศึกษาระดับสูงเพราะบุคลากรทุกประเภทที่อยูในหนวยงานหรือสถาบัน 
                                                 

๑๒๘ สมศักดิ์  กระตายทอง, “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดกําแพงเพชร”, วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาราชภัฎ
กําแพงเพชร), ๒๕๔๔, หนา ๓๖. 

๑๒๙ พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ, มาตรา ๔, หนา ๖. 
๑๓๐ อุดร  ช่ืนกล่ินธูป, การบริหารบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพวิทยากร, ๒๕๓๓), หนา ๗๕๘. 
๑๓๑ ภิญโญ  สาธร, รวบรวมคําบรรยายเร่ืองนโยบายทางการศึกษาของรัฐบาล, (กรุงเทพมหานคร : 

โรงพิมพกรมการศาสนา, ๒๕๓๐), หนา ๑๖๖. 



 ๖๕ 

แมจะมีความรู ความสามารถดีเพียงใดก็ตาม ถาเวลาผานไปนาน ๆ บรรดาความรูความสามารถ 
ความชํานาญการในเร่ืองตาง ๆ ก็ยอมจะออนลงไป เพราะวิธีการปฏิบัติงานและเคร่ืองมือ ตลอดจน
เทคโนโลยี กระแสโลกาภิวัตนไดเปล่ียนแปลงและกาวหนาไปอยางรวดเร็ว” 
 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา การศึกษาตอเปนกิจกรรมที่สงเสริมใหบุคลากรใน
องคการไดมีโอกาสไปศึกษาตอเพื่อเพิ่มพูนวิทยฐานะดวยการเรียนดวยการเรียนตามหลักสูตรใน
สถานศึกษาท้ังภาครัฐและเอกชนท่ีมีการจัดต้ังข้ึน เพื่อใหไดมาซ่ึงปริญญาหรือประกาศนียบัตร หรือ
เพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถเฉพาะทาง ชวยใหเปนผูมีความเชี่ยวชาญในการทํางาน ทําใหมี
ความม่ันใจในตัวเองเขาใจจุดมุงหมายในการทํางานดีข้ึน มีโอกาสท่ีจะไดเล่ือนวิทยฐานะหรือข้ันก็
มีมากข้ึน 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับ “การพัฒนาบุคลากร” สรุปไดวา คือ การสงเสริมปรับปรุงศักยภาพ
ใหผูปฏิบัติงานมีความรู ความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ โดยมีกระบวนการที่เปนระบบ 
ระเบียบแบบแผน และมีการติดตามประเมินผลอยางตอเนื่อง มีวัตถุประสงคหลักคือ 

๑) เพื่อพัฒนาองคการใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน เกิดความเขาใจอันดีระหวาง
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน 

๒) เพื่อพัฒนาศักยภาพเพิ่มพูนความรูความสามารถของบุคลากรในการทํางาน และมี
ขวัญกําลังใจในการทํางาน มีวิธีการพัฒนาบุคลากรเชน การฝกอบรม การสัมมนา การศึกษาดูงาน
การศึกษาตอเปนตน 
 ๒.๘.๕ การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Evaluation Appraisal) 
 ในสถาบันหรือองคการตาง ๆ จะมีการประเมินผลงานบุคลากรอยางตอเนื่อง เพื่อ
ติดตาม ควบคุมดูแลตรวจสอบและใหคําแนะนําแกผูรวมงาน การประเมินผลงานอาจจะไมเปน
ทางการก็ไดแตตองมีเปาหมายและมีการวางแผนที่ชัดเจน สอดคลองกับ รีบอร (Rebore)๑๓๒ ที่ได
กลาววาไววา “การประเมินผลงานจะทําใหไดกรอบหรือแนวทางในการวางแผนองคการท่ีชัดเจน
ซ่ึงในการประเมินความตองการนั้น จะตองมีท้ังของผูบริหารและบุคลากรในองคการ โดยพิจารณา
พื้นฐานความแตกตางของส่ิงท่ีมีอยูจริงกับสมรรถภาพของคณะทํางาน” 
 ดังนั้น การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนสําคัญอยางหนึ่งของการบริหารงาน
บุคลากร ซ่ึงมีความมุงหมายสําคัญอยูท่ีตองระดมพลังของบุคลากรในองคใหปฏิบัติหนาท่ีอยางเต็ม
ความสามารถ และดวยความเต็มใจเพื่อบรรลุตามวัตถุประสงค ดังนั้นผลการปฏิบัติงานของทุกคน
ในองคการซ่ึงประกอบกันเปนผลงานขององคการนั้น จึงจําเปนตองมีการตรวจสอบและประเมินผล

                                                 

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



 ๖๖ 

วางานเหลานั้นสําเร็จลุลวงไปดวยดี มีคุณคาถูกตองตามมาตรฐานท่ีกําหนดไวเพียงใด ซ่ึงผูวิจัยจะ
ไดนําเสนอรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 ความหมายของการประเมินผลการปฏบัิตงิาน 
 นักการศึกษาหลายทานไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานไวดังนี ้
 จําเนียร  จวงตระกูล๑๓๓ กลาววา “การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือประเมินวาทํางาน
ไดผลเทาท่ีควรหรือไม ดอยกวาหรือดีกวา คุมคากับเงินเดือนและตําแหนงหรือไม 
 ธนชัย  ยมจินดา๑๓๔ กลาววา “การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนการประเมินคุณภาพ
ของบุคคลผูปฏิบัติงานอยางเปนระบบ ในแงผลการปฏิบัติงานและในแงโอกาสที่จะไดรับการพัฒนา
เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานท่ีทําอยูในปจจุบันไดดีข้ึนและในระดับสูงข้ึนตอไป” 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และสมชาย  หิรัญกิตติ๑๓๕ กลาววา “การประเมินผลการปฏิบัติงาน
เปนกระบวนการ และกิจกรรมขององคการเกี่ยวกับการประเมินผลการทํางาน ประกอบดวยนโยบาย
องคการ กระบวนการ ทรัพยากรที่ใชสนับสนุนกิจกรรม การประเมินผลการทํางาน” 
 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงานหมายถึง กระบวนการ
ตรวจสอบติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคคลอยางเปนระบบ ในดานผลการปฏิบัติงาน และผลการ
พัฒนาการปฏิบัติงาน เพื่อใหถูกตองตามมาตรฐานท่ีองคการหรือหนวยงานอ่ืนทางสังคมกําหนด 
และเปนวิธีการกระตุนใหบุคลากรไดมีโอกาสพัฒนาทุกดานในการปฏิบัติงานของตนเองดวย 
 กระบวนการในการประเมินผลการปฏบัิตงิาน 
 นักการศึกษาไดกลาวถึงกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานไว ดังนี ้
 กรรณิการ  นิยมศิลป และ ไพบูลย  สุวรรณโพธ์ิศรี๑๓๖ ไดกลาวถึงกระบวนการในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานไววา “มีการกําหนดมาตรฐานผลงานไวลวงหนา มีความยุติธรรมในการ
ประเมิน ไมลําเอียง ไมมีอคติ จะตองกระทําอยางตอเนื่องและกระทําเปนการทั่วไป ผลของการ

                                                 

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

๑๓๔
 ธนชัย  ยมจินดา, การประเมินผลการปฏิบัติงาน เอกสารการสอนชุดวิชาการบริหารงานบุคคล

หนวยท่ี ๖, พิมพครั้งที่ ๑๙, (นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๘), หนา ๒๑๔. 
๑๓๕ ศิริวรรณ  เสรีรัตน และสมชาย  หิรัญกิตติ, ศัพทการบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : 

บริษัท วิสิทธิพัฒนา จํากัด, ๒๕๔๐), หนา ๑๓๓. 
๑๓๖ กรรณิการ  นิยมศิลป และไพบูลย  สุวรรณโพธิ์ศรี, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๕, 

(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพชวนพิมพ, ๒๕๓๑), หนา ๘๗. 



 ๖๗ 

ประเมินควรแจงใหผูถูกประเมินทราบ การประเมินไมควรใชเปนเคร่ืองมือในการจับผิด หรือนําผล
ไปใชในการลงโทษ และในการวางแผน ควรกําหนดวิธีการประเมินผลงานไวเปนข้ัน ๆ” 
 กิติมา  ปรีดีดลิก๑๓๗ ไดกลาวถึงกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานไวดังนี ้
 ๑. กําหนดวตัถุประสงคสําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานใหชัดเจน 

 ๒. กําหนดแบบฟอรมสําหรับประเมินใหเหมาะสมกับลักษณะงานและส่ิงท่ีจะประเมิน 
 ๓. กําหนดตัวผูประเมินและฝกอบรมใหมีความรูความเขาใจอยางแจมชัด 

 ๔. กําหนดหลักเกณฑและวธีิการประเมินตามลักษณะของงานท่ีจะประเมิน 
 ๕. วิเคราะหผลและการนําผลการประเมินไปปรับปรุงใชจริงตามวัตถุประสงค 

 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานมี ๕ 
ข้ันตอน คือข้ันการวางแผน ข้ันเตรียมขอมูล ข้ันดําเนินการ ข้ันการสรางบรรยากาศท่ีดีและข้ันการ
ติดตามประเมินผล ซ่ึงกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานจะสมบูรณท่ีสุดไดนั้น จะตอง
ต้ังอยูบนพื้นฐานของความยุตธรรม และกระทําอยางตอเนื่อง แลวนําผลของการประเมินไปใชให
เกิดประโยชนตอองคการเพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดอยางแทจริง 
 ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

 สมิต  สัชฌุกร๑๓๘ ไดกลาวถึงประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานไวดังนี ้
 ๑. ทําใหการพิจารณาความดีความชอบหรือการปูนบําเหน็จแกผูปฏิบัติงานดําเนินไป
ดวยความยุติธรรม มีเหตุผล มีระบบแบบแผนอยางถวนหนา เพื่อปองกันการเลนพรรคเลนพวก 
 ๒. ทําใหการพิจารณาการเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง การสับเปล่ียนโยกยาย การลดข้ันลด
ตําแหนงและการเลิกจางเปนไปอยางยุติธรรมเม่ือผูบังคับบัญชาทราบถึงสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 
อาจมีการปรับตําแหนงเพื่อใหเหมาะสม สวนบุคลากรท่ีหยอนสมรรถภาพหรือไมต้ังใจปฏิบัติงาน
จะไดรับการพิจารณาใหออกจากงาน ซ่ึงเทากับเปนการลดคาใชจายอันไมจําเปนขององคการออกไป 
ท้ังกอใหเกิดความเปนธรรมในระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน 
 ๓. ใชเปนเครื่องมือควบคุมการทํางานใหเปนไปตามวัตถุประสงค หรือมาตรฐานการ
ทํางานท่ีกําหนดไว รวมท้ังเปนเคร่ืองมือตรวจสอบประสิทธิภาพในการบริหารองคการอีกดวย  
 ๔. ใชกําหนดโครงการฝกอบรมและพัฒนาผูปฏิบัติงานท่ีอยูในองคการใหถูกตองตาม
ความจําเปนและตามความตองการในแตละประเภทงาน หนาท่ี และสาขาวิชาชีพ 

                                                 

๑๓๗
 กิติมา  ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศเบื้องตน, อางแลว, หนา ๑๑๗. 

๑๓๘
 สมิต  สัชฌุกร, การบริหาร ทักษะและการปฏิบัติ, พิมพครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ

สุขภาพใจ, ๒๕๓๘), หนา ๒๕๕. 



 ๖๘ 

 ๕. ทําใหบุคลากรทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองวาบรรลุตามเกณฑท่ีกําหนดไว
หรือไมรวมท้ังรูวาตนเองมีจุดเดนอยางไร และมีจุดออนอยางไรบางเพื่อจะไดปรับปรุงแกไข 
 ๖. เปนเคร่ืองจูงใจใหบุคลากรในองคการไดปฏิบัติหนาท่ีดวยความเต็มใจเต็มกําลัง
ความสามารถ ไมตองกังวลกับการหาวิธีประจบผูบัญชาเชื่อวาตนจะไดรับความยุติธรรม 
 ๗. สงเสริมความเขาใจและสัมพันธภาพท่ีดรีะหวางผูบังคับบัญชากับผูไดบังคับบัญชา 
 ๘. ประโยชนในดานอื่น ๆ เชน การแนะนํา การกําหนดอัตรากําลัง การสรรหา การ
คัดเลือก การสงมอบงานเม่ือสับเปล่ียนผูบังคับบัญชา การพัฒนาระบบงาน 
 และในขณะเดียวกัน สมิต สัชฌุกร๑๓๙ ยังไดใหขอสนับสนุนเพิ่มเติมที่สอดคลอง
กับประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานไววาจะใหผลท้ัง ๓ ดาน  ดังนี้ 
 ๑. ใหผลตอผูใตบังคับบัญชา ทําใหไดรูวาผลการปฏิบัติงานของตนเปนอยางไร มี
จุดบกพรองหรือไม หนวยงานก็จะไดใหความชวยเหลือในการฝกอบรมพัฒนาในรูปแบบตาง ๆ จน
ปฏิบัติงานไดผลเปนท่ีนาพอใจ ผูซ่ึงมีผลงานอยูในเกณฑดีอยูแลวกจ็ะไดปรับปรุงใหมีคาสูงข้ึน 
 ๒. ใหผลตอผูบังคับบัญชา หนาท่ีสําคัญของผูบัญชาคือ การรับผิดชอบงานท้ังหมดใน
หนวยงานของตน ผลงานท้ังหมดของหนวยงานยอมมาจากผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา
แตละคน ซึ่งผลการปฏิบัติงานในสวนรวมจะดีหรือไม ยอมเปนหนาที่ของผูบังคับบัญชาในการ
จัดการใหผูใตบังคับบัญชา ของตนปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของผูไดบังคับบัญชาควรหาวิธีสงเสริมรักษาและปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหได
มาตรฐานอยูเสมอ แลวนําผลที่ไดไปปรับปรุงใชในการบริหารบุคลากรตอไป 
 ๓. ใหผลตอองคการ เพราะความสําเร็จขององคการมาจากผลการปฏิบัติงานของทุกคน
ดงนั้นผลการปฏิบัติงานเปนเคร่ืองวัดวาแตละคนปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายจากองคการอยูใน
ระดับใด มีจุดบกพรองหรือจุดเดนอะไรบาง เพื่อองคการจะไดหาแนวทางปรับปรุงหรือจัดให
เหมาะสมกับความสามารถ ท้ังทําใหไดรูความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 เสนาะ  ติเยาว๑๔๐ ไดกลาวถึงการนําผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช ๒ ประการคือ 

๑. การนําไปใชตามวัตถุประสงคท่ีกําหนด เพื่อกําหนดคําตอบแทน เพื่อเปล่ียนแปลง
ตําแหนง เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน และเพื่อเลิกจาง 

 

                                                 

๑๓๙
 เรื่องเดียวกัน, หนา ๒๕๒. 

๑๔๐
 เสนาะ  ติเยาว, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่ ๑๐, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร, ๒๕๓๗), หนา ๑๗๗. 



 ๖๙ 

 ๒. การแจงผลการประเมินการปฏิบัติงาน เปนการบอกใหผูปฏิบัติงานรูวาตนเองทํางาน
เปนอยางไร บุคลากรรูวาผูบังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานอยูในระดับใดเม่ือเปรียบเทียบกับ
มาตรฐานที่วางไว สวนผูบังคับบัญชาก็รูเจตคติของผูไดบังคับบัญชาวามีความพอใจในผลการ
ประเมินอยางไร ซ่ึงเปนการต้ังเปาหมายรวมกันในการทํางาน และความรับผิดชอบในอนาคต 
 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน จะสงผล
ทั้งผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและองคการโดยตรงเชน ทําใหทราบผลการปฏิบัติงานความ 
กาวหนา หรือการพัฒนาการของการปฏิบัติงาน ปญหาในการปฏิบัติงาน ชวยตัดสินใจในการทํางาน 
และกระตุนการพัฒนาท่ีดียิ่งข้ึนตอไป 
 ๒.๘.๖ การใหบุคลากรพนจากงาน (Personnel Dismissal) 
 การใหบุคลากรพนจากงาน เปนกระบวนการพิจารณาใหบุคคลในหนวยงานพนจาก
หนาท่ีราชการหรือหมดสิทธ์ิท่ีจะไดรับเงินเดือน ไมวาจะเปนการพนจากงานดวยประการใดก็ตาม
การพนจากงานดวยความสมัครใจเชน การลาออก หรือการพนจากงานดวยความไมสมัครใจ เชน 
การถูกไลออก การถูกปลดออก การเกษียณอายุราชการ เปนตน ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 ความหมายของการใหบุคลาการพนจากงาน 
 เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง๑๔๑ ไดกลาววา “การพนจากงานเปนการตัดสินใจสวนบุคคลและ
องคการ เกิดข้ึนอันเนื่องจากทางวินัย สภาพทางเศรษฐกิจ หรือเหตุผลสวนตัวของบุคลากรเอง” 
 อุทัย  ธรรมเตโช๑๔๒ ไดใหความหมายวา “การใหบุคลากรพนจากงานหมายถึง การให
บุคลากรพนจากหนาท่ีและขาดการไดรับเงินเดือนจากหนวยหรือองคการตอไป” 
 โสรัจ  แสนศิริ และคณะ๑๔๓ กลาววา “การพนจากงานหมายถึง การออกจากราชการไป
ดวยความสมัครใจ หรือไมสมัครใจ ดวยท้ังเหตุผลขององคการและเหตุผลสวนบุคคลเอง” 
 อํานวย  แสงสวาง๑๔๔ กลาวไววา “การใหพนจากงาน (Severance) คือ การที่บุคลากรท่ี
ทํางานประจําอยูในตําแหนงหนาท่ีตาง ๆ ขององคการ จะตองพนจากตําแหนงหนาท่ีประจําหรือให
พนจากงานนั้น ๆ ดวยการไดรับคําส่ังจากองคการ” 

                                                 

๑๔๑ เกรียงศักด์ิ  เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษย, อางแลว, หนา ๑๗๖. 
๑๔๒ อุทัย  ธรรมเตโช, หลักการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : เจาพระยาการพิมพ, ๒๕๓๑), 

หนา ๒๑๙. 
๑๔๓ โสรัจ  แสนศิริ และคณะ, บุคลากร ๓, (กรุงเทพมหานคร : คุณพิณอักษรกิจ, ๒๕๔๔), หนา ๕๐. 
๑๔๔ อํานวย  แสงสวาง, การจักการทรัพยากรมนุษย, อางแลว, หนา ๒๑๙. 



 ๗๐ 

 สมคิด  บางโม๑๔๕ ไดกลาวถึง การใหบุคลากรพนจากงานวา “เปนการใหบุคคลท่ีทํางาน
ไมไดผลหรือขาดประสิทธิภาพ ขาดการขวนขวาย ขาดการปรับปรุงตนเองใหพนจากงานเปนส่ิงท่ี
ทํากันอยูท่ัวไปในตางประเทศสําหรับสังคมไทยเปนเร่ืองลําบาก โดยเฉพาะในระบบราชการ ใน
ภาคเอกชนการใหบุคคลพนจากงานทําไดไมยากนัก ดวยเหตุนี้ภาระอันหนักในการจัดการงานบุคคล
จึงอยูท่ีการรับคนเขามาในตอนตนคือ ตองแนใจวาเปนคนดีมีฝมือจริง ๆ” 
 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา การใหบุคลากรพนจากงานเปนกระบวนการสุดทายของ
การบริหารงานบุคคล เปนวิธีการที่ใหบุคคลในหนวยงานตองพนจากหนาที่หรือหมดสิทธิ์ที่จะ
ไดรับเงินเดือน ไมวาการพนจากงานดวยประการใดก็ตาม ดวยความสมัครใจหรือไมสมัครใจ ดวย
ท้ังเหตุผลขององคการและเหตุผลสวนบุคคลเองเชน การลาออก การเกษียณอายุ หรือาการถูกไล
ออกเม่ือพนจากงานแลวก็ไมสามารถทํางานและไดรับเงินเดือนจากหนวยงานหรือองคการตอไป 
 หลักในการพิจารณาใหบุคลากรพนจากงาน 

 สมคิด  บางโม๑๔๖ ไดกลาวถึงหลักในการพิจารณาใหบุคลากรพนจากงาน ๔ ประการ
ดังนี้ 
 ๑. พฤติกรรมท่ีแสดงออกของบุคลากรเชน แยกตัวออกจากกลุม ไมปฏิบัติงานตามท่ี
ไดรับมอบหมายเร่ิมมาสายฯลฯ พฤติกรรมเหลานี้เปนสัญญาณบอกใหรูวาผูบริหารตองรีบแกไข 
 ๒. คาจางหรือผลประโยชนท่ีบุคลากรไดรับ ถาบุคลากรไดรับคาจางตํ่ากวาท่ีอ่ืนหรือ
ตํ่ากวาความรูความสามารถ ไมเพียงพอตอการดํารงชีพ ตลอดจนความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีมี
เหลานี้จะเปนสาเหตุใหบุคลากรแสวงหางานแหงอ่ืนทํา ไมจงรักภักดีตอองคการ 
 ๓. เม่ือบุคลากรคนใดตองพนจากหนาท่ีไปแนนอน ควรหาทางสัมภาษณผูนั้นเพื่อให
บอกถึงขอขัดของหรือความบกพรองขององคการวามีอะไรบางเพื่อจะไดนําไปแกไขปรับปรุง 
 ๔. พิจารณาตําแหนงท่ีวางลงวายังมีความจําเปนหรือไม แลววางแผนปรับปรุงตําแหนง
นั้นใหเหมาะสมกอนรับคนใหมเขาทํางาน หากไมมีความจําเปนก็ควรยกเลิกตําแหนงนั้นไป การให
บุคลากรพนจากงาน ควรเปนไปตามเง่ือนไขขอบังคับในการจางงานขององคการที่กําหนด 
 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา หลักในการพิจารณาใหบุคลากรพนจากงานคือ ให
พิจารณาถึงพฤติกรรมการแสดงออก คาจางหรือผลประโยชนท่ีบุคลาการไดรับ เหตุผลของบุคคลท่ี
พนจากงาน และความจําเปนของตําแหนงงาน 
 

                                                 

๑๔๕ สมคิด  บางโม. หลักการจัดการ, อางแลว, หนา๑๔๑ 
๑๔๖

 เรื่องเดียวกัน, หนา ๑๔๒. 



 ๗๑ 

 ความมุงหมายของการใหบุคลากรพนจากงาน 
 สมคิด  บางโม๑๔๗ ไดกลาวถึงความมุงหมายใหบุคคลพนจากงานไว ๕ ประการ ดังนี้  

๑. เพื่อขจัดหรือปรับปรุงคนท่ีไมมีประสิทธิภาพหรือเฉ่ือยชาใหออกไป 
๒. เพื่อจะไดเกิดการเปล่ียนแปลงโดยนําคนรุนใหมท่ีมีประสิทธิภาพเขามาแทนท่ี 
๓. เพื่อสงเสริมความกาวหนาตามความสามารถของแตละบุคคลแทนคนท่ีออกไป 
๔. เพื่อจดัใหบุคลากรทํางานไดตรงกับความสามารถ 
๕. เพื่อเสริมสรางความม่ันคงใหแกหนวยงานและสงเสริมความสุขของบุคลากร 

 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา ความมุงหมายของการใหบุคคลพนจากงานคือ เพื่อ
เปล่ียนบุคลากรท่ีขาดประสิทธิภาพแลวนําบุคลากรใหมท่ีมีคุณสมบัติตามเกณฑ กําหนดแทน จะได
ทํางานตรงกับความสามารถ ความชอบ หรือความตองการของตนเอง เพื่อสรางความมั่นคงแก
องคการและเพื่อเปนไปตามมนุษยธรรม กฎหมาย และระบบประชาธิปไตยท่ีพึงปฏิบัติ 
 สมคิด  บางโม๑๔๘ กลาววา “สาเหตุท่ีทําบุคลากรพนจากงาน คือออกโดยความสมัครใจ
ของบุคคลเองเชน ลาออก ออกเพราะองคการไมมีเงินจาง (Economic Separation) ออกตามวาระเม่ือ
ครบตามท่ีสัญญาจางเชน ๓ ป ๕ ป หรือออกเม่ืออายุครบ ๖๐ ป และออกเพราะมีความผิด (Discharge 
Separation) เชน ทําผิดวินัย ขาดความสามารถ” 
 โสรัจ  แสนศิริ และคณะ๑๔๙ ไดกลาวถึงสาเหตุท่ีทําใหบุคลากรพนจากงานไวคือ “การ
ลาออกดวยตนเอง ออกเพราะทําผิด ออกเพราะเปนนโยบายลดจํานวนบุคลากร ออกเพราะเกษียณอายุ 
ออกเพราะเหตุจําเปน และออกเพราะหยอนสมรรถภาพ” 
 ชลิดา  ศรมณี และพูลศรี  สงวนชีพ๑๕๐ ไดกลาวถึงเหตุของการใหบุคคลพนจากงาน ดังนี้ 
 ๑. การลาออก โดยปกติแลวขาราชการทุกคนมีอิสระที่จะลาออกจากราชการไดตาม
ความสมัครใจไมวาจะเปนเวลาใดหรือดวยเหตุผลใด หากแตมีขอยกเวนอยู ๓ กรณีดวยกัน คือ 
  ๑) บุคคลนั้นยังมีพันธะผูกพันอยูกับองคการเชน ไดรับทุนการศึกษาตางประเทศจึง
ตองอยูรับราชชดใชตามระยะเวลาท่ีกําหนด 
  ๒) ขาราชการที่อยูในระหวางสอบสวนคดี และคดียงัไมเสร็จส้ิน 

                                                 

๑๔๗
 เรื่องเดียวกัน. 

