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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ ๓ ประการ คือ (1)เพ่ือศึกษาการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร  (2)เพ่ือ
เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร (3)เพ่ือศึกษาปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะแนว
ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขต
กรุงเทพมหานคร ตัวแปรต้น ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งและประสบการณ์          
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ จ านวน 115 รูป/คน เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบสอบถามที่ผู้วิจัย
ได้สร้างขึ้น และมีค่าความเชื่อมั่นที่ระดับ ๐.95 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่
(Frequency) ค่ าร้อยละ (Percent)  ค่ า เฉลี่ ย  (Mean) ส่ วนเบี่ ยง เบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) การทดสอบค่าที (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One–way ANOVA)
และการทดสอบเป็นรายคู่โดยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’ post hoc comparison)  
 
 ผลการวิจัยพบว่า 
 1. ระดับความคิดเห็นของผู้บริหารและครูที่มีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้ง 5 ด้าน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก
เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า คะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยจากมาก
ไปหาน้อย ได้แก่ด้านวินัยและการรักษาวินัย ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง และด้านการ
ออกจากราชการ 
 2. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ผู้บริหารและครูที่มี เพศ อายุ ต าแหน่ง และ
ประสบการณ์สอน ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกสามัญศึกษาแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .5  ึึ่งตรงตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
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 3. ปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะ พบว่า โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา  
ในเขตกรุงเทพมหานคร มีงบประมาณในการบริหารในแต่ละปีที่ไม่เพียงพอและไม่ชัดเจน ส่งผลต่อ
การบริหารงานและการวางแผนด้านอ่ืนๆ ขาดการประสานงานและแจ้งข้อมูลข่าวสารเรื่องภายใน
องค์กร ให้บุคลากรทราบการท างานบางต าแหน่งจัดคนไม่ตรงสายงาน ส่วนข้อเสนอแนะที่ได้จาก
ผู้บริหารและครู ได้แก่ ควรจัดอบรมและถ่ายทอดความรู้ใหม่ๆ แก่บุคลากรอย่างต่อเนื่องเท่าทันกับ
เทคโนโลยีและการบริหารในเหตุการณ์ปัจจุบัน อัตราก าลังครูควรจะให้ชัดเจนจัดหาครูให้ตรงกับกลุ่ม
สาระ ควรมีการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถในงานที่ตนรับผิดชอบและควรน าผล
การศึกษานี้ เป็นข้อมูลประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญ
ศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานครให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
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ABSTRACT 
 The purposes of this research are (1) to study the human resource 
management in Phrapariyattidhamma Schools Bangkok (2) to compare the 
human resource management in Phrapariyattidhamma Schools Bangkok (3) to 
study the problems,obstacles and suggestion in human resource management in 
Phrapariyattidhamma Schools Bangkok. The independent variables were gender, 
age, qualification, position and work experience. There were a total of 115 
samples group. The research instruments were questionnaires form prepared by 
the researcher with 0.95 reliability gained. The statistics used for the data analysis 
were frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test (Independent 
sample), One-way ANOVA, and Scheffe’ post hoc comparison method.  

 

 The research findings were as follows: 

 1. The human resource management in Phrapariyattidhamma Schools 
Bangkok in 5 categories were high in aspects. When it’s considered in each aspect, 
it’s found that the average scores were highest in every area. It’s ordered from high 
to low as follow the manpower discipline and observing, planning and placement, 
efficiency enhancement, recruitment and appointment and retirement. 

 2. The results of hypothesis testing found that the teachers with 
differences in gender, age, position and work experience have different opinions on 
human resource management in Phrapariyattidhamma Schools with not statistically 
significant .05 levels. These testify the hypothesis to be true. 
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 3. The problems are the Phrapariyattidhamma Schools Bangkok have a 
budget for management in each year insufficiently and unclearly which affects to the 
administration and planning of other sides, lack of coordination and notification of 
information within an organization to personnels to be aware of some works are not 
direct line. However, there still are Suggestion from the administrators and teachers 
commented. As follow there should be supposed to convey new knowledge and 
training to personnels with current technologies and event management. The 
manpower of teacher supply should be clear and provide them clearly with a group 
vanity. There should be a development ability in their responsibilities. And should 
take the results of this study to be a guidance in human resource management 
component of Phrapariyattidhamma Schools Bangkok to improve the quality and 
efficiency profitably.  
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กิตติกรรมประกาศ 

 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลงได้ด้วยความอนุเคราะห์จากบุคคลหลายฝ่าย ซึ่งผู้วิจัย ขอระบุ
นามไว้เพ่ือแสดงความขอบคุณดังต่อไปนี้ คือ ผู้ช่วยศาสตราจารย์.ดร. สุทธิพงษ์ ศรีวิชัย ประธานที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์.ดร.ชวาล ศิริวัฒน์ กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่ได้
เสียสละเวลาให้ค าปรึกษาและตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องของวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ให้มีความสมบูรณ์ 
 ขอขอบคุณคณะกรรมการสอบป้องกันวิทยานิพนธ์ ทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ในการ
สอบวิทยานิพนธ์ ให้ลุล่วงไปได้ด้วยดีและขออนุโมทนาขอบคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สมชัย ศรีนอก 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อินถา ศิริวรรณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ สมหมาย ดูยอดรัมย์ รศ.พิเศษ ดร.
วิชชุดา หุ่นวิไล และดร.ศุลีพร เศวตพงษ์ ผู้เชี่ยวชาญที่ตรวจสอบความถูกต้องเครื่องมือการวิจัย และ
ขอขอบพระคุณคณาจารย์เจ้าหน้าที่คณะครุศาสตร์และบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ตลอดถึงผู้อ านวยการและครูโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในเขต 
กรุงเทพมหานคร ซึ่งได้แก่ โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาวัดเวตวันธรรมาวาส โรงเรียน
พระปริยัติธรรมวัดผ่องพลอยวิริยาราม โรงเรียนวชิรมกุฏ โรงเรียนกาญจนสิงหาสน์วิทยา โรงเรียน
พระปริยัติธรรมวัดธรรมมงคล โรงเรียนพุทธศาสตร์และโรงเรียนบาลีเตรียมอุดมศึกษา มจร.ที่ให้ความ
ร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม พร้อมกับช่วยเหลือในเรื่องของเอกสารข้อมูลในการท าวิทยานิพนธ์ 
ตลอดจนให้ความรู้ทางด้านวิชาการและประสบการณ์ ในการท าวิทยานิพนธ์ในครั้งนี้ จนส าเร็จลุล่วง
ไปไดด้้วยดี    
 ผู้วิจัยขออนุโมทนาและขอบคุณคณาจารย์  นักวิชาการทุกท่านที่เป็นเจ้าของหนังสือและ
งานวิจัยอันทรงคุณค่า ซึ่งท่านได้เขียนเรียบเรียงไว้ให้ได้ศึกษาค้นคว้า เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบในการ
ท าวิทยานิพนธ์ในครั้งนี้และขอกราบขอบพระคุณ พระครูโสภณวิริยคุณ เจ้าอาวาสวัดใหม่ทองเสน
กรุงเทพมหานคร ที่ให้การสนับสนุนทุนการศึกษาและที่พักอาศัย ตลอดจนญาติโยมที่ให้การอุปถัมภ์
ญาติพ่ีน้องทุกคน เพ่ือนสหธรรมิกทุกรูป ที่คอยช่วยเหลือและเป็นก าลังใจให้แก่ผู้วิจัยด้วยดีเสมอมา 

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่า งานวิจัยเล่มนี้ จะเป็นประโยชน์แก่ผู้ใฝ่รู้ตามสมควร พร้อมทั้งขอ
อุทิศความดีให้แก่บิดามารดาคือ โยมพ่อพงษ์ศักดิ ์โยมแม่หนูบาง บุญสอน ครู อุปัชฌาย์อาจารย์ ญาติ
โยมผู้มีอุปการคุณ ตลอดจนพระพุทธศาสนา เพ่ือความมั่นคงของพระสัทธรรมสืบไป        
       
 
        พระมหาถาวร กลฺยาณเมธี (บุญสอน)                                                  
 
               มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
                  ๖  มีนาคม  ๒๕๕๗  
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สารบัญ 
   
เรื่อง  หน้า 
บทคัดย่อภาษาไทย  ก 
บทคัดย่อภาษาอังกฤษ  ค 
กิตติกรรมประกาศ  จ 
สารบัญ  ฉ 
สารบัญตาราง  ซ 
สารบัญแผนภูมิ  ญ 
บทที่ ๑ บทน า  ๑ 

 ๑.๑ ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  ๑ 
 ๑.๒ วัตถุประสงค์ของการวิจัย  ๓ 
 ๑.๓ ขอบเขตการวิจัย  ๓ 
 ๑.๔ ปัญหาที่ต้องการทราบ  ๔ 
 ๑.๕ สมมติฐานการวิจัย  ๔ 
 ๑.๖ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย  ๕ 
 ๑.๗ ประโยชน์ที่ได้รับ  ๗ 

บทที่  ๒ แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง   ๘ 
 ๒.๑ พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ ๙ 
 ๒.๒ พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครู ๑๐ 
 ๒.๓ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๑๒ 
   ๒.๓.๑ แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๑๒ 
 ๒.๓.๒ ขอบข่ายของการบริหารสถานศึกษา ๑๔ 
 ๒.๓.๓ กรอบทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๑๕ 
 ๒.๓.๔ ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๑๘ 
   ๒.๔ หลักการเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๒๐ 
 ๒.๔.๑ หลักการในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๒๐ 
 ๒.๔.๒ วัตถุประสงค์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๒๔ 
 ๒.๔.๓ ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๒๗ 
 ๒.๔.๔ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๓๐ 

 ๒.๕ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ๓๓ 
   ๒.๕.๑    การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ๓๓ 
   ๒.๕.๒    การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง ๓๖ 
   ๒.๕.๓    การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ๔๒ 
   ๒.๕.๔    วินัยและการรักษาวินัย ๔๖ 
   ๒.๕.๕    การออกจากราชการ ๔๙ 
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   สารบัญ(ต่อ)  
เรื่อง    หน้า 

  ๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ๕๒ 
  ๒.๖.๑  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๕๒ 
 ๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๕๘ 

บทที่ ๓ วิธีด าเนินการวิจัย  ๕๙ 
 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย ๕๙ 
 ๓.๒ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ๕๙ 
 ๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ๖๐ 
 ๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล ๖๑ 
 ๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ๖๑ 

บทที่ ๔ ผลการวิจัย  ๖๓ 
 ๔.๑ ผลการวิเคราะหป์ัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามโดยหาค่าความถี่และ

ร้อยละ 
 

๖๔ 
 ๔.๒ ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน รายด้าน รายข้อ ภาพรวม ๖๕ 
 ๔.๓ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล ๖๖ 
 ๔.๔ ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะปัญหาและแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๖๗ 
บทที่ ๕ สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ  ๘๕ 
 ๕.๑ สรุปผลการวิจัย ๘๕ 
 ๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย ๘๗ 
 ๕.๓ ข้อเสนอแนะ ๙๒ 
บรรณานุกรม  ๙๓ 
ภาคผนวก  ๙๘ 
 ก แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย ๙๙ 
 ข หนังสือขอเชิญผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย ๑๐๗ 
 ค หนังสือขออนุญาตแจกแบบสอบถามเพ่ือพัฒนาเครื่องมือการวิจัย ๑๑๔ 
 ฆ ค่าความเชื่อมั่นจากการทดลองเครื่องมือ (Try Out) ๑๑๗ 
 ง หนังสือขออนุญาตแจกแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย ๑๒๐ 
ประวัติผู้วิจัย ๑๒๗ 
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 สารบัญตาราง   
   
ตารางท่ี  หน้า 

๔.๑ จ านวนและร้อยละของประชากรทั้งหมด ๖๔ 
๔.๒ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

 ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา โดยภาพรวม ๖๕ 
๔.๓ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

 ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ด้านการวางแผนอัตราก าลัง 
และก าหนดต าแหน่ง ๖๖ 

๔.๔ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ๖๗ 

๔.๕ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ด้านการเสริมสร้าง 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ๖๘ 
๔.๖ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

 ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ด้านวินัยและการรักษาวินัย ๖๙ 
๔.๗ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

 ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ด้านการออกจากราชการ ๗๐ 
๔.๘ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของโรงเรียน  

 พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา จ าแนกตามเพศ ๗๑ 
๔.๙ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน 

พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ตามความเห็นของผู้บริหารและครู 
ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง จ าแนกตามเพศเป็นรายคู่ 

 
๗๒ 

๔.๑๐ แสดงค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความคิดเห็น 
โดยรวม จ าแนกตามอายุ 

 
๗๓ 

๔.๑๑ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา จ าแนกตามอายุ ๗๔ 

๔.๑๒ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ด้านการสรรหา 

และการบรรจุแต่งตั้ง จ าแนกตามอายุเป็นรายคู่ ๘๕ 
๔.๑๓ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

 ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา จ าแนกตามระดับการศึกษา ๗๖ 
๔.๑๔ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

 ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา จ าแนกตามต าแหน่ง ๗๗ 
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สารบัญตาราง(ต่อ)  

 
ตารางท่ี  หน้า 
๔.๑๕ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

 ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาด้านการวางแผนอัตรา 
ก าลังและการก าหนดต าแหน่ง จ าแนกตามต าแหน่งเป็นรายคู่ ๗๘ 

๔.๑๖ แสดงค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความคิดเห็น  
โดยรวม จ าแนกตามประสบการณ์ 

 
๗๙ 

๔.๑๗ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน  จ าแนกตามประสบการณ์ 

 
๘๐ 

๔.๑๘ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาด้านวินัยและการ 

รักษาวินัย จ าแนกตามประสบการณเ์ป็นรายคู่ ๘๑ 
๔.๑๙ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

 ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ด้านการออกจาก 
ราชการ จ าแนกตามประสบการณ์เป็นรายคู่ ๘๑ 

๔.๒๐ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา โดยรวมทุกด้าน 

จ าแนกตามประสบการณ์เป็นรายคู่ ๘๒ 
๔.๒๑ ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน 

พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ๘๓ 
๔.๒๒ ข้อเสนอแนะแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน 

พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ๘๔ 
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 สารบัญแผนภูมิ  
   
แผนภูมิที ่  หน้า 

๒.๑ แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย ๕๘ 
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บทท่ี ๑ 
 

บทน ำ 
 
 

๑.๑ ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
กกกกกกกกการศึกษาของคณะสงฆ์ประกอบด้วยการศึกษาสามข้ันตอน คือ ขั้นปริยัติ  ขั้นปฏิบัติ และ
ขั้นปฏิเวธ การศึกษาขั้นปริยัติเป็นการศึกษาทางทฤษฎี เพ่ือศึกษาพระธรรมวินัยให้มีความรู้พ้ืนฐาน
เกี่ยวกับพระพุทธวจนะและพระธรรมค าสั่งสอนขององค์สมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจ้าทในอดีต
การศึกษาพระปริยัติธรรมมิได้จัดเป็นรูปแบบของโรงเรียน แต่จัดการเรียนการสอนภายในวัด ดังนั้น 
วัดจึงเป็นศูนย์กลางของการศึกษาพระปริยัติธรรม และถือเป็นศาสนกิจอย่างหนึ่งที่พระภิกษุสามเณร
จะต้องศึกษา และน าความรู้นั้นถ่ายทอดให้กับประชาชน๑ จุดมุ่งหมายของการศึกษาพระปริยัติธรรม
แผนกสามัญศึกษา คือ เพื่อปลูกฝังให้พระภิกษุสามเณร เป็นศาสนทายาทที่มีความรอบรู้ในหลักธรรม
ค าสั่งสอนของพระสัมมาสัมพุทธเจ้าและสามารถน าความรู้นั้นไปอบรมสั่งสอนประชาชนให้ประพฤติ
ปฏิบัติตามหลักค าสอนของพระพุทธศาสนา ซึ่งจะยังผลให้เกิดความสงบเรียบร้อยภายในสังคม เกิด
ความมั่นคงแห่งพระศาสนาและประเทศชาติในส่วนรวมต่อไป ส าหรับโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษานั้น ยังคงประสบปัญหาหลายประการกล่าวคือ โรงเรียนมีงบประมาณน้อย งบประมาณที่
ได้รับไม่เพียงพอต่อการด าเนินงานตามหลักสูตร ผู้บริหารยังขาดความรู้ความเข้าใจในหลักการบริหาร
การศึกษา ขาดการวางแผน ไม่มีการวินิจฉัย สั่งการ และการติดตามประเมินผลอย่างชัดเจน ครูสอน
พระปริยัติธรรมยังขาดทักษะในการสอน การผลิตและการใช้สื่อ ไม่มีการพัฒนาปรับปรุงวิธีการเรียน
การสอน ขาดขวัญและก าลังใจในการท างาน ส่วนในด้านการบริหารงานธุรการ การจัดเก็บข้อมูลและ
การเงินนั้น ระบบการจัดการยังล่าช้า ปัญหาต่างๆเหล่านี้ส่งผลต่อคุณภาพและผลสัมฤทธิ์ทางการ
ศึกษาของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาเป็นอย่างมาก ซึ่งเป็นผลอันสืบเนื่องมาจากการ
ขาดแคลนบุคลากรเพ่ือด าเนินการจัดการศึกษาและการไม่เอาใจใส่อย่างจริงจัง จากภาครัฐและคณะ
สงฆ์นั่นเอง  
กกกกกกกกการบริหารงานโรงเรียนนั้น ประกอบด้วยงานบริหาร ๕ ด้าน๒คือ ด้านการบริหารงาน
วิชาการ ด้านการบริหารงานบุคคลหรือทรัพยากรมนุษย์ ด้านการบริหารงานสัมพันธ์กับชุมชน ด้าน
การบริหารการเงินอาคารสถานที่และด้านการบริหารกิจการนักเรียน ซึ่งมีความส าคัญทุกด้านจะขาด
ด้านใดด้านหนึ่งเสียไม่ได้ แต่การบริหารงานโรงเรียนนั้นต้องยอมรับว่า การบริหารงานบุคคลหรือ
                                                   

ออออออออ๑ พระราชวชิรดิลก, “กระบวนกำรบริหำรงำนบุคคลของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกธรรม เขต
การปกครองคณะสงฆ์ภาค ๔”,วิทยานิพนธ์ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต วิชาบริหารการศึกษา, บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๓.  

ออออออออ๒
 นพพงษ์  บุญจิตราดุล,สรุปเร่ืองกำรบริหำรกำรศึกษำ. (กรุงเทพมหานคร : บพิธการพิมพ์, ๒๕๔๘), 

หน้า ๒๑. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่นั้นมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อองค์การ ทั้งนี้เพราะงานบริหารบุคคลเป็นงาน
ที่มุง่เลือกสรรคนดีมีความรู้ความสามารถเข้ามาท างานและเมื่อคนเหล่านี้เข้ามาอยู่ในองค์การแล้วงาน
บริหารบุคคลก็ยังไม่สิ้นสุดเพียงเท่านี้ แต่ยังด าเนินการต่อเนื่องอย่างเป็นระบบด้วยการประสานงาน
กับฝ่ายหรือแผนกต่างๆในองค์การ ดังนั้นจึงควรท าการฝึกอบรมพัฒนาปรับปรุงให้บุคลากรในองค์การ
มีความรู้ ความสามารถ ทันต่อสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปรง เพราะการบริหารงานบุคคลต้องค านึงถึง
สภาพทางร่างกายและจิตใจของผู้ปฏิบัติงาน ด้วยการค านึงถึงความปลอดภัยความเหนื่อยล้า มีการ
พิจารณาเรื่องเงินทดแทนต่างๆทั้งขณะที่ก าลังปฏิบัติงานและเมื่อพ้นจากการท างานไปแล้ว ซึ่งสิ่ง
เหล่านี้เป็นการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจแก่ผู้ปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก อันเป็นการเพ่ิมพูนความ
จงรักภักดีต่อหน่วยงาน ซึ่งจะส่งผลให้ปัญหาการบริหารงานด้านต่างๆในองค์การลดลงและงานมี
ประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน ซึ่งสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่๙ ที่วางแผน
ยุทธศาสตร์ที่ชี้กรอบทิศทางการพัฒนาประเทศในระยะปานกลาง ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ระยะยาว
และมีการด าเนินการอย่างต่อเนื่องจากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่๘ ในด้าน
แนวคิดท่ียึด “คนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนา” ในทุกมิติอย่างเป็นองค์รวมและให้ความส าคัญในการ
พัฒนาที่สมดุลทั้ง ๓ ด้าน คือตัวคน สังคมเศรษฐกิจและสิ่งแวดล้อม โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การสร้าง
ระบบบริหารจัดการภายในที่ดีให้เกิดขึ้นในทุกระดับ อันจะท าให้เกิดการพัฒนาที่ยั่งยืนที่มี ”คน”เป็น
ศูนย์กลางได้อย่างแท้จริง๓ 
กกกกกกกกการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขต
กรุงเทพมหานครในยุคปัจจุบันประสบปัญหาหลายประการกล่าวคือ ด้านบุคลกรพบว่า บุคลากรได้รับ
ค่าตอบแทนต่ ากว่าวุฒิการศึกษาไม่มีสถานภาพที่ชัดเจน ไม่มีความมั่นคงในวิชาชีพ ไม่ได้รับการพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง มีสถานภาพเป็นเพียงลูกจ้างของวัด ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ ไม่มีการพิจารณา
ความดีความชอบเพ่ือเลื่อนขั้นเงินเดือนประจ าปี ไม่มีการบรรจุแข่งขันเหมือนข้าราชการครูและมีการ
เปลี่ยนแปลงบุคลากรเข้า-ออกบ่อย ท าให้การท างานไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร ปัญหาดังกล่าว
ข้างต้นนับว่าเป็นปัญหาที่ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายจะต้องหาทางแก้ไข เพ่ือให้การบริหารงานโรงเรียนพระ
ปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
กกกกกกกกจากสภาพปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจต้องการศึกษา การบริหารการศึกษาด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขต
กรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นการส่งเสริมให้เยาวชนไทยที่สนใจบวชเป็นพระภิกษุสามเณร ให้ได้ศึกษาเล่า
เรียนในโรงเรียนพระปริยัติธรรมที่มีคุณภาพ อีกทั้งเพ่ือเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์แก่
ผู้บริหารและบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นและเพ่ือเป็นการส่งเสริมพระพุทธศาสนาให้เจริญมั่นคงสืบไป 

 

 

                                                   
กกกกกกกก๓ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ส านักนายกรัฐมนตรี,แผนพัฒนำ

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ ฉบับท่ี๙ (พ.ศ.๒๕๔๕-๒๕๔๙),กรุงเทพมหานคร : ม.ป.ท.,๒๕๔๕. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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๑.๒  วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
กกกกกกกก๑.๒.๑  เพ่ือศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 
กกกกกกกก๑.๒.๒  เพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของบุคลากร
โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยพื้นฐาน 
กกกกกกกก๑.๒.๓  เพ่ือศึกษาปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะ แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม
ปัจจัยพื้นฐาน 
 
๑.๓  ขอบเขตกำรวิจัย 
กกกกกกกก๑.๓.๑ ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
กกกกกกกกการวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ๕ ด้านไดแ้ก่ 
กกกกกกกก๑. ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
กกกกกกกก๒. ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
กกกกกกกก๓. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
กกกกกกกก๔. ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
กกกกกกกก๕. ด้านการออกจากราชการ 
กกกกกกกก๑.๓.๒ ขอบเขตด้ำนพื้นที่ 
กกกกกกกกก าหนดพ้ืนที่การวิจัยเฉพาะโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
กกกกกกกก๑.๓.๓ ขอบเขตด้ำนประชำกร 

กกกกกกกกประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรโรงเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน ๑๑ โรงเรียน ได้แก่ โรงเรียนพระ
ปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาวัดเวตวันธรรมาวาส โรงเรียนวัดศรีบุญเรือง โรงเรียนวชิรมกุฏ โรงเรียน
กาญจนสิงหาสน์วิทยา โรงเรียนพุทธศาสตร์วิทยา โรงเรียนพระปริยัติธรรมพรหมวชิรญาณ โรงเรียน
พระปริยัติธรรมวัดผ่องพลอยวิริยาราม โรงเรียนพระปริยัติธรรมวัดพรหมรังสี โรงเรียนพระปริยัติธรรม
วัดธรรมมงคล โรงเรียนบาลีสาธิตศึกษา มจร. และโรงเรียนบาลีเตรียมอุดมศึกษา มจร.๔ 

กกกกกกกกกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรโรงเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ที่มีการจัดการเรียนการสอนในระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนต้นและ

                                                   
กกกกกกกก๔ รำยชื่อโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสำมัญศึกษำ สังกัดส ำนักงำนพระพุทธศำสนำแห่งชำติ ,

(พ.ศ.๒๕๕๕), หน้า๑. 
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มัธยมศึกษาตอนปลาย ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน ๖ โรงเรียนได้แก่ โรงเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกสามัญศึกษาวัดเวตวันธรรมาวาส โรงเรียนวชิรมกุฏ โรงเรียนกาญจนสิงหาสน์วิทยา โรงเรียน
พระปริยัติธรรมวัดผ่องพลอยวิริยาราม โรงเรียนพุทธศาสตร์วิทยา และโรงเรียนพระปริยัติธรรมวัด
ธรรมมงคล เป็นกลุ่มตัวอย่าง  

กกกกกกกกตัวแปรต้นได้แก่  สถานภาพของบุคลากร ในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา
ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกได้ดังนี้ คือ  

กกกกกกกก๑. เพศ  ๒. อายุ  ๓. ระดับการศึกษา  ๔. ต าแหน่ง  ๕.ประสบการณ์       

กกกกกกกกตัวแปรตำมได้แก่ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ๕ ด้าน คือ  

กกกกกกกก๑. ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง  ๒. ด้านการสรรหาและการ
บรรจุแต่งตั้ง  ๓. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  ๔. ด้านวินัยและการรักษา
วินัย  ๕. ด้านการออกจากราชการ 

กกกกกกกก๑.๓.๔ ขอบเขตด้ำนเวลำ 

กกกกกกกกตั้งแต่เดือนมีนาคม ๒๕๕๖ – มีนาคม ๒๕๕๗  

 
๑.๔  ปัญหำที่ต้องกำรทรำบ 
กกกกกกกก๑.๔.๑  โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร มีการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์อย่างไร 

กกกกกกกก๑.๔.๒  ข้อคิดเห็นของบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพว่ามีความแตกต่างกันหรือไม่ 

กกกกกกกก๑.๔.๓  ปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของบุคลากร
โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพว่ามีความ
แตกต่างกันหรือไม่ 
 

๑.๕  สมมติฐำนกำรวิจัย 
กกกกกกกก๑.๕.๑  บุคลากรที่มี เพศ ต่างกัน มีความเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
บุคลากรในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน 

กกกกกกกก๑.๕.๒  บุคลากรที่มี อายุ ต่างกัน มีความเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
บุคลากรในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน 

กกกกกกกก๑.๕.๓  บุคลากรที่มี ระดับการศึกษา ต่างกัน มีความเห็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
บุคลากรในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน 
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กกกกกกกก๑.๕.๔  บุคลากรที่มี ต าแหน่ง ต่างกัน มีความเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของบุคลากรในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน 

กกกกกกกก๑.๕.๕  บุคลากรที่มี ประสบการณ์ ต่างกัน มีความเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
มนุษยข์องบุคลากรในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกัน 

 
๑.๖  นิยำมศัพท์เฉพำะที่ใช้ในกำรวิจัย 
กกกกกกกกการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ให้ค านิยามศัพท์เฉพาะไว้ดังนี้ 
กกกกกกกก๑.๖.๑  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การบริหารงานบุคคลในองค์การ เริ่มตั้งแต่
การจัดหาบุคลากร การบ ารุงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร สถานภาพการท างาน จนกระทั่ง
บุคคลนั้นออกจากงานไป แบ่งเป็น ๕ ด้าน คือ  
กกกกกกกก๑. การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง หมายถึง กระบวนการในการ
บริหารงานบุคคลส าหรับวางแผนความต้องการก าลังคนในอนาคต โดยการส ารวจความต้องการของ
บุคลากรแล้วจัดท าข้อมูลประวัติบุคลากร เพ่ือก าหนดเป็นแผนพัฒนาและปรับปรุงบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนการใช้บุคลากรที่มีอยู่ให้
เกิดประโยชน์สูงสุด โดยมีการก าหนดต าแหน่งของบุคลากรอย่างเป็นธรรม เท่าเทียม เหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพนั่นเอง 
กกกกกกกก๒. การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง กระบวนการในการคัดเลือกบุคคลจากแหล่ง
ต่างๆทั้งภายในและภายนอกองค์การด้วยวิธีการต่างๆ มีการประกาศรับสมัคร การประชาสัมพันธ์ 
การเลือกใช้ข้อสอบคัดเลือกและการบรรจุบุคลากรเข้ามาท างานในองค์การ อย่างเป็นธรรมเหมาะสม
กับงาน ซึ่งผู้บริหารจะต้องร่วมกันก าหนดนโยบาย วิธีการสรรหา คัดเลือกและการบรรจุต าแหน่ง
บุคคลอย่างชัดเจนและมีระเบียบแบบแผน 
กกกกกกกก๓. การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง การท าให้บุคลากรทางการ
ศึกษาของโรงเรียนท างานอย่างมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่
มุ่งเน้นการฝึกอบรมและการพัฒนา(Training and Development)ซึ่งเป็นการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการที่มุ่งสู่กิจกรรมส าคัญอันได้แก่ การส่งเสริมด้านการฝึกอบรม
(Training)การปฐมนิเทศ(Orientation)การศึกษา(Education)การพัฒนา(Development) ตลอดจน
การบริหารค่าตอบแทน(Compensation Management)ความปลอดภัยและสุขภาพ(Health and 
Safety)และการประเมินผลพนักงาน(Employee Appraisal)เป็นต้น ทั้งนี้ก็เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้
ความสามารถและทัศนคติที่ดี ต่อการท างานที่ตนรับผิดชอบอย่างมีคุณภาพประสบความส าเร็จเป็นที่
พอใจขององค์การเนื่องจากหากองค์การใดได้มีการส่งเสริมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขึ้นในองค์การ
ของตนเองแล้ว ผลที่จะได้รับก็คือทั้งบุคลากรและองค์การจะได้รู้ถึงขีดความสามารถในการท างานของ
ตนเองและหน่วยงานนั่นเอง 
กกกกกกกก๔. วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง ค าสั่ง กฎระเบียบ ข้อก าหนดหรือแนวทางการปฏิบัติ
ของบุคลากรในองค์การ ซึ่งก าหนดขึ้นเพ่ือให้บุคลากรประพฤติปฏิบัติให้เป็นไปในแนวทางเดียวกัน 
เพ่ือความเป็นระเบียบเรียบร้อย และเพ่ือเป็นการป้องกันมิให้ข้าราชการกระท าผิดวินัย และการ
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ด าเนินการทางวินัยแก่ข้าราชการผู้กระท าผิด โดยผู้บริหารต้องมีภาวะผู้น าในการให้ความเป็นธรรมแก่
บุคลากรอย่างเท่าเทียม เสมอภาค มีการแต่งตั้งคณะกรรมการเพ่ือสอบสวนวินัยในสถานศึกษาอย่าง
เป็นระบบ มีการเปิดโอกาสให้ครูได้ชี้แจงเหตุ-ผลเมื่อเกิดข้อพิพาท ตลอดถึงการส่งเสริมให้ข้าราชการ
ครูมีวินัยโดยการสร้างเงื่อนไขและปัจจัยต่างๆ ให้เกิดขึ้นในตัวครู โดยใช้วิธีการต่างๆมีการฝึกอบรม 
การท าตนเป็นแบบอย่างที่ดีและการปลูกจิตส านึกเป็นต้น  
กกกกกกกก๕. การออกจากราชการ หมายถึง การที่บุคคลผู้นั้นพ้นจากต าแหน่งหน้าที่ความ
รับผิดชอบการปฏิบัติงานของทางราชการ ซึ่งอาจเกิดขึ้นตามสภาพที่ไม่อาจเป็นข้าราชการต่อไปได้
เนื่องมาจาก ไม่ผ่านการประเมินทดลองปฏิบัติราชการ การลาออก การลดจ านวนพนักงาน การออก
เพราะมีเหตุเสียหาย เพราะเจ็บป่วย เพราะบกพร่องในหน้าที่หรือประพฤติตนไม่เหมาะสม การถูก
เพิกถอนใบประกอบวิชาชีพ เกษียณอายุหรือทุพพลภาพและตาย หรือตามความประสงค์ของตัว
ข้าราชการเอง หรือตามดุลยพินิจของผู้บังคับบัญชาเพ่ือประโยชน์ของทางราชการ ซึ่งกรณีนี้ต้อง
เป็นไปตามเงื่อนไข หลักเกณฑ์ และวิธีการที่ ก.พ. ก าหนดไว้ในกฎหมายเช่น เรื่องระบบการดูแล
สวัสดิการข้าราชการครูหลังเกษียณอายุและสิทธิประโยชน์ที่ข้าราชการครูจะพึงได้รับหลังออกจาก
ราชการ เป็นต้น 
กกกกกกกก๑.๖.๒  โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา หมายถึง โรงเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกสามัญศึกษา ที่มีการจัดการเรียนการสอนในระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนต้นและมัธยมศึกษาตอน
ปลาย ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งวัดจัดตั้งขึ้นในที่วัดหรือที่ธรณีสงฆ์หรือที่ดินของมูลนิธิทาง
พระพุทธศาสนา เพ่ือจัดการศึกษาระดับมัธยมศึกษาให้แก่พระภิกษุสามเณรตามหลักสูตรการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานและหลักสูตรพระปริยัติธรรม ตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการว่าด้วยโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรม แผนกสามัญศึกษา พ.ศ. ๒๕๓๕  และระเบียบส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ พ.ศ.๒๕๔๖ 
กกกกกกกก๑.๖.๓  ผู้บริหารโรงเรียน หมายถึง พระภิกษุผู้ด ารงต าแหน่งครูใหญ่ อาจารย์ใหญ่หรือ
ผู้อ านวยการ รวมถึงรองผู้อ านวยการและผู้ช่วยรองผู้อ านวยการของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา สังกัดส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ 
กกกกกกกก๑.๖.๔  ครูและครูผู้ช่วย หมายถึง พระภิกษุ (บรรพชิต) หรือฆราวาส (คฤหัสถ์) ที่ท าการ
สอนอยู่ในโรงเรียนพระปริยัติ แผนกสามัญศึกษา สังกัดส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ 
กกกกกกกก๑.๖.๕  เพศ หมายถึง บุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่เป็นเพศชายหรือหญิง 
กกกกกกกก๑.๖.๖  อายุ หมายถึง บุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่มีอายุต่ ากว่า ๓๐ ปี หรือมีอายุระหว่าง ๓๑-๓๙ ปี, ๔๐-๔๙ ปี และ ๕๐-๖๐ ปี 
กกกกกกกก๑.๖.๗  ระดับการศึกษา หมายถึง บุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีวุฒิการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี หรือมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญา
ตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก 
กกกกกกกก๑.๖.๘  ต าแหน่ง หมายถึง บุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาใน
เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีต าแหน่งเป็นผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ ผู้ช่วยรองผู้อ านวยการ ครูและ
ครูผู้ช่วย 
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กกกกกกกก๑.๖.๙  ประสบการณ ์หมายถึง บุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา
ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีประสบการณ์การท างานต่ ากว่า ๑๐ ปี หรือมีประสบการณ์การท างาน
ระหว่าง ๑๑-๑๙ ปี, ๒๐-๒๙ ปี และ ๓๐-๔๐ ปี 
กกกกกกกก๑.๖.๑๐ บุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร 
หมายถึง ผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ ผู้ช่วยรองผู้อ านวยการ ครูและครูผู้ช่วย 
 

๑.๗ ประโยชน์ที่ได้รับ 
กกกกกกกก๑.  ได้ทราบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนก
สามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 
กกกกกกกก๒.  ได้ทราบความแตกต่างของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของบุคลากรโรงเรียนพระ
ปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 
กกกกกกกก๓.  ได้ทราบปัญหาอุปสรรคและได้ข้อเสนอแนะแนวทาง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
บุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 
กกกกกกกก๔.  สามารถใช้เป็นแนวทาง ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้บริหารและบุคลากร
โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 
กกกกกกกก๕.  เป็นแนวทางส่งเสริมให้เยาวชนไทยที่สนใจบวชเป็นพระภิกษุสามเณร ให้ได้ศึกษาเล่า
เรียนในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาที่มีคุณภาพ 
กกกกกกกก๖.  เป็นการส่งเสริมพระพุทธศาสนาให้เจริญมั่นคงสืบไป 
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บทท่ี ๒ 

แนวคิดทฤษฎแีละงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าแนวคิดทฤษฎีจากต ารามีหนังสือ เอกสาร บทความ
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่างๆ เพ่ือน ามาเป็นกรอบแนวความคิดในการวิจัย ซึ่งมีหัวข้อที่ส าคัญ
ดังต่อไปนี้ 

๒.๑  พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ(ฉบับที่๓)พ.ศ.๒๕๕๓ ที่เกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคล 

๒.๒  พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาพ.ศ.๒๕๔๗ ที่
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

๒.๓  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ๒.๓.๑  แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ๒.๓.๒  ขอบข่ายของการบริหารสถานศึกษา 
 ๒.๓.๓  กรอบทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ๒.๓.๔  ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
๒.๔ หลักการเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
         ๒.๔.๑  หลักการในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
         ๒.๔.๒  วัตถุประสงค์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
         ๒.๔.๓  ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
       ๒.๔.๔  กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
๒.๕   การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 
 ๒.๕.๑  การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
 ๒.๕.๒  การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
 ๒.๕.๓  การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
 ๒.๕.๔  วินัยและการรักษาวินัย 
         ๒.๕.๕  การออกจากราชการ  
๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   ๒.๖.๑  งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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๙ 

๒.๑ พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ(ฉบับที่๓)พ.ศ.๒๕๕๓ที่เกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคล 
 กระทรวงศึกษาธิการ พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติพ.ศ.๒๕๕๓ ซึ่งมีผลบังคับใช้
ตั้งแต่วันที่ ๑๒ กรกฏาคม ๒๕๕๓ มีผลให้ระบบการจัดการศึกษาของไทยต้องเปลี่ยนแปลงอย่างมาก
หลายด้าน สาระส าคัญที่ผู้วิจัยน ามาเป็นประเด็นส าคัญ มีรายละเอียดดังต่อไปนี้๑ 
 “มาตรา๓๗ การบริหารและการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้ยึดเขตพ้ืนที่การศึกษาโดย
ค านึงถึงระดับของการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวนสถานศึกษา จ านวนประชากร วัฒนธรรมและความ
เหมาะสมด้านอื่นด้วย เว้นแต่การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามกฎหมายว่าด้วยการอาชีวศึกษา 
 ให้รัฐมนตรีโดยค าแนะน าของสภาการศึกษา มีอ านาจประกาศในราชกิจจานุเบกษา
ก าหนดเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือการบริหารและการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานแบ่งเป็นเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาและเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  
 ในกรณีที่สถานศึกษาใดจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานทั้ งระดับประถมศึกษาและระดับ
มัธยมศึกษาการก าหนดให้สถานศึกษาแห่งนั้นอยู่ในเขตพ้ืนที่การศึกษาใด ให้ยึดระดับการศึกษาของ
สถานศึกษานั้นเป็นส าคัญ ทั้งนี้ตามที่รัฐมนตรีประกาศก าหนดโดยค าแนะน าของคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  ในกรณีที่เขตพ้ืนที่การศึกษาไม่อาจบริหารและจัดการได้ตามวรรคหนึ่ง กระทรวงอาจจัดให้
มีการศึกษาข้ันพื้นฐานดังต่อไปนี้เพื่อเสริมการบริหารและการจัดการของเขตพ้ืนที่การศึกษาก็ได้ 
 (๑) การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานส าหรับบุคคลที่มีความบกพร่องทางร่างกายจิตใจ สติปัญญา
อารมณ ์สังคม การสื่อสารและการเรียนรู้ หรือมีร่างกายพิการหรือทุพพลภาพ 
 (๒) การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่จัดในรูปแบบการศึกษานอกระบบหรือการศึกษาตาม
อัธยาศัย 
 (๓) การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานส าหรับบุคคลที่มีความสามารถพิเศษ 
 (๔) การจัดการศึกษาทางไกลและการจัดการศึกษา ที่ให้บริการในหลายเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 มาตรา๔ ให้เพ่ิมความต่อไปนี้เป็นวรรคห้าของมาตรา ๓๘ แห่งพระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติพ.ศ. ๒๕๔๒ ซึ่งแก้ไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ(ฉบับที ่๒)พ.ศ. ๒๕๔๕ 
 “ในการด าเนินการตามวรรคหนึ่งในส่วนที่เกี่ยวกับสถานศึกษาเอกชนและองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นว่าจะอยู่ในอ านาจหน้าที่ของเขตพ้ืนที่การศึกษาใด ให้เป็นไปตามที่รัฐมนตรีประกาศ
ก าหนดโดยค าแนะน าของคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน” 
  หมายเหตุ :- เหตุผลในการประกาศใช้พระราชบัญญัติฉบับนี้ คือ โดยที่การจัดการศึกษาขั้น
พ้ืนฐานประกอบด้วยการศึกษาระดับประถมศึกษาและระดับมัธยมศึกษา ซ่ึงมีระบบการบริหารและ
การจัดการศึกษาของทั้งสองระดับรวมอยู่ในความรับผิดชอบของแต่ละเขตพ้ืนที่การศึกษา ท าให้การ
บริหารและการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเกิดความไม่คล่องตัวและเกิดปัญหาการพัฒนาการศึกษา 
สมควรแยกเขตพ้ืนที่การศึกษาออกเป็นเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาและเขตพ้ืนที่การศึกษา

                                                   
๑กระทรวงศึกษาธิการ, พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับท่ี ๓) พ.ศ. ๒๕๕๓, หน้า ๑ – ๒. 
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๑๐ 

มัธยมศึกษา เพ่ือให้การบริหารและการจัดการศึกษามีประสิทธิภาพ อันจะเป็นการพัฒนาการศึกษาแก่
นักเรียนในช่วงชั้นประถมศึกษาและมัธยมศึกษาให้สัมฤทธิผลและมีคุณภาพยิ่งขึ้น 

๒.๒ พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.๒๕๔๗    
ที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาพ .ศ.๒๕๔๗
พระราชบัญญัติเงินเดือน เงินวิทยฐานะ และเงินประจ าต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗ และพระราชบัญญัติเงินเดือนและเงิน
ประจ าต าแหน่ง (ฉบับที๔่) พ.ศ. ๒๕๔๗ เป็นกฎหมายเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลส าหรับข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งมีผลบังคับใช้ ตั้งแต่วันที่ ๒๔ ธันวาคม ๒๕๔๗ เป็นผลให้ระบบการ
บริหารงานบุคคลของข้าราชการครูเปลี่ยนแปลงไป ระบบการบริหารงานตามกฎหมายใหม่นี้  เป็น
ระบบการกระจายอ านาจบริหารงานบุคคลให้แก่  เขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษาโดยมี
คณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา(อ.ก.ค.ศ.)ที่คณะกรรมการข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา(ก.ค.ศ.)ตั้งเป็นองค์กรรองรับการกระจายอ านาจ และมี ก.ค.ศ. เป็นองค์กร
กลางบริหารงานบุคคล มีการก าหนดให้ต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นต าแหน่ง
ที่มีวิทยฐานะ ซึ่งสามารถก้าวหน้าได้ถึงวิทยฐานะเชี่ยวชาญพิเศษ มีบัญชีเงินเดือนของตนเองซึ่งถือ
เป็นมิติใหม่ที่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีบัญชีเงินเดือน เงินวิทยฐานะ และมีเงินประจ า
ต าแหน่งเป็นของตนเองท าให้สามารถก าหนดเงินเดือน เงินวิทยฐานะและเงินประจ าต าแหน่งให้
สอดคล้องและเหมาะสมซึ่งเป็นไปตามเจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ ที่ต้องการให้
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีกฎหมายว่าด้วยเงินเดือนค่าตอบแทน สวัสดิการ หรือ
ประโยชน์เกื้อกูลอ่ืน เพ่ือให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีรายได้ที่เพียงพอ และเหมาะสม
กับฐานะทางสังคมและวิชาชีพของตนเอง 
 กระทรวงศึกษาธิการ ก าหนดพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗ ที่เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้๒ 
 มาตรา ๑๖ การประชุม ก.ค.ศ. ต้องมีกรรมการมาประชุมไม่น้อยกว่ากึ่งหนึ่งของจ านวน
กรรมการทั้งหมดจึงจะเป็นองค์ประชุมในการประชุม ถ้าประธานกรรมการไม่อยู่ในที่ประชุมหรือไม่
สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ ให้รองประธานกรรมการท าหน้าที่แทน ถ้าไม่มีรองประธานกรรมการหรือมี 
แต่ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ ให้ที่ประชุมเลือกกรรมการคนหนึ่งท าหน้าที่เป็นประธานในที่ประชุมใน
การประชุม ถ้ามีเรื่องเกี่ยวกับตัวกรรมการผู้ใด โดยเฉพาะหรือมีกรณีเข้าข่ายกฎหมายก าหนดว่า
กรรมการผู้นั้นมีส่วนได้เสียกรรมการผู้นั้นไม่มีสิทธิเข้าประชุม การวินิจฉัยชี้ขาดของที่ประชุมให้ถือ
เสียงข้างมาก กรรมการคนหนึ่งให้มีหนึ่งเสียงในการลงคะแนน ถ้าคะแนนเสียงเท่ากันให้ประธานในที่
ประชุมออกเสียงเพ่ิมข้ึนอีกเสียงหนึ่งเป็นเสียงชี้ขาด 

                                                   