๑๔๘ เรื่องเดียวกัน.หนา ๒๔๔. 
๑๔๙ โสรัจ  แสนศิริ และคณะ, บุคลากร ๓, อางแลว, หนา ๕๐. 
๑๕๐

 ชลิดา  ศรมณี และพูนศรี  สงวนชีพ, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๒๖๔-๒๖๕. 



 ๗๒ 

  ๓) ขาราชการท่ีกําลังปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายอันเปนหนาท่ีการงานท่ีสําคัญ
และอาจเกิดผลเสียหายตอหนวยงานได หากมีการลาออกไปขณะท่ียังปฏิบัติหนาท่ีไมเรียบรอยกรณี
ดังกลาว ผูบังคับบัญชามีสิทธ์ิยับยั้งการลาออกไดระยะหนึ่งแตท้ังนี้ตองไมเกิน ๓ เดือน 
 ๒. การลดจํานวนเจาหนาท่ีหรือลดงาน จํานวนขาราชการอาจลดลงได เนื่องจากงาน
ตามโครงการหรือแผนงานเสร็จสมบูรณ การตัดจายเพื่อความเหมาะสม การจัดหนวยงานใหม การ
จัดวิธีการปฏิบัติงานใหม ตลอดจนการนําเคร่ืองจักร และเคร่ืองผอนแรงมาใช หากแตขาราชการที่
ตําแหนงหมดความจําเปนไปดวยเหตุใดเหตุหนึ่งดังกลาวจนถูกใหออกจากงานนั้นไป จะมีสิทธิ
ไดรับการบรรจุในหนวยงานเดิมหรือหนวยงานอ่ืนของทางราชการหากวามีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานอยู การลดจํานวนบุคลากรนั้น ทางหนวยงานมักจะพยายามหางานใหมในหนวยงานท่ี
เกี่ยวของใหทําแทน หรือชวยอํานวยความสะดวก สงเสริมใหสามารถหางานทําใหมไดรวดเร็ว 
 ๓. การออกเพราะมีเหตุเสียหาย เปนการใหบุคลากรในหนวยงานตองออกจากงานไป
เพราะขาดความสามารถ ขาดประสิทธิภาพในการทํางาน หรือพฤติกรรมไมเหมาะสมเปนตน ซ่ึง
การใหออกจากราชการเพราะมีเหตุเสียหายนั่นจะตองอาศัยกฎหมายระบุใหชัดแจงจึงจกระทําได 
 ๔. เกษียณอายุ หรือทุพลภาพ ระบบราชการกําหนดใหบําเหน็จบํานาญแกขาราชการท่ี
ออกจากราชการเพราะเหตุ สูงอายุ หรือทุพลภาพอันเปนสาเหตุหนึ่ง ท่ีทําใหประชาชนเลือกอาชีพ
ราชการ นอกจากน้ียังมีการกําหนดอายุของขาราชการ เพื่อใหออกจากราชการดวยเหตุเกษียณอายุ 
เพื่อใหขาราชการที่สูงอายุหรือผลงานไมมีประสิทธิภาพออกจากงานไป พรอมทั้งเปดโอกาสให
ขาราชการที่ตํ่ากวาไดมีโอกาสเลื่อนขึ้นมาแทน จุดประสงคของระบบการใหออกจากงานเพราะ
เกษียณอายุจึงไมเพียงแตเปนการตอบแทนผูท่ีปฏิบัติราชการมาเปนเวลานานเทานั้น แตยังเปนการ
เพิ่มประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการดวย การออกจากราชการดวยเหตุทุพลภาพ จะตองมี
ใบรับรองแพทยเปนหลักฐานวาเจ็บปวยถึงขั้นไมสามารถปฏิบัติราชการในตําแหนงหนาที่ที่
รับผิดชอบอยูตอไปได สวนการกําหนดอายุเกษียณของขาราชการไทยคือเม่ือครบ ๖๐ ป บริบูรณ 
 ๕. การตายเปนลักษณะของการหมดสภาพความเปนขาราชการไปโดยปริยาย และใน
กรณีท่ีขาราชการตายในระหวางปฏิบัติหนาท่ีราชการ ยอมไดรับการพิจารณาความดีความชอบเปน
กรณีพิเศษดวยบําเหน็จบํานาญหมายถึง ประโยชนเกื้อกูลอยางหนึ่งซึ่งเปนรายไดนอกเหนือจาก
คาจาง หรือเงินเดือนประจําตามปกติ โดยไมตองทํางานเพ่ิมเติม 
 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา สาเหตุท่ีทําใหบุคลากรพนจากงาน มีหลายประการเชน 
การลาออกดวยตนเอง ถูกใหออกเพราะทําผิดวินัย ออกเพราะเปนนโยบายลดจํานวนบุคลากร ออก
เพราะเกษียณอายุ ออกเพราะหยอนสมรรถภาพ ออกเพราะบาดเจ็บ ทุพบภาพ ออกเพราะเสียชีวิต 
และออกเพราะเหตุจําเปนสวนบุคคล 



 ๗๓ 

 จากแนวคิดเกี่ยวกับ “การพิจารณาใหบุคลากรพนจากงาน” สามารถสรุปองคประกอบ
ท่ีสําคัญเกี่ยวกับการพิจารณาใหบุคลากรพนจากงานไดวามี ๕ ประการคือ การลงโทษทางวินัย การ
ปลดออกจากตําแหนง การไลออก การลาออก การเกษียณอายุราชการ ซึ่งผูวิจัยจะไดนําเสนอ
ดังตอไปนี้ 
 ๑. การลงโทษทางวินัย (Discipline) 
 วินัยเปนแบบอยางของคน คนท่ีต้ังตนอยูในวินัยแลวช่ือวาเปนคนดีแนนอน เปรียบดั่ง
ดิน หิน ปูน หรือโลหะ ถานํามาหลอมในแบบเปนพระพุทธรูปแลวก็กลายเปนของดีท่ีทุกคนเคารพ
การบไหว คนเราก็มีแบบ คือ “วินัย” เปนแบบท่ีปนหลอมทําใหคนเปนคนดีนั่นเอง 
 ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน๑๕๑ ไดใหคํานิยามของวินัยไว ดังนี ้

๑. วินยั หมายถึง รูปแบบสําหรับฝกอบรม แกไข หลอหลอมใหถูกตอง สมบูรณ 
๒. วินยั หมายถึง การลงโทษหรือการตําหนิวากลาว 
๓. วินัย หมายถึง การควบคุมใหเกิดผลดี โดยการสนับสนุน สงเสริมใหเกิดการ

เปล่ียนแปลงความประพฤติไปในทางท่ีดีอยางตอเนื่อง 
 สนิท  คงภักดี๑๕๒ ไดใหความหมายวา “วินัย คือ แบบแผนความประพฤติหรือ
ขอกําหนดเชิงพฤติกรรมสําหรับควบคุมเองและใหผูใตบังคับบัญชาประพฤติหรือปฏิบัติตามท้ังนี้
เพื่อใหการปฏิบัติบรรลุเปาหมาอยางมีประสิทธิขัดตอระเบียบขององคการ” 
 สมเดช  สีแสง๑๕๓ ไดใหความหมาวา “วินัย หมายถึง ระเบียบแบบแผนขอปฏิบัติท่ี
กําหนดข้ึนสําหรับใหบุคลากรในองคการเดียวกันยึดถือปฏิบัติรวมกัน โดยอาศัยวิธีการใหรางวัลผูท่ี
มีความประพฤติดี และลงโทษผูท่ีมีความประพฤติขัดตอระเบียบขององคการ” 
 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา วินัย คือ ระเบียบหรือกฎเกณฑท่ีตั้งข้ึนมาเพื่อใหบุคลากร
ทุกคนในองคการไดปฏิบัติตาม โดยมีจุดประสงคเพื่อการอยูรวมกันอยางมีความสุข ไมมีปญหา 
และเมื่อมีผูใดกระทําผิดวินัย จะมีการลงโทษเกิดขึ้น อาจเปนการลงโทษจากเบาไปหาหนักหรือ 
ตามความเหมาะสมของกฎเกณฑท่ีวางไว 

                                                 

๑๕๑
 ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, การจัดการทรัพยากรมนุษย, อางแลว, หนา๒๗๔. 

๑๕๒ สนิท  คงภักดี, “การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา.สังกัดเขตพื้นที่การศึกษา
ชลบุรีเขต ๒”, วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏราชครินทร 
ชลบุรี), ๒๕๔๙, หนา ๓๓. 

๑๕๓ สมเดช  สีแสง, คูมือบริหารโรงเรียนประถมศึกษา, (พิษณุโลก : ริมปงการพิมพ, ๒๕๓๙), หนา
๘๒๘. 



 ๗๔ 

 จะเห็นไดวา วินัย เปนกลวิธีในการควบคุมใหบุคคลท่ีอยูภายใตองคการปฏิบัติตามอาจ
อยูในรูปแบบของคําส่ังบังคับบัญชา เปนลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีแสดงออก เปนส่ิงท่ีมาจากพ้ืนฐาน
ทางจิตใจ ถาตองการใหคนในองคการมีระเบียบวินัยตองปรับพฤติกรรม ตองพัฒนาจิตตองนํา ตอง
กํากับดวยระเบียบวินับ มีท้ังลักษณะท่ีใชวินัยเปนเคร่ืองจูงใจในทางบวก (Positive discipline) เชน 
ใหความคุมครองผลประโยชนของผูปฏิบัติงานใหมีความกาวหนาในหนาที่การงานสรางความ
สามัคคีใหเกิดข้ึนในหมูคณะ และเปนการสงเสริมใหบุคลากรรักษาระเบียบวินัยดวยตนเอง อีก
ลักษณะหนึ่ง คือ การใชวินัยเปนเคร่ืองจูงใจในทางลบ (Negative discipline) เชน การตําหนิติเตียน 
การใหพักงาน การปรับ เปนตน ซ่ึงเปนวิธีการลงโทษท่ีใชบังคับแกผูท่ีฝาฝน หรือนําความเส่ือมเสีย
มาสูองคการ เพื่อควบคุมใหบุคคลประพฤติตนอยูในระเบียบวินัยขององคการนั้น 
 แนวทางในการดําเนินการทางวินยั 
 ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน๑๕๔ ไดกลาววา วินัยจะเปนกรอบครอบคลุมความประพฤติ
ของสมาชิกทุกคนในองคการ ทุกคนตองยอมรับ ซ่ึงมีข้ันตอนดังนี้ 
 ๑. การตักเตือน (Warming) เปนข้ันตอนแรกของการดําเนินการทางวินัยท่ีมีความรุนแรง
นอยที่สุด มักถูกนํามาใชเมื่อองคการเริ่มรับทราบถึงปญหา หรือปญหาไมมีความรุนแรงมีอยู ๓ 
ระดับ คือ การตักเตือนดวยวาจา (Verbal Warming) การตักเตือนดวยวาจาพรอมดวยบันทึกขอมูล 
(Written Verbal Warming) และการตักเตือนเปนลายลักษณอักษร (Written Warming) 
 ๒. การพักงาน (Suspension) ถูกนํามาใชเม่ือการตักเตือนไมไดผลหรือกรทําผิดในข้ัน
ท่ีรุนแรง เพื่อใหบุคลากรไดมีระยะเวลาสํานึก แบะปรับปรุงตัวใหเหมาะสม 
 ๓. การลดข้ัน (Demotion) กรณีไมสามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรได อาจ
นําวิธีการลดข้ันมาใชแทนการไลออก เนื่องจากบุคลากรนั้นยังมีความสําคัญตอองคการ 
 ๔. การตัดเงินเดือน(Pay cut) การตัดเงินเดือนถูกนํามาใชเปนทางเลือกสุดทายแทนการ
ไลออก เนื่องจากการไลบุคลากรออกจะกอใหเกิดผลเสียท้ังทางตรงและทางออมตอองคการ 
 ๕. การไลออก (Dismissal) การไลออกเปนวิธีการทางวินัยข้ันเด็ดขาดท่ีองคการนํามาใช
กับบุคลากรที่เห็นวาไมมีความเหมาะสมที่จะใหรวมงานตอไป เนื่องจากบุคลากรแระทําความผิด
ทางวินัยอยางรุนแรง วิธีการนี้เปนข้ันตอนสุดทายทางวินัยท่ีองคการเลือกมาใช 
 
 
 

                                                 

๑๕๔
 ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน, การจัดการทรัพยากรบุคคล, อางแลว, หนา ๒๘๓. 



 ๗๕ 

 ธงชัย  สันติวงษ๑๕๕ ไดเสนอวิธีการดําเนนิการทางวินยัไวดังนี้ 
 ๑. การใหคําปรึกษาคือ ชี้แจงใหเขาใจวาการปฏิบัติผิดหรือฝาฝนนั้น มีความสําคัญ
อยางไร และสรางความตระหนักถึงความพยายามท่ีจะแกไขหรือปรับปรุงพฤติกรรม 
 ๒. การบันทึกเปนลายลักษณอักษร เม่ือมีการทําผิดซํ้าสองหรือมีความผิดท่ีหนักกวาเดิม 
ผูบังคับบัญชาจะกลาวตักเตือนหรือใหคําแนะนําแตตองบันทึกส่ิงท่ีทําไปไวในประวัติ 
 ๓. การปลดออก ถาการใหคําปรึกษา และกลาวตักเตือนไมเปนผลเนื่องจากมีพฤติกรรม
ท่ีผิดบกพรองอยางจงใจ แตสําหรับกรณีท่ีเบาอาจมีการตัดเงินเดือนในชวงระยะเวลาหนึ่ง 
 ๔. การเลิกจาง ใชสําหรับความผิดหรือการลงโทษท่ีรุนแรงยิ่งข้ึนปรือรุนแรงท่ีสุด เพื่อ
เปนผลดีท่ีจะเปนตัวอยางแกบุคลากรคนอ่ืน 
 ๕. การไลออกเปนการลงโทษหลังจากท่ีไมสามารถดําเนินการดวยวิธีตามปกติ 
 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา แนวทางในการดําเนินการทางวินัย มีหลายวิธีเชนการ
กลาวตักเตือนดวยวาจา ดวยลายลักษณอักษร การพักงาน การลดข้ัน การตัดเงินเดือน และการไล
ออกตามเหตุผล ความเหมาะสม หลักมนุษยธรรม กฎหมาย และระบบประชาธิปไตยท่ีพึงปฏิบัติ 
 วัตถุประสงคในการดําเนินการทางวินยั 
 ณัฏฐพันธ  เขจรนันท๑๕๖ ไดเสนอวัตถุประสงคในการดําเนินการทางวินัย ๒ ประการ 
คือ 
 ๑. เพื่อสงเสริมพฤติกรรม ระบบวินัยจะถูกนํามาใชในการสงเสริมพฤติกรรมท่ีองคการ
ตองการใหสมาชิกแสดงออก โดยการใหรางวัลแกบุคลากรที่ประพฤติตัวเหมาะสม เพื่อเปนการ
สงเสริมใหบุคลากรรักษาและพัฒนาพฤติกรรมนั้นอยางตอเนื่อง 
 ๒. เพื่อปองกันพฤติกรรม ระบบวินัยจะถูกนํามาใชกับสมาชิกเพื่อปองกันพฤติกรรมท่ี
ไมพึงประสงคของบุคลากร โดยการลงโทษ การตักเตือน หรือใหคําแนะนําแกบุคลากรที่ประพฤติ
ตนไมเหมาะสมหรือไมตรงตามความตองการขององคการ เพื่อบุคลากรจะไดปรับปรุงพฤติกรรม
ของตนใหเปนไปตามขอกําหนดขององคการ 
 
 
 

                                                 

๑๕๕ ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๓๘๑. 
๑๕๖ ณัฏฐพนธ  เขจรนันท, การจัดการทรัพยากรบุคคล, อางแลว, หนา ๒๗๖.  



 ๗๖ 

 ชุมศักดิ์  อินทรรักษ๑๕๗ ไดกลาวถึงความสําคัญในการดําเนินการทางวินัย ๒ ประการ
ดังนี้ 
 ๑. มีความสําคัญในดานการบริหารงานบุคคล ในหนวยงานยอมประกอบดวยบุคคล
หลาย หลายฝาย ดังนั้นจึงจําเปนตองกําหนดระเบียบขอบังคับตาง ๆ ข้ึนเปนขอปฏิบัติเพื่อใหมี
ประสิทธิภาพในการทํางานอยางคลองตัว สะดวก รวดเร็ว งายและไมเปนปญหาตอระบบงาน 
 ๒. มีความสําคัญในดานพฤติกรรมของบุคคล ชวยกําหนดขอบเขตในการปฏิบัติท่ีพึง
ประสงคถูกตองตามจารีตประเพณี และส่ิงท่ีสังคมตองการ เพื่อความเจริญกาวหนาแกตนเอง ยอม
ตองมีวินัยตอผูอื่นดวย ซึ่งทําใหบุคลากรเหลานี้สามารถปรับตัวและดํารงชีวิตอยูไดอยางไมเปน
ปญหาตอหนวยงานของตนเองและสังคม 
 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา วัตถุประสงคและความสําคัญในการดําเนินการทางวินัย
มี ๒ ประการคือ ดานการบริหารงานบุคคลในองคการ และดานพฤติกรรมของบุคคลในองคการใน
การสงเสริมพฤติกรรมท่ีเหมาะสม และเพื่อปองกันพฤติกรรมท่ีไมพึงประสงค 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับ “การลงโทษทางวินัย” สรุปไดวา เปนวิธีท่ีองคการไดกําหนดไว
เพื่อนําไปใชสําหรับลงโทษบุคคลผูท่ีฝาฝนหรือมีความประพฤติขัดตอระเบียบขององคการ อันเปน
เหตุนํามาซ่ึงความเส่ือมเสียหรือเกิดปญหามาสูองคการ มีการลงโทษจากเบาไปหนัก หรือตามเหตุ
และผล เชน การกลาวตักเตือนดวยวาจา ดวยลายลักษณอักษร การพักงาน การลดข้ัน การตัดเงินเดือน 
และการไลออก ท้ังนี้ก็เพื่อความมีประสิทธิภาพในดานการบริหารงานบุคคล สงเสริมพฤติกรรมท่ี
เหมาะสม และปองกันพฤติกรรมท่ีไมพึงประสงคของบุคคลในองคการ 
 ๒. การปลดออกจากตําแหนง (Dismissal) 
 ธงชัย  สันติวงษ๑๕๘ ไดใหความหมาย “การปลดออกจาตําแหนง เปนใหบุคคลออกโดย
ไมมีกําหนดและลดการจายคาเงินเดือน แตยังมีโอกาสกลับมาทํางานใหมโดยยังมีขอสัญญาซึ่ง
ตางกันจากการไลออกที่บุคคลนั้นจะตองแยกออกจากงานในปจจุบันเพราะทําผิดในเรื่องใดเรื่อง
หนึ่ง”  
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การปลดออกจากตําแหนงเปนการหยุดทํางานใน
ตําแหนงนั้นชั่วคราวในระยะเวลาหนึ่ง ซึ่งยังมีโอกาสกลับมาทํางานใหมไดถาหากปฏิบัติตามขอ
สัญญา แตการกลับมาทํางานใหมอาจจะไมใชในตําแหนงเดิมเทานั้น 

                                                 

๑๕๗
 ชุมศักดิ์  อินทรรักษ, การบริหารงานบุคคลในองคการทางการศึกษา, (ปตตานี : ภาควิชาการ

บริหารทางการศึกษามหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี, ๒๕๓๑), หนา ๑๖๗. 
๑๕๘ ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๒๗๕. 



 ๗๗ 

 ๓. การไลออก (Dismissal) 
 ธงชัย  สันติวงษ๑๕๙ กลาววา “การไลออก คือการใหบุคลากรออกไปอยางถาวรจากการ
ทํางานและรับเงินเดือนในองคการ สวนใหญเปนเพราะมีการประพฤติผิดขอปฏิบัติตอองคการท่ี
รายแรงหรือ ไมสามารถปฏิบัติงานไดตามท่ีกําหนด ซ่ึงเปนความผิดของบุคคลนั้นโดยตรง” 
 สมคิด  บางโม๑๖๐ ไดใหทัศนะเกี่ยวกับการไลออกวา เปนการเลิกจางบุคลากรในกรณีท่ี
บุคลากรไดกระทําความผิดวินัยอยางรายแรง มีกรณีดังนี้ 
 ๑. ทุจริตตอหนาท่ีหรือกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง 

 ๒. จงใจทําใหนายจางไดรับความเสียหาย 
 ๓. ฝาฝนกฎระเบียบเกี่ยวกับการทํางานหรือคําส่ังอันชอบดวยกฎหมายของ นายจาง
และนายจางไดตักเตือนเปนหนังสือแลวเวนแตกรณีท่ีรายแรงนายจาง ไมจําเปนตองตักเตือน 

 ๔. ละท้ิงหนาท่ีเปนเวลา ๓ วัน ขาดการติดตอกันโดยไมมีเหตุอันสมควร 
 ๕. ประมาณเลินเลออันเปนเหตุใหนายจางไดรับความเสียหายอยางรายแรง 

 ๖. ไดรับโทษจําคุกตามคําพิพากษาถึงท่ีสุด เวนแตเปนโทษสําหรับความผิดท่ีไดกระทํา
โดยความประมาท หรือความผิดลหุโทษ 
 การเลิกจางตามขอ ๑-๖ นี้ จะไมไดรับการจายเงินคาชดเชยจากนายจาง 
 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา การไลออก คือการใหบุคลากรออกจากการทํางานและ
งดรับเงินเดือนในองคการอยางถาวร เนื่องจากไดกระทําความผิดวินัยอยางรายแรงตอองคการหรือ
ไดกระทําความผิดตอกฎหมายทางสังคมและจะตองถูกดําเนินคดี 
 ๔. การลาออก (Resign) 
 ประสงค  เอ่ียมเวียง๑๖๑ ไดกลาววา “การลาออก เปนการสมัครใจของบุคคลท่ีจะออก
จากตําแหนงหนาท่ีท่ีตนทําในองคการดวยเหตุผลเพ่ือไปทํางานในหนวยงานหรืออาชีพอ่ืน เพื่อ
พักผอนรักษาสุขภาพ เพื่อไปศึกษาตอ เพื่ออุปสมบท อาจมีปญหาอันเปนเหตุผลสวนตัว หรือ
ลาออกเนื่องจากถูกบีบบังคับใหออกหรือขอรองใหลาออก เปนตน” 

                                                 

๑๕๙ เรื่องเดียวกัน, หนา ๒๗๗. 
๑๖๐

 สมคิด  บางโม, หลักการจัดการ, อางแลว, หนา๑๔๓. 
๑๖๑ ประสงค  เอี่ยมเวียง, “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํางานเขตพื้นที่การศึกษาเลย 

เขต ๒”, วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย), ๒๕๔๘, หนา ๖๗ 



 ๗๘ 

 เสนาะ  ติเยาว๑๖๒ ไดกลาวสนับสนุนวาดวยการลาออกวา “เมื่อมีขาราชการลาออก
องคการไมควรปลอยใหลาออกโดยไมทราบสาเหตุ จะตองสนใจและหาเหตุผลวา เหตุใดจึงลาออก
จากราชการ เนื่องจากระทบกระเทือนตอการดําเนินงานในอนาคต หากการลาออกของขาราชการ
เกิดข้ึนจากความไมพอใจในการปฏิบัติงานก็เปนเร่ืองท่ีองคการควรจะพิจารณาแกไข” 
 เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง๑๖๓ ไดกลาววา “การลาออก เห็นการตัดสินใจออกจากงานดวย
ตนเองเพราะเหตุผลตาง ๆ เชนไดงานใหม ไมพอใจในการทํางาน สภาพงานหรือสภาพแวดลอม
การลาออกจะเกิดข้ึนเม่ือใดก็ได ซ่ึงการลาออกนี้จะไมไดประโยชนเกื้อกูลใด ๆ จากองคการนั้น ๆ” 
 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา การลาออก คือการท่ีบุคลากรไดตัดสินใจดวยตนเอง 
เพื่อขอออกจากงานท่ีทําอยูในองคการอันเนื่องจากเหตุผลตาง ๆ เชน เพื่อไปประกอบอาชีพอ่ืน เพื่อ
ไปทํางานในหนวยงานอ่ืน เพื่อไปพักผอนรักษาสุขภาพรางกาย เพื่อไปศึกษาตอ เพื่ออุปสมบท หรือ
เปนนักบวช ออกเพราะเหตุผลสวนตัว ถูกบีบบังคับใหออก หรือขอรองใหลาออกเปนตน 
 ๕. การเกษียณอายุราชการ (Retire meat)  
 นักการศึกษาหลายทานไดใหความหมาย และความสําคัญของการเกษียณอายุไวดังนี ้
 เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง๑๖๔ ไดใหความหมายวา “การเกษียณอายุราชการ คือการสิ้นสุด
อาชีพของบุคลากร บุคลากรตองการประโยชนเกื้อกูลในการเกษียณจากองคการ ซึ่งเปนรายไดท่ี
ออมไวใหบุคลากร เปนความม่ันคงทางสังคม และองคการมีแผนเกษียณอายุไวลวงหนา” 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การเกษียณอายุราชการเปนการสส้ินสุดการทํางานของ
บุคลากร เนื่องจากครบวาระการทํางาน หรือมีความตองการเกษียณกอนอายุราชการ (Early Retire) 
ซ่ึงจะไดรับสวัสดิการตาง ๆ หลังจากการเกษียณ เชนเงินบําเหน็จ บํานาญ เปนตน 
 กิติมา  ปรีดดีิลก๑๖๕ ไดกลาวถึงคุณสมบัติของผูควรไดรับบําเหน็จบํานาญ ๔ ประเภท คือ 
 ๑. เหตุทดแทน คือ ออกเพราะยกเลิกตําแหนงหรือใหออกจากราชการโดยไมมีความผิด 
 ๒. เหตุทุพลภาพ คือ ออกเพราะเจ็บปวยจนไมสามารถรับราชการในหนาท่ีท่ีปฏิบัติได 
 ๓. เหตุสูงอายุ คือ เม่ืออายุครบ ๖๐ ปบริบูรณ หรือลาออกเม่ือมีอายุครบ ๕๐ ปบริบูรณ  
 ๔. เหตุรับราชการนาน คือ ใหออกเม่ือมีเวลาราชการสําหรับคํานวณบําเหน็จบํานาญ
ครบ ๓๐ ปบริบูรณ หรือลาออกเม่ือมีเวลาราชการสําหรับบําเหน็จบํานาญครบ ๒๕ ป บริบูรณ 

                                                 

๑๖๒ เสนาะ  ติเยาว, การบริหารงานบุคคล, อางแลว, หนา ๑๙๕. 
๑๖๓ เกรียงศักด์ิ  เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษย, หนา ๑๗๗. 
๑๖๔ เรื่องเดียวกัน. 