 ๒กระทรวงศึกษาธิการ,พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ,พ.ศ. 
๒๕๔๗,หน้า ๒๗ – ๓๓. 
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 มาตรา ๑๗ ก.ค.ศ. มีอ านาจตั้งอนุกรรมการวิสามัญ เรียกโดยย่อว่า“อ.ก.ค.ศ.วิสามัญ”
เพ่ือท าการใดๆ แทน ก.ค.ศ. ท าหน้าที่เช่นเดียวกับคณะอนุกรรมการอ่ืนที่ก าหนดตามพระราชบัญญัติ
นี้ได ้
 มาตรา ๑๘ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาจะเป็นกรรมการใน ก.ค.ศ. 
อนุกรรมการใน อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา และกรรมการอ่ืนตามกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ
ในขณะเดียวกันมิได้เว้นแต่การเป็นกรรมการโดยต าแหน่ง 
 มาตรา ๒๑ ให้มีคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาประจ าเขต
พ้ืนที่การศึกษาเรียกโดยย่อว่า “อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา” โดยออกนามเขตพ้ืนที่การศึกษานั้นๆ
ประกอบด้วย 
 มาตรา ๒๕ ในส่วนราชการอ่ืนนอกจากส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ให้
ก.ค.ศ. ตั้ง อ.ก.ค.ศ. เพื่อท าหน้าที่บริหารงานบุคคลส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
ส่วนราชการนั้นทั้งนี้ การตั้ง การพ้นจากต าแหน่งและขอบเขตการปฏิบัติหน้าที่ให้เป็นไปตามที่ ก.ค.ศ.
ก าหนด 
 การศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ใน
เขต กรุงเทพมหานคร จึงเป็นไปตามที่พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ และที่แก้ไข
เพ่ิมเติม(ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๔๕  และพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗ ที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลได้ก าหนดหน้าที่และหลักในการด าเนินการตาม
กระบวนการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์เอาไว้จึงได้ยกมาตรากฎหมาย บางมาตราของ
กฎระเบียบในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ และพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษามากล่าวอ้างไว้ เพ่ือให้ได้เห็นถึงความส าคัญของการบริหารงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ในเขตพ้ืนที่การศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยเฉพาะในสถานศึกษา กลุ่มโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนก
สามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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๒.๓ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
            ๒.๓.๑ แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์  เดิม เรี ยกันว่ า  การบริหารงานบุคคล (Personnel 
Management) แต่เนื่องจากแนวคิดด้านการบริหารงานบุคคลได้ มีการขยายและพัฒนาตามการ
ค้นคว้าทางวิชาการ จึงได้มีการยอมรับค าใหม่ ที่ใช้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงน่าจะมีความ
เหมาะสมที่สามารถสร้างความเข้าใจในการน าไปสู่ความเจริญเติบโตขององค์การได้เป็นอย่างดี๓ การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์การที่จะ ท าให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์หรือทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุด
ในบรรดาทรัพยากรทั้งหมด เพราะสามารถที่จะจัดการหรือหาวิธีที่จะด าเนินการให้ องค์การบรรลุ
เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นบุคลากรจึงเป็นที่มาของความส าเร็จหรือความล้มเหลวของ
องค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการบริหารประเทศซึ่งก็ได้เล็งเห็นความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ โดยก าหนดเป้าหมายในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
หมายถึง การพัฒนาคุณภาพมนุษย์ให้มีขีดความสามารถเพ่ือที่จะพัฒนาครอบครัว ชุมชน สังคม และ
ประเทศชาติต่อไป องค์การทุกองค์การ ไม่ว่าจะเป็นองค์การทั้งภาครัฐและภาคเอกชนล้วนแล้วแต่มี
การบริหาร (Administration) ทั้งนั้น การบริหาร จะต้องเป็นกระบวนการที่เกี่ยวเนื่องกันหลายอย่าง 
โดยมีหลักการหรือกระบวนการบริหารเป็นต้น นักวิชาการและนักการศึกษาหลายท่านได้ให้
แนวความคิดของ “การบริหารทรัพยากรมนุษย์” ไว้ในรูปแบบที่ต่างกันที่น่าสนใจ ดังนี้ 
กกกกกกกกพระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ได้ให้แนวคิดว่า การบริหาร เป็นวิธีการท าให้
งานส าเร็จโดยอาศัยผู้อ่ืน (Getting thing through other people) และกล่าวว่า หน้าที่ของผู้บริหาร
เป็นกรอบในการพิจารณาของผู้บริหารให้ส าเร็จ มีอยู่ด้วยกัน ๕ ประการ ตามค าย่อ ภาษาอังกฤษว่า
“POSDC” ดังนี้ คือ ๔ 
๑. P คือ Planning หมายถึง การวางแผน เป็นการก าหนดแนวทางด าเนินงานเพ่ือความส าเร็จที่จะ
ตามมาในอนาคต ผู้บริหารที่ดีต้องมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกลเพ่ือก าหนดทิศทางขององค์การ 
กกกกกกกก๒. O คือ Organizing หมายถึง การจัดองค์การ เป็นการก าหนดโครงสร้างความสัมพันธ์
ของสมาชิกและสายบังคับบัญชาภายในองค์กร มีการแบ่งงานกันท า และการกระจายอ านาจ 
กกกกกกกก๓. S คือ Staffing หมายถึง งานบุคลากร เป็นการสรรหาบุคลากรใหม่ การพัฒนา
บุคลากรและการใช้คนให้เหมาะสมกับงาน 
กกกกกกกก๔. D คือ Directing หมายถึง การอ านวยการ เป็นการสื่อสารเพ่ือให้เกิดการด าเนินการ
ตามแผน ผู้บริหารต้องมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี และต้องมีภาวะผู้น า 

                                                   
   ๓พะยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์,พิมพ์ครั้งที่๖, (กรุงเทพมหานคร : สถาบันราชภัฏ
สวนดุสิต ๒๕๔๐), หน้า๓. 
 ๔พระธรรมโกศาจารย์(ประยูร ธมฺมจิตฺโต ป.ธ.๙,Ph.D.),พุทธวิธีบริหาร,(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน้า ๓. 
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กกกกกกกข๕. C คือ Controlling หมายถึง การก ากับดูแล เป็นการควบคุมคุณภาพของการ
ปฏิบัติงานภายในองค์กรรวมทั้งกระบวนการแก้ปัญหาภายในองค์การ๕ 
กกกกกกกกปราชญา กล้าผจญ และสมศักดิ์ คงเที่ยง ได้ให้แนวคิดว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
คือ กระบวนการมีการวางแผน การจัดองค์การ การสั่งการและการควบคุม ซึ่งจะท าให้งานด าเนินไป
ได้อย่างเรียบร้อยและกระบวนการต่างๆ เหล่านี้ล้วนเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิดเสมอ” ๖ 

กกกกกกกกณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ ได้ให้แนวคิดว่า “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการ
ส าหรับผู้ที่มีหน้าที่เกี่ยวกับงานบุคคลขององค์การ ใช้ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ ในการสรรหา
คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเข้าท างาน พร้อมธ ารงรักษา พัฒนาให้มีศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิตการท างานที่เหมาะสม ตลอดจน เสริมสร้างหลักประกันให้แก่สมาชิกที่
ต้องพ้นจากการร่วมงานกับองค์การให้สามารถด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุขในอนาคต”๗ 
กกกกกกกกซาร์รีฟท์ สือนิ ได้ให้แนวคิดว่า “โดยปกติ การบริหารงาน มักจะกล่าวถึงทรัพยากร
พ้ืนฐานที่มีความส าคัญท่ีเรียกว่า “4Ms” ได้แก่ บุคลากร(Man) เงิน(Money) วัสดุอุปกรณ์(Material) 
และการจัดการ (Management) ทรัพยากรบางอย่างมีในประมาณที่จ ากัด ดังนั้นผู้บริหารควรจะมี
มาตรการอย่างไรในการจัดสรรเพ่ือให้ประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ เพราะทรัพยากรมนุษย์(Human 
Resources) ถือว่ามีความส าคัญท่ีสุด ถือว่าเป็นเครื่องจักรที่ส าคัญที่จะผลักดันให้การด าเนินงานต่างๆ 
เป็นไปอย่างราบรื่น”๘ 
กกกกกกกกจากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า การที่ผู้บริหารใช้ทักษะและประสบการณ์ในการท างาน
ให้ส าเร็จโดยอาศัยบุคลากรในองค์การ ด้วยการวางแผนอัตราก าลัง การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง
บุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงสุดเข้าท างานในองค์การ การบ ารุงรักษาและพัฒนาบุคลากร ตลอดถึงการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาให้บุคลากรพ้นจากงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน
ตามวัตถุประสงค์ขององค์การและเพ่ือให้เกิดกระบวนการท างานร่วมกันที่เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผลอย่างสูงสุดเป็นแนวความคิดหลักของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 
 
 

                                                   
๕วิจิตร ศรีสอ้าน, เอกสารการสอนชุดวิชาหลักและระบบการบริหารการศึกษา เล่ม ๑ หน่วยที่ ๑- 

๑๕, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๑), หน้า ๑๙. 

ออออออ   อ๖ปราชญา กล้าผจญ และสมศักดิ์ คงเที่ยง,หลักและทฤษฎีการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : 
บพิธการพิมพ์, ๒๕๔๕), หน้า ๑๒. 

ออออออ   อ๗ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์,การจัดการทรัพยากรมนุษย์,(กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยูเคช่ัน, ๒๕๔๕),หน้า
๑๕.  

ออออออ   อ๘ซาร์รีฟท์  สือนิ, สภาพปัจจุบันปัญหาและการพัฒนาการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลาม  ๓ จังหวัดชายแดนภาคใต้ ,วิทยานิพนธ์ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต ,(บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์, ๒๕๔๖), หน้า ๑๐. 
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 ๒.๓.๒ ขอบข่ายของการบริหารสถานศึกษา 
   การบริหารสถานศึกษาเป็นบริบทที่เก่ียวกับการบริหารและจัดการด้านการศึกษาเล่าเรียน
ให้แก่เด็กและเยาวชน ซึ่งเป็นการจัดกิจกรรมที่ต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง และได้รับการสนับสนุน
ส่งเสริมจากทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง เพราะขอบข่ายของการบริหารสถานศึกษาหรือโรงเรียนนั้นจะต้อง
กระท าอย่างเป็นระบบและได้มาตรฐาน ดังนั้นจึงมีหน่วยงานและนักวิชาการหลายท่านได้ให้แนวคิด
เกี่ยวกับการก าหนดขอบข่ายของการบริหารงานสถานศึกษาหรือโรงเรียนไว้ ดังต่อไปนี้ 
กกกกกกกกกระทรวงศึกษาธิการ ได้ก าหนดขอบข่ายของการบริหารงานในสถานศึกษาไว้ ๔ กลุ่ม
ดังนี้ ๙ 
กกกกกกกก๑. การบริหารวิชาการ ประกอบด้วย 
กกกกกกกก๑)   การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
กกกกกกกก๒)  การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 
กกกกกกกก๓)  การวัดผล การประเมินผล และเทียบโอนผลการเรียน 
กกกกกกกก๔)  การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
กกกกกกกก๕)  การพัฒนาสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา 
กกกกกกกก๖)  การพัฒนาแหล่งการเรียนรู้ 
กกกกกกกก๗)  การนิเทศการศึกษา 
กกกกกกกก๘)  การแนะแนวการศึกษา 
กกกกกกกก๙)  การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 
กกกกกกกก๑๐)  การส่งเสริมความรู้ด้านวิชาการแก่ชุมชน 
กกกกกกกก๑๑)  การประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอ่ืน 
กกกกกกกก๑๒)  การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องค์กร หน่วยงานและ
สถาบันอื่นที่จัดการศึกษา 
กกกกกกกก๒. การบริหารงบประมาณ ประกอบด้วย 
กกกกกกกก๑)  การจัดท าและเสนอของบประมาณ 
กกกกกกกก๒)  การจัดสรรงบประมาณ 
กกกกกกกก๓)  การตรวจสอบ การติดตาม ประเมินผลและรายงานผลการใช้เงิน 
กกกกกกกก๔) การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือการศึกษา 
กกกกกกกก๕)  การบริหารการเงิน 
กกกกกกกก๖)  การบริหารบัญชี 
กกกกกกกก๗)  การบริหารพัสดุและทรัพย์สิน 
กกกกกกกก๓. การบริหารบุคคล(ทรัพยากรมนุษย์) ประกอบด้วย 
กกกกกกกก๑)  การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
กกกกกกกก๒)  การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 

                                                   
ออออออออ๙กระทรวงศึกษาธิการ, พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ และแก้ไขเพ่ิมเติม ( ฉบับที่ 
๒ ) พ.ศ. ๒๕๔๕), หน้า ๓๓ – ๓๘. 
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๑๕ 

กกกกกกกก๓)  การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
กกกกกกกก๔)  วินัยและการรักษาวินัย 
กกกกกกกก๕)  การออกจากราชการ 
กกกกกกกก๔. การบริหารทั่วไป ประกอบด้วย 
กกกกกกกก๑)  การด าเนินการธุรการ 
กกกกกกกก๒)  งานเลขานุการคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
กกกกกกกก๓)  งานพัฒนาระบบเครื่อข่ายข้อมูลสารสนเทศ 
กกกกกกกก๔)  การประสานและพัฒนาเครื่อข่ายการศึกษา 
กกกกกกกก๕)  การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์การ 
กกกกกกกก๖)  งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
กกกกกกกก๗)  การส่งเสริมสนับสนุนด้านวิชาการ งบประมาณ บุคลากรและบริหารทั่วไป 
กกกกกกกก๘)  การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม 
กกกกกกกก๙)  การจัดท าส ามโนนักเรียน 
กกกกกกกก๑๐) การรับนักเรียน 
กกกกกกกก๑๑) การส่งเสริมและประสานงานการศึกษาในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัย 
กกกกกกกก๑๒) การส่งเสริมงานกิจการนักเรียน 
กกกกกกกก๑๓) การประชาสัมพันธ์งานการศึกษา 
กกกกกกกก๑๔) การส่งเสริมสนับสนุนและประสานงานการศึกษาของบุคคล ชุมชน องค์กรหน่วยงาน
และสถาบัน สังคมอ่ืนที่จัดการศึกษา 
กกกกกกกก๑๕) การจัดระบบการควบคุมในหน่วยงาน 
กกกกกกกก๑๖) งานบริการสาธารณะ 
กกกกกกกก๑๗)  งานที่ไม่ได้ระบุไว้ในงานอ่ืน 
กกกกกกก ดังที่กล่าวมานี้ ย่อมแสดงให้เห็นอย่างเด่นชัดว่า ขอบข่ายของการบริหารงานใน
สถานศึกษามีอย่างกว้างขวาง ผู้บริหารสถานศึกษาจึงควรท าความเข้าใจทั้ง ๔ กลุ่มงาน แล้วน ามาเข้า
สู่หลักของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตามเจตนารมณ์ของกระทรวงศึกษาธิการที่ได้ก าหนดไว้ คือ 
ด้านวิชาการ ด้านงบประมาณ ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์(บุคคล)และด้านการบริหารทั่วไป 
เพ่ือให้สอดคล้องกับการบริหารสถานศึกษานั่นเอง 
 ๒.๓.๓ กรอบทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
   ทฤษฎีของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นแนวความคิดหรือความเชื่อที่เกิดขึ้นอย่างมี
หลักเกณฑ์ มีการสังเกตและทดสอบจนเป็นที่แน่ใจ ทฤษฎีเป็นส่วนของมโนทัศน์ที่เชื่อมโยงกันเป็น
ข้อสรุปแบบกว้างที่ได้พรรณนาและอธิบายถึงพฤติกรรมการบริหารองค์การทางการศึกษาอย่างเป็น
ระบบ ถ้าทฤษฎีได้รับการพิสูจน์บ่อยๆ ก็จะกลายเป็นกฎเกณฑ์ ทฤษฎีเป็นแนวความคิดที่มีเหตุผล
และสามารถน าไปประยุกต์ ใช้และปฏิบัติได้จริง ทฤษฎีมีบทบาทในการให้ค าอธิบายเกี่ยวกับ
ปรากฏการณ์ทั่วไปและชี้แนะแนวทางในการวิจัยซึ่งนักวิชาการและนักการศึกษาหลายท่าน ได้เสนอ
ทฤษฎีของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีน่าสนใจดังนี้ 
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๑๖ 

กกกกกกกกเทเลอร์ (Taylor) อ้างใน ภารตี อนันต์นาวี กล่าวถึง ทฤษฎีการบริหารเชิงวิทยาศาสตร์ 
๖ ประการ คือ๑๐ 
กกกกกกกก๑. หลักเรื่องเวลา ถือว่า เป็นการวัดความสามารถในการผลิต โดยการจัดเวลาในการผลิต
และการตั้งเวลามาตรฐานส าหรับการผลิตทั้งหมด ซึ่งการวัดผลผลิตของการท างานนั้น ถ้าจะวัดให้
ถูกต้อง ต้องใช้เวลาเป็นเครื่องตัดสิน และควรมีการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานของเวลาที่ควรใช้ในการ
ท างานแต่ละอย่างหรือประเภทด้วย 
กกกกกกกก๒. หลักการก าหนดหน่วยค่าจ้าง ค่าจ้างส าหรับบุคลากรนั้นต้องเหมาะสมกับผลงานและ
อัตราค่าจ้างนั้นพิจารณา โดยยึดหลักเกณฑ์ข้อ ๑ นอกจากนั้นผู้ปฏิบัติงานควรได้ท างานที่เหมาะกับ
ความสามารถของตนเองมากที่สุด 
กกกกกกกก๓. หลักการแยกงานวางแผนออกจากงานปฏิบัติ คือ ฝ่ายบริหารควรท าหน้าที่ด้านการ
วางแผนและประสานงาน เพื่อให้ฝ่ายปฏิบัติงานท างานได้อย่างคล่องตัว มีประสิทธิภาพ ไม่ควรให้ฝ่าย
ปฏิบัติงานเป็นฝ่ายรับผิดชอบในการคิดและวางแนวทางในการท างาน ฝ่ายบริหารควรวางแผนโดย
ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของหลักการ เวลาและข้อมูลอ่ืนๆ ตามหลักเกณฑ์ในข้อ ๑ และข้อมูลที่เกี่ยวข้อง
สัมพันธ์กับการผลิต การปฏิบัติงานนั้นจะต้องสะดวกรวดเร็วขึ้นทันเหตุการณ์นอกจากนั้นการท างาน
ต้องมีระบบและวิธีการที่เหมาะสม 
กกกกกกกก๔. หลักการท างานโดยวิธีการทางวิทยาศาสตร์ ถือว่า วิธีการของการท างานควรจะถูก
ก าหนดโดยฝ่ายบริหาร ฝ่ายบริหารควรจะเป็นผู้รับผิดชอบ(ไม่ใช่ฝ่ายปฏิบัติงาน)ในการจัดวิธีการ
ท างาน แสวงหาวิธีและเทคนิคทางวิทยาศาสตร์ที่เหมาะสมและดีที่สุดมาใช้ และฝ่ายบริหารต้อง
ฝึกอบรมให้แก่ผู้ปฏิบัติงานให้มีความรู้และความสามารถอย่างเหมาะสมในการท างานตามเทคนิคนั้นๆ 
โดยอาศัยวิธีการทางวิทยาศาสตร์เพ่ือให้ได้ผลผลิตสูงสุด 
กกกกกกกก๕. หลักการควบคุมงานโดยฝ่ายบริหาร ถือว่า ฝ่ายบริหารควรได้รับการฝึกอบรมในด้าน
การบริหารซึ่งตั้งอยู่บนหลักการของวิทยาศาสตร์ และสามารถประยุกต์หลักวิทยาศาสตร์มาใช้ในการ
จัดการและการควบคุมให้เกิดประโยชน์มากยิ่งขึ้น และฝ่ายบริหารต้องเป็นฝ่ายควบคุมการท างานของ
ฝ่ายปฏิบัติงานด้วย 
กกกกกกกก๖. หลักการจัดระเบียบการปฏิบัติงาน มีการพิจารณาน าหลักการบริหารแบบทหารมาใช้ 
ควรมีการจัดองค์การให้เหมาะสมเพ่ือให้เกิดการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและท างานอย่างประสาน
สัมพันธ์กันระหว่างแผนการต่างๆ ในองค์การนั้น โดยยึดถือความเคร่งครัดในระเบียบวินัยในการ
ส่งเสริมประสิทธิภาพการท างาน 
 
 
 
 

                                                   
ออออออออ๑๐ภารดี อนันต์นาวี, หลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา, (ชลบุรี : บริษัทส านักพิมพ์
มนตรี จ ากัด, ๒๕๕๒), หน้า ๑๕. 
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๑๗ 

กกกกกกกกลูเธอร์ กูลิค และ เลียนดอลล์ เออร์วิกค์(Luther Gulick & Lyndall Urwick)อ้างใน 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และ คณะ ได้กล่าวถึง กระบวนการในการบริหารว่า กระบวนการหรือวิธีในการ
บริหารแบบ POSDCoRB เป็นกระบวนการหรือวิธีในการบริหารที่ได้รับการยกย่องมากวิธีหนึ่งอันเป็น
ค าย่อของภาระหน้าที่ที่ส าคัญของนักบริหาร ๗ ประการ ได้แก่๑๑ 
กกกกกกกก๑. การวางแผน (P-Planning) เป็นการวางเค้าโครงกิจกรรม ซึ่งเป็นการเตรียมการก่อน
ลงมือปฏิบัติเพื่อให้การด าเนินการสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 
กกกกกกกก๒. การจัดองค์การ (O-Organizing) เป็นการก าหนดโครงสร้างขององค์การโดยมีการ
พิจารณาให้เหมาะสมกับงานเช่นการแบ่งงาน(Division of Work)เป็นกรมกองหรือแผนกโดยอาศัย
ปริมาณงาน คุณภาพของงานหรือจัดตามลักษณะเฉพาะของงาน(Specialization)นอกจากนี้อาจ
พิจารณาในแง่ของการควบคุม(Span of Control)หรือพิจารณาในแง่ของหน่วยงานเช่น หน่วยงาน
หลัก(Line)และ หน่วยงานที่ปรึกษา(Staff)เป็นต้น 
กกกกกกกก๓. การจัดหาบุคลากรมาปฏิบัติงาน (S-Staffing) เป็นเรื่องที่เก่ียวกับการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การนั่นเอง ทั้งนี้เพ่ือให้ได้บุคลากรมาปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับ
การจัดแบ่งหน่วยงานที่ก าหนดเอาไว้ 
กกกกกกกก๔.การอ านวยการ (D-Directing) เป็นภารกิจในการใช้ศิลปะในการบริหารงาน เช่นภาวะ
ผู้น า(Leadership) มนุษยสัมพันธ์(Human Relations) การจูงใจ(Motivation) และการตัดสินใจ
(Decision Making) เป็นต้น 
กกกกกกกก๕. การประสานงาน (Co-Coodinating) เป็นการประสานให้ส่วนต่างๆ ของกระบวนการ
ท างานได้ต่อเนื่องและเก่ียวเนื่องกัน เพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปด้วยความเรียบร้อยและราบรื่น 
กกกกกกกก๖. การรายงาน (R-Reporting) เป็นกระบวนการและเทคนิคของการแจ้งให้ผู้บังคับบัญชา
ตามชั้นได้ทราบถึงผลการปฏิบัติงาน โดยที่มีความสัมพันธ์กับการติดต่อสื่อสาร(Communication)ใน
องค์การอยู่ด้วย 
กกกกกกกก๗. การงบประมาณ (B-Budgeting) เป็นภารกิจที่เกี่ยวกับการวางแผนการท าบัญชีการ
ควบคุมเก่ียวกับการเงินและการคลัง 
กกกกกกกกอาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ อ้างในHammerและChampy(๑๙๙๔)ได้ยกตัวอย่างการอธิบาย
กรอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์บนพ้ืนฐานของทฤษฎีทั้งสามด้าน ดังนี้๑๒ 
กกกกกกกก๑. ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ (Economic Theory) คือ การศึกษาวิธีที่บุคคลและสังคม
เลือกใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดที่ธรรมชาติและคนรุ่นก่อนให้ไว้ เศรษฐศาสตร์เกี่ยวข้องกับ
การศึกษาเรื่องราวทางสังคมและโลกที่เกี่ยวข้องกับการจัดสรรทรัพยากร ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์
ประกอบด้วยมโนทัศน์ของประสิทธิภาพ ซึ่งสามารถสร้างเกณฑ์เพ่ือประกันถึงความผาสุกสูงสุดการ

                                                   
ออออออออ๑๑ศิริวรรณ เสรีรัตน์,สมชาย หิรัญกิตติและสมศักดิ์ วานิชยาภรณ์,ทฤษฎีองค์การ,(กรุงเทพมหานคร : 
ธรรมสาร จ ากัด, ๒๕๔๕), หน้า ๘๖. 