 
๑๖๕

 กิติมา  ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศเบื้องตน, อางแลว, หนา ๑๗๒. 



 ๗๙ 

 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา คุณสมบัติของผูควรไดรับบําเหน็จบํานาญหลังจากออก
ราชการ มี ๔ ประการ คือ ออกจากงานโดยไมมีความผิด ออกเพราะทุพลภาพ ออกเพราะเกษียณ 
และเปนบุคคลท่ีรับราชการในองคการนั้นมานาน 

สมชาย  หิรัญกิตติ๑๖๖ กลาวถึงผลประโยชนท่ีมอบใหบุคลากรหลังจากเกษียณอายุ
ไวดังนี้ 

๑. จากการประกันสังคม (Social Security) หรือแผนความมั่นคงทางดานสังคม เปน
ระบบการบริการของรัฐเพื่อผลประโยชนแกบุคลากรเมื่อเจ็บปวยหรือไรความสามารถ โดยจัดหา
โรงพยาบาล และการรักษาพยาบาลแกบุคคลที่ตองหยุดงาน การประกันสังคมจัดผลประโยชนให 
๓ ประเภทคือ 

๑) รับผลประโยชนจากการเกษียณอายุ ตอจากนั้นยังไดรับจากการประกันสังคม 
๒) มีผลประโยชนใหกับการยังมีชีวิตหรือเสียชีวิต โดยการจายเปนรายเดือนใหกับ

อดีตบุคลากร หรือทายาท 
๓) จายเพราะไรความสามารถ โดยจายเปนรายเดือนใหกับบุคลากร หรือทายาท ถา

ไมสามารถทํางานโดยส้ินเชิง โดยมีแผนการดูแลสุขภาพใหจนถึงอายุ ๖๕ ป หรือมากกวา 
 ๒. จากแผนบํานาญ (Pension Plans) เปนแผนซึ่งใหผลประโยชนจํานวนหนึ่งแก
บุคลากร เม่ือมีอายุถึงข้ันเกษียณ หรือข้ันท่ีกําหนดไวลวงหนา หรือเม่ือไมสามารถทํางานไดอีก 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา ท่ีมาของผลประโยชนจากการเกษียณอายุ คือจากระบบ
ประกันสังคมของรัฐบาล และแผนบําเหน็จ บํานาญขององคการนั้น ๆ 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับ “การเกษียณอายุ” สรุปไดวา เปนการส้ินสุด หรือครบวาระการ
ทํางานของบุคลากร ซ่ึงจะไดรับสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ หลังจากการเกษียณท่ีเรียกวา”
เงินบําเหน็จ เงินบํานาญ” ซ่ึงผูควรไดรับบําเหน็จบํานาญหลังจากออกราชการ คือออกจากงานโดย
ไมมีความผิด ออกเพราะอุบัติเหตุ ออกเพราะเกษียณ และเปนบุคคลท่ีรับราชการในองคการนั้นมา
นาน โดยมีจุดประสงคเพื่อเปนการตอบแทนผูท่ีปฏิบัติหนาท่ีราชการมานาน และเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การทํางาน เพิ่มขวัญและกําลังใจแกผูท่ียังปฏิบัติหนาท่ีราชการอยูนั่นเอง 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับ “การใหบุคลากรพนจากงาน” ท่ีไดกลาวมาแลวสรุปไดวา คือ การ
อนุมัติใหบุคคลใดบุคคลหน่ึงในองคการพนสภาพจากการเปนบุคลาการขององคการ ไมสามารถ
ทํางาน และรับเงินเดือนจากองคการ และไมมีสิทธิใด ๆ ในองคการไดอีกตอไป เนื่องจาก ถูกลงโทษ

                                                 

๑๖๖ สมชาย  หิรัญกิตติ, การบริหารทรัพยากรบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : ธีระฟลม, ๒๕๔๒), หนา

๒๘๔.  



 ๘๐ 

ทางวินัยถูกปลดออกจากตําแหนง ถูกไลออก ไดลาออกแลว และการเกษียณอายุราชการหรือเสียชีวิต 
ซ่ึงมีจุดมุงหมายหลัก คือเพื่อเปล่ียนบุคลากรใหมแทนบุคลากรเกาท่ีขาดประสิทธิภาพ เพื่อสราง
ความม่ันคงแกองคการ เพื่อใหเปนไปตามหลักมนุษยธรรม กฎหมาย และระบบประชาธิปไตยท่ีพึง
ปฏิบัติรวมกัน และมีจุดมุงหมายรอง คือบุคลากรท่ีพนจากงานจะไดหางานทําตรงกับความสามารถ
หรือความตองการของตน เพราะน่ันหมายถึงอนาคตท่ีดี และความม่ันคงของนั่นเอง 
 สรุป : การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน หมายถึง การะบวนการท่ีผูบริหารใชท้ังทักษะ 
และประสบการณในการบริหารเกี่ยวกับงานบุคลากรในโรงเรียน เพื่อนําไปสูผลสําเร็จในเปาหมาย
ที่ตั้งไว เปนกระบวนการที่สงผลการะทบที่สําคัญที่สุดตอความกาวหนา หรือความลมเหลวของ
องคการ เปนหัวใจของการบริหาร และเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหงานขององคการสําเร็จ ซึ่งผูท่ี
เกี่ยวของจะตองใชท้ังศาสตร ศิลป กลยุทธ และความละเอียดรอบคอบอยางยิ่งในการบริหาร โดยมี
วัตถุประสงค เพื่อตอบสนองความตองการทางสังคม ตลอดจนถึงความคาดหวังทางดานการบริหาร
โดยมีเปาหมายขององคการเปนหลัก 
 มีหลักในการบริหารทั้งในดานหลักความรู ความสามารถ ความยืดหยุน มนุษยสัมพันธ 
ของผูรวมงาน การบํารุงรักษาบุคลากรในองคการ การประสานงาน การประสานผลประโยชนหลัก
ความม่ันคง และหลักความเปนมนุษยธรรม ท่ีสําคัญหลักในการบริหารเหลานี้จะตองสอดคลองกับ
วัตถุประสงค และนโยบาย ยึดหลักความเปนธรรมในเร่ืองคาจาง สภาพการทํางาน การแจงขาวให
บุคลากรทราบ การทําใหบุคลากรรูสึกวา “ตนเปนคนสําคัญ และเปนสวนหนึ่งขององค” การจัดสรร
บุคคลใหทํางานในตําแหนงท่ีเหมาะสม หรือเปนการใชคนใหเหมาะสมกับงาน (Put the right man 
on the right job) เพื่อใหบุคคลมีขวัญกําลังใจ ทุมเท รับผิดชอบงาน และถือวาการปฏิบัติงานท่ีไดรับ
มอบหมายเปนเกียรติยศ ศักดิ์ศรี มีความม่ันคงในอาชีพ  
 มีกระบวนการในการบริหารงานบุคคลที่สําคัญ เร่ิมต้ังแตกระบวนการวางแผนอัตรากําลัง 
การสรรหาบุคลากร การบํารุงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
การใหบุคลากรพนจากงาน ซ่ึงเปนกระบวนการท่ีเกี่ยวเนื่องกันเปนกระบวนการ และเปนระบบ อัน
เปนแนวทางในการบริหารงานบุคลากรเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
และบรรลุตามเปาหมายขององคการที่กําหนดไว 
 

๒.๙.เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
   ก. เอกสาร 
  ในการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนา
บุคลากรซ่ึงเปนกิจกรรมที่จัดข้ึนเพื่อเพิ่มพูนความรู ความสามารถ แนวความคิด ทักษะประสบการณ 



 ๘๑ 

ในกระบวนการบริหารงาน ทรัพยากรมนุษยถือวามีความสําคัญมากท่ีสุดท่ีผูบริหารตองตระหนัก 
และดําเนินการพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพอยูเสมอ ซ่ึงไดมีผูใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร
ไวหลายความหมาย ดังตอไปนี้ 
  รองศาสตราจารยหวน  พินธุพันธ๑๖๗ ไดสรุปหลักสําหรับการบริหาร ไวในหนังสือนัก
บริหารมืออาชีพไววา คําวา การบริหาร มีผูใหความหมายไวหลากหลายทั้งคลาย ๆ กันและกัน 
แตกตางกัน ขอยกตัวอยางสัก ๖ ความหมายดังนี้ 
  การบริหาร คือ ศิลปะของการทํางานใหสําเร็จโดยใชบุคคลอ่ืน 
  การบริหาร คือ การทํางานของคณะบุคคล ต้ังแต ๒ คนข้ึนไปท่ีรวมกันปฏิบัติการให
บรรลุเปาหมายรวมกัน 
  การบริหาร คือ การที่บุคคลต้ังแตสองคนขึ้นไปรวมกนัทํางานเพ่ือจดุประสงคเดียวกัน 
  การบริหาร คือ การทํางานของคณะบุคคลตั้งแต ๒ คนขึ้นไปรวมกันดําเนินการ ให
บรรลุเปาหมายรวมกัน 
  การบริหาร คือ การใชศาสตรและศิลปะนําทรัพยากรการบริหาร (Administrative 
resource) มาประกอบการตามกระบวนการการบริหาร (Process of administration) ใหบรรลุ
วัตถุประสงคท่ีกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 
  การบริหาร คือ ศิลปะในการทําใหส่ิงตาง ๆ ไดรับการกระทําจนเปนผลสําเร็จ หมายความ
วา ผูบริหารไมใชผูปฏิเสธ แตใชศิลปะทําใหผูปฏิบัติงานทํางานจนเปนผลสําเร็จตรงตามจุดหมาย
ขององคการ หรือตรงตามจุดหมายท่ีผูบริหารตัดสินใจเลือกแลว 
  จากความหมายทั้ง ๖ พอสรุปไดวา “การดําเนินงานของกลุมบุคคลเพื่อใหบรรลุ
จุดประสงคท่ีวางไว” 
  สมพงษ  เกษมสิน๑๖๘ ไดกลาวไวในการบริหารงานบุคคลแผนใหมวา “การพัฒนา
บุคลากร” หมายถึง กรรมวิธีตาง ๆ ท่ีมุงเพิ่มพูนความรู ความชํานาญและประสบการณเพื่อใหทุกคน
ในหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง สามารถปฏิบัติหนาท่ีท่ีอยูในความรับผิดชอบไดดียิ่งข้ึน นอกจากนี้
การพัฒนาบุคลากรยังมีมุงหมายท่ีจะพัฒนาทัศนคติของผูปฏิบัติงานใหเปนไปทางท่ีดี มีขวัญกําลังใจ
ในการทํางานและมีความคิดท่ีจะปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งข้ึน 

                                                 

๑๖๗ รองศาสตราจารยหวน  พินธุพันธ, นักบริหารมืออาชีพ, พิมพครั้งที่ ๑, (กรุงเทพมหานคร : ศูนย
การพิมพมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๔๙), หนา ๑ 

๑๖๘ สมพงษ  เกษมสิน, การบริหารงานบุคคลแผนใหม, พิมพครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร : ไทย
วัฒนาพานิช, ๒๕๒๓), หนา ๕๓๑. 



 ๘๒ 

  โชคชัย  ไกรนรา๑๖๙ ไดกลาวไวในทัศนะคติของครูตอบทบาทการบริหารงานของ
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกัด สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครศรีธรรมราชวา การ
พัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการเพิ่มความรู ความชํานาญ ความสามารถ ถาบุคลากรไดพัฒนาและ
ไดใชทักษะตาง ๆ ของเขาอยางสูงสุด และเต็มความสามารถแลวเขาก็จะมีโอกาสที่จะพัฒนาตนเอง 
และตองมีชองทางใหเขาไดใชทักษะสูงข้ึน และมีความรับผิดชอบมากข้ึน การพัฒนาบุคลากรอาจ
ทําไดดวยวิธีการตาง ๆ เชน การฝกอบรม การสัมมนา การสนทนาทางวิชาการ การนิเทศงานให
บุคลากรคลองตัว เปนตน ส่ิงเหลานี้ผูบริหารจึงจําเปนตองมีสวนชวยจัดวางแผนและใหมีกิจกรรม
ของการพัฒนาบุคลากร 
  พระศรีปริยัติโมลี๑๗๐ ไดกลาว พุทธวิธีในการบริหารไวในหนังสือ การบริหารแบบ
พุทธสรุปความไดวา การบริหารแบบพุทธแบงออกเปน ๖ หัวขอ ดังนี้ 

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

 ซ่ึงการบริหารดังกลาวตองกาวไปพรอมกัน ไมใชเปนไปแยกสวน มิฉะนั้นแลวจะไมมี
พลังพอท่ีจะทํางานใหสําเร็จสมบูรณในลักษณะงานก็ไดผล คนก็ไดเปนสุขได 
 พระราชญาณวิสิฐ (เสริมชัย ชยมงฺคโล)๑๗๑ ไดกลาวคุณลักษณะของผูนําในดานการ
บริหารท่ีดีไวในหนังสือ หลักธรรมาภิบาลสรุปไดความวา “หลักธรรมภิบาล” คือ หลักธรรมปฏิบัติ
ชวยใหการปกครองการบริหารแบบบูรณาการของหัวหนาฝายบริหาร (CEO-Chief Executive 
Officer) ตลอดถึงหัวหนางานทุกระดับ ใหสามารถปกครองและบริหารที่ดี (Good Governance) อัน
เปนคุณสมบัติที่ดี ท่ีสําคัญของหัวหนาฝายบริหาร ตลอดลงมาถึงหัวหนางานทุกระดับใหสามารถ
                                                 

๑๖๙ โชคชัย  ไกรนรา, “ทัศนะของครูตอบทบาทการบริหารของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา
สังกัดสํานักงาน ประถมศึกษาจังหวัดนครศรีธรรมราช”, ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ พิษณุโลก, ๒๕๒๕, หนา ๓ - ๔. 

๑๗๐ พระศรีปริยัติโมลี (สมชัย  กุสลจิตฺโต), การบริหารแบบพุทธ, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๗), หนา ๒๕-๒๖. 

๑๗๑ พระราชญาณวิสิฐ (เสริมชัย  ชยมงฺคโล), หลักธรรมาภิบาล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๘), หนา ๒๘. 



 ๘๓ 

ปกครอง และบริหารองคกรท่ีตนรับผิดชอบ ใหดําเนินไปถึงความสําเร็จอยางไดผลดีมีประสิทธิภาพ
สูง และใหถึงความเจริญและสันติสุขอยางม่ันคงในกาลทุกเม่ือ ไมกลับกลายเปนความทุกขเดือดรอน
อีกไดในภายหลัง เปนเสมือนนายสารถีผูขับรถเทียมมา หรือเปนเสมือนนายวงดนตรี ผูควบคุมวง
ดนตรีท่ีสามารถฉันใด ฉันนั้น 
 พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตโต)๑๗๒ ไดกลาวเรื่องการบริหารเชิงพุทธ ไวใน
หนังสือพุทธวิธีในการบริหาร สรุปความวาการบริหารหมายถึง การทํางานใหสําเร็จโดยอาศัยคน
อ่ืน (Getting things done through people) เม่ือวาดังนี้การบริหารในพระพุทธศาสนาเร่ิมมีข้ึนเปน
รูปธรรมสองเดือนนับจากวันท่ีพระพุทธเจาตรัสรู พุทธวิธีบริหาร ยึดหลักธรรมาธิปไตยเปนสําคัญ
ดวยเหตุผลท่ีวาผูบริหารเองตองประพฤติธรรมและใชธรรมเปนหลักบริหารพุทธวิธีบริหารจึงไม
เปนท้ังอัตตาธิปไตยและโลกาธิปไตย ในระบอบการปกครองท่ียึดธรรมาธิปไตย ผูบริหารสูงสุด
ตองมีท้ังอัตตหิตสมบัติ คือ ยึดธรรมประจําใจและปรหิตสมบัติ คือปฏิบัติมุงบําเพ็ญประโยชนสุข
รวมสวนรวม เม่ือผูนําประพฤติปฏิบัติธรรม สังคมสวนรวมก็อยูเปนสุข 
  พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ.ปยุตฺโต)๑๗๓ ไดกลาว หลักการบริหารเชิงพุทธ ไวในโรงเรียน
วิถีพุทธ สรุปความวา การบริหารเพื่อการปฏิรูปการศึกษานั้น ตองมีการปฏิรูปประชาธิปไตยดวย 
โดยไดใหการศึกษาเอื้อประชาธิปไตย เพราะวาประชาธิปไตยจะเปนไมไดถาในใจคนไมมี
ธรรมาธิปไตย หมายถึงวา คนตองมีความรักในธรรม ใฝปรารถนาความชอบธรรมการบริหาร
การศึกษาดังกลาวตองเปนไปเพื่อพัฒนาคนใหสามารถสานประโยชนของท้ังสองดานคือประโยชน
ดานชีวิต สังคม และส่ิงแวดลอม ใหดํารงอยูดวยกันไดอยางเช่ือมโยงกลมกลืนเกื้อกูลกันและสมดุล
กัน 
  ข. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 วรเกต  สุวรรณรัตน๑๗๔ ไดทําการวิจัยเร่ืองการบริหารบุคคลากรของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาที่ไดรับการรับรองมาตรฐานคุณภาพการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาเอกชน ไดสรุปผลการวิจัยดังนี้ การพัฒนาบุคลากรจากการวิจัยพบวาโรงเรียนไดนํา
                                                 

๑๗๒ พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตโต), พุทธวิธีในการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หนา ๓๒๒. 

๑๗๓ พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ.ปยุตฺโต), โรงเรียนวิถีพุทธปฏิรูปการศึกษาอยางบูรณาการ, (กรุงเทพ 
มหานคร : โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๗), หนา ๑๖ - ๑๗. 

๑๗๔ วรเกต  สุวรรณรัตน, “การบริหารบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่ไดรับการ
รับรองมาตรฐานคุณภาพการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน”, วิทยานิพนธศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร), ๒๕๔๔, หนา ๑๐๕ - ๑๐๖. 



 ๘๔ 

เทคโนโลยีใหม ๆ เชน คอมพิวเตอร มาใชในหนวยงาน สงบุคลากรเขารับการอบรมสรางส่ือการ
สอน ประชุม สัมมา ดูงานและศึกษาตอ จึงมีขอเสนอแนะใหมีการขยายผลหลังกลับจากการอบรม 
ประชุม สัมมนา ดูงานใหกับบุคคลในโรงเรียนอยางหลากหลาย และจะตองจัดพัฒนาอยูอยาง
ตอเนื่องและท่ัวถึง 
  วินิดา  บูรณพงษทอง๑๗๕ ไดทําการวิจัยเร่ือง สภาพปจจุบันและความคาดหวังเกี่ยวกับ
การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร มาสรุปผลการวิจัยดังนี้ ผลการศึกษาสภาพ
ปจจุบันของการปฏิบัติงานและความคาดหวังเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร โดยการฝกอบรม การสงบุคลากร การสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน 
  พัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน การพัฒนาดวยตนเอง และการพัฒนา
บุคลากรโดยกระบวนการการบริหาร เพื่อพัฒนาบุคลิกภาพ ความรูความเขาใจ และทักษะการสอน
ของครูตามความคิดเห็นของผูบริหาร ครูผูสอน โดยภาพรวม พบวา การปฏิบัติงานอยูในระดับปาน
กลางสวนความคาดหวังอยูในระดับมาก 
  ชุติมา  เฟองฟุง๑๗๖ ไดทําการวิจัยเร่ือง การศึกษาปจจัยการพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ไดสรุปผลการวิจัยดังนี้ ดานความสําเร็จในงาน
หมายความวา ถาความถึงพอใจในดานความสําเร็จในงานสูงจะทําใหการปฏิบัติงานของบุคลากร
สูงข้ึนดวย เนื่องจากอาชีพครูเปนอาชีพที่ตองใหความรูแกผูท่ีมาเรียน การที่ผูเรียนสามารถปฏิบัติงาน
ไดตามท่ีสอน ยอมถือวาผูสอนประสบความสําเร็จในการทํางาน ประกอบกับในการเรียนการสอน
ของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร เปนการสอนระยะส้ันเนนการปฏิบัติในการสอนแตละคร้ัง
จึงจะเห็นความสําเร็จของงานในทันที จึงทําใหความพึงพอใจดานท่ีมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน 
 
 
 
 
 
                                                 

๑๗๕ วินิดา  บูรณพงษทอง, “สภาพปญหาและความคาดหวังที่เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรของ
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยรามคําแหง), ๒๕๔๐, หนา ๙๑-๙๒. 

๑๗๖ ชุติมา  เฟองฟุง, “การศึกษาปจจัยความพึงพอใจท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานบุคลากร โรงเรียนฝก
อาชีพ กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดและประเมินผลการศึกษา, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคําแหง), ๒๕๔๙, หนา ๗๘. 



 ๘๕ 

๒.๑๐ กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   
 
 
 
 
 

แผนภูมิท่ี ๒.๑  แสดงกรอบแนวคิดของการวิจัย 
 
 

ตัวแปรตน ตัวแปรตาม 

๑. เพศ  
๒. อายุ  
๓. สถานภาพสมรส 
๔. ระดับการศึกษา 
๕. ตําแหนงหนาท่ี  
๖. โรงเรียนท่ีสอน 
๗. อายุการทํางาน 
๘. เงินเดือน 

 

๑. การฝกอบรม 
๒. การสงบุคลากรไปศึกษา

อบรมหรือดูงาน 
๓. การพัฒนาบุคลากรโดย

กระบวนการปฏิบัติงาน 
๔. การพัฒนาดวยตนเอง 
๕. การพัฒนาบุคลากรดวย

กระบวนการบริหาร 
 



 
 

บทที่ ๓ 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
การวิจัยคร้ังนี้ เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา

สภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางในการแกปญหาท่ีเกี่ยวของกับการบริหาร 
งานของโรงเรียนฝกอาชีพในกรุงเทพมหานคร โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูล ซ่ึงมีระเบียบวิธีวิจัย ผูวิจัยไดดําเนินการตามข้ันตอนดังตอไปนี้ 
 ๓.๑ ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ๓.๒ เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 ๓.๓ การสรางและตรวจคุณภาพเคร่ืองมือ  
  ๓.๔ วิธีการเกบ็รวบรวมขอมูล  
 ๓.๕ การวิเคราะหขอมูลและประมวลผล 
 
๓.๑ ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรและกลุมตัวอยางในการวจิัยคร้ังนี้  
 ๑. ประชากรที่เปนขาราชการ/ลูกจางประจํา/ลูกจางชั่วคราว และวิทยากร ในเขต
การศึกษากรุงเทพมหานคร ในจํานวน ๑๐ โรงเรียน รวมท้ังส้ิน ๑๕๔ คน 
 
 
 
 
 
 



 

 

๘๗ 

ตารางท่ี ๓.๑ แสดงกลุมตัวอยางในการวิจัย ไดแก โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานครซ่ึงมีขาราชการ
ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว วิทยากรจํานวนท้ังส้ิน ๑๐ โรงเรียน รวม ๑๕๔ คน ดังนี้๑ 
 

โรงเรียน ขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว วิทยากร รวม 

๑. ฝกอาชีพกรุงเทพ ดินแดง ๑ ๑๐ ๒ ๒ ๔ ๑๘ 

๒. ฝกอาชีพกรุงเทพฯลฯ ดินแดง ๒ ๘ ๒ ๑ ๓ ๑๔ 

๓. ฝกอาชีพกรุงเทพฯลฯ คลองเตย ๖ ๓ ๑ ๔ ๑๔ 

๔. ฝกอาชีพกรุงเทพฯลฯ บอนไก ๘ ๓ ๒ ๓ ๑๖ 

๕. ฝกอาชีพกรุงเทพฯลฯ หนองจอก ๖ ๒ ๑ ๔ ๑๓ 

๖. ฝกอาชีพกรุงเทพฯลฯ กาญจนสิงหาสน ๑๐ ๑ ๑ ๔ ๑๖ 

๗. ฝกอาชีพกรุงเทพฯลฯ หลวงพอทวีศักด์ิ ๙ ๑ ๑ ๔ ๑๕ 

๘. ฝกอาชีพกรุงเทพฯลฯ อาทร สังขวัฒนะ ๑๐ ๓ ๒ ๓ ๑๘ 

๙. ฝกอาชีพกรุงเทพฯลฯ บางรัก ๘ ๒ ๑ ๔ ๑๕ 

๑๐. ฝกอาชีพกรุงเทพฯลฯ มวน บํารุงศิลป ๘ ๒ ๒ ๓ ๑๕ 

รวม ๘๓ ๒๑ ๑๔ ๓๖ ๑๕๔ 
 

๓.๒ เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยได
ทําการปรับปรุงมาจากแบบประเมินมาตรฐานของโรงเรียนฝกอาชีพในกรุงเทพมหานคร แบง
ออกเปน ๓ ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี ๑ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปน
แบบเลือกตอบ (Check List) ซึ่งถามเกี่ยวกับสถานภาพ อายุ ตําแหนง และคุณวุฒิทางการศึกษา 
แบบสอบถามเปนแบบเลือกตอบ 
 ตอนท่ี ๒ เปนแบบสอบถามสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทาง
ในการแกปญหาท่ีเกี่ยวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ท้ัง ๕ ดาน คือ 
ดานการฝกอบรม ดานการสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน ดานการพัฒนาบุคลากรโดย
กระบวนการปฏิบัติการ ดานการพัฒนาดวยตนเอง และดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการ
                                                 

 ๑ กองพุทธศาสนสถาน สํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ, ทําเนียบวัดพัฒนาตัวอยางท่ีมีผลงาน
ดีเดน วัดพัฒนาตัวอยาง อุทยานการศึกษาในวัด, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพสํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ, 
๒๕๕๐), หนา ๑-๓. 



 

 

๘๘ 

บริหาร เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)๒ โดยแบงระดับสภาพปญหา
การบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ตามความเห็นของผูตอบแบบสอบถาม
ออกเปน ๕ ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย และนอยท่ีสุด ซ่ึงมีเกณฑการใหคะแนนแตละ
ระดับดังนี้ 
 ๑. แบบสอบถามสภาพปญหา และอุปสรรคในการบริหารงานของโรงเรียนฝก
อาชีพกรุงเทพมหานคร 
  ระดับ ๔.๕๑ – ๕.๐๐ หมายถึง มีปญหาการบริหารงานมากท่ีสุด 
  ระดับ ๓.๕๑ – ๔.๕๐ หมายถึง มีปญหาการบริหารงานมาก 
  ระดับ ๒.๕๑ – ๓.๕๐ หมายถึง มีปญหาการบริหารงานปานกลาง 
  ระดับ ๑.๕๑ – ๒.๐๐ หมายถึง มีปญหาการบริหารงานนอย 
  ระดับ ๑.๐๐ – ๑.๕๐ หมายถึง มีปญหาการบริหารงานนอยท่ีสุด 
 ๒ แบบสอบถามแนวทางในการแกปญหาที่เกี ่ยวของกับการบริหารงานของ
โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 

  ระดับ ๔.๕๑ – ๕.๐๐ หมายถึง ควรแกไขปญหาการบริหารงานมากท่ีสุด 
  ระดับ ๓.๕๑ – ๔.๕๐ หมายถึง ควรแกไขปญหาการบริหารงานมาก 
  ระดับ ๒.๕๑ – ๓.๕๐ หมายถึง ควรแกไขปญหาการบริหารงานปานกลาง 
   ระดับ ๑.๕๑ – ๒.๐๐ หมายถึง ควรแกไขปญหาการบริหารงานนอย 
  ระดับ ๑.๐๐ – ๑.๕๐ หมายถึง ควรแกไขปญหาการบริหารงานนอยท่ีสุด 
 ตอนท่ี ๓ ขอเสนอแนะเก่ียวกับสภาพและความตองการบริหารบุคลากรของโรงเรียน
ฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายเปด 
 

๓.๓ การสรางและตรวจคุณภาพเคร่ืองมือ  
 ๑. ผูวิจัยไดสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยโดยศึกษาทฤษฎีหลักการ เอกสาร คูมือการ
บริหารจัดการตามหลักพุทธวิธี และงานวิจัยที่เกี่ยวของสรางแบบสอบถามเพื่อใหสอดคลอง
วัตถุประสงคการวิจัย โดยใชคําถามปลายปด (Close Ended Question) มีทั้งใหเลือกตอบและแบบ
มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) กําหนดคาน้ําหนักคะแนนเปน ๕ ระดับและคําถามปลายเปด 
(Open Ended Question) เพื่อเปดโอกาสใหผูตอบไดแสดงความคิดเห็นและตอบไดโดยเสรี  

                                                 

  ๒ พวงรัตน  ทวีรัตน, วิธีการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตรและสังคมศาสตร, (กรุงเทพมหานคร : ศูนย
หนังสือ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย), ๒๕๓๘, หนา ๔๒.  



 

 

๘๙ 

 ๒ เม่ือไดสรางแลว ผูวิจัยจึงนําแบบสอบถามท้ัง ๒ ประเภท เสนอตออาจารยท่ีปรึกษา 
และใหผูเช่ียวชาญ ๓ ทาน ไดตรวจสอบความเท่ียงตรงของเชิงเนื้อหา (Content Validity) ตรวจสอบ
ความถูกตองของภาษา ความชัดเจนของภาษาและความครอบคลุมของเน้ือหา ซ่ึงไดคา I.O.C อยู
ระหวาง ๐.๖๖ – ๑.๐๐ และผูวิจัยไดนําแบบสอบถามมาปรับปรุงใหมีความสมบูรณยิ่งข้ึน 
 ๓. ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try - Out) กับโรงเรียนฝก
อาชีพกลุมตัวอยางในการวิจัยนี้ จํานวน ๑ โรงเรียน ซ่ึงมีผูตอบแบบสอบถาม จํานวน ๓๐ คน และ
นําขอมูลมาหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) โดยใชสูตรสัมประสิทธ์ิอัลฟา ของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient)๓ ซ่ึงไดคาความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยแบงออกเปน ๒ ดาน 
ดังตอไปนี้  
 ดานท่ี ๑ แบบสอบถามสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของโรงเรียน
ฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ไดหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามท้ังฉบับ ๖๐ ขอ ไดคาความ
เช่ือม่ันเทากับ ๐.๘๖ และเม่ือวิเคราะหรายดาน ไดคาความเช่ือม่ันดังนี้ ดานการฝกอบรม ๐.๘๕ การ
ดูงาน ๐.๘๔ ดานการพัฒนาโดยการปฏิบัติการ ๐.๘๒ ดานการพัฒนาตนเอง ๐.๘๒ ดานการพัฒนา
บุคลากรโดยการอบรมการบริหาร ๐.๘๔  
 ดานท่ี ๒ แบบสอบถามแนวทางในการแกปญหา ท่ีเกี่ยวของกับการบริหารงานของ
โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ไดหาคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ ๖๐ ขอ ไดคา
ความเชื่อมั่นเทากับ ๐.๙๖ และเมื่อวิเคราะหรายดาน ไดคาความเชื่อมั่นดังนี้ ดานการปกครอง 
๐.๙๖ ดานการศึกษา ๐.๙๕ ดานการศึกษาสงเคราะห ๐.๙๕ ดานการเผยแผ ๐.๙๔ ดานการสาธารณูปการ 
๐.๙๔ และดานการสาธารณสงเคราะห ๐.๙๕ 

 ๔. ผูวิจัยนําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไข และนําไปพบอาจารยท่ีปรึกษาและผูเช่ียวชาญ
เดิม เพื่อรับฟงขอคิดเห็นและเสนอแนะจนไดรับความเห็นชอบ จึงนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูลกับ
ประชากรที่เปนกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้ตอไป 
 

๓.๔ วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล  
 เมื่อไดแบบสอบถามที่มีความเชื่อถือได และสามารถใชเปนเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมขอมูลไดตรงประเด็นท่ีศึกษา ผูวิจัยไดดําเนินการตามข้ันตอนตอไปนี้ 
 ๑. ผูวิจัยทําหนังสือจากคณะบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
เพื่อออกหนังสือเชิญผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 

                                                 

  ๓บุญชม  ศรีสะอาด, การวิจัยเบื้องตน, อางแลว, หนา ๙๖. 



 

 

๙๐ 

 ๒. ผูวิจัยทําหนังสือจากคณะบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
เพื่อขอความเมตตาอนุเคราะหจากผูบริหารบุคลากรจากโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานครในการ
เก็บรวบรวมขอมูล 
 ๓. ผูวิจัยประสานงานไปยังโรงเรียนท่ีไดสุมตัวอยาง เพื่อขอความเมตตาอนุเคราะหใน
การดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล 
 ๔. ผูวิจยัดําเนนิการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง 
 ๕. ผูวิจัยรวบรวมขอมูลตรวจสอบแบบสอบถาม และไดแบบสอบถามที่สมบูรณ
ทั้งสิ้น ๑๕๔ ฉบับ คิดเปนรอยละ ๑๐๐ ในจํานวน ๑๐ โรงเรียน คิดเปนรอยละ ๑๐๐ ของกลุม
ตัวอยาง โดยใชระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลระหวางวันท่ี ๑๐ กันยายน ๒๕๕๓ ถึง วันท่ี ๑๗ 
กันยายน ๒๕๕๓ เปนเวลาท้ังส้ิน ๑๕ วัน 
 ๖. เม่ือเก็บรวบรวมขอมูลเสร็จแลว ผูวจิัยนําขอมูลท่ีไดไปวิเคราะหขอมูล 
 
๓.๕ การวิเคราะหขอมูลและประมวล 
 ขอมูลท่ีรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาตรวจสอบความสมบูรณ แลวนําไปวิเคราะห
คํานวณ หาคาสถิติดวยคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows Version ๑๑.๕ 
ดังนี้ 
 ๑. ขอมูลเกี่ยวกับสภาพของผูตอบแบบสอบถามวิเคราะหโดยคารอยละ (Percentage) 
 ๒. ขอมูลสภาพปญหาการบริหารงาน และแนวทางในการแกปญหาการบริหารงาน 
วิเคราะหโดยคาเฉล่ีย (Arithmetic Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใช
เกณฑในการแปลความหมายของคาเฉล่ีย ดังนี้๔ 
 คะแนนเฉล่ีย ๔.๕๑ - ๕.๐๐ หมายความวา มีปญหาการบริหารงาน/ควรแกไขปญหา 

การบริหารงานอยูในระดับมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย ๓.๕๑ - ๔.๕๐หมายความวา มีปญหาการบริหารงาน/ควรแกไขปญหา

การบริหารงานอยูในระดับมาก 
 คะแนนเฉล่ีย ๒.๕๑ - ๓.๕๐หมายความวา มีปญหาการบริหารงาน/ควรแกไขปญหา 

การบริหารงานอยูในระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย ๑.๕๑ - ๒.๕๐ หมายความวา มีปญหาการบริหารงาน/ควรแกไขปญหา 

การบริหารงานอยูในระดับนอย 

                                                 

  ๔ เรื่องเดียวกัน, หนา ๑๐๐. 



 

 

๙๑ 

 คะแนนเฉล่ีย ๑.๐๐ - ๑.๕๐ หมายความวา มีปญหาการบริหารงาน/ควรแกไขปญหา 
การบริหารงานอยูในระดับนอยท่ีสุด 

 ๓. สําหรับขอเสนอแนะจากแบบสอบถาม จัดรวบรวมขอมูลโดยจัดลําดับตามความถ่ี
โดยการนําเสนอเปนรายดาน 
 

 สูตรการหาคาสถิติท่ีใชในการวิจัย มีดังนี้ 
๑) การหาคารอยละ (Percentage)๕ 

P =  
N

X 100×  

 P =  คารอยละ 
X = จํานวนผูตอบแบบสอบถาม 
N =  จํานวนประชากร 

๒) การหาคาเฉล่ีย (Mean)๖ 

x   =  
N
fx∑  

 

X  =  คาเฉล่ีย 

∑fX =  ผลรวมของผูตอบแบบสอบถาม 
N =  จํานวนประชากร 

๓) การหาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)๗ 
 

S =  
)1(

)( 22

−

−∑ ∑
NN

fxfxN  
 

S = คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

∑fX = ผลรวมของผูตอบแบบสอบถามแตละระดับ 
N = จํานวนประชากร 

                                                 

 ๕ นิภา  เมธธาวีชัย, วิทยาการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร: สถาบันราชภัฏธนบุรี, ๒๕๔๓), หนา ๑๒๘. 
  ๖สงศรี  ชมภูวงศ, การวิจัย, (นครศรีธรรมราช : มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช, ๒๕๔๗), 
หนา ๕๕. 
 ๗ลวน  สายยศ และอังคนา  สายยศ, เทคนิคการวิจัยทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : สุวีริยาสาสน, 
๒๕๔๐),หนา ๕๓. 



 

 
 

บทที่ ๔ 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 ในสวนนี้เปนการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ซ่ึงประกอบดวย ขอมูลท่ัวไปของ
ขาราชการลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว และวิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ซ่ึงมี
รายละเอียดดังนี้ 
 

 ๔.๑ ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 
๑ ขอมูลเกี่ยวกบัปจจัยดานเพศ  
๒ ขอมูลเกี่ยวกับปจจยัดานอายุ  
๓ ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสมรส 
๔ ขอมูลเกี่ยวกับระดับการศึกษา 
๕ ขอมูลเกี่ยวกับตําแหนงหนาท่ี  
๖ ขอมูลเกี่ยวกับโรงเรียนท่ีสอน 
๗ ขอมูลเกี่ยวกับอายุการทํางาน 
๘ ขอมูลเกี่ยวกับเงินเดือน 

 ๔.๒ ขอมูลเกีย่วกับสภาพปจจุบันและตองการในวิธีการพัฒนาบุคลากร 
   ๑ การฝกอบรม  
   ๒ การสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรมหรือดงูาน 
   ๓ การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติการ 
   ๔ การพัฒนาดวยตนเอง 
   ๕ การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร 
 
 
 
 
 
 



 ๙๓ 

๔.๑ ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 
 ๑. ขอมูลเบื้องตนของกลุมตวัอยางตามปจจัยดานเพศ 
 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางดานเพศของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว 
และวิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปญหา
เกี่ยวกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวาสวนใหญเปนเพศชาย คิดเปน
รอยละ ๖๐.๖๖ รองลงมาเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ ๓๙.๓๔  
 สวนขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางดานเพศที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการแกปญหา
บริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวาสวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 
๕๘.๒๐ รองลงมาเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ ๔๑.๘๐ ตามตารางท่ี ๔.๑ 
 
ตารางท่ี ๔.๑  จํานวน และคารอยละของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว และวิทยากร

ในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานเพศ 
 

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา 
เพศ 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
ชาย ๗๙ ๖๐.๖๖ ๗๗ ๕๘.๒๐ 
หญิง ๗๕ ๓๙.๓๔ ๗๗ ๔๑.๘๐ 

รวม ๑๕๔ ๑๐๐.๐๐ ๑๕๔ ๑๐๐.๐๐ 
 

จากตารางท่ี ๔ ๑ พบวาผูตอบแบบสอบถามจํานวนท้ังส้ิน ๑๕๔ คน สวนขอมูลท่ัวไปของ
กลุมตัวอยางดานเพศท่ีตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการแกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร พบวาสวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ ๕๘.๒๐ รองลงมาเปนเพศหญิง คิด
เปนรอยละ ๔๑.๘๐  

 
 
 
 
 
 
 
 



 ๙๔ 

 ๒. ขอมูลเบื้องตนของกลุมตวัอยางตามปจจัยดานอาย ุ
 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางดานอายุของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว 
และวิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปญหา
เกี่ยวกับการบริหาร งานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวาสวนใหญมีอายุระหวาง 
๓๕-๕๕ ป คิดเปนรอยละ ๕๑.๖๔ รองลงมามีอายุสูงกวา ๕๕ ป คิดเปนรอยละ ๒๖.๒๓ และมี
อายุระหวาง ๒๕-๓๕ ป คิดเปนรอยละ ๒๒.๑๓ 
 สวนขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางดานอายุที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการแกปญหา
บริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวาสวนใหญ มีอายุระหวาง ๓๕-๕๕ ป 
คิดเปนรอยละ ๕๐.๘๒ รองลงมามีอายุสูงกวา ๕๕ ป คิดเปนรอยละ ๒๗.๘๗ และมีอายุระหวาง 
๒๕-๓๕ ป คิดเปนรอยละ ๒๑.๓๑ ตามตารางท่ี ๔.๒ 
 
ตารางท่ี ๔.๒ จํานวน และคารอยละของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว และวิทยากรใน

โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานอายุ 
 

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา 
อายุ 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
 ระหวาง ๒๕-๓๕ ป ๓๒ ๒๒.๑๓ ๓๕ ๒๑.๓๑ 
 ระหวาง ๓๕-๕๕ ป ๖๙ ๕๑.๖๔ ๖๒ ๕๐.๘๒ 
 สูงกวา ๕๕ ป ๕๓ ๒๖.๒๓ ๕๗ ๒๗.๘๗ 

รวม ๑๕๔ ๑๐๐.๐๐ ๑๕๔ ๑๐๐.๐๐ 
 

 จากตารางที่๔ ๒ กลุมตัวอยางดานอายุที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการแกปญหา
บริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวาสวนใหญ มีอายุระหวาง ๓๕-๕๕ ป คิด
เปนรอยละ ๕๐.๘๒ รองลงมามีอายุสูงกวา ๕๕ ป คิดเปนรอยละ ๒๗.๘๗ และมีอายุระหวาง ๒๕-
๓๕ ป คิดเปนรอยละ ๒๑.๓๑  
 
 
 
 
 
 



 ๙๕ 

 ๓. ขอมูลเบื้องตนของกลุมตวัอยางตามปจจัยดานสถานภาพ 
 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางดานสถานภาพของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจาง
ชั่วคราว และวิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพ
ปญหาเกี่ยวกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวาสวนใหญมีสถานภาพ
สมรส คิดเปนรอยละ ๕๔.๑๐ รองลงมามีสถานภาพเปนโสด คิดเปนรอยละ ๔๐.๙๘ มีสถานภาพเปน
หมาย คิดเปนรอยละ ๓.๒๘ และมีสถานภาพอ่ืน ๆ คิดเปนรอยละ ๑.๖๔ 
 สวนขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางดานสถานภาพที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการ
แกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวาสวนใหญมีสถานภาพสมรส 
คิดเปนรอยละ ๕๗.๓๘ รองลงมามีสถานภาพเปนโสด คิดเปนรอยละ ๓๗.๗๐มีสถานภาพเปน
หมาย คิดเปนรอยละ ๓.๒๘ และมีสถานภาพอ่ืน ๆ คิดเปนรอยละ๑.๖๔ ตามตารางท่ี ๔.๓ 
 
ตารางท่ี ๔.๓ จํานวน และคารอยละของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว และวิทยากรใน

โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานสถานภาพ 
 

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา 
สถานภาพ 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
โสด ๕๐ ๔๐.๙๘ ๔๖ ๓๗.๗๐ 

 สมรส ๖๖ ๕๔.๑๐ ๗๐ ๕๗.๓๘ 
 หมาย ๒๔ ๓.๒๘ ๒๔ ๓.๒๘ 
 อ่ืน ๆ ๑๔ ๑.๖๔ ๑๔ ๑.๖๔ 

รวม ๑๕๔ ๑๐๐.๐๐ ๑๕๔ ๑๐๐.๐๐ 
 

 จากตารางที่ ๔.๓ กลุมตัวอยางดานสถานภาพที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการ
แกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวาสวนใหญมีสถานภาพสมรส 
คิดเปนรอยละ ๕๗.๓๘ รองลงมามีสถานภาพเปนโสด คิดเปนรอยละ ๓๗.๗๐มีสถานภาพเปน
หมาย คิดเปนรอยละ ๓.๒๘ และมีสถานภาพอ่ืน ๆ คิดเปนรอยละ๑.๖๔  
 
 
 
 
 



 ๙๖ 

 ๔. ขอมูลเบื้องตนของกลุมตวัอยางตามปจจัยดานระดับการศึกษา 
 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางดานระดับการศึกษาของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจาง
ชั่วคราว และวิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพ
ปญหาเกี่ยวกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวาสวนใหญมีระดับ
การศึกษา ระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ ๕๙.๐๒ รองลงมามีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี คิด
เปนรอยละ ๒๘.๖๘ มีระดับการศึกษาช้ัน ปวส. คิดเปนรอยละ ๕.๗๔ มีระดับการศึกษาช้ัน ม.๖
หรือ ปวช. คิดเปนรอยละ ๔.๙๒ และมีระดับการศึกษาช้ันตํ่ากวา ม.๖ หรือปวช. คิดเปนรอยละ๑.๖๔ 
 สวนขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางดานระดับการศึกษาที่ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับ
การแกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวา สวนใหญมีระดับการศึกษา 
ระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ ๕๘.๒๐ รองลงมามีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี คิดเปน
รอยละ ๒๗.๘๖ มีระดับการศึกษาชั้น ปวส. คิดเปนรอยละ ๗.๓๘ มีระดับการศึกษาชั้น ม.๖ หรือ 
ปวช. คิดเปนรอยละ ๔.๙๒ และมีระดับการศึกษาชั้นตํ่ากวา ม.๖ หรือปวช. คิดเปนรอยละ๑.๖๔ 
ตามตารางท่ี ๔.๔ 
 

ตารางท่ี ๔.๔ จํานวน และคารอยละของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว และวิทยากรใน
โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานระดับการศึกษา 

 

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา 
ระดับการศึกษา 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
 ตํ่ากวาม.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 
 สูงกวาปริญญาตรี ๓๕ ๒๘.๖๘ ๓๕ ๒๗.๘๖ 

รวม ๑๕๔ ๑๐๐.๐๐ ๑๕๔ ๑๐๐.๐๐ 
 

 จากตารางที่ ๔.๔ กลุมตัวอยางดานระดับการศึกษาที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการ
แกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวา สวนใหญมีระดับการศึกษา ระดับ
ปริญญาตรี คิดเปนรอยละ ๕๘.๒๐ รองลงมามีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 
๒๗.๘๖ มีระดับการศึกษาช้ัน ปวส. คิดเปนรอยละ ๗.๓๘ มีระดับการศึกษาช้ัน ม.๖ หรือ ปวช. คิด
เปนรอยละ ๔.๙๒ และมีระดับการศึกษาช้ันตํ่ากวา ม.๖ หรือปวช. คิดเปนรอยละ๑.๖๔  