ออออออออ๑๒ อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ (ดร.), กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ , พิมพ์ครั้งที่ ๑,(กรุงเทพมหานคร : 
เอช อาร์ เซ็นเตอร์, ๒๕๕๑), หน้า ๙๕. 
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๑๘ 

พัฒนาและความเจริญงอกงามของคนที่ท างานและเป็นส่วนที่ส าคัญและจ าเป็นและส าคัญของ
กิจกรรมทางเศรษฐกิจและที่เป็นประโยชน์ประสบกับความส าเร็จ 
กกกกกกกก๒. ทฤษฎีระบบ (System Theory) คือทฤษฎีระบบเมื่อเปรียบเทียบกับทฤษฎี
เศรษฐศาสตร์และทฤษฎีทางจิตวิทยาแล้ว ทฤษฎีระบบถือได้ว่าเป็นองค์ความรู้ย่อยส่วนหนึ่งที่กล่าวถึง
หลักการทั่วไป แนวคิดเครื่องมือและวิธีการที่สัมพันธ์และเชื่อมโยงต่อไปยังระบบงานอ่ืนๆพบว่าทฤษฎี
ระบบได้ถูกน าไปประยุกต์ใช้ในงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้งในปัจจุบันและต่อเนื่องไปยัง
อนาคตโดยมุ่งเน้นไปที่กระบวนการและวิธีการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ 
กกกกกกกก๓. ทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological Theory) คือ ทฤษฎีจิตวิทยาถูกน ามาใช้ในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรเป็นอย่างมากกล่าวรวมถึงแนวคิดการเรียนรู้ในองค์กร การจูงใจ
พนักงาน การประมวลข้อมูลข่าวสาร การบริหารจัดการกลุ่ม ทั้งนี้ทฤษฎีทางจิตวิทยาถือว่าเป็นศาสตร์
ที่เก่ียวข้องกับกระบวนการหรือภาวการณ์เปลี่ยนแปลงทางด้านจิตใจและพฤติกรรมการแสดงออก 
กกกก กกกจากทฤษฎีการบริหารดังกล่าวสรุปได้ว่า ทฤษฎีของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็น
ศาสตร์ที่มีองค์ประกอบของความรู้ หลักและกฎเกณฑ์ที่น ามาจากศาสตร์สาขาต่างๆ เพ่ือไปใช้เป็น
แนวทางในการศึกษาความรู้เกี่ยวกับการบริหารแล้วน าไปสู่การปฏิบัติจริง การบริหารที่จะประสบ
ผลส าเร็จได้นั้น ก็ขึ้นอยู่กับความสามารถประสบการณ์และทักษะของผู้บริหาร การประยุกต์เอาทฤษฎี
ต่างๆที่เก่ียวข้องกับการบริหาร ไปสู่การปฏิบัติจริงได้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์และสิ่งแวดล้อมจึง
นับว่าเป็นศิลปะอย่างหนึ่ง 
 ๒.๓.๔ ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
     การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นศัพท์ทางวิชาการที่ได้บัญญัติขึ้นโดยแปลความหมายจาก
ภาษาอังกฤษว่าPersonnel Administration, Humen Resource Management(HRM),  
Personnel Management, Labor Relations, Industrial Relations และ Manpower 
Management ส าหรับในภาษาไทยจะใช้ศัพท์ที่แตกต่างกันออกไป เช่นการจัดการงานบุคคล การ
จัดการฝ่ายบุคคล การจัดการทรัพยากรมนุษย์ การจัดการทรัพยากรบุคคล การบริหารงานเจ้าหน้าที่
การบริหารบุคลากรหรือการบริหารงานบุคคล เหล่านี้ซึ่งท าหน้าที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการในการ
บริหารงานบุคคล ซึ่งประกอบด้วย การวางแผนอัตราก าลัง การสรรหาบุคคลและการบรรจุแต่งตั้งการ
บ ารุงรักษา การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาให้บุคคลพ้นจากงาน
เป็นต้น ซึ่งสอดคล้องกับ 
กกกกกกกกวิชัย โถสุวรรณจินดา กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่
ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้
ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งสนใจการพัฒนา บ ารุงรักษาให้สมาชิกที่ปฏิบัติงานในองค์การ สามารถ
เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ เพื่อการทุ่มเทการท างานให้แก่องค์การและสามารถด ารงชีวิตในสังคมได้
อย่างมีความสุข๑๓ 
 

                                                   
กกกกกกกก๑๓วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์,  (กรุงเทพมหานคร : โฟร์เฟซ, ๒๕๔๖),หน้า ๒. 
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๑๙ 

กกกกกกกกเตวิทย์ นิลวรรณ กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การแสวงหาวิธีการใน
การดาเนินงานเกี่ยวกับการจัดการบุคลากรขององค์กร เพ่ือให้ได้ตัวบุคคลที่มีคุณภาพคุณสมบัติ และ
จ านวนที่เหมาะสมกับองค์การ รวมไปถึงการพัฒนาความสามารถ ความรู้ ทักษะการดูแลรักษา
บุคลากร และทัศนคติอันดี ต่อการทางาน เพ่ือให้สามารถทางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งเพ่ิม
ความพึงพอใจในความต้องการของพนักงานแต่ละคน๑๔ 
กกกกกกกกเกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง อ้างใน Havey; & Bowin.(1996:6) ให้ค านิยามการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า คือ การบริหารกิจการที่ด าเนินการดึงดูด (Attract) พัฒนา (Develop) และ
ธ ารงรักษา (Maintain) ก าลังคนให้ปฏิบัติงานได้ผลสูง (High Performing Workforce) รวมไปถึงการ
มุ่งไปสู่ความเป็นเลิศขององค์การ (Corporate Excellence) โดยการผสมผสานความต้องการความ
เจริญรุ่งเรือง และการพัฒนาของบุคคลตามเป้าหมายขององค์การ๑๕ 
กกกกกกกกสมาน รังสิโยกฤษฎ์ กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์หมายถึง การด าเนินการ
เกี่ยวกับบุคคลในองค์การหรือหน่วยงาน นับตั้งแต่การสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงานการบรรจุแต่งตั้งการ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ไปจนถึงการให้บุคคลพ้นจากงาน๑๖ 
กกกกกกกกสุนันทา เลาหนันท์ กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการตัดสินใจ
และการปฏิรูปที่เกี่ยวกับบุคลากรทุกระดับในหน่วยงาน เพ่ือให้เป็นทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ
สูงสุด ที่จะมีผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ กระบวนการที่เกี่ยวข้องได้แก่ การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม และการประเมินผลการปฏิบัติงาน
การจ่ายค่าตอบแทนสวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูลสุขภาพและความปลอดภัย พนักงานและ
แรงงานสัมพันธ์กับการพัฒนาองค์การ ตลอดจนการการวิจัยด้านทรัพยากร๑๗ 
กกกกกกกกพนัส หันนาคินทร์ กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การที่องค์การจัดวาง
กระบวนการต่างๆ เพ่ือประโยชน์ในการที่จะได้มาซึ่งบุคคลที่มีคุณภาพตามความต้องการและความ
จ าเป็น เมื่อได้มาแล้วก็ต้องก าหนดแนวทางท่ีชัดเจนในอันที่จะบ ารุงรักษา ตอบแทนพัฒนาประเมินผล
การท างาน ตลอดจนก าหนดวิธีการที่จะให้ความมั่นคงแก่ชีวิตการท างานและการพิจารณาให้ออกจาก
งานตามวาระหรือด้วยสาเหตุอ่ืนเช่น ไม่สามารถที่จะท างานต่อไปได้ไม่ว่าจะด้วยการด้อย
ความสามารถหรือการประพฤติท่ีไม่สมควรก็ตาม ในกรณีดังกล่าว ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานอาจจะไม่
เคยพบตัวกันเลย แต่ผู้ปฏิบัติจะต้องเดินไปตามเส้นทางที่วางไว้๑๘ 

                                                   

กกกกกกกก๑๔เดชวิทย์ นิลวรรณ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (เชียงใหม่: ธนุชพริ้นติ้ง, ๒๕๔๘),หน้า ๒. 

กกกกกกกก๑๕เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : ม.ป.พ., ๒๕๕๐),หน้า ๒๑. 

กกกกกกกก๑๖สมาน รังสิโยกฤษณ์, การบริหารงานบุคคลแผนใหม่, พิมพ์ครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒน
พานิช, ๒๕๔๑), หน้า ๑. 

กกกกกกกก๑๗สุนันทา เลาหนันท์ . การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : ธนการพิมพ์, ๒๕๔๒),หน้า ๒. 

กกกกกกกก๑๘พนัส หันนาคินทร์, ประสบการณ์ในการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : พรานนกการพิมพ์, 
๒๕๔๒), หน้า ๑๕. 
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กกกกกกกกธงชัย สันติวงษ์ กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ภารกิจของผู้บริหารทุก
คนที่มุ่งปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคลากร เพ่ือให้ปัจจัยด้านบุคคลขององค์การเป็น
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ซึ่งจะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ”๑๙ 
กกกกกกกกจากความหมายดังกล่าวสรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การที่ผู้บริหาร
ใช้ทักษะและประสบการณ์ในการท างานด้านบุคลากรในองค์การ เกี่ยวกับการวางแผนอัตราก าลัง การ
สรรหาและการบรรจุแต่งตั้งบุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงสุดเข้าท างานในองค์การ การบ ารุงรั กษาและ
พัฒนาบุคลากร ตลอดจนการประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาให้บุคลากรพ้นจากงานด้วย
วิธีการต่างๆ ตั้งแต่โอน ย้าย ให้ออก ไล่ออก ปลดออก และเกษียณอายุ เป็นต้น เพ่ือให้ได้คนที่มี
ประสิทธิภาพสูงสุดคงอยู่กับองค์กรตราบนานเท่านาน 

๒.๔ หลักการเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 ๒.๔.๑ หลักการในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 การจัดสรรบุคคลให้ท างานในต าแหน่งที่เหมาะสม การใช้คนให้เหมาะสมกับงาน (Put 
the Right Man on the Right Job) การสร้างขวัญและก าลังใจให้บุคลากรัก ทุ่มเทรับผิดชอบงาน
และท าให้เห็นว่าการปฏิบัติงานที่รับมอบหมายเป็นเกียรติยศ ศักดิ์ศรี มีความมั่นคงในอาชีพ เป็นต้น
เหล่านี้เป็นหนึ่งในหลักการพ้ืนฐานของการบริหารงานบุคคลที่น าไปสู่ความส าเร็จ นักวิชาการหลาย
ท่านได้กล่าวถึง “หลักการในการบริหารทรัพยากรมนุษย์” ไว้ต่างกันดังนี้ 
กกกกกกกกบรรยงค์ โตจินดาได้ให้หลักของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ ๑๒ ประการ คือ๒๐ 
กกกกกกกก๑. หลักความเสมอภาค โดยยึดหลักการเปิดโอกาสให้ผู้มีความสามารถทุกคนมาสมัครเข้า
ท างาน โดยไม่กีดกัน 
กกกกกกกก๒. หลักความสามารถ ยึดถือความรู้ ความสามารถ หลักคุณวุฒิเป็นเกณฑ์ในการเลือกสรร
บุคคลเข้าท างาน รวมทั้งการพิจารณาความดี ความชอบ และการเลื่อนต าแหน่ง 
กกกกกกกก๓. หลักความมั่นคง ยึดหลักการปฏิบัติงานระยะยาว รวมทั้งการยึดหลักเหตุผลเมื่อมี
ปัญหาในการท างาน 
กกกกกกก ๔. หลักความเป็นธรรมทางการเมือง ยึดหลักการปฏิบัติงานให้บังเกิดผลดี  ไม่ให้
ความส าคัญกับฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งโดยเฉพาะ 
กกกกกกกก๕. หลักการพฒันา ยึดหลักการให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ โดยการ สนับสนุนการ
พัฒนาบุคลากร การให้ความรู้ การอบรม มีการจัดระบบนิเทศ และการตรวจตราการปฏิบัติงานที่ดี
เพ่ือให้เกิดความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

                                                   
กกกกกกกก๑๙ธงชัย สันติวงษ์, การบริหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ ๑๐, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 
๒๕๔๒), หน้า ๓.   

กกกกกกกก๒๐บรรยงค์ โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : อมรการพิมพ์, ๒๕๔๖), หน้า ๕๔. 
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กกกกกกกก๖. หลักความเหมาะสม ยึดหลักการใช้คนให้เหมาะสมกับงาน โดยการแต่งตั้งหรือ
มอบหมายงานที่เหมาะสมกับความสามารถ 
กกกกกกกก๗. หลักความยุติธรรม ยึดหลักคุณธรรม ไม่ให้ความส าคัญกับพรรคพวก มีการก าหนด
ค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงานที่รับผิดชอบ โดยเฉพาะไม่เอาเปรียบและ
ล่วงเกินทางเพศ 
กกกกกกกก๘. หลักสวัสดิการ ยึดหลักการบริการ เพื่อเป็นการสร้างขวัญก าลังใจให้แก่บุคลากรการจัด
สถานที่ท างานให้ถูกสุขลักษณะ การรักษาสุขภาพ ความปลอดภัย 
กกกกกกกก๙. หลักเสริมสร้าง  ได้แก่ ยึดหลักการเสริมสร้าง จริยธรรม และคุณภาพ ทั้งในการ
ป้องกันการกระท าผิด การผิดวินัยในการปฏิบัติงาน 
กกกกกกกก๑๐. หลักมนุษยสัมพันธ์ การให้ความส าคัญกับสังคม มีการสร้างความ สัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บริหาร และผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงานด้วยกัน เพ่ือการเสริมสร้างบรรยากาศในการท างาน 
กกกกกกกก๑๑. หลักประสิทธิภาพ ยึดหลักการท างานที่มีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดประสิทธิผลใน
การท างาน โดยเน้นในด้านการใช้ทรัพยากรต่างๆ ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
กกกกกกกก๑๒.หลักการศึกษาวิจัยและพัฒนา ยึดหลักการพัฒนาปรับปรุงองค์การให้มีประสิทธิภาพ
และสามารถอยู่รอดได้ ระบบการบริหารที่ดี จ าเป็นต้องมีการศึกษาวิจัย ปัญหาอุปสรรคต่างๆ เพ่ือจะ
ได้น าเทคนิควิทยาการต่างๆ มาพัฒนาการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพยิ่งๆ ขึ้นไป 
กกกกกกกกเสนาะ  ติเยาว์ ได้กล่าวถึง หลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ดังนี้๒๑ 
กกกกกกกก๑. มีความเป็นธรรมในเรื่องอัตราค่าจ้าง ชั่วโมงการท างานและสภาพ ในที่ท างานเรื่องของ
ความเป็นธรรมนั้นเป็นความต้องการของทุกๆคน แม้ว่าเราไม่รู้แน่ชัดว่า ความเป็นธรรมอยู่ที่ไหนหรือ
ยังไม่เข้าใจกันอย่างแท้จริงว่าความยุติธรรมคืออะไร แต่ก็ไม่ใช่ เป็นเรื่องสุดวิสัยเสียทีเดียว เช่น ในการ
ก าหนดอัตราค่าจ้าง นายจ้างจะก าหนดอัตราให้ต่ าเพ่ือตนจะได้ก าไรสูงสุดหรือลูกจ้างอยากได้ค่าจ้าง
สูงๆ โดยไม่ค านึงถึงความสามารถของตัวเองไม่ได้ ค าว่าค่าจ้างยุติธรรมก็คืออัตราค่าจ้างที่ก าหนดขึ้น
โดยพิจารณาถึงอัตราค่าจ้างที่วงการอุตสาหกรรมนั้นๆจ่าย ความสามารถของนายจ้างที่จะจ่ายค่าจ้าง
นั้นได้ ผลงานที่ลูกจ้างท าได้ ค่าครองชีพและความยากง่ายในการท างานการค านึงถึงปัจจัยต่างๆ
ดังกล่าวก็น่าจะเพียงพอแล้วส าหรับค่าจ้างที่ยุติธรรม 
กกกกกกกก๒. แจ้งให้พนักงานได้รู้ข่าวคราวความเป็นไปต่างๆ ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับส่วนได้ส่วนเสีย
ทั้งฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้าง การเปิดเผยข่าวให้คนงานมีส่วนรู้เห็นนั้นก่อให้เกิดผลดีและสร้างความ
เข้าใจอันดีต่อกัน ซึ่งจะน าไปสู่การร่วมมือกัน คนงานจะได้รู้ความคลี่คลายต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน
ได้รู้ทัศนะแนวความคิดรูปแบบและแนวทางต่างๆ อันเป็นการช่วยเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจในสิ่งที่
ถูกต้อง สามารถวางตัวและมีการเตรียมการ ที่เหมาะสม ทางด้านความรู้สึกของคนงานเมื่อฝ่ายบริหาร
                                                   
กกกกกกกก๒๑ เสนาะ ติเยาว์, การบริหารงานบุคลากร,(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 
๒๕๔๓, พิมพ์ครั้งท่ี ๑๒), หน้า ๓๒. 
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เปิดเผยข่าวต่างๆ ก็เท่ากับเป็นการสร้างความไว้วางใจให้แก่พนักงาน ย่อมก่อให้เกิดความจงรักภักดี
และความรู้สึกในทางปกป้องคุ้มครองงานขององค์การ 
กกกกกกกก๓. ท าให้คนงานมีความรู้สึกว่าตนเองมีค่าและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ หลักข้อนี้เป็นการ
ยอมรับทางด้านความต้องการของคนที่ว่า คนไม่ได้มีชีวิตอยู่ได้ด้วยอาหาร อย่างเดียวความต้องการ
ทางด้านสังคมก็เป็นความส าคัญอย่างหนึ่ง ความรู้สึกในความส าเร็จของความภูมิใจในอาชีพและ
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน เป็นความต้องการของพนักงานทุกระดับ และเป็นปัจจัยอย่างหนึ่งใน
การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ 
กกกกกกกก๔. มีความเป็นกันเองกับพนักงาน ในการติดต่อกับพนักงานในเรื่องงานถึงแม้ว่าจะเกิดขึ้น
โดยมีระเบียบแบบแผนก าหนดไว้อย่างเป็นทางการ ก็ไม่ควรถือว่าต้องกระท าตามพิธีเสมอไป เพราะ
การท าให้ความร่วมมือของพนักงานทุกคนเกิดขึ้นจากอิทธิพลของความรู้สึกส่วนตัวทัศนคติ  ทั้งทาง
สังคม ทางวัฒนธรรมและทางจรรยามารยาทของแต่ละคน ดังนั้น ความเป็นกันเองในการสั่งการการ
ควบคุมบังคับบัญชาและการปกครองจึงเป็นหลักส าคัญ อีกประการหนึ่ง 
กกกกกกกก๕. จ่ายค่าจ้างและค่าแรงโดยยึดถือความสามารถ ผู้บริหารไม่ควรคิดว่าค่าจ้างเป็นการ
“ให้” แต่เกิดจาก “ความสามารถ” ของลูกจ้างเอง เพราะการด าเนินธุรกิจถือหลักความสามารถเป็น
เกณฑ์ไม่ใช้เป็นการกุศล ที่จะมัวค านึงถึงเมตตาจิตของผู้บริหารโดยคิดว่า การจ่ายค่าจ้างเป็นบุญเป็น
คุณของเจ้าของกิจการ การที่จะขึ้นเงินเดือนและค่าจ้างก็เพราะประสิทธิภาพของลูกจ้างเอง ไม่ใช่เป็น
เพราะความสงสารของฝ่ายนายจ้างเพราะการให้เป็น การท าลายประสิทธิภาพของพนักงานใน
ทางอ้อมหากปล่อยให้การท างานกลายเป็นบุญคุณแล้วก็เท่ากับเป็นการสร้างระบบอุปถัมภ์
(Patronage System) ขึ้นในหน่วยงานเป็นการให้เพ่ือตอบแทนสินน้ าใจแก่บุคคล และผู้รับก็ต้อง
ระลึกถึงผู้ให้อยู่เรื่อยๆ หลักเกณฑ์ต่างๆ ก็จะค่อยๆ หมดไปในทางตรงกันข้ามการจ่ายค่าตอบแทน
แรงงานโดยพิจารณาผลงานและความสามารถเป็นเกณฑ์จะเป็นการส่งเสริมเกียรติภูมิและก าลังใจให้
อุทิศแรงงานเพ่ือให้งานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
กกกกกกกก๖. ต้องถือว่าพนักงานมีความสามารถด้วยกันทุกคน อย่าดูถูกดูแคลนความสามารถของ
พนักงาน เราจะเห็นได้ว่าคนบางคนไม่กระตือรือร้น มีผลงาน เพราะเขาไม่มีโอกาสและช่องทางที่จะ
แสดงความสามารถของตนให้ปรากฏ ลักษณะงานบางอย่างถึงจะท าดีเพียงใดผลงานก็ไม่ออกมาเด่น
เหมือนกับงานบางประเภท ที่ถึงแม้จะใช้ความรู้ความสามารถอย่างปกติธรรมดาผลงานก็ออกมาดี
จะต้องเข้าใจความจริงที่ว่าคนทุกคนมีทั้งแง่ดีแง่เสียอยู่ในตัวด้วยกันทั้งนั้น  ผู้บริหารเพียงแต่ดูคนให้
เป็น ใช้คนให้ถูกก็จะสามารถดึงเอาความรู้ความถนัดของแต่ละคนมาใช้ประโยชน์ต่องานได้เมื่อบุคคล
มีความถนัดในทางใดถ้าเขาได้มีโอกาสท างานในด้านนั้นแล้ว ผลงานของเขาก็จะดีเด่นขึ้นมาได้ การ
คาดคะเนความสามารถของคนผิด การประเมินสมรรถภาพการปฏิบัติงานต่ าไปรังแต่จะก่อให้เกิด
ผลร้ายต่อการบริหารบุคคลมากขึ้นเท่านั้น 
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กกกกกกกกส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน  ได้กล่าวถึงการก าหนด
หลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ดังนี้๒๒ 
กกกกกกกก๑. มีการก าหนดภารกิจหน้าที่และความรับผิดชอบ ของบุคลากรอย่างชัดเจนคือ
ผู้ปฏิบัติงานรู้บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบและเป้าหมายผลงาน ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพที่
คาดหวังจากพวกเขา 
กกกกกกกก ๒. กระบวนการบริหารงานบุคคลมีความชัดเจน และเป็นที่รับรู้รับทราบโดยบุคลากรทุก
คนขององค์การ กระบวนการนี้ถือเป็นกติกาที่ทุกคนรับรู้รับทราบเช่น ความชัดเจนเรื่องการ
ประเมินผล กระบวนการทางวินัยกระบวนการพิจารณาแต่งตั้งโยกย้าย เป็นต้น 
กกกกกกกก๓. มุ่งผลงานที่มีคุณภาพจากบุคลากร เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อประชาชนและหน่วยงาน
การปฏิบัติราชการนั้นต้องมุ่งเป้าหมายผลงานให้เกิดต่อสังคมเป็นหลัก ดังนั้นการบริหารงานบุคคลก็
ต้องมุ่งให้ผู้ท างานมีผลงานที่เป็นไปตามเป้าหมายดังกล่าว ความคุ้มค่าของค่าตอบแทนที่รัฐให้แก่ผู้ท า
งานจึงวัดได้จากผลงานที่เป็นประโยชน์ตามเป้าหมายที่ก าหนด 
กกกกกกกก๔. เน้นหลักคุณธรรม คือมีความคงเส้นคงวา ไม่มีอคติ ไม่เห็นแก่ หน้าใคร เน้นหลักการ
ยึดถือผลงานเป็นหลัก หลักการนี้ถือเอาความรู้ความสามารถ การปฏิบัติตน และผลการท างานเป็น
เครื่องวัดความดี ความชอบ โดยไม่อาความรู้สึกหรือความรู้จักมักคุ้น ส่วนตนเป็นตัวก าหนด 