 ๙๗ 

 ๕. ขอมูลเบื้องตนของกลุมตวัอยางตามปจจัยดานตําแหนงหนาท่ี 
 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางดานตําแหนงหนาท่ีของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจาง
ชั่วคราว และวิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพ
ปญหาเกี่ยวกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวาสวนใหญมีตําแหนง
หนาท่ี รับราชการ คิดเปนรอยละ ๖๖.๓๙ รองลงมามีตําแหนงเปนวิทยากร คิดเปนรอยละ ๑๖.๓๙ มี
ตําแหนงเปนลูกจางประจํา คิดเปนรอยละ ๑๓.๙๓ และมีตําแหนงเปนลูกจางช่ัวคราว คิดเปนรอยละ 
๓.๒๘ 
 สวนขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางดานตําแหนงหนาท่ีท่ีตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการ
แกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวา สวนใหญมีตําแหนงรับราชการ 
คิดเปนรอยละ ๖๕.๕๗ มีตําแหนงเปนวิทยากร คิดเปนรอยละ ๑๖.๓๙ มีตําแหนงเปน ลูกจางประจํา 
คิดเปนรอยละ ๑๔.๗๕ และมีตําแหนงเปนลูกจางช่ัวคราว คิดเปนรอยละ ๓.๒๘ ตามตารางท่ี ๔.๕ 
 
ตารางท่ี ๔.๕ จํานวน และคารอยละของขาราชการลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราวและวิทยากรใน

โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานตําแหนงหนาท่ี 
 

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา 
ตําแหนงหนาท่ี 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
 รับราชการ ๘๕ ๖๖.๓๙ ๘๔ ๖๕.๕๗ 
 ลูกจางประจํา ๔๐ ๑๓.๙๓ ๔๑ ๑๔.๗๕ 
 ลูกจางช่ัวคราว ๔ ๓.๒๘ ๔ ๓.๒๘ 
 วิทยากร ๒๕ ๑๖.๓๙ ๒๕ ๑๖.๓๙ 

รวม ๑๕๔ ๑๐๐.๐๐ ๑๕๔ ๑๐๐.๐๐ 
 

 จากตารางท่ี ๔.๕ กลุมตัวอยางดานตําแหนงหนาท่ีท่ีตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการ
แกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวา สวนใหญมีตําแหนงรับราชการ 
คิดเปนรอยละ ๖๕.๕๗ มีตําแหนงเปนวิทยากร คิดเปนรอยละ ๑๖.๓๙ มีตําแหนงเปน ลูกจางประจํา 
คิดเปนรอยละ ๑๔.๗๕ และมีตําแหนงเปนลูกจางช่ัวคราว คิดเปนรอยละ ๓.๒๘  
 
 
 
 



 ๙๘ 

 ๖. ขอมูลเบื้องตนของกลุมตวัอยางตามปจจัยดานโรงเรียนท่ีสอน 
 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางดานโรงเรียนท่ีสอนของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจาง
ชั่วคราว และวิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพ
ปญหาเกี่ยวกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวา สอนอยูโรงเรียนฝก
อาชีพ กทม. (มวน บํารุงศิลป) คิดเปนรอยละ ๑๖.๓๙ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (กาญจน
สิงหาสนฯ) คิดเปนรอยละ ๑๔.๗๕ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (อาทรสังขวัฒนะ) คิดเปน
รอยละ ๑๔.๗๕ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (บางรัก) คิดเปนรอยละ ๑๓.๑๑ สอนอยูโรงเรียน
ฝกอาชีพ กทม. (ดินแดง ๑) คิดเปนรอยละ ๘.๒๐ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (คลองเตย) คิด
เปนรอยละ ๘.๒๐ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (บอนไก) คิดเปนรอยละ ๗.๓๘ สอนอยู
โรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (หนองจอก) คิดเปนรอยละ ๖.๕๖ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. 
(หลวงพอทวีศักดิ์) คิดเปนรอยละ ๕.๗๔ และสอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (ดินแดง ๒) คิดเปน
รอยละ ๔.๙๒ 
 สวนขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางดานโรงเรียนท่ีสอนตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการ
แกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวา สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ 
กทม. (อาทรสังขวัฒนะ) คิดเปนรอยละ ๑๔.๗๕ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (กาญจนสิงหาสนฯ) 
คิดเปนรอยละ ๑๓.๙๓ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (บางรัก) คิดเปนรอยละ ๑๓.๑๑ สอนอยู
โรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (มวน บํารุงศิลป) คิดเปนรอยละ ๑๐.๖๖ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. 
(ดินแดง ๒) คิดเปนรอยละ ๙.๘๔ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (บอนไก) คิดเปนรอยละ ๙.๐๒ 
สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (ดินแดง ๑) คิดเปนรอยละ ๘.๒๐ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. 
(คลองเตย) คิดเปนรอยละ ๘.๒๐ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (หนองจอก) คิดเปนรอยละ ๖.๕๖ 
และสอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (หลวงพอทวีศักดิ์) คิดเปนรอยละ ๕.๗๔ ตามตารางท่ี ๔.๖ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๙๙ 

ตารางท่ี ๔.๖ จํานวน และคารอยละของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว และวิทยากรใน
โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานโรงเรียนท่ีสอน 

 

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา 
โรงเรียนท่ีสอน 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
โรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (ดนิแดง ๑) ๒๐ ๘.๒๐ ๒๐ ๘.๒๐ 
โรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (ดนิแดง ๒) ๑๐ ๔.๙๒ ๑๑ ๙.๘๔ 
โรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (คลองเตย) ๒๐ ๘.๒๐ ๒๐ ๘.๒๐ 
โรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (บอนไก) ๙ ๗.๓๘ ๑๐ ๙.๐๒ 
โรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (หนองจอก) ๑๑ ๖.๕๖ ๙ ๖.๕๖ 
โรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (กาญจนสิงหาสนฯ) ๑๘ ๑๔.๗๕ ๑๘ ๑๓.๙๓ 
โรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (หลวงพอทวีศักดิ)์ ๑๐ ๕.๗๔ ๑๐ ๕.๗๔ 
โรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (อาทรสังขวัฒนะ) ๑๘ ๑๔.๗๕ ๑๘ ๑๔.๗๕ 
โรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (บางรัก) ๑๘ ๑๓.๑๑ ๒๐ ๑๓.๑๑ 
โรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (มวน บํารุงศิลป) ๒๐ ๑๖.๓๙ ๑๘ ๑๐.๖๖ 

รวม ๑๕๔ ๑๐๐.๐๐ ๑๕๔ ๑๐๐.๐๐ 
 

 จากตารางที่ ๔.๖ กลุมตัวอยางดานโรงเรียนที่สอนตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการ
แกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวา สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ 
กทม. (อาทรสังขวัฒนะ) คิดเปนรอยละ ๑๔.๗๕ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (กาญจนสิงหาสนฯ) 
คิดเปนรอยละ ๑๓.๙๓ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (บางรัก) คิดเปนรอยละ ๑๓.๑๑ สอนอยู
โรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (มวน บํารุงศิลป) คิดเปนรอยละ ๑๐.๖๖ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. 
(ดินแดง ๒) คิดเปนรอยละ ๙.๘๔ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (บอนไก) คิดเปนรอยละ ๙.๐๒ 
สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (ดินแดง ๑) คิดเปนรอยละ ๘.๒๐ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. 
(คลองเตย) คิดเปนรอยละ ๘.๒๐ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (หนองจอก) คิดเปนรอยละ ๖.๕๖ 
และสอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (หลวงพอทวีศักดิ์) คิดเปนรอยละ ๕.๗๔  
 
 
 
 



 ๑๐๐ 

 ๗. ขอมูลเบื้องตนของกลุมตวัอยางตามปจจัยดานอายุการทํางาน 
 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางดานอายุการทํางานของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจาง
ชั่วคราว และวิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพ
ปญหาเกี่ยวกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวาสวนใหญมีอายุการ
ทํางาน ๑๑-๑๕ ป คิดเปนรอยละ ๔๕.๙๐ มีอายุการทํางาน ๗-๑๐ ป คิดเปนรอยละ ๑๘.๘๕ มีอายุ
การทํางาน ๔-๖ ป คิดเปนรอยละ ๑๔.๗๕ มีอายุการทํางาน ๑๖ ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ ๑๒.๓๐ มี
อายุการทํางาน ๑-๓ ป คิดเปนรอยละ ๗.๓๘ และมีอายุการทํางานตํ่ากวา ๑ ป คิดเปนรอยละ ๐.๘๒ 
 สวนขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางดานอายุการทํางานท่ีตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการ
แกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวา สวนใหญมีอายุการทํางาน 
๑๑-๑๕ ป คิดเปนรอยละ ๔๕.๐๘ มีอายุการทํางาน ๗-๑๐ ป คิดเปนรอยละ ๑๘.๐๓ มีอายุการทํางาน 
๔-๖ ป คิดเปนรอยละ ๑๔.๗๕ มีอายุการทํางาน ๑๖ ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ๑๓.๙๓ มีอายุการทํางาน 
๑-๓ ป คิดเปนรอยละ ๗.๓๘ มีอายุการทํางานตํ่ากวา ๑ ป คิดเปนรอยละ ๐.๘๒ ตามตารางท่ี ๔.๗ 
 
ตารางท่ี ๔.๗ จํานวน และคารอยละของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว และวิทยากรใน

โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานอายุการทํางาน 
 

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา 
อายุการทํางาน 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
 อายุตํ่ากวา 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 ปข้ึนไป ๓๗ ๑๒.๓๐ ๓๗ ๑๓.๙๓ 

รวม ๑๕๔ ๑๐๐.๐๐ ๑๕๔ ๑๐๐.๐๐ 
  

 จากตารางท่ี ๔.๗ กลุมตัวอยางดานอายุการทํางานท่ีตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการ
แกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวา สวนใหญมีอายุการทํางาน 
๑๑-๑๕ ป คิดเปนรอยละ ๔๕.๐๘ มีอายุการทํางาน ๗-๑๐ ป คิดเปนรอยละ ๑๘.๐๓ มีอายุการทํางาน 
๔-๖ ป คิดเปนรอยละ ๑๔.๗๕ มีอายุการทํางาน ๑๖ ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ๑๓.๙๓ มีอายุการทํางาน 
๑-๓ ป คิดเปนรอยละ ๗.๓๘ มีอายุการทํางานตํ่ากวา ๑ ป คิดเปนรอยละ ๐.๘๒  



 ๑๐๑ 

 ๘. ขอมูลเบื้องตนของกลุมตวัอยางตามปจจัยดานเงนิเดือน 
 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางดานอายุการทํางานของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจาง
ชั่วคราว และวิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพ
ปญหาเกี่ยวกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวาสวนใหญ มีรายได
ระหวาง ๑๖,๐๐๑ บาทข้ึนไป ตอเดือน คิดเปนรอยละ ๔๐.๙๘ มีรายไดระหวาง ๑๒,๐๐๑-๑๔,๐๐๐ 
บาทตอเดือน ๑๕.๕๗ มีรายไดระหวาง ๑๐,๐๐๑-๑๒,๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๑๓.๙๓ มี
รายไดระหวาง ๑๔,๐๐๑-๑๖,๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๑๓.๙๓ มีรายไดระหวาง ๖,๐๐๑-
๘,๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๖.๕๖ มีรายไดระหวาง ๘,๐๐๑-๑๐,๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปน
รอยละ ๗.๓๘ และมีรายไดระหวาง ๔,๐๐๐-๖,๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๑.๖๔ 
 สวนขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางดานอายุการทํางานที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ
การแกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวา สวนใหญมีรายไดระหวาง 
๑๖,๐๐๑ บาทขึ้นไป ตอเดือน คิดเปนรอยละ ๔๐.๑๖ มีรายไดระหวาง ๑๔,๐๐๑-๑๖,๐๐๐ บาทตอ
เดือน คิดเปนรอยละ ๑๕.๕๗ มีรายไดระหวาง ๑๒,๐๐๑-๑๔,๐๐๐ บาทตอเดือน ๑๔.๗๕ มีรายได
ระหวาง ๑๐,๐๐๑-๑๒,๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๑๔.๗๕ มีรายไดระหวาง ๖,๐๐๑-๘,๐๐๐ 
บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๖.๕๖ มีรายไดระหวาง ๘,๐๐๑-๑๐,๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ 
๖.๕๖ และมีรายไดระหวาง ๔,๐๐๐-๖,๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๑.๖๔ ตามตารางท่ี ๔.๘ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๐๒ 

ตารางท่ี ๔.๘  จํานวน และคารอยละของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว และวิทยากรใน
โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานเงินเดือน 

 

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา 
เงินเดือน 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
๔,๐๐๐-๖,๐๐๐ บาทตอเดือน ๒ ๑.๖๔ ๒ ๑.๖๔ 
๖,๐๐๑-๘,๐๐๐ บาทตอเดือน ๘ ๖.๕๖ ๘ ๖.๕๖ 
๘,๐๐๑-๑๐,๐๐๐ บาทตอเดือน ๙ ๗.๓๘ ๘ ๖.๕๖ 
๑๐,๐๐๑-๑๒,๐๐๐ บาทตอเดือน ๓๗ ๑๓.๙๓ ๓๘ ๑๔.๗๕ 
๑๒,๐๐๑-๑๔,๐๐๐ บาทตอเดือน ๓๙ ๑๕.๕๗ ๓๘ ๑๔.๗๕ 
๑๔,๐๐๑-๑๖,๐๐๐ บาทตอเดือน ๓๗ ๑๓.๙๓ ๓๘ ๑๕.๕๗ 
๑๖,๐๐๑ บาทข้ึนไป ตอเดือน ๖๒ ๔๐.๙๘ ๖๒ ๔๐.๑๖ 

รวม ๑๕๔ ๑๐๐.๐๐ ๑๕๔ ๑๐๐.๐๐ 
  

 จากตารางท่ี ๔.๘ กลุมตัวอยางดานอายุการทํางานที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการ
แกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวา สวนใหญมีรายไดระหวาง 
๑๖,๐๐๑ บาทขึ้นไป ตอเดือน คิดเปนรอยละ ๔๐.๑๖ มีรายไดระหวาง ๑๔,๐๐๑-๑๖,๐๐๐ บาทตอ
เดือน คิดเปนรอยละ ๑๕.๕๗ มีรายไดระหวาง ๑๒,๐๐๑-๑๔,๐๐๐ บาทตอเดือน ๑๔.๗๕ มีรายได
ระหวาง ๑๐,๐๐๑-๑๒,๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๑๔.๗๕ มีรายไดระหวาง ๖,๐๐๑-๘,๐๐๐ 
บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๖.๕๖ มีรายไดระหวาง ๘,๐๐๑-๑๐,๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ 
๖.๕๖ และมีรายไดระหวาง ๔,๐๐๐-๖,๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๑.๖๔  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๐๓ 

 ๔.๒. ขอมูลเก่ียวกับสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางในการ
แกปญหาท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 
 จากการศึกษาถึงสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานและแนวทางในการ
แกปญหาที่เกี่ยวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร เม่ือเปรียบเทียบ
ระหวางสภาพปญหาปจจุบันและการแกปญหา มีผลการวิเคราะหขอมูลมีดังนี้ 
 
 ๔.๒.๑ ขอมูลเก่ียวกับสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางในการ
แกปญหาที่เกี่ยวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม 
ดังตารางท่ีแสดง ดังนี้ 
 
ตารางท่ี ๔.๙ ผลสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางในการแกปญหาท่ี

เกี่ยวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม 
 

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา 
โดยภาพรวม 

X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล 
๑. ดานการฝกอบรม ๓.๐๐ ๐.๙๑ ปานกลาง ๔.๐๓ ๐.๗๕ มาก 
๒. ดานการสงบุคลากรไป

ศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน 
 

๒.๙๒ 
 

๐.๙๘ 
 

ปานกลาง 
 

๔.๐๔ 
 

๐.๘๑ 
 

มาก 
๓. ดานการพฒันาบุคลากรโดย

กระบวนการปฏิบัติการ 
 

๓.๒๓ 
 

๐.๙๐ 
 

ปานกลาง 
 

๔.๐๓ 
 

๐.๗๖ 
 

มาก 
๔. ดานการพฒันาดวยตนเอง ๓.๐๗ ๑.๐๐ ปานกลาง ๔.๐๒ ๐.๘๑ มาก 
๕. ดานการพฒันาบุคลากรโดย

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 พบวา สภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของโรงเรียน
ฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๐๗ เม่ือ
พิจารณารายดานพบวา ดานการฝกอบรม อยูในระดับ“ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๐๐ ดานการ
สงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน อยูในระดับ“ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๒.๙๒ ดานการ
พัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติการ อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๒๓ 
ดานการพัฒนาดวยตนเอง อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๐๗ ดานการพัฒนาบุคลากร
โดยกระบวนการบริหาร อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๑๕ 
 สวนแนวทางการแกปญหาของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยูใน
ระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๙๙ เม่ือพิจารณารายดานพบวาดานการฝกอบรม อยูในระดับ 
“มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๔.๐๓ ดานการสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน อยูในระดับ 
“มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๔.๐๔ ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติการอยูในระดับ 
“มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๓ ดานการพัฒนาดวยตนเองอยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๒ 
ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหารอยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๘๕ 
 เม่ือศึกษาเปรียบเทียบแลวพบวา การบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 
มีสภาพปญหาอยูในระดับ “ปานกลาง” และ มีการแกปญหาอยูในระดับ “มาก”  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๐๕ 

 ๔.๒.๒ ขอมูลเก่ียวกับสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางในการ
แกปญหาท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการฝกอบรม 
ดังตารางท่ีแสดง ดังนี้ 
 
ตารางท่ี ๔.๑๐ ผลสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางในการแกปญหาท่ี

เกี่ยวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการฝก 
อบรม 

 

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา 
ดานการฝกอบรม 

X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล 
๑. จัดใหมีการสํารวจความตองการ
กอนการจดัฝกอบรม ๓.๑๗ ๐.๙๙ 

ปาน
กลาง ๓.๙๗ ๐.๗๒ มาก 

๒. ใหครูมีสวนรวมในการวางแผนการ
จัดฝกอบรม ๓.๒๕ ๐.๙๙ 

ปาน
กลาง ๔.๐๖ ๐.๗๒ มาก 

๓. วางแผนการจัดการฝกอบรมไว
ลวงหนาอยางเปนระบบ ๓.๒๐ ๐.๙๔ 

ปาน
กลาง ๓.๙๑ ๐.๘๖ มาก 

๔. จัดการทดสอบผูเขารับการอบรม
กอนฝกอบรม ๒.๗๔ ๑.๐๓ 

ปาน
กลาง ๓.๗๙ ๐.๙๕ มาก 

๕. นําเทคนิควธีิการใหมๆมาใชในการ
ฝกอบรม ๓.๔๑ ๐.๘๑ 

ปาน
กลาง ๔.๒๙ ๐.๗๔ มาก 

๖. ใชส่ือและเทคโนโลยีท่ีทันสมัย
ประกอบการฝกอบรม ๓.๓๖ ๐.๙๐ 

ปาน
กลาง ๔.๒๗ ๐.๘๑ มาก 

๗. ใหผูเขารับการฝกอบรมมีสวนรวม
ในกจิกรรม ๓.๕๕ ๐.๗๖ มาก ๔.๐๕ ๐.๖๘ มาก 

๘. จัดหาวิทยากรท่ีมีความเช่ียวชาญ
เฉพาะดานมาใหความรู ๓.๕๗ ๐.๙๐ มาก ๔.๒๒ ๐.๖๗ มาก 

๙. จัดใหมีการประชุมกลุมยอยเพื่อ
ระดมสมอง ๓.๒๐ ๐.๙๐ 

ปาน
กลาง ๓.๘๗ ๐.๗๒ มาก 

๑๐.ใหผูเขาฝกอบรมไดมีสวนรวม
อภิปรายซักถามปญหา ๓.๔๗ ๐.๘๕ 

ปาน
กลาง ๓.๙๕ ๐.๗๑ มาก 



 ๑๐๖ 

ตารางท่ี ๔.๑๐ (ตอ) 
 

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา 
ดานการฝกอบรม 

X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล 
๑๑. จัดทําเอกสารประกอบการฝก 

อบรมใหตรงประเด็นและเพียงพอ ๓.๔๓ ๐.๘๐ 
ปาน
กลาง ๔.๐๒ ๐.๗๒ มาก 

๑๒. ใหมีติดตามประเมินผลหลังการ
ฝกอบรม 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 พบวา สภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของโรงเรียนฝก
อาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการฝกอบรม โดยภาพรวม อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ 
๓.๐๐ เม่ือพิจารณารายขอพบวา จากขอคําถามท่ีวาใหผูเขารับการฝกอบรมมีสวนรวมในกิจกรรมอยู
ในระดับ “มาก” คาเฉล่ียเทากับ ๓.๕๕ จากขอคําถามท่ีวาจัดหาวิทยากรที่มีความเช่ียวชาญเฉพาะ
ดานมาใหความรูอยูในระดับ “มาก” คาเฉล่ียเทากับ ๓.๕๗ จากขอคําถามท่ีวาจัดใหมีการสํารวจ
ความตองการกอนการจัดฝกอบรม อยูในระดับ “ปานกลาง” คาเฉล่ียเทากับ ๓.๑๗ จากขอคําถาม
ท่ีวาใหครูมีสวนรวมในการวางแผนการจัดฝกอบรม อยูในระดับ “ปานกลาง” คาเฉล่ียเทากับ ๓.๒๕ 
จากขอคําถามท่ีวาวางแผนการจัดการฝกอบรมไวลวงหนาอยางเปนระบบอยูในระดับ “ปานกลาง” 
คาเฉล่ียเทากับ ๓.๒๐ จากขอคําถามท่ีวาจัดการทดสอบผูเขารับการอบรมกอนฝกอบรมอยูในระดับ 
“ปานกลาง” คาเฉล่ียเทากับ ๒.๗๔ จากขอคําถามท่ีวานําเทคนิควิธีการใหม ๆมาใชในการฝกอบรม
อยูในระดับ “ปานกลาง” คาเฉล่ียเทากับ ๓.๔๑ จากขอคําถามท่ีวาใชส่ือและเทคโนโลยีท่ีทันสมัย
ประกอบการฝกอบรมอยูในระดับ “ปานกลาง” คาเฉล่ียเทากับ ๓.๓๖ จากขอคําถามท่ีวาใหผูเขารับ
การฝกอบรมมีสวนรวมในกิจกรรมอยูในระดับ “มาก” คาเฉล่ียเทากับ ๓.๕๕ จากขอคําถามที่วา
จัดหาวิทยากรที่มีความเช่ียวชาญเฉพาะดานมาใหความรูอยูในระดับ “มาก” คาเฉล่ียเทากับ ๓.๕๗ 
จากขอคําถามท่ีวาจัดใหมีการประชุมกลุมยอยเพื่อระดมสมองอยูในระดับ “ปานกลาง” คาเฉล่ีย
เทากับ ๓.๒๐ จากขอคําถามท่ีวาใหผูเขาฝกอบรมไดมีสวนรวมอภิปรายซักถามปญหาอยูในระดับ 
“ปานกลาง” คาเฉล่ียเทากับ ๓.๔๗ จากขอคําถามท่ีวาจัดทําเอกสารประกอบการฝกอบรมใหตรง
ประเด็นและเพียงพออยูในระดับ “ปานกลาง” คาเฉลี่ยเทากับ ๓.๔๓ และจากขอคําถามท่ีวาใหมี
ติดตามประเมินผลหลังการฝกอบรมอยูในระดับ “ปานกลาง” คาเฉล่ียเทากับ ๓.๒๕ 



 ๑๐๗ 

 สวนแนวทางการแกปญหาของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยูใน
ระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๔.๐๓ เมื่อพิจารณารายขอ พบวา จากขอคําถามที่วาจัดใหมีการ
สํารวจความตองการกอนการจัดฝกอบรม อยูในระดับ “มาก” คาเฉล่ียเทากับ ๓.๗๙ จากขอคําถาม
ท่ีวาใหครูมีสวนรวมในการวางแผนการจัดฝกอบรม อยูในระดับ “มาก” คาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๖ จาก
ขอคําถามท่ีวาวางแผนการจัดการฝกอบรมไวลวงหนาอยางเปนระบบอยูในระดับ “มาก” คาเฉล่ีย
เทากับ ๓.๙๑ จากขอคําถามท่ีวาจัดการทดสอบผูเขารับการอบรมกอนฝกอบรมอยูในระดับ “มาก” 
คาเฉล่ียเทากับ ๓.๗๙ จากขอคําถามท่ีวานําเทคนิควิธีการใหม ๆ มาใชในการฝกอบรมอยูในระดับ 
“มาก” คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๒๙ จากขอคําถามที่วาใชสื่อและเทคโนโลยีที่ทันสมัยประกอบ การ
ฝกอบรมอยูในระดับ “มาก” คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๒๗ จากขอคําถามท่ีวาจัดใหมีการประชุมกลุมยอย
เพื่อระดมสมองอยูในระดับ “มาก” คาเฉลี่ยเทากับ ๓.๘๗ จากขอคําถามท่ีวาใหผูเขาฝกอบรมไดมี
สวนรวมอภิปรายซักถามปญหาอยูในระดับ “มาก” คาเฉล่ียเทากับ ๓.๙๕ จากขอคําถามท่ีวาจัดทํา
เอกสารประกอบการฝกอบรมใหตรงประเด็นและเพียงพออยูในระดับ “มาก” คาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๒ 
จากขอคําถามท่ีวาใหมีติดตามประเมินผลหลังการฝกอบรมอยูในระดับ “มาก” คาเฉล่ียเทากับ ๓.๙๓ 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลเม่ือเปรียบเทียบโดยคาเฉล่ีย พบวา มีแนวทางการแกปญหา
ของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร อยูในระดับมากกวาสภาพปญหาและอุปสรรคในการ
บริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๐๘ 