กก จากหลักการดังกล่าว สรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดี ควรที่จะต้องใช้หลัก
ประชาธิปไตย โดยการเคารพในสิทธิและความสามารถของบุคคลบริหารงานโดยมีการยืดหยุ่น มีความ
ยุติธรรม มีการพัฒนาและการให้ขวัญก าลังใจแก่บุคลากร สนับสนุนให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความรู้ความสามารถ ตลอดทั้งจัดสวัสดิการและสร้างบรรยากาศที่ดีในการบริหารงานสนับสนุนให้มี
การวิจัยเพื่อน าผลการวิจัยมาปรับปรุงและพัฒนาการท างานอย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับวัตถุประสงค์
และนโยบาย คือ ยึดหลักความเป็นธรรมในเรื่องค่าจ้างและสภาพการท างาน การแจ้งข่าวให้พนักงาน
ทราบ การท าให้รู้สึกว่าส าคัญและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ควรจ่ายค่าจ้าง เพราะความสามารของ
ผู้ปฏิบัติงานและคนทุกคนมีความสามารถด้วยกันทั้งสิ้น 

 

 

 

 

 

                                                   
กกกกกกกก๒๒ ส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, แผนพัฒนาการศึกษาเอกชน ฉบับที่ ๙ 
(พ.ศ. ๒๕๔๕ – ๒๕๔๙), (กรุงเทพมหานคร : กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๕), หน้า ๕๔. 
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๒๔ 

              ๒.๔.๒ วัตถุประสงค์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
    การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในองค์การให้ประสบผลส าเร็จได้นั้น  ควรก าหนดและ
ด าเนินการตามวัตถุประสงค์ขององค์การเป็นหลัก เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพของ
องค์การให้ดียิ่งขึ้น โดยมุ่งใช้ทรัพยากรมนุษย์และวัตถุที่มีอยู่ให้คุ้มค่าและเป็นประโยชน์มากที่สุดซึ่ง
นักวิชาการและนักศึกษาหลายท่านได้เสนอ วัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ดังนี้ 
กกกกกกกกอ านวย แสงสว่าง ได้เสนอวัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ ๔ ประการ
คือ๒๓ 
กกกกกกกก๑. วัตถุประสงค์ด้านสังคม (Social Objectives) องค์กรจะต้องมีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้าง
ความรับผิดชอบด้านคุณธรรมและสังคม ขจัดและระงับการด าเนินกิจการ ที่ผิดทั้งด้านคุณธรรมและ
สังคม 
กกกกกกกก๒. วัตถุประสงค์ด้านองค์การ (Organizational Objectives) การจัดการทรัพยากรมนุษย์
เกิดข้ึน เพ่ือช่วยให้องค์การมีประสิทธิภาพในการด าเนินงาน การจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นวิธีการ
อย่างหนึ่งที่มีส่วนช่วยสร้างองค์การตามวัตถุประสงค์ ดังนั้น การจัดตั้งฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ขึ้นมา เพ่ือ
ท าหน้าที่ในการรับใช้องค์การ 
กกกกกกกก๓. วัตถุประสงค์ด้านหน้าที่ (Functional Objectives) ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มีหน้าที่และ
ความรับผิดชอบ ช่วยรักษาระดับการตอบสนองความต้องการขององค์การได้อย่างเหมาะสม         
จะพบว่า เมื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์กระท าไปอย่าง ไม่รอบคอบและไม่สามารถตอบสนองความ
ต้องการขององค์การได้ก็จะเกิดการสิ้นเปลืองทรัพยากรมนุษย์ได้ง่าย จึงเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบ
ของฝ่ายจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

    ๔. วัตถุประสงค์ด้านบุคคล (Personnel Objectives) เพ่ือช่วยให้บุคลากรได้รับผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายของบุคคล ในระยะยาวความส าเร็จตามเป้าหมายของบุคลากรทุกคนจะมีส่วนช่วย
สนับสนุนการด าเนินงานขององค์การ การท าให้บุคลากรได้รับผลส าเร็จตามเป้าหมายฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์จะต้องมีมาตรการในการธ ารงและสงวนรักษาบุคลากรที่ดีไว้  โดยการจัดให้มีการจูงใจให้
บุคลากรมีขวัญและก าลังใจในการท างาน มิฉะนั้นประสิทธิภาพในการท างานและความพอใจในการ
ท างานของบุคลากรจะมีแต่ลดลงอยู่ตลอดเวลา ในที่สุดบุคลากรก็จะลาออกจากองค์การไปสมัครเข้า
ท างานกับองค์การอื่นที่ดีกว่าอย่างแน่นอน 

 
 
 

                                                   
กกกกกกกก๒๓อ านวย แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์คร้ังที่ ๒ , (กรุงเทพมหานคร : ทิพย์วิสุทธิ์, 
๒๕๔๔), หน้า ๕. 
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๒๕ 

กกกกกกกกสมชาย หิรัญกิตติ ได้เสนอวัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ ๕ ประการ
คือ๒๔ 
กกกกกกกก๑. เพ่ือจัดหาคนที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงาน 
กกกกกกกก๒. เพ่ือใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
กกกกกกกก๓. เพ่ือพัฒนาทักษะและความสามารถของก าลังแรงงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 
กกกกกกกก๔. เพ่ือรักษาพนักงานที่มีความสามารถให้อยู่นานที่สุด 
กกกกกกกก๕. เพ่ือสื่อสารนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้กับพนักงานทุกคนได้ทราบ 
กกกกกกกกสมเกียรติ พ่วงรอด ได้เสนอวัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ ๓ ประการ
ดังนี้๒๕ 
กกกกกกกก๑. เพ่ือสร้างตัวป้อนที่มีคุณภาพ กล่าวคือ ควรได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถและมี
ความเหมาะสมกับงาน มีคุณสมบัติสอดคล้องกับความต้องการขององค์การ 
กกกกกกกก๒. เพ่ือเพ่ิมผลผลิตให้มีคุณภาพ คือ บุคคลที่มีศักยภาพสูง มีการกระตุ้นเพ่ือให้คุณภาพ
ของงานเพ่ิมข้ึน บุคลากรเกิดความพอใจในการท างาน ช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จ 
กกกกกกกก๓. เพ่ือพัฒนากระบวนการให้มีประสิทธิภาพ กล่าวคือ ความต่อเนื่องของการบ ารุงรักษา 
การให้ขวัญและก าลังใจในขณะท างาน การฝึกฝน สร้างความช านาญ และการประเมินผลติดตามผล
การปฏิบัติงาน พร้อมทั้งการปรับปรุงแก้ไขให้ดียิ่งขึ้น 
กกกกกกกกณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ กล่าวถึง วัตถุประสงค์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่จะ
ตอบสนองความต้องการในหลายระดับดังต่อไปนี้๒๖ 
กกกกกกกก๑. สังคม งานทรัพยากรมนุษย์ขององค์การมีวัตถุประสงค์เพ่ือจะตอบสนองความต้องการ
ทางสังคม เนื่องจากตามปกติและสังคมต้องการให้สมาชิกทุกคนมี ความเป็นอยู่อย่างเหมาะสมสงบสุข
และสามารถพัฒนาสังคมให้คงอยู่ได้ในอนาคตหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ขององค์การจะมีความ
เกี่ยวข้องกับการสรรหาบุคคลที่มีความเหมาะสมให้เข้ามาร่วมงานกับองค์การ ซึ่งนับเป็นการสร้างงาน
ให้แก่สมาชิกของสังคม นอกจากนี้งานทรัพยากรมนุษย์ยังต้องส่งเสริมการให้ผลตอบแทนอย่าง
ยุติธรรม ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และความสามารถที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและเป็นพลเมืองที่ดีของสังคมท้ายที่สุดงานทรัพยากรมนุษย์ยังมีหน้าที่สร้างแนวทางและ
หลักประกันแก่บุคลากรที่ต้องออกจากองค์การเมื่อคบเกษียณอายุหรือด้วยเหตุอ่ืนใดที่มิใช่  การ

                                                   
กกกกกกกก๒๔สมชาย หิรัญกิตติ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพมหานคร : บริษัท ธีระฟิล์มและไซเท็กซ์ 
จ ากัด,๒๕๔๒),หน้า๑๐. 

กกกกกกกก๒๕สมเกียรติ พ่วงรอด,การบริหารงานบุคคล,(ปัตตานี:คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์, 
๒๕๔๔), หน้า ๕. 

กกกกกกกก๒๖ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์,เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๖. 
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๒๖ 

กระท าผิดที่ร้ายแรง เพ่ือให้เขาสามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข ซึ่งนับเป็น ส่วนหนึ่ง
ของความรับผิดชอบทางสังคมขององค์การ 
กกกกกกกก๒. องค์การ งานทรัพยากรมนุษย์ของทุกองค์การต่างมีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือให้องค์การ
สามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเจริญเติบโต อย่างต่อเนื่องในอัตราที่เหมาะสม ดังที่
กล่าวมาแล้วว่าหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะมีหน้าที่เกี่ยวพันกับบุคคลตั้งแต่ก่อนเข้าร่วมงาน ขณะ
ปฏิบัติงานและภายหลังจากการร่วมงานกับองค์การ เพ่ือสร้างความมั่นใจให้องค์การว่าจะมีบุคคลที่มี
ความรู้ ทักษะ และความสามารถในระดับและปริมาณที่เหมาะสมร่วมงานอยู่ตลอดเวลา โดยเขา
เหล่านั้นจะจงรักภักดีและทุ่มเทความสามารถในการปฏิบัติงานให้กับองค์การอย่างเต็มที่ 
กกกกกกกก๓. บุคลากร เหตุผลส าคัญข้อหนึ่งที่บุคคลส่วนใหญ่ต้องท างานก็คือเพ่ือให้เขาและ
ครอบครัวสามารถด ารงชีวิตและมีคุณภาพชีวิตที่ดีในสังคม โดยมีปัจจัยสี่ มีความปลอดภัยและมีการ
ยอมรับทางสังคมในอัตราส่วนที่เหมาะสม เราจะเห็นได้ว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์วัตถุประสงค์ที่
จะตอบสนองความต้องการระดับต่างๆ ของบุคลากร ตั้งแต่ ความต้องการขั้นพ้ืนฐานไปจนถึงความ
ต้องการในระดับสูง โดยสามารถพิจารณาจากงานของหน่วยงานบุคลากรเริ่มตั้งแต่การรับบุคคลเข้า
ท างาน การจ่ายค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมและยุติธรรม การให้ผลประโยชน์ตอบแทน การฝึกอบรม
และพัฒนาการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง การวางแผนอาชีพและวางแนวทางส าหรับอนาคต และการจัด
กิจกรรมนันทนาการ ซึ่งงานเหล่านี้จะมีส่วนช่วยส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานและมาตรฐานการ
ครองชีพของบุคคลให้ดีขึ้น 
กกกกกกกกส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน กล่าวว่าวัตถุประสงค์พ้ืนฐาน
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์คือ หน่วยงานมีบุคลากรคุณภาพในปริมาณที่เพียงพอเหมาะสม
ส าหรับการปฏิบัติภารกิจหน้าที่ และบุคลากรเหล่านั้นมีขวัญก าลังใจที่ดี มีความมุ่งมั่นตั้งใจท างาน
เพ่ือให้เกิดผลตามเป้าหมายที่พึงประสงค์ขององค์การ๒๗ 

กกจากวัตถุประสงค์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ดังที่กล่าวแล้ว สรุปได้ว่า วัตถุประสงค์
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นจะต้องค านึงถึงความต้องการทางสังคม ตลอดจนถึงความคาดหวั ง
ทางด้านการบริหารโดยมีเป้าหมายขององค์การเป็นหลัก แต่ทั้งนี้จะต้องค านึงถึงความต้องการของ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานในองค์การด้วย เช่นนโยบายเกี่ยวกับการบ ารุงรักษา การพัฒนา หรือการให้ขวัญ
ก าลังใจ เป็นต้น เหล่านี้ที่จะส่งผลต่อการปฏิบัติงานและการบริหารงานในองค์การให้มีประสิทธิภาพ
ประสิทธิผล และบุคลากรในองค์การต่างก็มีความสุขกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนต่อไป 

 
 
 

                                                   
กกกกกกกก๒๗ ส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, แผนยุทธศาสตร์การปฏิรูปและส่งเสริม
การศึกษาเอกชน, (กรุงเทพมหานคร : กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๕), หน้า ๕๓. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๗ 

 ๒.๔.๓ ความส าคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
   บรรดาทรัพยากรทั้งหลาย มนุษย์เป็นทรัพยากรการบริหารที่ส าคัญที่สุดมีคุณค่าสูงสุดมี
ประโยชน์มากที่สุดและทรัพยากรด้านก าลังบุคคล เป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่ส าคัญยิ่งเพราะบุคคลากรเป็น
กุญแจแห่งประสิทธิผลของการบริหารกิจการต่างๆ ดังนั้น การที่ผู้บริหารโรงเรียนจะประสบ
ความส าเร็จในเรื่องของการบริหารได้นั้น จะต้องค านึงถึงระบบการบริหารงานบุคคลที่ดีที่สามารถ
ดึงดูดและบ ารุงรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถไว้ในหน่วยงานให้มากและนานที่สุดซึ่งได้มี
นักวิชาการได้กล่าวถึง ความส าคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไว้ต่างกันดังนี้ 
กกกกกกกกศินารถ ศิริจันทพันธุ์ ได้เสนอความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ ๓ ประการ
ดังนี้๒๘ 
กกกกกกกก๑. ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานเกิดความ
จงรักภักดีต่อองค์การที่ตนปฏิบัติงาน 
กกกกกกกก๒. ช่วยพัฒนาให้องค์การเจริญเติบโต เพราะการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นสื่อกลางใน
การประสานงานกับแผนกต่างๆ เพื่อแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาท างานใน
องค์การให้เกิดประโยชน์สูงสุดท าให้องค์การเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขี้น 
กกกกกกกก๓. ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ ถ้าการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์การและผู้ปฏิบัติงานท า
ให้สภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความสุข ความเข้าใจที่ดีต่อกัน 
กกกกกกกกธงชัย สมบูรณ์ ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ในหนังสือ การ
บริหารและจัดการมนุษย์ในองค์การ ว่า เป็นการด าเนินงานบนพ้ืนฐานกระบวนการลูกโซ่ ตั้งแต่การ
วางนโยบาย ก าหนดแผนงาน อัตราก าลังคน การสรรหาคัดเลือกคนดีมีความสามารถเข้ามาท างานใน
อัตราค่าตอบแทนที่เหมาะสม การวางโครงสร้างและก าหนดค่าตอบแทนและสวัสดิการ การฝึกอบรม
ให้คนท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนต าแหน่ง โยกย้าย การ
พัฒนาศักยภาพให้คนในองค์กรท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง มีขวัญก าลังใจและมี
พฤติกรรมที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมในองค์การมีความจงรักภักดีจนกระทั่งพ้นสภาพการเป็นคนใน
องค์กรโดยตระหนักถึงความส าคัญของทรัพยากรมนุษย์ใน ๓ ประการ คือ 
กกกกกกกก๑. ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพย์สินขององค์กรมิใช่ค่าใช้จ่าย 
กกกกกกกก๒. ศักยภาพของมนุษย์พัฒนาได้ไม่มีที่สิ้นสุด 
กกกกกกกก๓. ทรัพยากรมนุษย์เป็นแหล่งสร้างเสริมและเพ่ิมคุณค่าของผลผลิตและการบริการของ
องค์กร๒๙ 
 
 

                                                   
กกกกกกกก๒๘ ศินารถ ศิริจันทพันธุ,์ เอกสารการสอน เร่ือง กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ๒๕๔๖,หน้า ๒. 

กกกกกกกก๒๙ ธงชัย สมบูรณ์, การบริหารและจัดการมนุษย์ในองค์กร, (กรุงเทพมหานคร:ปราชญ์สยาม,๒๕๔๙), 
หน้า ๑๑-๑๒. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๘ 

กกกกกกกกวรนารถ  แสงมณี ได้เสนอความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ ๖ ประการ
ดังนี้๓๐  
กกกกกกกก๑. มีการแข่งขันมากข้ึน เกิดการเปลี่ยนแปลงในสังคมเศรษฐกิจและการเมือง ท าให้มีการ
เปลี่ยนแปลงบทบาทของบุคลากร บุคลากรไม่ได้อยู่ในฐานะที่จะต้องท างานให้กับองค์การใดองค์การ
หนึ่งแต่เพียงที่เดียว อาจโยกย้ายไปท างานให้กับองค์การใดก็ได้ตามสิทธิและความพอใจเพราะความ
อยู่รอดขององค์การขึ้นอยู่กับบุคลากรด้วย ต่างฝ่ายต่างก็ต้องอาศัยซึ่งกันและกันผู้บริหารไม่ได้อาศัย
งานเพียงอย่างเดียว แต่ต้องอาศัยเกียรติยศและความมั่นคงในการท างาน การยอมรับในความส าคัญ
ของคน ความส าเร็จในชีวิตและการมีส่วนร่วมในการท างานเป็นเครื่องจูงใจ 
กกกกกกกก๒. เกิดจากกฎเกณฑ์และข้อก าหนดของรัฐ ได้เข้ามามีบทบาทในการก าหนดเกี่ยวกับเรื่อง
สวัสดิการ รายได้ สภาพการท างาน วันหยุดงานและเงินทดแทนต่างๆ 
กกกกกกกก๓. ความซับซ้อนทางด้านเทคโนโลยีเช่น มีการแบ่งงานท าตามหน้าที่ตามความช านาญ
เฉพาะด้าน ต้องการบุคคลที่มีความรู้ความสามารถสูง จะต้องได้รับการฝึกอบรมและมีคุณสมบัติที่
พร้อมจะท าเพ่ือให้ระบบการท างานด าเนินไปอย่างราบรื่น ผู้บริหารจึงต้องดูแลธ ารงรักษาส่งเสริม
สนับสนุนบุคลากรซึ่งเปรียบเสมือนทรัพยากรอันมีค่าขององค์การ ให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่ มี
รายได้และสวัสดิการต่างๆ เพ่ือให้เขาเกิดความพึงพอใจที่จะท างานนั้นให้ได้ผลงานมากท่ีสุด 
กกกกกกกก๔. องค์การมีความซับซ้อนมากขึ้น ทุกส่วนขององค์การไม่ได้อิสระที่จะด าเนินงานเองโดย
ไม่ถูกกระทบจากปัจจัยที่อยู่ภายนอก ไม่ว่าจะเป็นเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและวัฒนธรรมมีสาเหตุ
หลายประการที่ท าให้การด าเนินงานในองค์การมีความยุ่งยาก 
กกกกกกกก๕. ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานและเกิดความ
จงรักภักดีต่อองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่ ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อผลผลิตขององค์การ 

๖. ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ ถ้าการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ก็ย่อมไม่เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์การและผู้ปฏิบัติงานท าให้
สภาพสังคมโดยรวมมีความเข้าใจที่ดีต่อกัน 
กกกกกกกก๗. บทบาทของฝ่ายบริหารเปลี่ยนไปจากเดิม ปรัชญาทางการบริหารขั้นพ้ืนฐานที่ถือเอา
วัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งนับว่าเป็นสิ่งส าคัญที่จะก่อให้เกิดความร่วมมือหรือความขัดแย้งระหว่าง
บุคคลฝ่ายต่างๆ ในองค์การจึงต้องให้ความส าคัญกับคนเป็นอันดับแรก 
กกกกกกกก๘. ความรู้ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์มีมากขึ้น เกิดขึ้นจากการศึกษาวิจัยค้นคว้าของ
ผู้เชี่ยวชาญและนักวิชาการทางด้านพฤติกรรมเช่น สิ่งแวดล้อมในที่ท างานและความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานจะก่อให้เกิดผลกระทบในการปฏิบัติงานในทางใดบ้าง 
 
 

                                                   

กกกกกกกก๓๐ วรนารถ แสงมณี, การบริหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งท่ี ๒, (ส านักพิมพ์ ม.ป.พ., ๒๕๔๓), หน้า ๖. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๙ 

กกกกกกกกธัญญา ผลอนันต์ ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่นอกเหนือจาก
ด้านองค์กรแล้ว ยังมีผลต่อด้านบุคลากรตลอดจนสังคมส่วนรวมด้วย ซึ่งได้อธิบายถึงความส าคัญไว้ใน
แต่ละด้าน ดังต่อไปนี้๓๑ 
กกกกกกกก(๑)  ด้านบุคลากร ช่วยให้พนักงานในองค์การได้ค้นพบศักยภาพของตนเอง และได้พัฒนา
ตนเองให้มีความสามารถเชิงสมรรถนะในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ มีความผาสุกและความพึงพอใจ
ในงาน  เกิดความก้าวหน้า สามารถท างานท่ีให้ผลการด าเนินการที่ดีมีประสิทธิผล 
กกกกกกกก(๒)  ด้านองค์กร ช่วยพัฒนาองค์กร พนักงานที่มีคุณภาพก็จะด าเนินการตามแผนปฏิบัติ
การ ตามแนวทางที่ผู้น าระดับสูงวางไว้อย่างมีประสิทธิผล ท าให้เกิดผลการด าเนินงานที่เป็นเลิศทั้ง
ด้านบริการและการผลิตสินค้า องค์กรก็ย่อมจะเจริญก้าวหน้า มีความมั่นคงและขยายงานออกไปได้
ด้วยดี 
กกกกกกกก(๓)  ด้านสังคม ช่วยเสริมสร้างความม่ันคงให้แก่สังคมและประเทศชาติ เมื่อองค์กรซึ่งเป็น
หน่วยหนึ่งของสังคมเจริญก้าวหน้าและมั่นคงดี ก็ส่งผลไปถึงสังคมโดยรวมด้วยเมื่อพนักงานได้พัฒนา
ตนจนมีความสามารถหารายได้มาช่วยให้ครอบครัวมั่นคงก็ส่งผลดีต่อชุมชน 
กกกกกกกกกิติมา ปรีดีดิลก กล่าวว่า “การบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการที่มีความส าคัญยิ่ง
อย่างหนึ่งของการบริหารเพราะเมื่อได้เลือกสรรคนที่มีความรู้ความสามารถเข้าท างานแล้ว เมื่อเวลา
ผ่านไป บรรดาความรู้ต่าง ๆ ก็ลดน้อยลงไป ประกอบกับวิทยาการต่างๆเจริญขึ้น รวมทั้งเทคนิคการ
ท างานได้เปลี่ยนไป เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับเหตุการณ์ปัจจุบัน
และจ าเป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากร”๓๒ 
กกกกกกกกอาภัสสรี ไชยคุณนา กล่าวว่า บุคลากรเป็นผู้ใช้ทรัพยากรต่างๆ ในการสร้างผลงานเป็น
องค์ประกอบและทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดขององค์การ ถ้ามีการบริหารได้อย่ างมีประสิทธิภาพมีการ
พัฒนาบุคลากรในการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพเพ่ิมข้ึนได้ ก็สามารถใช้ทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ลดความสิ้นเปลืองของเวลา วัสดุ และงบประมาณอันเป็นการช่วยลดต้นทุนในการผลิตลง ผลงานที่ได้
ก็จะมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลตามมา๓๓ 
กกกกกกกกจากความส าคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ดังที่กล่าวแล้วสรุปได้ว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญเป็นอย่างมากส าหรับองค์การ เพราะสามารถท าให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายและท าให้งานออกมามีประสิทธิภาพ นอกจากนี้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ยังเป็นการมุ่งที่
จะเลือกสรรคนดี คนมีความสามารถ ให้เข้ามาในองค์การ บุคคลในหน่วยงานนั้นถือได้ว่า เป็นปัจจัย
ส าคัญที่สุดเพราะจะท าให้งานประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวก็ได้ เพราะบุคคลเป็นผู้ใช้ทรัพยากรใน
การบริหารต่างๆ เช่น เงิน วัสดุ อุปการณ์ และการจัดการ ถ้าหน่วยใดมีบุคลากรที่มีคุณภาพและ
สามารถรักษาธ ารงไว้ ดึงดูดให้เขาเหล่านั้นปฏิบัติงานให้กับหน่วยงานได้นานที่สุดแล้ว หน่วยงานนั้น
                                                   
กกกกกกก๓๑ธัญญา ผลอนันต์,การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล : แนวทางสร้างความพึงพอใจแก่พนักงาน,
(กรุงเทพมหานคร : อินโนกราฟฟิกส์.๒๕๔๖), หน้า ๑๗. 

กกกกกกกก๓๒กิติมา ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศการศึกษาเบื้องต้น, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์อักษร
พิพัฒน์, ๒๕๔๒), หน้า ๑๑๗. 

กกกกกกกก๓๓อาภัสสรี  ไชยคุณนา,การบริหารงานบุคคล,(คณะครุศาสตร์ สถาบันราชภัฏเชียงใหม่,๒๕๔๒),หน้า ๒.    
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จะต้องประสบความส าเร็จ เป็นองค์การที่มีคุณภาพและมีความเจริญก้าวหน้าต่อไปในอนาคตอย่าง
แน่นอน 

 ๒.๔.๔ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
   การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นการด าเนินการเกี่ยวกับบุคคลนับตั้งแต่การวางแผน
ก าลังคนในองค์การจนกระทั่งการสิ้นสุดภาระการปฏิบัติงาน ซึ่งการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นไม่ว่า
องค์การใดก็ตามย่อมต้องมีกระบวนการเลือกสรร กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีความ
เหมาะสมกับหน่วยงานของตน เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การซึ่งมีนักวิชาการกล่าวถึง
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ดังนี้ 
กกกกกกกกพระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) อธิบายถึง กระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ไว้ในหนังสือ พุทธวิธีบริหาร ว่า การศึกษาอบรมในพระพุทธศาสนายึดผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง ดัง
จะเห็นได้จากการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับการพัฒนาการและวุฒิภาวะของผู้เรียน โดยที่
พระพุทธเจ้าทรงเทียบความพร้อมในการศึกษาเล่าเรียนของบุคคลเข้ากับบัวสี่เหล่าและทรงจ าแนก
ประเภทของบุคคลที่จะเข้ารับการศึกษาอบรมไปตามจริต ๖ และที่ส าคัญคือพระพุทธเจ้ามุ่งให้ผู้เรียน
ลงมือปฏิบัติได้ด้วยตนเอง ตัวอย่างเช่น การบริหารงานบุคคลในพระพุทธศาสนา เริ่มตั้งแต่รับคนเข้า
มาบวช ที่ต้องมีการกลั่นกรองโดยคณะสงฆ์ พระพุทธเจ้าทรงมอบความเป็นใหญ่ให้คณะสงฆ์ในการให้
การอุปสมบทแก่กุลบุตร เมื่อบวชเข้ามาแล้ว พระบวชใหม่จะต้องได้รับการฝึกหัดอบรมและการศึกษา
เล่าเรียนจากพระอุปัชฌาย์โดยอยู่ภายใต้การปกครองดูแลของท่านจนพรรษาครบ ๕ พรรษา๓๔ 
กกกกกกกกธัญญา ผลอนันต์ กล่าวว่า“กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วย การ
ก าหนดนโยบาย การวางแผน การสรรหา การคัดเลือก การศึกษา การฝึกอบรม และการพัฒนาการ
บริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ความปลอดภัยและสุขภาพ บุคลากรและชุมชนสัมพันธ์การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การจัดการสื่อสารภายใน การอุธรณ์และร้องทุกข์ วินัยและการรักษาวินัย
ตลอดจนการออกจากงานหรือออกจากราชการ”๓๕ 
กกกกกกกกมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ได้ให้ความเห็นว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
โดยทั่วไปประกอบด้วยกิจกรรมหลัก ๓ ขั้นตอน คือ๓๖ 
กกกกกกกก๑. การก าหนดความต้องการของบุคลากร เป็นกิจกรรมหลักของการบริหารงานบุคคลที่
จะต้องท าแผนก าหนดความต้องการบุคลากรของหน่วยงานเป็นระยะ ๆ ไว้เป็นการล่วงหน้าตามความ
ต้องการของหน่วยงานในลักษณะของกรอบอัตราก าลัง ซึ่งแสดงปริมาณ คุณภาพของบุคลากรที่
ต้องการตามลักษณะงาน และต าแหน่งที่จ าเป็นต้องการก าหนดขึ้น รวมทั้งโครงสร้างของค่าตอบแทน 
เช่นเงินเดือน ค่าจ้างด้วย 

                                                   
กกกกกกกก๓๔พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต ป.ธ. ๙, Ph.D.), พุทธวิธีบริหาร, เรื่องเดียวกัน, หน้า ๓๙. 

กกกกกกกก๓๕ธัญญา ผลอนันต์, การบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานการประถมศึกษา อ าเภอวัง
เหนือ จังหวัดล าปาง, วิทยานิพนธ์ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๖. 

กกกกกกกก๓๖มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, เอกสารการเรียนการสอนชุดวิชาการบริหารงานบุคคล, (นนทบุรี : 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๖), หน้า ๔๘. 
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กกกกกกกก๒. การตอบสนองความต้องการด้านบุคลากร เมื่อก าหนดความต้องการบุคลากรเป็น
กรอบอัตราก าลังไว้แล้ว การบริหารงานบุคลากรจะต้องท าหน้าที่เสาะแสวงหาบุคลากรตามที่ต้องการ
โดยที่กระบวนการสรรหา เลือกสรร บรรจุแต่งตั้งที่เหมาะสมตามระบบคุณธรรมรวมทั้งการเตรียม
บุคลากรใหม่เข้าสู่หน่วยงาน เช่น การจัดปฐมนิเทศ การมอบหมายงาน และการจัดระบบนิเทศงานที่
จะช่วยให้บุคลากรใหม่เข้าสู่หน่วยงานด้วยความราบรื่น สามารถปรับตัวได้เร็วและปฏิบัติงานได้ตาม
เป้าหมายตั้งแต่แรก 
กกกกกกกก๓. การธ ารงรักษาและพัฒนาบุคลากรและบริการ การที่บุคลากรหน่วยงาน จะปฏิบัติ
หน้าที่ได้ดีมีประสิทธิภาพ จ าเป็นต้องได้รับการบ ารุงรักษาและพัฒนาอยู่เสมอ การพัฒนาบุคลากรเป็น
กิจกรรมส าคัญที่อาจกระท าเป็นรายบุคคลและการกระท าเป็นกลุ่ม โดยการศึกษาอบรม การดูงาน 
การเข้าร่วมประชุมสัมมนา ทั้งที่หน่วยงานจัดขึ้นเอง และส่งเข้าร่วมโครงการที่หน่วยงานอ่ืนจัดขึ้น 
การบริหารงานบุคคลในขั้นตอนนี้ยังจ าเป็นที่จะต้องให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม เพ่ือ
ใช้ประโยชน์ในการพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนต าแหน่ง และการรักษาวินัย นอกเหนือจาก
การพัฒนาตัวบุคคลแล้ว การที่จะสามารถจัดหาบุคลากรที่ดีไว้ใด้ หน่วยงานอาจจ าเป็นต้องจัดให้มี
สวัสดิการและการบริการด้านสงเคราะห์ต่าง ๆ ให้เหมาะสมด้วย เช่น การลา การรักษาพยาบาล และ
การบ าเหน็จบ านาญ เป็นต้น 
กกกกกกกกศิริอร ขันธหัตถ์ กล่าวว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จะต้องด าเนินไปดังนี้๓๗ 
กกกกกกกก๑. การวางแผนอัตราก าลังคน มี ๔ ขั้นตอน คือ การศึกษานโยบายและแผนขององค์กร
การตรวจสภาพก าลังคน การพยากรณ์ความต้องการก าลังคน และการเตรียมหาคนส าหรับอนาคตกก
กกกกกกกก๒. การสรรหา คัดเลือกเพ่ือบรรจุแต่งตั้ง มี ๓ ขั้นตอน คือ การสรรหา การคัดเลือก และ
การบรรจุแต่งตั้ง 
กกกกกกกก๓. การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร มี ๒ อย่าง คือ การฝึกอบรมเมื่อเข้าปฏิบัติงาน
ใหม่ ๆ หรือปฐมนิเทศ และการฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน 
กกกกกกกก๔. การโยกย้าย เลื่อนต าแหน่งและการลดต าแหน่ง มี ๓ อย่าง คือ การโยกย้าย การเลื่อน
ต าแหน่ง และการลดขั้นต าแหน่ง 
กกกกกกกก๕. ผลประโยชน์ตอบแทนมี ๒ อย่าง คือ ค่าจ้างและเงินเดือน ผลประโยชน์เกื้อกูล 
กกกกกกกก๖. การให้พ้นจากงาน 
กกกกกกกก๗. การได้รับบ าเหน็จบ านาญ 
กกกกกกกกชูชัย สมิทธิไกร กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการเกี่ยวกับการสรร
หาคัดเลือก การพัฒนา การจูใจ การรักษา และการยุติการจ้างบุคลากรขององค์กร จุดมุ่งหมายส าคัญ
คือการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ภายใต้จริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคม๓๘ 

                                                   
กกกกกกกก  ๓๗ศิริอร ขันธหัตถ์,องค์กรและการจัดการ,(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ทิพยวิสุทธ์ิ,๒๕๔๕),หน้า๑๒๓.  

กกกกกกกก ๓๘ชูชัย สมิทธิไกร, การสรรหา คัดเลือกและการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร, 
(กรุงเทพมหานคร : บริษัทวี พริ้น จ ากัด, ๒๕๕๒), หน้า๑๘. 
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กกกกกกกก อาจรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการหนึ่งของระบบ
การบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการภายในส่วนกลางขององค์กร มีจุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนาการ
เรียนรู้และการปฏิบัติงาน รวมถึงการเชื่อมโยงองค์กร ๓๙ 
กกกกกกกก ช านาญ ปิยวนิชพงษ์ กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ นโยบายและการปฏิบัติที่
เกี่ยวข้องกับบุคคลในการท างาน โดยเฉพาะในเรื่องการแสวงหา การฝึกอบรม การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การให้รางวัลและการเตรียมการในเรื่องความปลอดภัย จริยธรรมและความยุติธรรมให้กับ
พนักงานขององค์กร นโยบายและการปฏิบัติดังกล่าวจะครอบคลุมในเรื่องดังต่อไปนี้๔๐ 
กกกกกก ก ๑. การวิเคราะห์งาน 
กกกกกก ก ๒. การวางแผนความต้องการก าลังคนและการสรรหาพนักงาน 
กกกกกก ก ๓. การคัดเลือกพนักงาน 
กกกกกก ก ๔. การปฐมนิเทศและฝึกอบรมพนักงานใหม่ 
กกกกกก ก ๕. การจัดการเก่ียวกับค่าตอบแทนและเงินเดือน 
กกกกกก ก ๖. การเตรียมการเรื่องของสิ่งจูงใจและผลประโยชน์เกื้อกูล 
กกกกกก ก ๗. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
กกกกกก ก ๘. การติดต่อสื่อสาร การสัมภาษณ์ การให้ค าปรึกษาและวินัยการท างาน 
กกกกกก ก ๙. การฝึกอบรมและการพัฒนา 
กกกกกก  ๑๐. การให้พนักงานมีความผูกพันทุ่มเทกับงาน 
กกกกกกกก จากกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวสรุปได้ว่า กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์นั้น เป็นกระบวนการบริหารงานบุคคลที่เกี่ยวกับการก าหนดนโยบายและการ
วางแผน เพ่ือบริหารงานบุคคลที่จะเข้ามาปฏิบัติงานหรือที่ก าลังปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงาน เพ่ือให้การ
ด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อ
หน่วยงาน กระบวนการบริหารงานบุคคลนั้น จะต้องประกอบด้วย การสรรหาบุคคล การใช้บุคคล 
การพัฒนาบุคคลและการธ ารงรักษาบุคคลตลอดจนการให้ออกจากราชการ ซึ่งแต่ละขั้นตอนผู้บริหาร
จะต้องด าเนินการ โดยอาศัยความรู้ด้านระเบียบกฎหมายที่เกี่ยวข้องและประสบการณ์ ซึ่งจากการที่
ได้ศึกษาค้นคว้าจากแนวคิดของนักวิชาการและนักการศึกษาที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ผู้ศึกษาวิจัยพอที่จะสรุปกระบวนการในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ ๕ ด้าน ดังนี้ 
กกกกกกกก๑.  ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
กกกกกกกก๒.  ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
กกกกกกกก๓.  ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
กกกกกกกก๔.  ด้านวินัยและการรักษาวินัย  

กก๕.  ด้านการออกจากราชการ 

                                                   
กกกกกกกก ๓๙อาจรีย์ ณ ตะกั่งทุ่ง, การประเมินความคุ้มค่าเงินในงาน HRD., (กรุงเทพมหานคร : บริษัทเอ็กซ
เปอร์เน็ต จ ากัด, ๒๕๔๘), หน้า๑๗. 
กกกกกกกก ๔๐ แกรี่ เกรย์, กรอบความคิดส าหรับการจัดการทรัพยากรมนุษย์, แปลโดย ช านาญ ปิยวนิชพงษ์ และ
คณะ, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท เพียร์สัน เอ็ดดูเคชั่น อินโดไซน่า จ ากัด, ๒๕๔๙), หน้า๒. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๓๓ 

๒.๕ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 
กก ภารกิจส าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองภารกิจของ
สถานศึกษา เพ่ือด าเนินการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดความคล่องตัว อิสระภายใต้
ระเบียบกฎหมายเป็นไปตามหลักธรรมมาภิบาล ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการ
พัฒนามีความรู้ความสามารถมีขวัญก าลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและก้าวหน้า
ในอาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ ดังนั้นผู้วิจัยจึงขอสรุปการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในปัจจุบันและน าเสนอใน ๕ 
ประเด็นหลัก ดังนี้ 
กกกกกกกก๑. การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
กกกกกกกก๒. การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
กกกกกกกก๓. การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
กกกกกกกก๔. วินัยและการรักษาวินัย 
กกกกกกกก๕. การออกจากราชการ 

 ๒.๕.๑ การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
 ๑. การวางแผนอัตราก าลัง 

กก การวางแผนอัตราก าลังถือว่าเป็นภารกิจแรกสุดของการบริหารงานบุคคล ประกอบไป
ด้วยการวิเคราะห์ภารกิจและประเมินสภาพความต้องการก าลังคนกับภารกิจของสถานศึกษา จัดท า
แผนอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา โดยความเห็นชอบของ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตามเกณฑ์ที่คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาก าหนด น าเสนอแผนอัตราก าลังเพ่ือขอความเห็นชอบต่อคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาของเขตพ้ืนที่การศึกษา น าเสนอแผนอัตราก าลังสู่การปฏิบัติ ดังที่นักวิชาการ
และนักการศึกษาหลายท่านได้ให้ความหมายของการวางแผนอัตราก าลัง ไว้ดังนี้ 
กกกกกกกกธงชัย สันติวงศ์ ได้กล่าวถึงการวางแผนอัตราก าลังว่า เป็นกระบวนการหนึ่งในการ
บริหารงานบุคคลส าหรับพยากรณ์ความต้องการว่ามีก าลังคนในจ านวนที่พอเพียงมีคุณสมบัติที่
เหมาะสมและมีความพร้อมทุกครั้งที่ต้องการ๔๑ 
 กกกกกกก ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ ได้กล่าวไว้ว่า สถานศึกษาจ าเป็นที่จะต้องมีการวางแผนด้าน
อัตราก าลัง โดยการส ารวจอัตราก าลังที่มีอยู่ในปัจจุบัน และพยากรณ์ความจ าเป็นในอนาคตแล้วจึง
วางแผนปฏิบัติเกี่ยวกับการขออัตราก าลังเพ่ิมเพ่ือใช้ประโยชน์ในสถานศึกษา๔๒ 
 

                                                   

กกกกกกกก๔๑ธงชัย สันติวงศ์, การบริหารงานบุคคล, พิมพ์คร้ังท่ี ๙,(กรุงเทพมหานคร :ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๐), 
หน้า ๑๐๓. 

กกกกกกกก๔๒ปรยีาพร วงศ์อนุตรโรจน์,การบริหารงานบุคคล,(กรุงเทพมหานคร:บริษัทพิมพ์ดีด,๒๕๔๓),หน้า ๑๒๒. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๓๔ 

กกกกกกกกส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ.) ได้กล่าวว่า การก าหนด
กรอบอัตราก าลัง เป็นกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้ตอบสนองสอดรับกับแผนยุทธศาสตร์
ขององค์กรทุกๆองค์กร องค์กรจ าเป็นจะต้องมีบุคลากรเพียงพอที่จะปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จ ดังนั้น
องค์กรที่ประสบความส าเร็จจะต้องจัดหาบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถและสมรรถนะที่สอดคล้อง
กับการท างานในภารกิจของตน๔๓  

กกกกกกกก๒. การก าหนดต าแหน่ง 
กกกกกกกกในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษานั้น จะเห็นได้ว่าเมื่อรับคนเข้ามาท างานได้แล้ว 
ปัญหาส าคัญก็คือ จะให้คนนั้นมีอัตราเงินเดือนเท่าใด เรื่องนี้เป็นเรื่องของการบริหารงานบุคคลและ
เกณฑ์การพิจารณาในการก าหนดต าแหน่งและอัตราเงินเดือน หรือค่าตอบแทนจะต้องสัมพันธ์กัน โดย
มีวัตถุประสงค์คือ ใช้คนให้ถูกกับงาน และให้ความเป็นธรรมในค่าตอบแทน ดังมีนักวิชาการและ
นักการศึกษาได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 
กกกกกกกกนวทัศน์ แนวสุข ได้กล่าวว่า การก าหนดต าแหน่งมีวิธีการด าเนินการได้ดังนี้ ๔๔ 
กกกกกกกก๑. การก าหนดต าแหน่งตามตัวคน ซึ่งกระท าโดยยึดหลักต่างๆ คือ  
กกกกกกกก๑) ค านึงถึงอาวุโสรับราชการนานต าแหน่งก็ต้องสูงขึ้น  
กกกกกกกก๒) ค านึงถึงคุณวุฒิ คุณวุฒิมาก ประสบการณ์มาก  
กกกกกกกก๓) ค านึงถึงขั้นตอนระดับคือ ระดับหรือขั้นเท่านั้น อัตราเงินเดือนเท่านั้น มิได้ค านึงถึง
ต าแหน่ง  
กกกกกกกก๒. การก าหนดต าแหน่งตามงานจะต้องอาศัยหลักการประเมินค่าของงาน (Job 
Evaluation)ซึ่งม ี๔ วิธี คือ 
กกกกกกกก๑) การประเมินค่าของงานโดยวิธีจัดล าดับงาน(Job Ranking Method)คือ การเอา
ต าแหน่งแต่ละต าแหน่งมาเทียบกันว่า ใครมีความส าคัญ มีอัตราเงินเดือนสูงกว่ากัน วิธีนี้เป็นการ
ประเมินที่ใช้สามัญส านึกมากว่าวิธีการวิเคราะห์ (Analysis) 
กกกกกกกก๒) การประเมินค่าของงานโดยเปรียบเทียบองค์ประกอบของงาน (factor compare 
method)คือ การเอาต าแหน่งเปรียบเทียบกันทีละคู่ แล้วหาองค์ประกอบที่จะน ามาวัดข้อแตกต่าง
เช่น ความรู้ความสามารถ การปกครองบังคับบัญชา ความรับผิดชอบสภาพการปฏิบัติงานและอ่ืนๆ
แล้วให้คะแนนจัดล าดับว่างานใดมีความส าคัญควรได้คะแนนมากที่สุด 
กกกกกกกก๓) ระบบจุดหรือการให้คะแนน (Position Classification Method) ระบบนี้เป็นการ
ก าหนดต าแหน่งโดยหน้าที่และความรับผิดชอบของงานหรือต าแหน่งเป็นหลัก มีวิธีการด าเนินการเป็น
ขั้นๆ คือ 
กกกกกกกก- ส ารวจหน้าที่ความรับผิดชอบของต าแหน่งต่างๆ ว่ามีหน้าที่และความรับผิดชอบอย่างไร 

                                                   
กกกกกกกก๔๓ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ.), คู่มือวิเคราะห์อัตราก าลังของส่วน
ราชการ, พิมพ์ครั้งท่ี ๑, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท ประชุมช่าง จ ากัด,๒๕๕๓. 