 ๔.๒.๓ ขอมูลเก่ียวกับสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางในการ
แกปญหา ท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการสงบุคลากร
ไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน ดังตารางท่ีแสดง ดังนี้ 
 
ตารางท่ี ๔.๑๑ ผลสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางในการแกปญหา ท่ี

เกี่ยวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการสง
บุคลากรไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน 

 

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา ดานการสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรม
หรือดูงาน X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล 

๑. ผูบริหารสวนงานแจงขอมูล
ขาวสารใหครูทราบลวงหนา ๓.๒๗  ๐.๙๓ 

ปาน
กลาง ๔.๑๔ ๐.๗๒ มาก 

๒. ใหมีการสํารวจขอมูลมีปญหา
ความตองการศึกษาดูงาน ๒.๘๘  ๐.๙๒ 

ปาน
กลาง ๔.๑๑ ๐.๗๖ มาก 

๓. ใหครูมีสวนรวมในการวาง
แผนการศึกษาดูงาน ๒.๗๖  ๐.๙๙ 

ปาน
กลาง ๔.๐๗ ๐.๘๑ มาก 

๔. มอบหมายใหครูไปศึกษาดูงานใน
หนาท่ีรับผิดชอบ ๒.๙๕  ๐.๙๑ 

ปาน
กลาง ๔.๑๓ ๐.๗๗ มาก 

๕. โรงเรียนจดัหาขอมูลขาวสาร
เกี่ยวกับการศึกษาตอ ๒.๗๓ ๑.๐๒ 

ปาน
กลาง ๓.๙๘ ๐.๙๑ มาก 

๖. เปดโอกาสใหครูไดไปศึกษาตอ
หรือดูงานตามความสมัครใจ ๒.๙๘ ๑.๐๘ 

ปาน
กลาง ๔.๐๙ ๐.๗๗ มาก 

๗. ใหผูท่ีไปศึกษาดูงานสรุปรายงาน
การศึกษาดูงาน ๓.๐๒ ๐.๙๔ 

ปาน
กลาง ๓.๙๒ ๐.๘๖ มาก 

๘. ใหผูไปศึกษาดูงานเผยแพร โดย
บรรยายสรุปใหแกผูรวมงาน 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 พบวา สภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของโรงเรียนฝก
อาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน อยูในระดับ “ปานกลาง” มี
คาเฉลี่ยเทากับ ๒.๙๒ เมื่อพิจารณารายขอพบวา จากขอคําถามที่วา ผูบริหารสวนงานแจงขอมูล
ขาวสารใหครูทราบลวงหนา อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ีย เทากับ ๓.๒๗ จากขอคําถามท่ีวา 
ใหมีการสํารวจขอมูลมีปญหาความตองการศึกษาดูงาน อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ 
๒.๘๘ จากขอคําถามท่ีวา ใหครูมีสวนรวมในการวางแผนการศึกษาดูงาน อยูในระดับ “ปานกลาง” 
มีคาเฉล่ียเทากับ ๒.๗๖ จากขอคําถามท่ีวา มอบหมายใหครูไปศึกษาดูงานในหนาท่ีรับผิดชอบ อยู
ในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๒.๙๕ จากขอคําถามที่วา โรงเรียนจัดหาขอมูลขาวสาร
เกี่ยวกับการศึกษาตอ อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๒.๗๓ จากขอคําถามที่วา เปด
โอกาสใหครูไดไปศึกษาตอหรือดูงานตามความสมัครใจ อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ 
๒.๙๘ จากขอคําถามท่ีวา ใหผูท่ีไปศึกษาดูงานสรุปรายงานการศึกษาดูงาน อยูในระดับ “ปานกลาง” 
มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๐๒ จากขอคําถามที่วา ใหผูไปศึกษาดูงานเผยแพร โดยบรรยายสรุปใหแก
ผูรวมงาน อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๒.๗๕ 
 สวนแนวทางการแกปญหาของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการสงบุคลากร
ไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน โดยภาพรวม อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๔ เม่ือพิจารณา
รายขอพบวา จากขอคําถามท่ีวาผูบริหารสวนงานแจงขอมูลขาวสารใหครูทราบลวงหนาอยูในระดับ 
“มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๑๔ จากขอคําถามท่ีวาใหมีการสํารวจขอมูลมีปญหาความตองการศึกษาดู
งานอยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๑๑ จากขอคําถามท่ีวาใหครูมีสวนรวมในการวางแผน
การศึกษาดูงานอยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๗ จากขอคําถามท่ีวามอบหมายใหครูไป
ศึกษาดูงานในหนาที่รับผิดชอบอยูในระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๔.๑๓ จากขอคําถามที่วา
โรงเรียนจัดหาขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการศึกษาตออยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ๓.๙๘ จากขอ
คําถามที่วาเปดโอกาสใหครูไดไปศึกษาตอหรือดูงานตามความสมัครใจอยูในระดับ “มาก” มี
คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๐๙ จากขอคําถามที่วาใหผูที่ไปศึกษาดูงานสรุปรายงานการศึกษาดูงานอยูใน
ระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๙๒ จากขอคําถามท่ีวาใหผูไปศึกษาดูงานเผยแพร โดยบรรยาย
สรุปใหแกผูรวมงานอยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๙๑ 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลเม่ือเปรียบเทียบดานการสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรมหรือ
ดูงาน โดยคาเฉลี่ย พบวา มีแนวทางการแกปญหาของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร อยูใน
ระดับมากกวาสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร  
 



 ๑๑๐ 

 ๔.๒.๔ ขอมูลเก่ียวกับสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางในการ
แกปญหา ท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนา
บุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติการ ดังตารางท่ีแสดง ดังนี้ 
 
ตารางท่ี ๔.๑๒ ผลสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางในการแกปญหาท่ี

เกี่ยวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนา
บุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติการ 

 

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา ดานการพฒันาบุคลากรโดย
กระบวนการปฏิบัติการ X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล 

๑. จัดประชุมกลุมยอยเพื่อช้ีแจง
รายละเอียดการปฏิบัติงานในหนาท่ี
ของฝายตาง ๆ ๓.๒๕ ๐.๘๐ 

ปาน
กลาง ๓.๘๖ ๐.๗๒ มาก 

๒. สํารวจขอมูลสวนบุคคลดานความรู
ความสามารถและประสบการณ ๓.๒๓ ๐.๙๒ 

ปาน
กลาง ๓.๙๘ ๐.๗๕ มาก 

๓. ผูบริหารจัดบุคคลใหเขาปฏิบัติงาน
ความรู ความสามารถและ
ประสบการณ ๓.๔๓ ๐.๙๓ 

ปาน
กลาง ๔.๐๓ ๐.๘๕ มาก 

๔. จัดหาเอกสารคูมือตาง ๆ ใหครูได
ศึกษาการปฏิบัติงาน ๓.๑๑ ๐.๙๓ 

ปาน
กลาง ๔.๑๕ ๐.๗๐ มาก 

๕. จัดหาขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของกับ
การปฏิบัติงานใหม ๆ ใหครูไดศึกษา ๒.๙๓ ๐.๙๘ 

ปาน
กลาง ๔.๑๖ ๐.๗๙ มาก 

๖. มอบหมายใหครูศึกษาและถายทอด
การปฏิบัติงานจากเอกสารคูมือ ๓.๑๔ ๐.๘๗ 

ปาน
กลาง ๔.๐๒ ๐.๗๘ มาก 

๗. จัดใหมีการศึกษาและถายทอดการ
ปฏิบัติงานในหนวยงานระหวาง
ผูรวมงาน ๒.๙๗ ๐.๙๘ 

ปาน
กลาง ๓.๙๑ ๐.๖๗ มาก 

๘. ใหครูมีสวนรวมในการประชุม
วิเคราะหปญหาและแกปญหารวมกัน ๓.๒๗ ๐.๙๕ 

ปาน
กลาง ๔.๐๖ ๐.๗๒ มาก 

 



 ๑๑๑ 

ตารางท่ี ๔.๑๒ (ตอ) 
 

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา ดานการพฒันาบุคลากรโดย
กระบวนการปฏิบัติการ X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล 

๙. โรงเรียนจัดสายงานบังคับบัญชา
อยางเปนระบบชัดเจน ๓.๔๕ ๐.๙๐ 

ปาน
กลาง ๔.๑๖ ๐.๘๗ มาก 

๑๐. จัดใหมีการนิเทศติดตามผลการ
ปฏิบัติงานอยางเปนระบบตอเนื่อง 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 พบวา สภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของโรงเรียน
ฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติการ โดยกระบวนการ
ปฏิบัติการ อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๒๓ เมื่อพิจารณารายดานพบวา จากขอ
คําถามท่ีวาจัดประชุมกลุมยอยเพื่อช้ีแจงรายละเอียดการปฏิบัติงานในหนาท่ีของฝายตาง ๆ อยูใน
ระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๒๕ จากขอคําถามที่วาสํารวจขอมูลสวนบุคคลดาน
ความรูความสามารถและประสบการณอยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๒๓ จากขอ
คําถามท่ีวาผูบริหารจัดบุคคลใหเขาปฏิบัติงานความรู ความสามารถและประสบการณอยูในระดับ 
“ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๔๓ จากขอคําถามท่ีวาจัดหาเอกสารคูมือตาง ๆ ใหครูไดศึกษาการ
ปฏิบัติงาน อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๑๑ จากขอคําถามท่ีวาจัดหาขอมูลขาวสารท่ี
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานใหม ๆ ใหครูไดศึกษาอยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๒.๙๓ 
จากขอคําถามท่ีวามอบหมายใหครูศึกษาและถายทอดการปฏิบัติงานจากเอกสารคูมือ อยูในระดับ 
“ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๑๔ จากขอคําถามท่ีวาจัดใหมีการศึกษาและถายทอดการปฏิบัติงาน
ในหนวยงานระหวางผูรวมงานอยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๒.๙๗ จากขอคําถามท่ีวา
ใหครูมีสวนรวมในการประชุมวิเคราะหปญหาและแกปญหารวมกันอยูในระดับ “ปานกลาง” มี
คาเฉล่ียเทากับ ๓.๒๗ จากขอคําถามท่ีวาโรงเรียนจัดสายงานบังคับบัญชาอยางเปนระบบชัดเจนอยู
ในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๔๕ จากขอคําถามที่วาจัดใหมีการนิเทศติดตามผลการ
ปฏิบัติงานอยางเปนระบบตอเนื่องอยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๒๓ 
 สวนแนวทางการแกปญหาของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนา
บุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติการ โดยภาพรวม อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๓ เมื่อ
พิจารณารายขอพบวา จากขอคําถามที่วาจัดประชุมกลุมยอยเพื่อชี้แจงรายละเอียดการปฏิบัติงาน



 ๑๑๒ 

ในหนาท่ีของฝายตาง ๆ อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๘๖ จากขอคาถามท่ีวาสํารวจขอมูล
สวนบุคคลดานความรูความสามารถและประสบการณ อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๙๘ 
จากขอคาถามที่วาผูบริหารจัดบุคคลใหเขาปฏิบัติงานความรู ความสามารถและประสบการณ อยู
ในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๓ จากขอคําถามท่ีวาจัดหาเอกสารคูมือตาง ๆ ใหครูไดศึกษา
การปฏิบัติงาน อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๑๕ จากขอคําถามท่ีวาจัดหาขอมูลขาวสารท่ี
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานใหม ๆ ใหครูไดศึกษา อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๔.๑๖ จาก
ขอคําถามที่วามอบหมายใหครูศึกษาและถายทอดการปฏิบัติงานจากเอกสารคูมือ อยูในระดับ 
“มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๒ จากขอคําถามท่ีวาจัดใหมีการศึกษาและถายทอดการปฏิบัติงานใน
หนวยงานระหวางผูรวมงาน อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๙๑ จากขอคําถามที่วาใหครูมี
สวนรวมในการประชุมวิเคราะหปญหาและแกปญหารวมกัน อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ีย
เทากับ ๔.๐๖ จากขอคําถามท่ีวาโรงเรียนจัดสายงานบังคับบัญชาอยางเปนระบบชัดเจน อยูในระดับ 
“มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๑๖ จากขอคําถามท่ีวาจัดใหมีการนิเทศติดตามผลการปฏิบัติงานอยางเปน
ระบบตอเนื่อง อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๙๔ 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลเม่ือเปรียบเทียบ ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการ
ปฏิบัติการ พบวา มีแนวทางการแกปญหาของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร อยูในระดับ
มากกวาสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๑๓ 

 ๔.๒.๕ ขอมูลเก่ียวกับสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางในการ
แกปญหา ท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนาดวย
ตนเอง ดังตารางท่ีแสดง ดังนี้ 
 

ตารางท่ี ๔.๑๓ ผลสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางในการแกปญหาท่ี
เกี่ยวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนา
ดวยตนเอง 

 

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา 
ดานการพฒันาดวยตนเอง 

X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล 
๑.โรงเรียนแจงขาวสารประชาสัมพันธ
และสงเสริมใหครูศึกษาตอ ๓.๑๑ ๑.๐๙ 

ปาน
กลาง ๔.๐๔ ๐.๘๒ มาก 

๒. สํารวจความตองการของครูท่ี
ประสงคท่ีจะศึกษาตอ ๒.๘๗ ๑.๐๕ 

ปาน
กลาง ๓.๙๘ ๐.๙๐ มาก 

๓. สํารวจความตองการของครูใน
การพัฒนาตนเองเฉพาะดาน  ๒.๙๐ ๑.๐๖ 

ปาน
กลาง ๔.๐๘ ๐.๘๒ มาก 

๔. ผูบริหารกระตุนใหเกดิการแขงขัน
ในการปฏิบัติงานเพื่อการพัฒนา
ตนเอง ๓.๐๗ ๑.๐๕ 

ปาน
กลาง ๓.๙๐ ๐.๘๕ มาก 

๕. จัดหาเอกสารวาระสาร คูมือการ
ปฏิบัติงานใหครูไดศึกษาคนควา ๒.๘๓ ๑.๐๔ 

ปาน
กลาง ๓.๙๕ ๐.๘๖ มาก 

๖. สงเสริมใหแสดงผลการปฏิบัติงาน
ในโอกาสที่เหมาะสม ๓.๐๖ ๐.๙๔ 

ปาน
กลาง ๓.๙๘ ๐.๘๑ มาก 

๗. สงเสริมใหครูจัดทําผลงานทาง
วิชาการเพื่อเล่ือนตําแหนงให
สูงข้ึน ๓.๔๕ ๐.๙๕ 

ปาน
กลาง ๔.๑๓ ๐.๗๔ มาก 

๘. จัดใหครูมีสวนรวมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอยาง
เปนระบบตอเนื่อง ๓.๒๐ ๐.๙๖ 

ปาน
กลาง ๔.๐๗ ๐.๖๘ มาก 

๙. เชิญวิทยากรท่ีมีความเช่ียวชาญมา
ใหความรูเฉพาะดาน ๓.๐๗ ๐.๙๙ 

ปาน
กลาง ๔.๐๗ ๐.๘๕ มาก 



 ๑๑๔ 

ตารางท่ี ๔.๑๓ (ตอ) 
  

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา 
ดานการพฒันาดวยตนเอง 

X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล 
๑๐. เปดโอกาสและสงเสริมใหครูได

เปนวิทยากรใหความรูแกผูอ่ืน 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 พบวา สภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของโรงเรียนฝก
อาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนาดวยตนเอง อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๐๗ 
เม่ือพิจารณารายขอ พบวา จากขอคําถามท่ีวาโรงเรียนแจงขาวสารประชาสัมพันธและสงเสริมใหครู
ศึกษาตอ อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๑๑ จากขอคําถามท่ีวาสํารวจความตองการ
ของครูท่ีประสงคท่ีจะศึกษาตอ อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๒.๘๗ จากขอคําถามท่ีวา
สํารวจความตองการของครูในการพัฒนาตนเองเฉพาะดาน อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉลี่ย
เทากับ ๒.๙๐ จากขอคําถามท่ีวาผูบริหารกระตุนใหเกิดการแขงขันในการปฏิบัติงานเพื่อการพัฒนา
ตนเองอยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๐๗ จากขอคําถามที่วาจัดหาเอกสารวารสาร 
คูมือการปฏิบัติงานใหครูไดศึกษาคนควาอยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๒.๘๓ จากขอ
คําถามที่วาสงเสริมใหแสดงผลการปฏิบัติงานในโอกาสที่เหมาะสมอยูในระดับ “ปานกลาง” มี
คาเฉล่ียเทากับ ๓.๐๖ จากขอคําถามท่ีวาสงเสริมใหครูจัดทําผลงานทางวิชาการเพื่อเล่ือนตําแหนงให
สูงข้ึนอยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๔๕ จากขอคําถามท่ีวาจัดใหครูมีสวนรวมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบตอเนื่องอยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๒๐ 
จากขอคําถามท่ีวาเชิญวิทยากรท่ีมีความเชี่ยวชาญมาใหความรูเฉพาะดาน อยูในระดับ “ปานกลาง” 
มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๐๗ จากขอคําถามท่ีวาเปดโอกาสและสงเสริมใหครูไดเปนวิทยากรใหความรูแก
ผูอ่ืน อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๑๙ 
 สวนแนวทางการแกปญหาของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนาดวย
ตนเอง โดยภาพรวมอยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๒ เม่ือพิจารณารายขอพบวา จากขอ
คําถามท่ีวา โรงเรียนแจงขาวสารประชาสัมพันธและสงเสริมใหครูศึกษาตอ อยูในระดับ “มาก” มี
คาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๔ จากขอคําถามท่ีวา สํารวจความตองการของครูท่ีประสงคท่ีจะศึกษาตอ อยูใน
ระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๙๘ จากขอคําถามท่ีวา สํารวจความตองการของครูในการพัฒนา
ตนเองเฉพาะดาน อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๘ จากขอคําถามท่ีวา ผูบริหารกระตุนให



 ๑๑๕ 

เกิดการแขงขันในการปฏิบัติงานเพื่อการพัฒนาตนเอง อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๙๐ 
จากขอคําถามที่วา จัดหาเอกสารวารสาร คูมือการปฏิบัติงานใหครูไดศึกษาคนควา อยูในระดับ 
“มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๙๕ จากขอคําถามที่วา สงเสริมใหแสดงผลการปฏิบัติงานในโอกาสท่ี
เหมาะสม อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๙๘ จากขอคําถามที่วา สงเสริมใหครูจัดทํา
ผลงานทางวิชาการเพื่อเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๔.๑๓ จาก
ขอคําถามที่วา จัดใหครูมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบตอเนื่อง อยู
ในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๗ จากขอคําถามท่ีวา เชิญวิทยากรที่มีความเช่ียวชาญมาให
ความรูเฉพาะดาน อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๔.๐๗ จากขอคําถามท่ีวา เปดโอกาสและ
สงเสริมใหครูไดเปนวิทยากรใหความรูแกผูอ่ืน อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๙๙ 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลเม่ือเปรียบเทียบ ดานการพัฒนาดวยตนเองโดยกระบวนการ
ปฏิบัติการ พบวา มีแนวทางการแกปญหาของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร อยูในระดับ
มากกวาสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๑๖ 

 ๔.๒.๖ ขอมูลเกี่ยวกับสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางใน
การแกปญหา ท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนา
บุคลากรโดยกระบวนการบริหาร ดังนี้ 
 
ตารางท่ี ๔.๑๔ ผลสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางในการแกปญหา ท่ี

เกี่ยวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนา
บุคลากรโดยกระบวนการบริหาร 

  

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา ดานการพฒันาบุคลากรโดย
กระบวนการบริหาร X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล 

๑. จัดระบบบริหารสายงานบังคับ
บัญชาในหนวยงานอยางเปนระบบ ๓.๔๓ ๐.๘๒ 

ปาน
กลาง ๓.๙๔ ๐.๘๑ มาก 

๒. จัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานในแต
ละฝายตามความสนใจ ๓.๓๕ ๐.๘๖ 

ปาน
กลาง ๓.๘๕ ๐.๗๖ มาก 

๓. ผูบริหารจัดบุคลากรให
ปฏิบัติงานตามความเหมาะสม ๓.๓๗ ๐.๙๒ 

ปาน
กลาง ๓.๘๐ ๐.๗๙ มาก 

๔. ใหบุคลากรมีสวนรวมในการวาง
แผนการดําเนนิงาน ๓.๒๐ ๑.๐๒ 

ปาน
กลาง ๓.๗๗ ๐.๙๓ มาก 

๕. จัดใหมีภาคปฏิบัติงานตาง ๆ ใน
รูปคณะกรรมการ ๓.๓๐ ๐.๙๒ 

ปาน
กลาง ๓.๘๐ ๐.๘๐ มาก 

๖. จัดใหมีการประชุมกลุมยอยเพื่อ
ระดมพลังสมองเพื่อพัฒนาทีมงาน ๓.๑๑ ๐.๙๐ 

ปาน
กลาง ๓.๘๐ ๐.๗๐ มาก 

๗. จัดเอกสารคูมือการปฏิบัติงาน
และขอมูลขาวสารใหเพียงพอ ๒.๙๙ ๐.๘๐ 

ปาน
กลาง ๓.๙๖ ๐.๗๘ มาก 

๘. สงเสริมใหบุคลากรกลาท่ีจะ
แสดงความคิดเห็นกลาแสดงออก
ตามวิถีประชาธิปไตย ๓.๒๐ ๐.๙๓ 

ปาน
กลาง ๔.๐๒ ๐.๘๒ มาก 

๙. เปดโอกาสใหแตและสายงานได
แสดงผลงานโดยการจัดนิทัศนการ ๒.๗๘ ๑.๐๒ 

ปาน
กลาง ๓.๘๐ ๐.๙๓ มาก 

 



 ๑๑๗ 

ตารางท่ี ๔.๑๔  (ตอ) 
  

สภาพปญหา มีแนวทางแกปญหา ดานการพฒันาบุคลากรโดย
กระบวนการบริหาร X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล 

๑๐. เปดโอกาสใหทีมงานได
นําเสนอผลงานและสงเขา
ประกวดแขงขัน ๒.๘๘ ๑.๐๗ 

ปาน
กลาง ๓.๗๕ ๐.๙๖ มาก 

๑๑. ใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ๓.๐๗ ๑.๐๑ 

ปาน
กลาง ๓.๘๗ ๐.๘๔ มาก 

๑๒ .การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ดําเนินการเปนระยะตอเนื่อง
อยางเปนระบบ 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 พบวา สภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของโรงเรียนฝก
อาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหารโดยกระบวนการบริหาร 
อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๑๕ เมื่อพิจารณารายขอพบวา จากขอคําถามที่วา 
จัดระบบบริหารสายงานบังคับบัญชาในหนวยงานอยางเปนระบบ อยูในระดับ “ปานกลาง” มี
คาเฉล่ียเทากับ ๓.๔๓ จากขอคําถามท่ีวา จัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานในแตละฝายตามความสนใจ อยู
ในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๓๕ จากขอคําถามท่ีวา ผูบริหารจัดบุคลากรใหปฏิบัติงาน
ตามความเหมาะสม อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๓๗ จากขอคําถามท่ีวา ใหบุคลากร
มีสวนรวมในการวางแผนการดําเนินงาน อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๒๐ จากขอ
คําถามท่ีวา จัดใหมีการปฏิบัติงานตาง ๆ ในรูปคณะกรรมการ อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ีย
เทากับ ๓.๑๑ จากขอคําถามท่ีวา จัดใหมีการประชุมกลุมยอยเพื่อระดมพลังสมองเพ่ือพัฒนาทีมงาน 
อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๓๐ จากขอคําถามท่ีวา จัดเอกสารคูมือการปฏิบัติงาน
และขอมูลขาวสารใหเพียงพอ อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๒.๙๙ จากขอคําถามท่ีวา 
สงเสริมใหบุคลากรกลาท่ีจะแสดงความคิดเห็นกลาแสดงออกตามวิถีประชาธิปไตย อยูในระดับ 
“ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๒๐ จากขอคําถามท่ีวา เปดโอกาสใหแตและสายงานไดแสดงผล
งานโดยการจัดนิทัศการ อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๒.๗๘ จากขอคําถามท่ีวา เปด
โอกาสใหทีมงานไดนําเสนอผลงานและสงเขาประกวดแขงขัน อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ีย