กกกกกกกก๔๔นวทัศน์ แนวสุข,“การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว”,
วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์, ๒๕๔๘. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๓๕ 

กกกกกกกก- จัดสายงานโดยการวิเคราะห์งานในต าแหน่งต่างๆ 
กกกกกกกก- จัดระดับต าแหน่งในแต่ละสายงาน โดยค านึงถึงลักษณะหน้าที่และความรับผิดชอบ
ปริมาณและคุณภาพของงาน 
กกกกกกกก- จัดท ามาตรฐานก าหนดต าแหน่ง เป็นการเขียนหรือการก าหนดขึ้นจากผลการวิเคราะห์
โดยก าหนดรายละเอียดชื่อสายงานระดับต าแหน่ง  ชื่อต าแหน่งหน้าที่และความรับผิดชอบ
คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง ตลอดจนความรู้ความสามารถท่ีต้องการในต าแหน่งนั้นๆ 
กกกกกกกก๔) ก าหนดต าแหน่งที่มีอยู่ เป็นต าแหน่งในสายงานและระดับมาตรฐานวิธีการก าหนด 
ต าแหน่งที่มีอยู่ ให้เป็นต าแหน่งในสายงานและระดับต่างๆ 
กกกกกกกกส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  แจ้งไว้ในหมวด๓ 
การก าหนดต าแหน่งวิทยฐานะ และการให้ได้รับเงินเดือนเงินวิทยฐานะและเงินประจ าต าแหน่งดังนี้๔๕ 
กกกกกกกกมาตรา ๓๘ ต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มี ๓ ประเภท ดังนี้ 
กกกกกกกก๑. ต าแหน่งที่มีหน้าที่เป็นผู้สอนในหน่วยงานทางการศึกษา ได้แก่ ต าแหน่งดังต่อไปนี้ 
กกกกกกกก๑) ครูผู้ช่วย 
กกกกกกกก๒) คร ู
กกกกกกกก๓) อาจารย์ 
กกกกกกกก๔) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
กกกกกกกก๕) รองศาสตราจารย์ 
กกกกกกกก๖) ศาสตราจารย์ 
กกกกกกกกต าแหน่งที่๑.๑และ๑.๒จะมีในหน่วยงานทางการศึกษาใดก็ได้ส่วนต าแหน่ง ๑.๓ – ๑.๖ 
ให้มีในหน่วยงานทางการศึกษาท่ีสอนระดับปริญญา 
กกกกกกกก๒. ต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา และผู้บริหารการศึกษา ได้แก่ ต าแหน่งดังต่อไปนี้ 
กกกกกกกก๑) รองผู้อ านวยการสถานศึกษา 
กกกกกกกก๒) ผู้อ านวยการสถานศึกษา 
กกกกกกกก๓) รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
กกกกกกกก๔) ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
กกกกกกกก๕) รองอธิการบดี 
กกกกกกกก๖) อธิการบดี 
กกกกกกกก๗) ต าแหน่งที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนตามที่ คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาก าหนดต าแหน่งผู้บริหารที่  ๒.๑ และ ๒.๒ ให้มีในสถานศึกษาและหน่วยงานทางการศึกษาตาม
ประกาศกระทรวง ต าแหน่งผู้บริหารที่ ๒.๓ และ ๒.๔ ให้มีในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ต าแหน่ง
ผู้บริหารที่ ๒.๕ และ ๒.๖ ให้มีในหน่วยงานการศึกษาท่ีสอนระดับปริญญา 
กกกกกกกก๓. ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน มีดังต่อไปนี้ 

                                                   
กกกกกกกก๔๕ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา,พระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์คุรุสภาลาดพร้าว, ๒๕๔๘),
หน้า ๒๓-๒๔. 
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๓๖ 

กกกกกกกก๑) ศึกษานิเทศก ์
กกกกกกกก๒) ต าแหน่งที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนตามที่คณะกรรมการข้าราชการครู และบุคลากรทางการ
ศึกษาก าหนด หรือต าแหน่งของข้าราชการที่คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
น ามาใช้ ก าหนดให้เป็นต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามพระราชบัญญัตินี้การ
ก าหนดระดับต าแหน่ง และการให้ได้รับเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่งของต าแหน่งบุคลากรทาง
การศึกษาอ่ืนให้เป็นไปตามท่ีก าหนดในกฎคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาโดย
ให้น ากฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการพลเรือน ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการด ารงต าแหน่งและการให้
ได้รับเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่งของข้าราชการพลเรือนสามัญมาใช้บังคับโดยอนุโลม 
กกกกกกกกจากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
หมายถึง กระบวนการในการบริหารงานบุคคลส าหรับวางแผนความต้องการก าลังคนในอนาคต โดย
การส ารวจความต้องการของบุคลากรแล้วจัดท าข้อมูลประวัติบุคลากร เพ่ือก าหนดเป็นแผนพัฒนา
และปรับปรุงบุคลากรให้มีประสิทธิภาพอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการวาง
แผนการใช้บุคลากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยมีการก าหนดต าแหน่งของบุคลากรอย่างเป็น
ธรรม เท่าเทียม เหมาะสมและมีประสิทธิภาพนั่นเอง 
กกกกกกกก๒.๕.๒ การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
กกกกกกกกการบริหารงานบุคคลไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานหรือองค์การ การสรรหาบุคคลและการ
คัดเลือกบุคคลเป็นงานบริหารที่มีความส าคัญที่สุด เพราะความก้าวหน้าของหน่วยงานหรือ องค์การ
ทุกชนิดขึ้นอยู่กับปริมาณและคุณภาพของบุคคลที่มีอยู่ในหน่วยงานหรือองค์การเป็นส าคัญ ถ้าการ
สรรหาและการคัดเลือกบุคคลผิดพลาด หน่วยงานหรือองค์การก็ไม่อาจมีบุคคลที่เหมาะสม กับงาน ซึ่ง
จะมีผลกระทบอย่างร้ายแรงแก่หน่วยงานได้ ดังนั้นผู้บริหารที่มีส่วนรับผิดชอบต่อการ บริหารบุคคล
จะต้องก าหนดนโยบาย วิธีการสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่ชัดเจนและมีระเบียบแบบ แผนปฏิบัติ ซึ่ง
การสรรหาบุคคลมีนักวิชาการและนักบริหารได้ให้ความหมายไว้หลายประการ ดังนี้ 
กกกกกกกกสุภารัตน์ รวดเร็ว ให้ความเห็นว่าการสรรหา คือกระบวนการเลือกสรรจากแหล่งบุคลากร
มาใช้ประโยชน์ในหน่วยงาน ซึ่งเป็นการกระท าต่างๆ เพ่ือให้ได้คนดีมาท างานนับตั้งแต่ การประกาศ
รับสมัคร การประชาสัมพันธ์ การเลือกใช้ข้อสอบคัดเลือก การค้นหาบุคคลจากแหล่งบุคลากรต่างๆ 
ทั้งภายในหน่วยงานเดียวกันและภายนอกหน่วยงาน การบรรจุบุคลากรเข้ามาท างานให้เหมาะสมกับ
งาน ตลอดจนการติดตามงานของการปฏิบัติงานด้วย๔๖ 
กกกกกกกกวิเชียร วิทยอุดม กล่าวว่า วิธีการสรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติให้เข้ามาท างานกับ
องคก์าร ในการสรรหาบุคคลนั้นสามารถท่ีจะสรรหาจากแหล่งต่างๆดังต่อไปนี้๔๗ 
 
                                                   
กกกกกกกก๔๖สุภารัตน์ รวดเร็ว, “ปัญหาและข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลข้าราชการตรวจคนเข้าเมือง ใน
เขตพื้นที่ภาคตะวันออก”,วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย : สาขาการบริหารการศึกษา
มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๔. 

กกกกกกกก๔๗วิเชียร  วิทยอุดม, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : ธนรัชการพิมพ์ , ๒๕๕๒), หน้า 
๗๑,๑๐๖,๑๔๘,๑๙๐. 
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๓๗ 

กกกกกกกก๑.การสรรหาจากบุคคลภายใน(Internal Sources) 
กกกกกกกกการสรรหาบุคคลจากภายในองค์การ นอกจากจะประหยัดแล้วยังเป็นการให้โอกาสแก่
พนักงานเก่าได้ก้าวหน้า ถือเป็นการสร้างขวัญก าลังใจและส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือ อุทิศตนเพ่ือ
องค์กร ทั้งยังลดเวลาการปรับตัวของพนักงานในการปฏิบัติงานด้วย เพราะบุคคลภายในองค์การเป็นผู้
มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานอยู่แล้ว ตลอดจนคุ้นเคยกับระบบเป็นอย่างดี ในการสรรหาบุคคลใน
องค์กรนั้น สามารถปฏิบัติได้ดังต่อไปนี้ 
กกกกกกกก๑.๑ การเลื่อนต าแหน่งและโยกย้าย องค์การส่วนมากนิยมเลือกใช้วิธีการเลื่อนต าแหน่ง
หรือโยกย้ายภายในองค์การ เพ่ือเติมเต็มในต าแหน่งที่ว่างอยู่เป็นวิธีการแรกที่เกิดความสะดวกและ
ง่ายดีและก็ประสบผลได้ดีในระดับหนึ่ง แต่การเลื่อนต าแหน่งภายในองค์การนั้นอาจเกิดผลเสียได้
เช่นกัน กล่าวคือผลการปฏิบัติงานของพนักงานในต าแหน่งหนึ่งสามารถที่จะบอกถึงผลการปฏิบัติงาน
ที่จะเกิดขึ้นในอีกต าแหน่งหนึ่งได้ เนื่องด้วยงานในแต่ละต าแหน่งก็ต้องการทักษะของความช านาญที่
แตกต่างกันออกไป 
กกกกกกกก๑.๒ การเสนอแนะจากพนักงานคนปัจจุบัน แหล่งที่สามารถเป็นที่น่าเชื่อถือได้ในการเติม
เต็มต าแหน่งงานที่ว่าง ก็คือการเสนอแนะจากพนักงานในปัจจุบัน โดยการที่พนักงานนั้นชี้แจงถึงข้อดี
ของผู้สมัครและคุณสมบัติที่ดีของผู้สมัครคนนั้นมีอยู่ ให้แก่บริษัทได้รับทราบ อาจท าเป็นหนังสือ
แนะน าตัวและส่งเสริมให้พวกเขาเข้ามาสมัครแข่งขันชิงต าแหน่งที่ว่าง แต่ข้อเสียก็คือเกิดการไม่
ยอมรับกันขึ้น เมื่อพนักงานที่รู้จักกันหรือเพ่ือนต้องมาเป็นหัวหน้า 
กกกกกกกก๑.๓ การรับสมัครจากพนักงานเก่าและผู้สมัครคนเก่า เป็นแหล่งภายในที่ดีอีกแหล่งหนึ่ง
เพราะทั้งสองกรณีเป็นการประหยัดเวลา เนื่องจากทางองค์การมีข้อมูลอยู่แล้วท าให้สามารถทราบถึง
รายละเอียดเกี่ยวกับตัวของพนักงานนั้นเป็นอย่างดี และพนักงานเหล่านี้ย่อมมีความเข้าใจในลักษณะ
ของงานและนโยบายขององค์การเป็นอย่างดีอยู่แล้ว จึงท าให้มีการปรับตัวในองค์การเป็นไปอย่าง
เหมาะสมกว่า แต่ข้อเสียก็คือ ท าให้ขาดความคิดเห็นแปลกๆใหม่ๆที่อาจจะได้รับจากบุคคลภายนอก
ซึ่งอาจมีความสามารถและประสบการณ์ที่แตกต่างกันออกไป และดีกว่าพนักงานในองค์การที่มีอยู่
แล้วก็ได้ 
กกกกกกกก๒.การสรรหาบุคคลจากบุคคลภายนอก(External Sources) 
กกกกกกกก๒.๑ การลงโฆษณาประกาศรับสมัคร เป็นการสื่อสารความต้องการขององค์การในการรับ
สมัครผ่านสื่อต่างๆเช่น หนังสือพิมพ์รายวัน หนังสือพิมพ์ท้องถิ่น ประกาศแหล่งข่าวสาธารณะ 
วารสารที่ เกี่ยวกับการค้าและอาชีพ วิทยุ  โทรทัศน์  ส านักงานชององค์การเองหรือตาม
สถาบันการศึกษาและสถานที่ชุมชนต่างๆ ในการลงโฆษณาประกาศรับสมัครควรจะต้องมีการบอก
รายละเอียดของงาน(Job Description)เช่น ชื่อต าแหน่งของงาน ข้อก าหนดของงาน หน้าที่ความ
รับผิดชอบและก าหนดคุณสมบัติของงาน(Job Specification)เช่นคุณสมบัติเฉพาะต าแห่ง ความรู้ 
ล่วงหน้าก่อนวันรับสมัคร อายุ เพศ ประสบการณ์ ฯลฯ และการโฆษณาสมัครงานก็ควรจะมีการ
ประกาศล่วงหน้าก่อนวันรับสมัครให้นานพอสมควรอย่างน้อยไม่ต่ ากว่า ๑๕ วัน 
กกกกกกกก๒.๒ การใช้ส านักงานจัดหาแรงงาน เหตุผลบางประการที่องค์การอาจใช้ส านักงานจัดหา
งาน ในกรณีที่องค์การไม่มีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เป็นของตนเองและไม่สามารถท าการสรรหาและกลั่น
กลองพนักงานได้ หรือในอดีตที่องค์การมีความยุ่งยากในการหาคนที่มีคุณสมบัติตามที่ต้องการและมี
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๓๘ 

ความต้องการต าแหน่งงานเฉพาะที่ต้องการบรรจุเข้าท างานอย่างรวดเร็ว ส านักงานจัดหางานจะเป็น
แหล่งที่เก็บรวบรวมข้อมูลแรงงานเหล่านั้นอยู่ และจัดท าการหาข้อมูลเบื้องต้นส าหรับผู้ว่างงานและ
ติดต่อผู้ว่างงานและนายจ้างได้พบกัน ส่วนผู้สมัครงานจะรู้สึกสะดวกที่จะติดต่อกับส านักงานจัดหางาน้
มากกว่าที่จะติดต่อกับองค์การที่ต้องการท างานโดยตรง เมื่อผู้สมัครงานได้เข้าท างานโดยความ
ช่วยเหลือของส านักงานจัดหางาน ก็จะต้องจ่ายค่าท าเนียมให้ส านักงานจัดหางาน โดยปกติจะคิดเป็น
เปอร์เซนต์ของเงินเดือนหรือค่าจ้างท่ีคนงานจะได้รับ 
กกกกกกกก๒.๓ การแนะน าของพนักงานในองค์การ วิธีนี้เป็นวิธีที่ยอมรับกันว่าดี เพราะบุคคลที่ได้ถูก
แนะน าเข้ามาในองค์การ โดยพนักงานขององค์การส่วนใหญ่แล้วจะแนะน าคนที่มีคุณวุฒิ คุณสมบัติ
และความสามารถตรงกับลักษณะของงานในต าแหน่งที่ว่าง ให้เข้ามาปฏิบัติหน้าที่ได้ทันที โดยไม่ต้อง
เสียเวลาในการพัฒนาอบรมพนักงานใหม่ และยังมีผมดีต่อองค์การในการสรรหาพนักงานที่ดีให้เข้ามา
ท างานรับใช้องค์การ เพราะเป็นการอ้างอิงจากพนักงานเก่าที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ พนักงานเก่าก็
ชักจูงคนที่ดีและมีความสามารถเข้ามาท างาน ด้วยกลัวว่าถ้าชักจูงคนที่ไม่ดีและไม่มีความสามารถเข้า
มาท างานแล้ว ก็จะท าให้ตัวเองพลอยเสียชื่อเสียงไปด้วย 
กกกกกกกก๒.๔ ผู้สมัครที่เดินเข้ามาสมัครเอง ในองค์การที่นิยมจ้างลูกจ้างชั่วคราวหรือจ้างการ
ท างานเป็นรายชั่วโมง อาจจะมีผู้สมัครเดินเข้ามาสมัครเป็นพนักงานเองกับบริษัท ยิ่งในระยะที่
เศรษฐกิจตกต่ าและมีการว่างงานมาก ก็อาจมีผู้มาสมัครงานด้วยตนเองมาก ท าให้องค์การสามารถที่
จะคัดเลือกผู้สมัครได้ง่าย วิธีนี้องค์การจะใช้วิธีรับสมัครไว้ล่วงหน้า ก าหนดให้ผู้สมัครมาเขียน
แบบฟอร์มหรือเอกสารใบสมัครและรอการเรียกตัว เมื่อองค์การมีต าแหน่งงานว่างลงในต าแหน่งต่างๆ
ก็สามารถที่จะเรียกบุคคลที่มีความเหมาะสมเข้ามาท างานได้ทันจากบัญชีรายชื่อตามแบบฟอร์มหรือ
เอกสารใบสมัครที่มีอยู่ก่อนหน้านี้แล้ว 
กกกกกกกก๒.๕ การรับสมัครทางอินเตอร์เน็ต องค์การนั้นสามารถที่จะใช้อินเตอร์เน็ตเป็นเครื่องช่วย
ในการสรรหาบุคคล โดยการประชาสัมพันธ์ต าแหน่งที่ต้องการบนกระดานรายงานข่าว(Bulletin 
Board Service)บนอินเตอร์เน็ต เพ่ือที่จะให้กลุ่มเป้าหมายนั้นสนใจและติดต่อเข้ามาจากนั้นบาง
บริษัทก็ต้องติดต่อผู้สมัครทาง E-Mail ในปัจจุบันไม่เพียงแต่บริษัทเท่านั้นที่จะประกาศต าแหน่งว่าง
และรับใบสมัครบนอินเตอร์เน็ต แต่ก็ยังมีการสัมภาษณ์งานตามต าแหน่งงานบนอินเตอร์เน็ตได้อีกด้วย 
กกกกกกกก๒.๖ การรับสมัครตามโรงเรียน วิทยาลัย และมหาวิทยาลัยอาจเป็นแหล่งที่ดีส าหรับบาง
องค์การที่ต้องการสรรหาบุคคลที่มีความสามารถตรงตามความเหมาะสมขององค์การ โดยรับบัณฑิตที่
ก าลังจะส าเร็จการศึกษาให้เข้ามาท างาน ซึ่งปัจจุบันก็เป็นที่นิยมในหลายองค์การ และโรงเรียน
วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยส่วนมากก็มีความยินดีเสมอที่จะเป็นตัวกลางในการสนับสนุนให้นายจ้างมา
สรรหาบุคคลเข้าไปท างานในองค์การให้ได้มากที่สุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้ 
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๓๙ 

กกกกกกกกสุภารัตน์ รวดเร็ว กล่าวถึงข้ันตอนของการสรรหาบุคลากรไว้ดังนี้ ๔๘ 
กกกกกกกก๑. การจัดท าใบสมัคร เมื่อพิจารณาว่าควรจะแสวงหาก าลังคนจากจากที่ใดแล้ว โรงเรียน
จัดท าใบสมัครเพ่ือให้ผู้สมัครกรอกข้อมูลที่ต้องการ ซึ่งเป็นการเตรียมหลักฐานขั้นต้นก่อนที่จะรับสมัคร
ต่อไป ข้อมูลในการประกาศต้องระบุคุณสมบัติของผู้สมัคร ทั้งในด้านส่วนตัวและในด้านต าแหน่งงานที่
ต้องการ  
กกกกกกกก๒.การประกาศรับสมัคร ขั้นตอนนี้นับว่ามีความส าคัญคือจะท าให้ผู้มีความรู้ความสามารถ
เหมาะสมกับหน้าที่และความรับผิดชอบของต าแหน่งที่ว่างลง และต้องการให้ทราบโดยทั่วถึงกันจะได้
เกิดความสนใจมาสมัคร สาระส าคัญในการประกาศได้แก่ ต าแหน่งที่เปิดรับสมัครระยะเวลาของการ
เปิดรับสมัคร สถานที่หรือหน่วยงานที่รับสมัคร 
กกกกกกกก๓. การรับและพิจารณาใบสมัคร เพ่ือตรวจสอบข้อความต่างๆในใบสมัครให้ถูกต้อง
ครบถ้วน โดยพิจารณาว่าผู้สมัครมีสิทธิตามกฎหมายหรือไม่ และต้องไม่ลืมตรวจสอบคุณสมบัติขั้นต่ า
ตามความต้องการของต าแหน่ง และมีหลักฐานต่างๆ ครบถ้วน  
กกกกกกกก๔. การประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิสอบ กระท าภายหลังเมื่อตรวจสอบใบสมัครถี่ถ้วนแล้ว คัด
เอาบุคคลที่มีคุณสมบัติครบถ้วนไว้ คัดรายการที่ขาดคุณสมบัติออกให้เรียบร้อย และประการชื่อผู้มี
สิทธิ์เข้าสอบทั้งหมด โดยปิดประกาศที่หน่วยราชการนั้นๆ  
กกกกกกกก๕. กระบวนการคัดเลือกบุคลากร โดยทั่วไปมีความคล้ายคลึงกัน ได้ล าดับขั้นตอนไว้ดังนี้ 
การรับสมัครฝ่ายงานบริหารงานบุคคลสัมภาษณ์ขั้นต้น กรอกใบสมัครงาน สอบคัดเลือก ภาคข้อเขียน 
สอบสัมภาษณ์ ตรวจสอบภูมิหลังของผู้สมัคร สัมภาษณ์ขั้นสุดท้ายโดยผู้บริหารหน่วยงาน ตรวจโรค 
ปฐมนิเทศในการรับเข้าท างาน 

กกกกกกกกเพ็ญศรี วายวานนท์ กล่าวว่า กระบวนการสรรหาจะด าเนินการได้ดีต้องอาศัยพ้ืนฐาน
ของการวิเคราะห์งานและการท าประมาณการก าลังคน การวิเคราะห์งานซึ่งให้ข้อมูลเพ่ือจัดท า
ข้อก าหนดคุณสมบัติคน จะบอกให้ทราบถึงประเภทคนที่จะเหมาะสมในการบรรจุให้ท างานซึ่งมีหน้าที่
รับผิดชอบต่างๆการวิเคราะห์จ านวนงานที่คนๆหนึ่งท าได้ และลักษณะก าลังคนปัจจุบัน ท าให้สามารถ
ประมาณการหรือวางแผนความต้องการก าลังคนในแง่จ านวนได้ การสรรหาที่ท าอย่างช านญการจะได้
ผู้สมัครที่น่าพอใจเป็นจ านวนมากพอ ดังนั้นการรับประเภทคนที่ต้องการและจ านวนที่ต้องการจัดจ้าง
แล้วก็จะด าเนินการเลือกสรรผู้สมัครได้ การเลือกสรรหรือการจัดจ้างนั้น โดยพ้ืนฐานก็เป็น
กระบวนการศึกษาต่างๆ คือเป็นการพยายามค้นหาคุณสมบัติและลักษณะผู้สมัครในแต่ละขั้นตอนควร
ได้ข้อมูลใหม่เพ่ิมขึ้น เพราะฉะนั้นควรก าหนดจุดมุ่งหมายการท าข้อมูลของแต่ละขั้นตอน จะค้นหา
อะไรออกมาจากข้อมูลชนิดอ่ืนๆ การสัมภาษณ์เบื้องต้น อาจใช้เป็นวิธีคัดผู้ที่ไม่เหมาะสมอย่างชัดเจน
ออกไป ใบสมัครสอบแบบให้ข้อมูลประเภทจริงจากเอกสารหลักฐานเพ่ิมเติมขึ้น การสอบถามจาก
หัวหน้างานเดิมให้ข้อมูลประสบการณ์ของผู้อ่ืนเกี่ยวกับบุคคลนั้นการสอบจิตวิทยา วัดคุณสมบัติเช่น 
ความฉลาด ความถนัดตามธรรมชาติ เป็นต้น ส าหรับการสัมภาษณ์ มีวัตถุประสงค์ค่อนข้างยาก
                                                   
กกกกกกกก ๔๘ สุภารัตน์ รวดเร็ว, “ปัญหาและข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลข้าราชการ ตรวจคนเข้าเมืองใน
เขตพื้นที่ภาคตะวันออก”, วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต,บัณฑิตวิทยาลัย : สาขาการบริหารการศึกษา
มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๔. 
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๔๐ 

กล่าวคือ เมื่อไม่สามารถหาข้อมูลที่ต้องการได้จากวิธีอ่ืนก็ใช้วิธีสัมภาษณ์เพ่ือหาข้อมูลเหล่านั้น การ
สัมภาษณ์โดยหัวหน้างาน มีส่วนช่วยในการคัดเลือกและการบรรจุคนประสบผลส าเร็จมากขึ้น โดยท า
ให้หัวหน้างานได้รู้จักผู้สมัครงานเพ่ิมขึ้นในเรื่องเฉพาะทางเกี่ยวกับงานโดยตรง การตรวจสอบสุขภาพ 
ท าให้ได้ทดสอบสมรรถภาพทางร่างกายซึ่งจ าเป็นพิเศษส าหรับงานเฉพาะอย่าง การปฐมนิเทศไม่ได้อยู่
ในกระบวนการด้วย แต่เป็นกระบวนการสุดท้านในการจ้างงาน การปฐมนิเทศและการแนะน าทั่วไป
เกี่ยวกับองค์การ สถานที่และภาวะการท างานโดยเฉพาะท าให้การปรับตัวของคนท างานเป็นไปอย่าง
ราบรื่นและมีส่วนช่วยในการประหยัดต้นทุนส่วนหนึ่งขององค์กรได้๔๙   

กกกกกกกกวิลาวรรณ รพีพิศาล กล่าวว่า การการคัดเลือกบุคคลในปัจจุบันจ าเป็นต้องอาศัยหลัก
ปฏิบัติ ๓ องค์ประกอบ หรือที่เรียกว่า 3M มีดังนี้๕๐ 

กกกกกกกก๑.  M ตัวแรกคือ MENTAL หมายถึง การวิจัยศึกษาเกี่ยวกับภูมิปัญญาของบุคลากร โดย
หลักปฏิบัติ คือ 

๑.๑ ต้องสรรหาผู้ที่มีความรู้ความสามารถ และพัฒนาแล้วหรือมีแนวโน้มที่จะพัฒนาได้ โดย
การวัดด้านสติปัญญา ปัจจุบันมุ้งเน้นความสามารถเป็นส าคัญ 

๑.๒ วัดผลในสิ่งที่บุคลากรได้เรียนรู้มา ซึ่งบางองค์การอาจจะวัดผลด้านนี้ หรือบางองค์การ
จะไม่วัดผลสิ่งที่เรียนมาก็ได้หากเชื่อถือในชื่อเสียงและผลการศึกษา 

๑.๓ วัดความรู้ความสามารถที่เป็นประโยชน์กับการปฎิบัติงานเช่น วัดความรู้เฉพาะอาชีพ
หรือเฉพาะต่ าแหน่ง เป็นต้น 

๑.๔ วัดความถนัดทางสติปัญญา (Attitude) หรือระดับ IQ (Intelligence Quotient) และ 
EQ (Emotion Quotiont) ว่าเป็นอย่างไร โดยพิจารณาว่าจะเป็นผู้พัฒนายากหรือง่าย 