 ๑๑๘ 

เทากับ ๒.๘๘ จากขอคําถามที่วา ใหบุคลากรมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน อยู
ในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๐๗ จากขอคําถามท่ีวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ดําเนินการเปนระยะตอเนื่องอยางเปนระบบ อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๒๑ 
 สวนแนวทางการแกปญหาของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนา
บุคลากรโดยกระบวนการบริหารโดยกระบวนการบริหาร อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ 
๓.๘๕ เมื่อพิจารณารายขอพบวา จากขอคําถามที่วา จัดระบบบริหารสายงานบังคับบัญชาใน
หนวยงานอยางเปนระบบ อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๙๔ จากขอคําถามท่ีวา จัดบุคลากร
เขาปฏิบัติงานในแตละฝายตามความสนใจ อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๘๕ จากขอ
คําถามที่วา ผูบริหารจัดบุคลากรใหปฏิบัติงานตามความเหมาะสม อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ย
เทากับ ๓.๘๐ จากขอคําถามท่ีวา ใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนการดําเนินงาน อยูในระดับ 
“มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๗๗ จากขอคําถามท่ีวา จัดใหมีการปฏิบัติงานตาง ๆ ในรูปคณะกรรมการ 
อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๘๐ จากขอคําถามท่ีวา จัดใหมีการประชุมกลุมยอยเพื่อระดม
พลังสมองเพื่อพัฒนาทีมงาน อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๘๐ จากขอคําถามที่วา จัด
เอกสารคูมือการปฏิบัติงานและขอมูลขาวสารใหเพียงพอ อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๙๖ 
จากขอคําถามท่ีวา สงเสริมใหบุคลากรกลาท่ีจะแสดงความคิดเห็นกลาแสดงออกตามวิถีประชาธิปไตย 
อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๔.๐๒ จากขอคําถามที่วา เปดโอกาสใหแตและสายงานได
แสดงผลงานโดยการจัดนิทัศการ อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๘๐จากขอคําถามท่ีวา เปด
โอกาสใหทีมงานไดนําเสนอผลงานและสงเขาประกวดแขงขัน อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ 
๓.๗๕ จากขอคําถามที่วา ใหบุคลากรมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน อยูในระดับ 
“มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๘๗ จากขอคําถามที่วา การประเมินผลการปฏิบัติงานดําเนินการเปน
ระยะตอเนื่องอยางเปนระบบ อยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๙๕  
 จากผลการวิเคราะหขอมูลเม่ือ ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหารพบวา 
มีแนวทางการแกปญหาของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร อยูในระดับมากกวาสภาพปญหา
และอุปสรรคในการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร  



 
 

บทที่ ๕ 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
๕.๑ สรุปผลการวิจัย 

ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางดานเพศของขาราชการลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว 
วิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ท่ีตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปญหาเกี่ยวกับการ
บริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ ๖๐.๖๖ 
รองลงมาเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ ๓๙.๓๔ และกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการ
แกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานครสวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 
๕๘.๒๐ รองลงมาเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ ๔๑.๘๐ ดานอายุสวนใหญมีอายุระหวาง ๓๕-๕๕ ป 
คิดเปนรอยละ ๕๑.๖๔ รองลงมามีอายุสูงกวา ๕๕ ป คิดเปนรอยละ ๒๖.๒๓ และมีอายุระหวาง 
๒๕-๓๕ ป คิดเปนรอยละ ๒๒.๑๓  

กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการแกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝก
อาชีพกรุงเทพมหานคร สวนใหญ มีอายุระหวาง ๓๕-๕๕ ป คิดเปนรอยละ ๕๐.๘๒ รองลงมามีอายุ
สูงกวา ๕๕ ป คิดเปนรอยละ ๒๗.๘๗ และมีอายุระหวาง ๒๕-๓๕ ป คิดเปนรอยละ ๒๑.๓๑ กลุม
ตัวอยางดานสถานภาพท่ีตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปญหาการบริหารงานของโรงเรียนฝก
อาชีพกรุงเทพมหานคร สวนใหญมีสถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ ๕๔.๑๐ รองลงมามีสถานภาพ
เปนโสด คิดเปนรอยละ ๔๐.๙๘ มีสถานภาพเปนหมาย คิดเปนรอยละ ๓.๒๘ และมีสถานภาพอ่ืน ๆ 
คิดเปนรอยละ ๑.๖๔ กลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบเกี่ยวกับการแกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝก
อาชีพกรุงเทพมหานคร สวนใหญมีสถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ ๕๗.๓๘ รองลงมามีสถานภาพ
เปนโสด คิดเปนรอยละ ๓๗.๗๐ มีสถานภาพเปนหมาย คิดเปนรอยละ ๓.๒๘ และมีสถานภาพอ่ืน ๆ 
คิดเปนรอยละ๑.๖๔  

กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามดานระดับการศึกษาที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ
สภาพปญหาเกี่ยวกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สวนใหญมีระดับ
การศึกษา ระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ ๕๙.๐๒ รองลงมามีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี 
คิดเปนรอยละ ๒๘.๖๘ มีระดับการศึกษาชั้น ปวส. คิดเปนรอยละ ๕.๗๔ มีระดับการศึกษาช้ัน ม.๖
หรือ ปวช. คิดเปนรอยละ ๔.๙๒ และมีระดับการศึกษาช้ันตํ่ากวา ม.๖ หรือ ปวช. คิดเปนรอยละ๑.๖๔ 
สวนกลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับวิธีการแกปญหา สวนใหญมีระดับการศึกษา ระดับ



 

 

๑๒๐ 

ปริญญาตรี คิดเปนรอยละ ๕๘.๒๐ รองลงมามีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 
๒๗.๘๖ มีระดับการศึกษาช้ัน ปวส. คิดเปนรอยละ ๗.๓๘ มีระดับการศึกษาช้ัน ม.๖ หรือ ปวช. คิด
เปนรอยละ ๔.๙๒ และมีระดับการศึกษาช้ันตํ่ากวา ม.๖ หรือ ปวช. คิดเปนรอยละ๑.๖๔ ขอมูลท่ัวไป
ของกลุมตัวอยางดานตําแหนงหนาท่ี ท่ีตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปญหาเกี่ยวกับการบริหารงาน
ของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สวนใหญมีตําแหนงหนาที่ รับราชการ คิดเปนรอยละ 
๖๖.๓๙ รองลงมามีตําแหนงเปนวิทยากร คิดเปนรอยละ ๑๖.๓๙ มีตําแหนงเปนลูกจางประจํา คิด
เปนรอยละ ๑๓.๙๓ มีตําแหนงเปนลูกจางประจํา คิดเปนรอยละ ๑๓.๙๓ และมีตําแหนงเปนลูกจาง
ช่ัวคราว คิดเปนรอยละ ๓.๒๘ กลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการแกปญหาบริหารงาน
ของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สวนใหญมีตําแหนงรับราชการ คิดเปนรอยละ ๖๕.๕๗ มี
ตําแหนงเปนวิทยากร คิดเปนรอยละ ๑๖.๓๙ มีตําแหนงเปน ลูกจางประจํา คิดเปนรอยละ ๑๔.๕๗ 
และมีตําแหนงเปนลูกจางช่ัวคราว คิดเปนรอยละ ๓.๒๘  

กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปญหาเกี่ยวกับการบริหารงานของ
โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวา สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (มวน บํารุงศิลป) คิดเปน
รอยละ ๑๖.๓๙ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (กาญจนสิงหษสนฯ) คิดเปนรอยละ ๑๔.๗๕ สอน
อยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (อาทรสังขวัฒนะ) คิดเปนรอยละ ๑๔.๗๕ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ 
กทม. (บางรัก) คิดเปนรอยละ ๑๓.๑๑ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (ดินแดง ๑) คิดเปนรอยละ 
๘.๒๐ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (คลองเตย) คิดเปนรอยละ ๘.๒๐ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ 
กทม. (บอนไก) คิดเปนรอยละ ๗.๓๘ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (หนองจอก) คิดเปนรอยละ 
๖.๕๖ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (หลวงพอทวีศักดิ์) คิดเปนรอยละ ๕.๗๔ และสอนอยู
โรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (ดินแดง ๒) คิดเปนรอยละ ๔.๙๒  

กลุมตัวอยางท่ีสอนตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการแกปญหาบริหารงานของโรงเรียน
ฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (อาทรสังขวัฒนะ) คิดเปนรอยละ ๑๔.๗๕ 
สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (กาญจนสิงหาสนฯ) คิดเปนรอยละ ๑๓.๙๓ สอนอยูโรงเรียนฝก
อาชีพ กทม. (บางรัก) คิดเปนรอยละ ๑๓.๑๑ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (มวน บํารุงศิลป) คิด
เปนรอยละ ๑๐.๖๖ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (ดินแดง ๒) คิดเปนรอยละ ๙.๘๔ สอนอยู
โรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (บอนไก) คิดเปนรอยละ ๙.๐๒ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (ดินแดง ๑) 
คิดเปนรอยละ ๘.๒๐ สอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (คลองเตย) คิดเปนรอยละ ๘.๒๐ สอนอยู
โรงเรียนฝกอาชีพ กทม. (หนองจอก) คิดเปนรอยละ ๖.๕๖ และสอนอยูโรงเรียนฝกอาชีพ กทม. 
(หลวงพอทวีศักดิ์) คิดเปนรอยละ ๕.๗๔ กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปญหา
เกี่ยวกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สวนใหญมีอายุการทํางาน ๑๑-๑๕ ป 



 

 

๑๒๑ 

คิดเปนรอยละ ๔๕.๙๐ มีอายุการทํางาน ๗-๑๐ ป คิดเปนรอยละ ๑๘.๘๕ มีอายุการทํางาน ๔-๖ ป คิด
เปนรอยละ ๑๔.๗๕ มีอายุการทํางาน ๑๖ ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ ๑๒.๓๐ มีอายุการทํางาน ๑-๓ ป 
คิดเปนรอยละ ๗.๓๘ และมีอายุการทํางานตํ่ากวา ๑ ป คิดเปนรอยละ ๐.๘๒ กลุมตัวอยางดาน
อายุการทํางานที่ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการแกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร สวนใหญมีอายุการทํางาน ๑๑-๑๕ ป คิดเปนรอยละ ๔๕.๐๘ มีอายุการทํางาน 
๗-๑๐ ป คิดเปนรอยละ ๑๘.๐๓ มีอายุการทํางาน ๔-๖ ป คิดเปนรอยละ ๑๔.๗๕ มีอายุการทํางาน 
๑๖ ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ ๑๓.๙๓ มีอายุการทํางาน ๑-๓ ป คิดเปนรอยละ ๗.๓๘ มีอายุการทํางาน
ตํ่ากวา ๑ ป คิดเปนรอยละ ๐.๘๒  

กลุมตัวอยางท่ีมีปจจัยดานอายุการทํางานของขาราชการลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว 
วิทยากรในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ท่ีตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปญหาเกี่ยวกับ
การบริหาร งานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สวนใหญ มีรายไดระหวาง ๑๖๐๐๑ บาทข้ึนไป 
ตอเดือน คิดเปนรอยละ ๔๐.๙๘ มีรายไดระหวาง ๑๒๐๐๑-๑๔๐๐๐ บาทตอเดือน ๑๕.๕๗ มีรายได
ระหวาง ๑๐๐๑-๑๒๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๑๓.๙๓ มีรายไดระหวาง ๑๔๐๐๑-๑๖๐๐๑ บาท
ตอเดือน คิดเปนรอยละ ๑๓.๙๓ มีรายไดระหวาง ๖๐๐๑-๘๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๖.๕๖ 
มีรายไดระหวาง ๘๐๐๐๑-๑๐๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๗.๓๘ และมีรายไดระหวาง ๔๐๐๐-
๖๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๑.๖๔ กลุมตัวอยางท่ีปจจัยดานอายุการทํางานท่ีตอบแบบสอบถาม
เกี่ยวกับการแกปญหาบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร พบวา สวนใหญมีรายได
ระหวาง ๑๖๐๐๑ บาทขึ้นไป ตอเดือน คิดเปนรอยละ ๔๐.๑๖ มีรายไดระหวาง ๑๔๐๐๑-๑๖๐๐๑ 
บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๑๕.๕๗ มีรายไดระหวาง ๑๒๐๐๑-๑๔๐๐๐ บาทตอเดือน ๑๔.๗๕ มี
รายไดระหวาง ๑๐๐๑-๑๒๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๑๔.๗๕ มีรายไดระหวาง ๖๐๐๑-๘๐๐๐ 
บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๖.๕๖ มีรายไดระหวาง ๘๐๐๐๑-๑๐๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ
๖.๕๖ และมีรายไดระหวาง ๔๐๐๐-๖๐๐๐ บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ ๑.๖๔  
 

๕.๒ ขอมูลเก่ียวกับสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน และแนวทางในการแกปญหาท่ี
เก่ียวของกับการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 
 สภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 
โดยภาพรวม อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๐๗ เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานการ
ฝกอบรม อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๐๐ ดานการสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรม
หรือดูงาน อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๒.๙๒ ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวน 
การปฏิบัติการ อยูในระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๒๓ ดานการพัฒนาดวยตนเอง อยูใน



 

 

๑๒๒ 

ระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๐๗ ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร อยูใน
ระดับ “ปานกลาง” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๑๕ 
 สวนแนวทางการแกปญหาของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยูใน
ระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๓.๙๙ เมื่อพิจารณารายดานพบวาดานการฝกอบรม อยูในระดับ 
“มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๔.๐๓ ดานการสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน อยูในระดับ 
“มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ ๔.๐๔ ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติการอยูในระดับ 
“มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๓ ดานการพัฒนาดวยตนเองอยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๔.๐๒ 
ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหารอยูในระดับ “มาก” มีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๘๕ 

 เม่ือศึกษาเปรียบเทียบแลวพบวา การบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 
มีสภาพปญหาอยูในระดับ “ปานกลาง” และ มีการแกปญหาอยูในระดับ “มาก”  
 

๕.๓ อภปิรายผลการวิจัย 
 ๑. การฝกอบรม สภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของโรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร ดานการฝกอบรม อยูในระดับ “ปานกลาง” อาจมีสาเหตุมาจากมีการบริหารจัดการ
ท่ีดี มีประสิทธิภาพ จึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ สมคิด  บางโม ซึ่งกลาววา ปญหาการพัฒนา
บุคลากรผูบริหารไมใหความสําคัญ ไมใหการสนับสนุน ผูเขารับการอบรมขาดความเขาใจหรือไมรู
ความหมายของการอบรมท่ีแทจริง เม่ือกลับไปปฏิบัติงานแลวบุคลากรเองไมยอมปรับตัวใหทันตอ
ความเปล่ียนแปลง ปญหาท่ีเกิดข้ึนระหวางการดําเนินการเกิดจากผูเขารับการอบรมไมเห็นความ 
สําคัญ ไมใหความสนใจเทาท่ีควร ขาดความพรอมของบุคลากรตาง ๆ  
 ๒. การสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน อยูในระดับ “ปานกลาง”สอดคลองกับ 
สุนทร  โคตรบรรเทาไดทําการวิจัยไดพบวา การบริหาร คือ กระบวนการทํางานกับการบริหารโดย
แตละบุคคลและกลุมเพื่อบรรลุเปาหมายสูงสุดขององคการอยางมีประสิทธิภาพท้ังนี้อาจเปนเพราะ
ผูบริหาร ไมมีการสํารวจปญหาความตองการของบุคคลและของหนวยงาน ขาดการวางแผนรวมกัน
อยางเปนระบบ ขาดการประสานงานท่ีดีระหวางหนวยงานไมเห็นความสําคัญสอดคลองกับนลินี 
ทวีสัน ท่ีไดกลาวไววา ผูบริหารสถานศึกษาคือบุคคลผูไดรับการแตงต้ังใหเปนผูบริหารสถานศึกษา 
มีอํานาจตัดสินใจทั้งดานการวางแผนและการจัดสรรงบประมาณ การพัฒนาบุคลากรและการสราง
ความรวมมือ โดยอาศัยความรูและทักษะการบริหารจัดจัดการ เพื่อใหสอดคลองกับสภาพความเปน
จริงของสังคม”  
 ๓. ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติการ อยูในระดับ “ปานกลาง” ท้ังนี้
อาจเปนเพราะไมมีการสํารวจขอมูลพื้นฐานทางดานคุณวุฒิ ความรูความสามารถ ความถนัด ทักษะ



 

 

๑๒๓ 

ของบุคลากร การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานไมเหมาะสมสอดคลองกับอุทัย  หิรัญโต กลาววาการ
บริหารงานบุคคล เปนการปฏิบัติเกี่ยวกับตัวบุคคลในองคการหนึ่ง นับต้ังแตการสรรหา การคัดเลือก 
การบรรจุแตงต้ัง การโอนการยาย การฝกอบรม การพิจารณาความตองการ การเล่ือนตําแหนง การ
เล่ือนข้ันเงินเดือน การปกครองบังคับบัญชา การดําเนินการทางวินัย การพนจากงาน และการจาย
บําเหน็จบํานาญเม่ือออกจากงาน การสรางความม่ันใจ ในการปฏิบัติงานในหนาท่ี การสรางทัศนคติ
และคานิยม การชี้แจงระบบงานใหม ดานการบริการใหความรู ปญหาที่พบในระดับมาก คือ ขวัญ
และกําลังใจในการปรับปรุงพัฒนางาน เอกสารตํารา คูมือไมเพียงพอ การสงเสริมใหทําการวิจัย 
และสงเสริมใหเขาประชุมในเร่ืองเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

 ๔. การพัฒนาดวยตนเอง และยังคงมีการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเปน
เพราะผูบริหารไมใหการสงเสริมสนับสนุน บุคลากรไมใหความสนใจท่ีพัฒนาตนเองงบประมาณสูง 
ยิ่งการใชเทคโนโลยีจะตองเสียคาใชจายสูงมาก ในหนวยงานไมมีแหลงใหศึกษาคนควา ขาดขาวสาร
ขอมูลเปนปจจุบัน ขาดแคลนเอกสารตําราคูมือ ไมมีผูเช่ียวชาญใหคําปรึกษา มีขอความจํากัดเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานประจํา ความสัมพันธในหนวยงานท่ีไมดี ขาดโอกาสในการเปนวิทยากร ไมมีโอกาส
นําเสนอผลงานและมีสวนรวมในการนําเสนอผลงาน สอดคลองกับเติบโต  คติพจน กลาววา
เอกสารไมเพียงพอ ขาดงบประมาณสนับสนุน โอกาสในการศึกษาตอของบุคคลกรมีนอยและ
ปญหาดังกลาวนี้ เสนาะ  ติเยาว และคนอ่ืน ๆ ไดกลาววา บุคลากรไมคอยเรียนรูงานใหม ๆ วิธีการ
ใหม ๆ ความรูความชํานาญมักจะไดมากจากประสบการณหรือความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนในอดีตเปน
บทเรียน การพัฒนาจะตองเสียเวลาและคาใชจายซ่ึงมีผลทําใหบุคคลากรขาดความกระตือรือรนท่ีจะ
ศึกษาตอเพื่อพัฒนาตนเอง และไมต้ังใจศึกษาเอกสารคูมือการปฏิบัติงาน ขาดแรงจูงใจเพื่อพัฒนา
ตนเอง 
 ความคาดหวังการพัฒนาตนเอง ผูบริหารและครูผูสอนมีความเห็นควรจัดหาเอกสาร 
คูมือการปฏิบัติงานใหครูไดศึกษาคนควา เพื่อครูจะไดโอกาสพัฒนาตนเองใหมีความสามารถ 
ประสบการณ และทัศนคติ ท่ีดีในการปฏิบัติงาน สามารถแกไขปญหาในการปฏิบัติงานในสวนท่ี
ตนเองไมมีความรู เชน เกี่ยวกับระเบียบกฎหมาย และวิธีการปฏิบัติ หรือบุคคล หรือบุคลากรตองการ
พัฒนาตัวเอง ดวยการศึกษาดวยตนเองเพื่อเพิ่มคุณวุฒิ สอดคลองกับธีรยุทธ  หลอเลิศรัตน ไดกลาว
วา วิธีการพัฒนาบุคลกร กระทําไดในลักษณะกิจกรรมการศึกษาตอเนื่อง การศึกษาตอ กิจกรรม
แสวงหาความรูในหนาท่ี ไดแก การศึกษาจากเอกสารการเรียนดวยตนเอง การจัดใหมีคูมือการ
ปฏิบัติงาน 
 การจัดใหมีการสํารวจขอมูลความตองการในการศึกษาตอการพัฒนาตนเองเฉพาะดาน
ของบุคลากร ก็เพื่อจะไดทราบความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรผูบริหารจะไดสนับสนนุ



 

 

๑๒๔ 

ไดถูกตองตามวัตถุประสงค เปนการตอบสนองความตองการของบุคลากร เพื่อใหบุคลากรไดพัฒนา
ศักยภาพของตนเอง ซ่ึงจะสงผลถึงการปฏิบัติงานของบุคลากรดวย ทําใหบุคลากรมีขวัญกําลังใจใน
การทํางาน สอดคลองกับโสภิต  ภาโนมัย ที่กลาววา ควรสงเสริมใหบุคลากรศึกษาตอ และให
คําแนะนําเกี่ยวกับการศึกษาตอบุคลากรเพื่อประโยชนในการสอบคัดเลือก ใหบุคลากรมีขวัญ
กําลังใจในการปรับปรุงพัฒนางาน ควรจัดใหมีเอกสารคูมือในการศึกษาการปฏิบัติงานในหนาท่ี
และสงเสริมการทําวิจัย 
 ๕. การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหารพบวา ยังคงมีการปฏิบัติงานปานกลาง
ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรไมทราบนโยบายที่ชัดเจน การจัดสายงานบังคับบัญชาไมชัดเจน 
บุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนปฏิบัติงานนอยมาก จัดคนไมเหมาะสมกับงานผูบริหารมีอํานาจ
และอิทธิพลไปในทางเผด็จการโดยธรรมชาติ บุคลากรไมกลาแสดงความคิดเห็นและโตแยง ขาด
ความมั่นใจตนเอง ผูบริหารเลนพรรคเลนพวก ขาดความเท่ียงธรรม ขาดความสามัคคีของบุคลากร 
ทําใหความสัมพันธในหนวยงานไมดีและการตัดสินใจ วินิจฉัยปญหาและส่ังการ สวนใหญผูบริหาร
ดําเนินการโดยไมเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมมากนัก สอดคลองกับโสภิต  ภาโนมัย ไดวิจัย
พบขอท่ีเปนปญหาในระดับมากคือ การสรางความม่ันใจในการปฏิบัติงานในหนาท่ีรับผิดชอบของ
บุคลากร ผูท่ีบรรจุใหม โอนหรือยายสับเปล่ียนตําแหนงหนาท่ีใหม ไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติหนาท่ีไมเพียงพอ การสรางทัศคติและคานิยมของบุคลากรในการปฏิบัติหนาท่ีเปนปญหามาก 
บุคลากรจึงไมสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ เม่ือไดบุคลากรมาแลวควรมีการพัฒนา 
เอาใสใจปรับปรุงงาน 
 ความคาดหวังการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร ผูบริหารและครูผูสอนมี
ความเห็นวา ในการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน ควรตัดบุคลากรตามความเหมาะสมตามความรู 
ความสามารถ และประสบการณ และในกรวางแผนควรใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนดวย 
เพื่อใหการดําเนินงานมีความราบร่ืนเรียบรอยเปนที่พึ่งพอใจของบุคลากร จึงควรดําเนินงานใน
รูปแบบคณะกรรมการ เม่ือจัดหายบุคลากรไดเหมาะสมไดทีมงานตรงตามวัตถุประสงคจะสามารถ
ปฏิบัติงานไดสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพโดยการตัดสินใจของทีมงาน โดยการระดมพลังสมองตาม
วิธีประชาธิปไตย ในเมื่อบุคลากรมีความรูความสามารถเหมาะสมตรงกับงานผลสรุปในการ
ดําเนินงานยออมออกมาดีทุกข้ันตอน จนถึงข้ันตอนสุดทายคือ การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
เม่ือบุคลากรในทีมงานมีคุณลักษณะคลายคลึงกันก็สามารถสับเปล่ียนหนาท่ีทํางานทดแทนกันได
ในคราวท่ีจําเปน สอดคลองกับวิน  เช้ือโพธ์ิ ท่ีกลาววา การบริหารในองการกระทําไดหลายวิธี ไดแก 
การปฐมนิเทศการสอน การมอบอํานาจความรับผิดชอบใหสูงข้ึน การสับเปล่ียนโยกยาย หนาท่ี การ
ใหทําหนาท่ีผูชวย การใหรักษาการแทน ใหเขารวมประชุมในโอกาสตาง ๆ ในรูปคณะกรรมการให



 

 

๑๒๕ 

บุคากรเขาปฏิบัติงานตามความถนัด ความสนใจใหมีการประชุมกลุมยอย เพื่อระดมพลังสมอง เพื่อ
พัฒนาทีมงาน 
 

๕.๔ ขอเสนอแนะ 
 ๕.๔.๑ ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

๑. การฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร ควรมีการวางแผนการฝกอบรมไวลวงหนาอยาง
เปนระบบ 

๒. สงบุคลากรไปศึกษาดูงาน ควรใหครูมีสวนรวมในการวางแผนในการศึกษาดูงาน 
และโรงเรียนควรจัดหาขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการศึกษาตอใหผูศึกษาดูงานทราบ 

๓. การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน ควรมีการประชุมกลุมยอยเพื่อช้ีแจง
รายละเอียดการปฏิบัติงานในหนาท่ีของฝายตาง ๆ 

๔. การพัฒนาบุคลากรโดยวิธีการพัฒนาตัวเอง โรงเรียนควรแจงขาวสารประชาสัมพันธ
เพื่อสงเสริมใหครูศึกษาตอ และควรสงเสริมใหผูบริหารหรืออาจารยทําผลงานทางวิชาการเพื่อเล่ือน
ตําแหนงงานใหสูงข้ึน 

๕. การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร ควรเปดโอกาสใหครูผูสอนไดทํางาน
ตามความถนัดและความสามารถ และใหครูมีสวนรวมในการวางแผนการดําเนินงาน 
 

๕.๔.๒ ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
ขอเสนอแนะเกี่ยวกับสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารดานการฝกอบรม 
๑) ควรมีการวิจัยเปรียบเทียบเทียบการปฏิบัติงานปจจุบันและความคาดหวังของผูบริหาร

และครูผูสอนของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 
๒) ควรมีการวิจัยเรื่อง การพัฒนาผูบริหารโดยใชตัวแปรตามดานอื่น ๆ เชน ดาน

บุคลิกภาพ ดานความสามารถในการบริหาร ดานจิตวิทยาในการพัฒนา และดานภาวะผูนํา 
๓) ควรมีการศึกษาวิจัยวาการพัฒนาบุคลากรแบบใดท่ีมีประสิทธิภาพตอการบริหาร

โรงเรียนมากท่ีสุด 
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เรียน        ผูชวยศาสตราจารย   บุญเลิศ   จีรภัทร 
 

 ดวย นางสาวสุวารีย   ศรีคํา  ปจจุบันกําลังทําวิทยานิพนธ  เรื่อง  “ศึกษาสภาพและความตองการการ
บริหารบุคลากรของโรงเรียนฝกอาชีพ  กรุงเทพมหานคร : A  STUDY  OF  CONDITION  AND  NEED  OF  
PERSONNEL  ADMINISTRATION  OF  BANGKOK  GOVERNMENT  VOCATIONAL  SCHOOLS.  ตาม
หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย โดยมีคณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธ  ดังนี้ 
 ๑.  ผศ.ดร.ชวาล ศิริวัฒน   ประธานกรรมการ 
 ๒. พระมหาสหัส ฐิตสาโร ผศ,  กรรมการ 
 ๓.  ผศ.ดร.สิน งามประโคน  กรรมการ 
  

 คณะกรรมการบริหารหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต ไดพิจารณาเห็นวา ทานเปนผูเช่ียวชาญ ท่ีมี
ความรูความสามารถท่ีจะใหคําแนะนํา อันเปนประโยชนตอการสรางเคร่ืองมือวิจัยของนิสิตไดเปนอยางดี 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัยดังกลาวและขอขอบคุณมา ณ 
โอกาสนี้ 
            
 เรียนมาดวยความนับถือ 

               

                          
(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักดิ์  บุญปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
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บันทึกออก 
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 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัยดังกลาวและขอขอบคุณมา ณ 
โอกาสนี้ 
            
 เรียนมาดวยความนับถือ 

               

                          
(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักดิ์  บุญปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

ขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 

ศธ  ๖๑๐๓.๓ /๑๗๕    ๗  กันยายน     ๒๕๕๓ 

คณะครุศาสตร มจร. วัดศรีสุดาราม บางกอกนอย กรุงเทพฯ โทร./โทรสาร. ๐๘๑-๘๓๘-๒๔๑๖ 

บันทึกออก 



 ๑๓๘ 

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

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

เรียน        ผูชวยศาตราจารย ดร.สุทธิพงษ  ศรีวิชัย 
 

 ดวย นางสาวสุวารีย   ศรีคํา  ปจจุบันกําลังทําวิทยานิพนธ  เรื่อง  “ศึกษาสภาพและความตองการการ
บริหารบุคลากรของโรงเรียนฝกอาชีพ  กรุงเทพมหานคร : A  STUDY  OF  CONDITION  AND  NEED  OF  
PERSONNEL  ADMINISTRATION  OF  BANGKOK  GOVERNMENT  VOCATIONAL  SCHOOLS.  ตาม
หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย โดยมีคณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธ  ดังนี้ 
 ๑.  ผศ.ดร.ชวาล ศิริวัฒน   ประธานกรรมการ 
 ๒. พระมหาสหัส ฐิตสาโร ผศ,  กรรมการ 
 ๓.  ผศ.ดร.สิน งามประโคน  กรรมการ 
  

 คณะกรรมการบริหารหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต ไดพิจารณาเห็นวา ทานเปนผูเช่ียวชาญ ท่ีมี
ความรูความสามารถท่ีจะใหคําแนะนํา อันเปนประโยชนตอการสรางเคร่ืองมือวิจัยของนิสิตไดเปนอยางดี 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัยดังกลาวและขอขอบคุณมา ณ 
โอกาสนี้ 
            
 เรียนมาดวยความนับถือ 

               

                          
(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักดิ์  บุญปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

ขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 

ศธ  ๖๑๐๓.๓ /๑๗๕    ๗  กันยายน     ๒๕๕๓ 

คณะครุศาสตร มจร. วัดศรีสุดาราม บางกอกนอย กรุงเทพฯ โทร./โทรสาร. ๐๘๑-๘๓๘-๒๔๑๖ 

บันทึกออก 



 ๑๓๙ 

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

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

เรียน        ผูชวยศาตราจารย ดร.สมชัย  ศรีนอก 
 

 ดวย นางสาวสุวารีย   ศรีคํา  ปจจุบันกําลังทําวิทยานิพนธ  เรื่อง  “ศึกษาสภาพและความตองการการ
บริหารบุคลากรของโรงเรียนฝกอาชีพ  กรุงเทพมหานคร : A  STUDY  OF  CONDITION  AND  NEED  OF  
PERSONNEL  ADMINISTRATION  OF  BANGKOK  GOVERNMENT  VOCATIONAL  SCHOOLS.  ตาม
หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย โดยมีคณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธ  ดังนี้ 
 ๑.  ผศ.ดร.ชวาล ศิริวัฒน   ประธานกรรมการ 
 ๒. พระมหาสหัส ฐิตสาโร ผศ,  กรรมการ 
 ๓.  ผศ.ดร.สิน งามประโคน  กรรมการ 
 

 คณะกรรมการบริหารหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต ไดพิจารณาเห็นวา ทานเปนผูเช่ียวชาญ ท่ีมี
ความรูความสามารถท่ีจะใหคําแนะนํา อันเปนประโยชนตอการสรางเคร่ืองมือวิจัยของนิสิตไดเปนอยางดี 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัยดังกลาวและขอขอบคุณมา ณ 
โอกาสนี้ 
            
 เรียนมาดวยความนับถือ 

               

                          
(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักดิ์  บุญปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
 
 

ขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 

ศธ  ๖๑๐๓.๓ /๑๗๕    ๗  กันยายน     ๒๕๕๓ 

คณะครุศาสตร มจร. วัดศรีสุดาราม บางกอกนอย กรุงเทพฯ โทร./โทรสาร. ๐๘๑-๘๓๘-๒๔๑๖ 

บันทึกออก 



 ๑๔๐ 

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

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

เรียน        รองศาสตราจารย  (พิเศษ) วิชชดุา  หุนวิไล 
 

 ดวย นางสาวสุวารีย   ศรีคํา  ปจจุบันกําลังทําวิทยานิพนธ  เรื่อง  “ศึกษาสภาพและความตองการการ
บริหารบุคลากรของโรงเรียนฝกอาชีพ  กรุงเทพมหานคร : A  STUDY  OF  CONDITION  AND  NEED  OF  
PERSONNEL  ADMINISTRATION  OF  BANGKOK  GOVERNMENT  VOCATIONAL  SCHOOLS.  ตาม
หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย โดยมีคณะกรรมการผูควบคุมวิทยานิพนธ  ดังนี้ 
 ๑.  ผศ.ดร.ชวาล ศิริวัฒน   ประธานกรรมการ 
 ๒. พระมหาสหัส ฐิตสาโร ผศ,  กรรมการ 
 ๓.  ผศ.ดร.สิน งามประโคน  กรรมการ 
  

 คณะกรรมการบริหารหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต ไดพิจารณาเห็นวา ทานเปนผูเช่ียวชาญ ท่ีมี
ความรูความสามารถท่ีจะใหคําแนะนํา อันเปนประโยชนตอการสรางเคร่ืองมือวิจัยของนิสิตไดเปนอยางดี 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัยดังกลาวและขอขอบคุณมา ณ 
โอกาสนี้ 
            
 เรียนมาดวยความนับถือ 

               

                          
(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมศักดิ์  บุญปู) 

หัวหนาภาควชิาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ 
ผูอํานวยการโครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
 

ขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 

ศธ  ๖๑๐๓.๓ /๑๗๕    ๗  กันยายน     ๒๕๕๓ 

คณะครุศาสตร มจร. วัดศรีสุดาราม บางกอกนอย กรุงเทพฯ โทร./โทรสาร. ๐๘๑-๘๓๘-๒๔๑๖ 

บันทึกออก 



 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 



  ๑๔๒ 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เรื่อง 

ศึกษาสภาพและความตองการการบริหารบุคลากร 
ของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 

 

คําชี้แจง 
 แบบสอบถามนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อการศึกษาสภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนฝก
อาชีพกรุงเทพมหานคร และศึกษาความตองการของผูบริหาร โรงเรียนตอครูผูสอน และครูผูสอน
ตอผูบริหารโรงเรียน ในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ๕ วิธี คือ การฝกอบรม การสงบุคลากร
ไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร เพื่อพัฒนาบุคลิกภาพ 
ความรู ความเขาใจ และทักษะการสอนของครู 
 โปรดตอบแบบสอบถามฉบับนี้ใหตรงกับความคิดเห็นของทาน คําตอบของทานจะเปน
ประโยชนอยางยิ่งตอการแกไขปญหา และการดําเนินการพัฒนาบุคลากรในอนาคต 
 แบบสอบถามฉบับนี้มี ๒ ตอน คือ 

 ตอนท่ี ๑ แบบสอบถามขอมูลเบ้ืองตนของผูตอบแบบสอบถาม มี ๘ ขอ 

 ตอนท่ี ๒ แบบสอบถามสภาพปจจุบันและความตองการ ในวิธีการพัฒนาบุคลากร เพื่อ
พัฒนาบุคลิกภาพ  ความรู  ความเขาใจ  และทักษะการสอนของครู ในโรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร มี ๕๒ ขอ 
 

           

                                                  นางสาวสุวารีย   ศรีคํา  

            สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

    บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 



  ๑๔๓ 

ตอนท่ี ๑ แบบสอบถามขอมูลเบื้องตนของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง  โปรดกรุณากาเคร่ืองหมาย  บนตัวเลือกท่ีเปนจริงเกีย่วกับตัวทาน 
 
 
๑. เพศ  
   ๑. หญิง      ๒. ชาย 
 
 
๒. ปจจุบันทานอาย ุ
   ๑. ตํ่ากวา ๒๕ ป     ๒. ๒๕ – ๓๕ ป 
   ๓. มากกวา ๓๕ – ๔๕ ป    ๔. มากกวา ๔๕ ปข้ึนไป 
 
 
๓. สถานภาพสมรส 

 ๑. โสด     ๒. สมรส 
  ๓. หมาย      ๔. อ่ืนๆ 

 
 
๔. ระดับการศึกษา 
   ๑. ตํ่ากวา ม.๖ หรือ ปวช.   ๒. ม.๖ หรือ ปวช. 
  ๓. ปวส.     ๔. ปริญญาตรี 
  ๕. สูงกวาปริญญาตรี    ๖. อ่ืนๆ 
 
 
๕. ตําแหนงหนาท่ีของทาน 
   ๑. ขาราชการ    ๒. ลูกจางประจํา 
  ๓. ลูกจางช่ัวคราว    ๔. วิทยากร 
 
 



  ๑๔๔ 

๖. โรงเรียนท่ีทานทําการสอน 
  ๑.โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (ดินแดง ๑) 
  ๒.โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (ดินแดง ๒) 
  ๓.โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (คลองเตย) 
  ๔.โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (บอนไก) 
  ๕.โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (หนองจอก) 
  ๖.โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (กาญจนสิงหาสนฯ) 
  ๗.โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (หลวงพอทวศัีกดิ์ฯ) 
 ๘.โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (อาทรสังขวัฒนะ) 
  ๙.โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (บางรัก) 
 ๑๐.โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (มวน บํารุงศิลป) 
 
 
๗. อายุการทํางาน 
  ๑. ตํ่ากวา ๑ ป    ๒. ๑-๓ ป 
  ๓. ๔-๖ ป     ๔. ๗-๑๐ป 
  ๕. ๑๑-๑๕ ป     ๖. ๑๖ ปข้ึนไป 
 
 
๘. ทานไดรับเงินเดือน 
  ๑. นอยกวา 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 แบบสอบถามสภาพปจจุบันและความตองการในวิธีการพัฒนาบุคลากรเพื่อพัฒนา
บุคลิกภาพ  ความรู ความเขาใจ  และทักษะการสอนของครูในโรงเรียนฝกอาชีพ 
กรุงเทพมหานคร 

คําชี้แจง  ขอใหทานพิจารณาวาการศึกษาสภาพปจจุบันและความตองการแตละเรื่องตามหัวขอ
ตอไปนี้ อยูในระดับใด โปรดใสเคร่ืองหมาย  ลงในชองระดับการปฏิบัติ โดยมีเกณฑ
ในการพิจารณาดังนี้ 

 
 ระดับท่ี ๕ หมายถึง มีการปฏิบัติระดับมากท่ีสุด 
 ระดับท่ี ๔ หมายถึง มีการปฏิบัติระดับมาก 
 ระดับท่ี ๓ หมายถึง มีการปฏิบัติระดับปานกลาง 
 ระดับท่ี ๒ หมายถึง มีการปฏิบัติระดับนอย 
 ระดับท่ี ๑ หมายถึง มีการปฏิบัติระดับนอยท่ีสุดหรือไมไดปฏิบัติเลย 
 
 
 

สภาพปจจุบัน ความตองการ สภาพปจจุบันและความ
ตองการในวิธีการพัฒนา

บุคลากร 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

การฝกอบรม 
๑. จัดใหมีการสํารวจความ
ตองการกอนจัดการฝกอบรม 

          

๒. ใหผูเขารับการอบรมมีสวน
รวมในการวางแผนจัด
ฝกอบรม 

          

๓. วางแผนจัดการฝกอบรมไว
ลวงหนาอยางเปนระบบ 

          

๔. จัดการทดสอบผูเขารับการ
อบรมกอนฝกอบรม 

          

๕. นําเทคนิควิธีการใหมๆ มา
ใชในการฝกอบรม 

          

๖. ใชสื่อ และเทคโนโลยีที่
ทันสมัยประกอบการฝกอบรม 

          



  ๑๔๖ 

สภาพปจจุบัน ความตองการ สภาพปจจุบันและความ
ตองการในวิธีการพัฒนา

บุคลากร 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

การฝกอบรม 
๗. ใหผูเขารับการฝกอบรมมี
สวนรวมในกิจกรรม 

          

๘. จัดหาวิทยากรที่มีความ
เช่ียวชาญเฉพาะดานมาให
ความรู 

          

๙. จัดใหมีการประชุมกลุมยอย
เพ่ือระดมสมอง 

          

๑๐. ใหผูเขาฝกอบรมไดมีสวน
รวมอภิปรายซักถามปญหา 

          

๑๑. จัดทําเอกสารประกอบการ
ฝกอบรมใหตรงประเด็นและ
เพียงพอ 

          

๑๒. ใหมีการติดตาม
ประเมินผลหลังการฝกอบรม 

          

การสงบุคลากรไปศึกษา
ฝกอบรมหรือดูงาน 

๑. ผูบริหารหนวยงานแจง
ขอมูลขาวสารใหครูทราบ
ลวงหนา 

          

๒. ใหมีการสํารวจขอมูลมี
ปญหาความตองการศึกษาดูงาน 

          

๓.ใหครูมีสวนรวมในการ
วางแผนการศึกษาดูงาน 

          

๔. มอบหมายใหครูไปศึกษาดู
งานในหนาที่ที่รับผิดชอบ 

          

๕. โรงเรียนจัดหาขอมูล
ขาวสารเก่ียวกับการศึกษาตอ 

          

 
 
 



  ๑๔๗ 

สภาพปจจุบัน ความตองการ สภาพปจจุบันและความ
ตองการในวิธีการพัฒนา

บุคลากร 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

การสงบุคลากรไปศึกษา
ฝกอบรมหรือดูงาน 

๖. เปดโอกาสใหครูไดไปศึกษา
ตอหรือดูงานตามความสมัครใจ 

          

๗. ใหผูที่ไปศึกษาดูงาน สรุป 
รายงานผลการศึกษาดูงาน 

          

๘. ใหผูที่ไปศึกษาดูงาน
เผยแพร โดยบรรยายสรุปใหแก
ผูรวมงาน 

          

การพัฒนาบุคลากรโดย
กระบวนการปฏิบัติงาน 

๑. จัดประชุมกลุมยอย เพ่ือ
ช้ีแจงรายละเอียดการ
ปฏิบัติงานในหนาที่ของฝาย
ตางๆ 

          

๒. สํารวจขอมูลสวนบุคคล
ดานความรูความสามารถ และ
ประสบการณ 

          

๓. ผูบริหารจัดบุคคลใหเขา
ปฏิบัติงานตามความรู 
ความสามารถและ
ประสบการณ 

          

๔. จัดหาเอกสารคูมือตางๆ ให
ผูปฏิบัติงานไดศึกษาการ
ปฏิบัติงาน 

          

๕. จัดหาขอมูลขาวสารท่ี
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน
ใหมๆ ใหผูปฏิบัติงานได
ศึกษา 

          

 



  ๑๔๘ 

สภาพปจจุบัน ความตองการ สภาพปจจุบันและความ
ตองการในวิธีการพัฒนา

บุคลากร 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

การพัฒนาบุคลากรโดย
กระบวนการปฏิบัติงาน 

๖. มอบหมายใหผูปฏิบัติงาน
ศึกษาและถายทอดการ
ปฏิบัติงานจากเอกสารคูมือ 

          

๗. จัดใหมีการศึกษาและ
ถายทอดการปฏิบัติงานใน
หนวยงานระหวางผูรวมงาน 

          

๘. ใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวม
ในการประชุมวิเคราะหปญหา 
และแกไขปญหารวมกัน 

          

๙. โรงเรียนจัดสายงานบังคับ
บัญชาอยางเปนระบบชัดเจน 

          

๑๐. จัดใหมีการนิเทศติดตาม
ผลการปฏิบัติงานอยางเปน
ระบบตอเน่ือง 

          

การพัฒนาดวยตนเอง 
๑. โรงเรียนแจงขาวสาร
ประชาสัมพันธและสงเสริมให
ผูปฏิบัติงานศึกษาตอ 

          

๒. สํารวจความตองการของ
ผูปฏิบัติงานที่ประสงคที่จะ
ศึกษาตอ 

          

๓. สํารวจความตองการของ
ผูปฏิบัติงานในการพัฒนา
ตนเองเฉพาะดาน 

          

๔. ผูบริหารกระตุนใหเกิดการ
แขงขันในการปฏิบัติงานเพ่ือ
การพัฒนาตนเอง 

          

 
 



  ๑๔๙ 

สภาพปจจุบัน ความตองการ สภาพปจจุบันและความ
ตองการในวิธีการพัฒนา

บุคลากร 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

การพัฒนาดวยตนเอง 
๕. จัดหาเอกสาร วารสาร คูมือ
การปฏิบัติงานใหผูปฏิบัติงาน
ไดศึกษาคนควา 

          

๖. สงเสริมใหแสดงผลการ
ปฏิบัติงานในโอกาสที่
เหมาะสม 

          

๗. สงเสริมใหผูปฏิบัติงาน
จัดทําผลงานทางวิชาการเพ่ือ
เล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้น 

          

๘. จัดใหผูปฏิบัติงานมีสวน
รวมในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอยางเปนระบบ
ตอเน่ือง 

          

๙. เชิญวิทยากรท่ีมีความ
เช่ียวชาญมาใหความรูเฉพาะ
ดาน 

          

๑๐. เปดโอกาสและสงเสริมให
ผูปฏิบัติงานไดเปนวิทยากรให
ความรูแกผูอื่น 

          

การพัฒนาบุคลากรโดย
กระบวนการบริหาร 

๑. จัดระบบบริหารสายงาน
บังคับบัญชาในหนวยงานอยาง
เปนระบบ 

          

๒. จัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน
ในแตละฝายตามความสนใจ 

          

๓. ผูบริหารจัดบุคลากรให
ปฏิบัติงานตามความเหมาะสม 

          

๔. ใหบุคลากรมีสวนรวมใน
การวางแผนการดําเนินการ 

          



  ๑๕๐ 

สภาพปจจุบัน ความตองการ สภาพปจจุบันและความ
ตองการในวิธีการพัฒนา

บุคลากร 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

การพัฒนาบุคลากรโดย
กระบวนการบริหาร 

๕. จัดใหมีการปฏิบัติงานตาง ๆ 
ในรูปคณะกรรมการ 

          

๖. จัดใหมีการประชุมกลุมยอย 
เพ่ือระดมพลังสมองเพื่อพัฒนา
ทีมงาน 

          

๗. จัดเอกสารคูมือการ
ปฏิบัติงานและขอมูลขาวสาร
ใหเพียงพอ 

          

๘. สงเสริมใหบุคลากรกลาที่
จะแสดงความคิดเห็นกลา
แสดงออกตามวิถี
ประชาธิปไตย 

          

๙. เปดโอกาสใหแตละสายงาน
ไดแสดงผลงานโดยการจัด
นิทรรศการ 

          

๑๐. เปดโอกาสใหทีมงานได
นําเสนอผลงาน และสงเขา
ประกวดแขงขัน 

          

๑๑. ใหบุคลากรมีสวนรวมใน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

          

๑๒. การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานดําเนินการเปนระยะ
ตอเน่ืองอยางเปนระบบ 

          

 

ขอขอบคุณในความรวมมือ ตอบแบบสอบถามดวยความตั้งใจ และตรงตามสภาพความเปนจริง 

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

                     (นางสาวสุวารีย   ศรีคํา ) 

                                                                              ผูวิจัย 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 

ประวัติผูวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๑๕๒ 

ประวัติผูวิจัย 
 
ชื่อ –  สกุล  : นางสาวสุวารีย  ศรีคํา 

วันเดือนปเกิด  : วันอาทิตยท่ี  ๔  เมษายน  ๒๕๑๙ 

สถานท่ีเกิด  : จังหวดันครปฐม 

การศึกษา  : ประถมศึกษา โรงเรียนบานนา 

     มัธยมศึกษาตอนตน  โรงเรียนราชวนิิตมัธยม 

     มัธยมศึกษาตอนปลาย  โรงเรียนสตรีนนทบุรี 

     ปริญญาตรี คณะมนุษยศาสตร สาขาวิชาส่ือสารมวลชน  

     รุนท่ี ๒๓ มหาวิทยาลัยรามคําแหง 

ตาํแหนงหนาท่ีปจจุบัน : เจาหนาท่ีพัฒนาสังคม สํานักพัฒนาสังคม 
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