กกกกกกกก๒.  M ตัวที่สอง คือ MIND หมายถึง จิตใจ โดยเราต้องสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพ หรือมี
คุณค่าทางจิตใจที่ยึดมั่นในความดีหรือกฎระเบียบของสังคมที่เราอาศัยอยู่ โดยวัดด้านจิตพิศัย 
(Affective) ที่ เกี่ยวกับทัศนคติ จริยธรรม คุณค่าส่วนบุคคล ซึ่งปัจจุบันได้มี การพัฒนาเพ่ือวัด
ความสามารถทางอารมณ์เพ่ิมเข้ามาในระดับผู้บริหาร 

กกกกกกกก๓.  M ตัวที่สาม คือ MENTA PHYSICAL หมายถึง การสอบวัดเกี่ยวกับบุคลิกภาพ เพ่ือ
สรรหาบุคลากรที่เข้ากับวัฒนธรรมองค์การได้ โดยทั่วไปจะวัดเกี่ยวกับบุคลิกภาพการปรับตัวเข้ากับ
วัฒนธรรมองค์การ  

 

                                                   

กกกกกกกก๔๙ เพ็ญศรี วายวานนท์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย , ๒๕๔๕), หน้า ๘๑-๘๒. 
กกกกกกกก๕๐ วิลาวรรณ รพีพิศาล, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : วิจิตรหัตถากร,๒๕๔๙), 

หน้า ๙๖ – ๙๗. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๔๑ 

กกกกกกกก๒. การบรรจุแต่งตั้ง 
กกกกกกกกการบรรจุแต่งตั้ง ขั้นนี้เป็นขั้นสุดท้ายของกระบวนการเลือกสรรบุคคลเข้าด ารงต าแหน่ง
นักวิชาการและนักการศึกษาหลายท่านได้ให้ความหมายไว้หลายประการดังนี้ 
กกกกกกกกสุภาพร พิศาลบุตร ได้กล่าวไว้ว่า การบรรจุและแต่งตั้งหมายถึง การก าหนดให้พนักงาน
ใหม่เข้าท างานใดงานหนึ่งที่ก าหนดให้หลังจากที่ได้ผ่านกรรมวิธีต่าง ๆ ในการจ้างและได้ประกาศผล
แล้ว คือ นับตั้งแต่การสมัคร การคัดเลือกจนกระท่ังการตรวจสอบประวัติภูมิหลัง โดยมากหัวหน้างาน
ต่างๆมักจะเป็นผู้พิจารณาเองโดยค านึงถึงลักษณะของงาน และจะต้องมีการทดลองงาน (Probation) 
อาจจะเป็น ๓ เดือน ๖ เดือน แต่ไม่เกิน ๑ ปี ๕๑ 
กกกกกกกกสมาน รังสิโยกฤษฎ์ ได้กล่าวถึงการบรรจุแต่งตั้งว่าเป็นกระบวนการด าเนินการที่ต่อเนื่อง
จากการคัดเลือก เมื่อคัดเลือกได้ตัวบุคลากรมาแล้ว ก็จะต้องบรรจุให้เข้าด ารงต าแหน่งเพ่ือปฏิบัติงาน
ต่อไป การบรรจุให้เข้าด ารงต าแหน่ง อาจด าเนินการได้เป็น ๒ ขั้นตอน ดังนี้ ๕๒ 
กกกกกกกก๑. การบรรจุเพ่ือทดลองปฏิบัติราชการ หมายถึง การบรรจุเข้าด ารงต าแหน่งตามที่
คัดเลือกไว้ให้เข้าปฏิบัติหน้าที่ในช่วงระยะเวลาหนึ่งก่อน โดยปกติจะก าหนดเวลา ๖ เดือน ถึง ๑ ปี 
เพ่ือจะทดสอบดูว่าเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถและความประพฤติเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่
หรือไม่ ถ้าไม่เหมาะสมจะต้องให้ออกไป ถ้ามีความรู้ความสามารถและความประพฤติเหมาะสม ก็
บรรจุแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่แท้จริง  
กกกกกกกก๒. การบรรจุแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่แท้จริง เป็นการด าเนินการต่อจากการทดลอง
ปฏิบัติราชการ เมื่อผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาได้พิจารณาเห็นว่าบุคลากรได้ทดลองปฏิบัติราชการ
ครบก าหนดตามเวลาแล้ว เป็นผู้มีความรู้ความสามารถและความประพฤติเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่
แล้ว ก็ออกค าสั่งบรรจุให้ด ารงต าแหน่งที่แท้จริงต่อไป  
กกกกกกกกเสนาะ ติเยาว์ กล่าวว่า การบรรจุให้ด ารงต าแหน่งหรือท างานอย่างใดอย่างหนึ่ง มักเป็น
ความเห็นของผู้บังคับบัญชาโดยตรงเองว่าผู้เข้าใหม่จะท าอะไร โดยปกติจะพิจารณาความเหมาะสมใน
เรื่องงานว่าต้องการคนชนิดใด สภาพแวดล้อมในที่ท างาน อัตราค่าจ้าง โอกาสที่จะได้รับ 
ความก้าวหน้าเพ่ือร่วมงานและอ่ืนๆ ซึ่งเป็นการยากที่จะบรรจุคนให้เหมาะสมกับงานเพราะเป็นผู้เข้า
ใหม่ ดังนั้นโดยทั่วไปมักจะถือว่าเป็นการทดลองงาน กล่าวคือ จะไม่ได้รับการบรรจุเป็นการถาวร แต่
จะถือว่าเป็นการบรรจุชั่วคราวอย่างน้อยก็เพ่ือดูว่าผู้เข้ามาท างานใหม่มีความรู้ความสามารถที่จะ
ท างานได้ มีความถนัดทางใด ตามปกติระยะทดลองงานมักจะเป็น ๑ เดือนถึง ๓ เดือนหรืออย่างมาก
ที่สุดก็ ๖ เดือน ในระยะดังกล่าวผู้เข้ามาใหม่สามารถท างานได้ดีตามมาตรฐานเมื่อครบก าหนดก็จะ
ได้รับการบรรจุเป็นการถาวร ถ้าไม่เหมาะสมก็ออกจากงานไป หรือไม่มีความถนัดก็อาจมีการ
สับเปลี่ยนโยกย้ายให้ท างานที่ตนถนัดต่อไป ในระยะทดลองงานนายจ้างมีอ านาจเต็มที่ ที่จะตัดสินใจ

                                                   

กกกกกกกก๕๑ สุภาพร พิศาลบุตร, การสรรหาและบรรจุพนักงาน, (กรุงเทพมหานคร : ศูนย์เอกสารและต ารา
สถาบันราชภัฏสวนดุสิต,๒๕๔๓), หน้า ๒๖๓ – ๒๖๖. 

กกกกกกกก๕๒สมาน รังสิโยกฤษฎ์,ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล,พิมพ์ครั้งท่ี๑๘, (กรุงเทพมหานคร : 
สวัสดิการ ส านักงาน ก.พ., ๒๕๔๐), หน้า ๗๒. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๔๒ 

ว่าผู้เข้ามาใหม่เหมาะสมหรือไม่ แม้กระท้ังสมาคมแรงงานก็ไม่อาจเข้ามาแทรกแซงได้ แต่หลังจากการ
บรรจุเป็นการถาวรแล้ว สมาคมลูกจ้างมีอ านาจเข้ามายุ่งเกี่ยวได้ การไล่ออกจะต้องกระท าอย่างมี
เหตุผลเท่านั้น๕๓ 
กกกกกกกกวิลาส สิงห์วิสัย กล่าวว่า การบรรจุ หมายถึง การรับบุคคลใดบุคคลหนึ่งเข้ามาท างาน 
หลังจากที่บุคคลนั้นผ่านขั้นตอนของการทดลองงานตามที่ก าหนดมาแล้ว  ซึ่งในกรณีขององค์การ
ข้าราชการพลเรือนไทย การบรรจุ หมายถึง การรับบุคคลใดบุคคลหนึ่ง เข้ารับราชการซึงในแง่ของ
หลักการมักจะต้องด าเนินการควบคู่ไปกับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งต าแหน่งหนึ่งด้วย๕๔ 
กกกกกกกกจากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง กระบวนการใน
การคัดเลือกบุคคลจากแหล่งต่างๆทั้งภายในและภายนอกองค์การด้วยวิธีการต่างๆ มีการประกาศรับ
สมัคร การประชาสัมพันธ์ การเลือกใช้ข้อสอบคัดเลือกและการบรรจุบุคลากรเข้ามาท างานในองค์การ 
อย่างเป็นธรรมเหมาะสมกับงาน ซึ่งผู้บริหารจะต้องร่วมกันก าหนดนโยบาย วิธีการสรรหา คัดเลือก
และการบรรจุต าแหน่งบุคคลอย่างชัดเจนและมีระเบียบแบบแผน 

๒.๕.๓ การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
 ในปัจจุบันมีความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาการใหม่ และเทคโนโลยีต่างๆ ที่เกิดขึ้นอย่าง
มากมาย และมีแนวโน้มจะมีมากขึ้นตามล าดับ ท าให้สภาพแวดล้อมทางสังคมเปลี่ยนไป ในด้าน
การศึกษาหลักสูตรก็มีการปรับเปลี่ยนไป เพ่ือให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและ
สังคม ด้วยเหตุนี้การเสริมสร้างประสิทธิภาพครู จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งเพ่ือที่ครูจะได้มีความรู้ ความ
ช านาญ และทักษะในการปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างมี
ประสิทธิผล ดังนั้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานราชการเป็นสิ่งส าคัญส าหรับบุคลากร
เป็นอย่างมาก นักวิชาการและนักการศึกษาได้ให้ความส าคัญและความจ าเป็นของการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพของบุคลากรไว้หลายแนวทาง ดังนี้ 
กกกกกกกกลีโอนาร์ด แนดเลอร์ (Leonard Nadler)ได้กล่าวว่า ในการเริ่มต้นการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์มุ่งเน้นการฝึกอบรมและพัฒนา(Training and Development) ในปัจจุบันนี้การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์มุ่งสู่ ๓ กิจกรรมที่ส าคัญคือ การฝึกอบรม(Training) เป็นการเรียนรู้เพ่ือมุ่งเน้นการ
ท างานในปัจจุบัน การศึกษา(Education) เป็นการเรียนรู้เพ่ือมุ่งเน้นการท างานในอนาคต การพัฒนา
(Development) เป็นการเรียนรู้ที่มิได้มุ่งเน้นการท างาน แต่มุ่งถึงการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
มนุษย์ไปในทางท่ีดีขึ้น๕๕ 

                                                   
กกกกกกกก๕๓เสนาะ ติเยาว์, การบริหารงานบุคคล,เรื่องเดียวกัน, หน้า ๗๒-๗๓. 
กกกกกกกก๕๔ วิลาส สิงห์วิชัย,เอกสารการสอนชุดวิชา การวางแผนบุคลากร การก าหนดต าแหน่ง การสรรหา
และการคัดเลือก, สาขาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช(นนทบุรี : ส านักพิมพ์สุโขทัยธรรมาธิราช
,๒๕๔๑),หน้า ๗๙๔. 
กกกกกกกก๕๕ ลีโอนาร์ด แนดเลอร์ (Leonard Nadler) อ้างใน (เสน่ห์ จุ้ยโตและคณะ , การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ หน่วยที่ ๔, (นนทบุรี : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช,๒๕๔๗),หน้า ๑๕๑. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๔๓ 

กกกกกกกกศินารถ  ศิริจันทพันธุ์ กล่าวว่า การฝึกอบรม(Training) การปฐมนิเทศ (Orientation) 
ปฐมนิเทศคือ การแนะน าให้พนักงานได้รู้จักกฎระเบียบการปฏิบัติตนตลอดจนหัวหน้างานในองค์การ
ที่พนักงานเหล่านี้ต้องเข้าปฏิบัติ ความมุ่งหมายการจัดปฐมนิเทศ มีดังนี้ 
กกกกกกกก๑. เพ่ือให้พนักงานใหม่รู้จักประวัติและความเป็นมาขององค์การ 
กกกกกกกก๒. เพ่ือให้พนักงานใหม่รู้จักผู้บังคับบัญชาระดับต่างๆในองค์การ 
กกกกกกกก๓. เพ่ือให้พนักงานใหม่ได้รู้จักการแบ่งสายงานในองค์การ 
กกกกกกกก๔. เพ่ือให้พนักงานใหม่รู้จักกฎ ระเบียบต่างๆ ที่ต้องการปฏิบัติขณะที่อยู่ในองค์การ 
กกกกกกกก๕. เพ่ือให้เกิดความอบอุน่ใจ คลายความกังวล 
ประโยชน์ที่ได้รับจากการฝึกอบรม คือ 
กกกกกกกก๑. ผลประโยชน์ที่พนักงานได้รับจากการฝึกอบรม 
กกกกกกกก๑.๑ ท าให้เกิดความม่ันใจในการปฏิบัติงาน 
กกกกกกกก๑.๒ พนักงานสามารถรู้ถึงมาตรฐานการท างานและนโยบายต่าง ๆ ของหน่วยงาน 
กกกกกกกก๑.๓ ท าให้พนักงานมีอนาคตก้าวหน้าต่อไปให้ต าแหน่งและหน้าที่ซึ่งจะเป็นการกระตุ้นให้
เกิดก าลังขวัญในการท างาน 
กกกกกกกก๒. ผลประโยชน์ต่อผู้จัดการ ผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้างาน 
กกกกกกกก๒.๑ ประหยัดเวลาในการที่จะใช้สอนหรือแนะน างานต่างๆ ให้กับพนักงาน 
กกกกกกกก๒.๒ ประหยัดเวลาที่จะใช้ควบคุมดูแล สามารถเอาเวลาไปใช้ในการวางแผนงาน 
และบริหารด้านอ่ืนได้ 
กกกกกกกก๒.๓ ท าให้พนักงานสามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
กกกกกกกก๓. ผลประโยชน์ต่อองคก์าร 
กกกกกกกก๓.๑ ช่วยท าให้ผลผลิต มีคุณภาพได้มาตรฐาน 
กกกกกกกก๓.๒ ช่วยลดค่าใช้จ่ายต่างๆในการซ่อมแซมและบ ารุงรักษาเครื่องจักร 
กกกกกกกก๓.๓ ช่วยลดอุบัติเหตุ การสิ้นเปลืองและการเสียหายต่างๆ 
กกกกกกกกการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้คนดีสามารถอยู่ได้นาน ซึ่งขึ้นอยู่กับค่าตอบแทน
ซึ่งมี  ค่าตอบแทนหลัก ค่าตอบแทนเสริมและค่าจ้างจูงใจ(โบนัส) การบริหารค่ าตอบแทน
(Compensation management)ค่าตอบแทนที่ดี จะต้องอยู่บนพื้นฐานดังนี้(E–BASIC–A) 
กกกกกกกก(๑) Equitable เป็นธรรม 
กกกกกกกก(๒) Balance สมดุล 
กกกกกกกก(๓) Adequate ความพอเพียง 
กกกกกกกก(๔) Secure มีความม่ันคง 
กกกกกกกก(๕) Incentive Providing ให้แล้วต้องเป็นสิ่งจูงใจได้ 
กกกกกกกก(๖) Cost Effectiveness จ่ายแล้วได้ประโยชน์คุ้ม 
กกกกกกกก(๗) Acceptable of Employee ลูกจ้างยอมรับ 
              นอกจากนี้แล้วสุขภาพและความปลอดภัย (Health and Safety) ในการท างาน คือการ
หลีกเลี่ยงอันตรายต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้น ไม่ว่าจะเป็นอุบัติเหตุหรือการเจ็บไข้ก็ตาม ซึ่งอาจจะจัดเตรียม
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ป้องกันไว้ล่วงหน้า เป็นเรื่องที่ส าคัญที่ผู้บริหารจะต้องท า เพ่ือให้มีการด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่าง
ปลอดภัยและปราศจากอันตรายต่างๆ 
กกกกกกกก๑.การบริหารด้านความปลอดภัย 
                 ๑.๑ บริหารในเชิงรุกมากกว่าเชิงรับ 
                 ๑.๒ ท าการตรวจตราและวิจัย 
                 ๑.๓ ฝึกซ่อมและจูงใจให้ช่วยลดอุบัติเหตุ 
กกกกกกกก๒.ปัจจัยที่ช่วยให้เกิดความส าเร็จ 
                 ๒.๑ ด้านความปลอดภัย 
                 ๒.๑.๑ ผู้บริหารระดับสูงต้องสนับสนุน 
                 ๒.๑.๒ มีผู้อ านวยการด้านความปลอดภัยดูแลรับผิดชอบ 
                 ๒.๑.๓ มีการจัดระบบความปลอดภัยและการปฏิบัติการ 
                 ๒.๑.๔ มีการจดบันทึกเหตุการณ์ 
                 ๒.๑.๕ ท าการวิเคราะห์อุบัติเหตุ 
                 ๒.๑.๖ มีการให้รางวัล ประกวด Zero Accident 
                 ๒.๑.๗ ใช้ระเบียบเข้มงวด 
                 ๒.๒. ด้านสุขภาพ 
                 ๒.๒.๑ ด้านสุขภาพกาย ตรวจโรคประจ าปี 
                 ๒.๒.๒ ด้านสุขภาพจิต 
กกกกกกกกการส่งเสริมความปลอดภัย หมายถึง การด าเนินงานให้คนท างานเกิดความปลอดภัย  
โดยการ อบรมให้มีความรู้สร้างความสนใจให้เกิดข้ึน 
กกกกกกกก๑. ผู้บริหาร ต้องตระหนักและเห็นชอบในการส่งเสริมความปลอดภัยด้วยความเต็มใจ 
กกกกกกกก๒. จัดให้มีการศึกษาและฝึกอบรมด้านความปลอดภัย 
กกกกกกกก๓. จัดให้มีการศึกษาและฝึกอบรมด้านความปลอดภัย 
กกกกกกกก๔. สร้างความสนใจในงานด้านความปลอดภัย เช่น การจัดท าโปสเตอร์ 
กกกกกกกกการประเมินผลพนักงาน(Employee Appraisal) คือระบบประเมินผลบุคคล อันเกี่ยว
เนื่องมาจากผลการ ปฏิบัติงาน โดยอาศัยหลักเกณฑ์และวิธีการต่าง ๆ อย่างปราศจากอคติใด ๆ ทั้งนี้
เพ่ือด าเนินการตัดสินใจ วินิจฉัย ปรับปรุง ส่งเสริม และพัฒนาพนักงาน ให้มีคุณภาพมากขึ้น จนเป็นที่
พึงพอใจ และเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานเห็นช่องทางความก้าวหน้าของเขา จะส่งผลให้องค์การ
เจริญเติบโต ประโยชน์ของการประเมินผลพนักงานมีดังนี้ 
กกกกกกกก๑. ปรับปรุงการปฏิบัติงาน การประเมินผลจะช่วยสร้างและรักษาไว้ซึ่งระดับของการ
ท างานให้อยู่ในระดับที่น่าพอใจจากการปฏิบัติงานของพนักงานนั้น ๆ 
กกกกกกกก๒. ช่วยพัฒนาตัวพนักงาน ท าให้ผู้ประเมินทราบว่า พนักงานผู้นั้นต้องการอะไร มีโอกาสที่
จะก้าวหน้าและพัฒนาตัวเองอย่างไร 
กกกกกกกก๓. ช่วยให้เกิดความเข้าใจและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
กกกกกกกก๔. เป็นช่องทางขยับขยายเปลี่ยนแปลงหน้าที่การงาน ช่วยในการพิจารณาเกี่ยวกับการ
เลื่อนต าแหน่ง โยกย้าย เลิกจ้าง และปลดออกจากงาน 
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กกกกกกกก๕. เป็นมาตรการน ามาใช้พิจารณาค่าจ้างเงินเดือน 
กกกกกกกก๖. ช่วยฝ่ายบุคคลด้านว่าจ้างพนักงาน๕๖ 
กกกกกกกกเมื่อท าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แล้วสิ่งที่ตามมาคือประโยชน์ที่ได้รับและได้มีนักวิชากร
ได้เขียนถึงประโยชน์ของการส่งเสริมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ 
กกกกกกกกชาญชัย อาจิณสมาจาร ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ใน
หนังสือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ 
กกกกกกกก๑. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้คุณภาพชีวิตการท างานที่สูงผ่านโอกาสของอาชีพที่มี
ความหมายความพอใจในงาน และการพัฒนาวิชาชีพ 
กกกกกกกก๒. ปรัชญาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เน้นความผาสุกของมนุษย์ และความเจริญงอกงาม
ในองค์การ 
กกกกกกกก๓. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก่อให้เกิดเอกลักษณ์กับเป้าหมายกับเป้าหมายขององค์การ 
โดยผ่านความเข้าใจดีกว่าของพนักงาน 
กกกกกกกก๔. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก่อให้เกิดพันธะผ่านการสื่อความหมายในค่านิยม 
กกกกกกกก๕. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้การสื่อความหมายเปิดสองทางและมีปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
ฝ่ายบริหารกับฝ่ายพนักงาน 
กกกกกกกก๖. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โฟกัสไปยังความพอใจในความต้องการผ่านผลสัมฤทธิ์และ
การยอมรับ 
กกกกกกกก๗. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้การเพ่ิมเนื้อหา งานผ่านการฝึกอบรม และการได้มาซึ่ง
ทักษะใหม่ๆ 
กกกกกกกก๘. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ิมความตระหนักในความส าคัญของการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงและการปรับตัวของพนักงานที่ตามมา๕๗ 
              จากแนวคิดดังกล่าวกสรุปได้ว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ หมายถึง
การท าให้บุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนท างานอย่างมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพมากขึ้น  โดย
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งเน้นการฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) ซึ่ง
เป็นการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการที่มุ่งสู่กิจกรรมส าคัญอันได้แก่ การส่งเสริมด้าน
การฝึกอบรม(Training)  การปฐมนิ เทศ(Orientation)  การศึกษา (Education) การพัฒนา
(Development) ตลอดจนการบริหารค่าตอบแทน(Compensation Management) ความ
ปลอดภัยและสุขภาพ(Health and Safety) และการประเมินผลพนักงาน(Employee Appraisal)
เป็นต้น ทั้งนี้ก็เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถและทัศนคติที่ดี ต่อการท างานที่ตนรับผิดชอบอย่างมี
คุณภาพประสบความส าเร็จเป็นที่พอใจขององค์การ เนื่องจากหากองค์การใดได้มีการส่งเสริมและ

                                                   

กกกกกกกก๕๖ศินารถ  ศิริจันทพันธุ์ , เอกสารการสอน เร่ืองกลยุทธ์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ , ๒๕๔๖, 
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พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขึ้นในองค์การของตนเองแล้ว ผลที่จะได้รับก็คือทั้งบุคลากรและองค์การจะได้รู้
ถึงขีดความสามารถในการท างานของตนเองและหน่วยงานนั่นเอง  
             ๒.๕.๔  วินัยและการรักษาวินัย 
             สถานศึกษาหนึ่งๆ ย่อมประกอบไปด้วยคนเป็นจ านวนมาก วินัยจึงเป็นเรื่องจ าเป็นยิ่งต่อ
การบริหารงาน เพราะวินัยเป็นข้อก าหนดแนวทางปฏิบัติของบุคคลในองค์การให้อยู่ร่วมกันได้ด้วย
ความเป็นระเบียบเรียบร้อย ให้ความคุ้มครองในการปฏิบัติงาน ให้ผลตอบแทนในการปฏิบัติงานและ
ก าหนดถึงแนวทางการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ ดังที่
นักวิชาการและนักศึกษาได้อธิบายวินัยและการรักษาวินัยไว้ดังนี้ 
กกกกกกกกบรรจบ  ศรีประภาพงค์  ได้อธิบายวินัยและการรักษาวินัยไว้ ๕ ขั้นตอนดังนี้๕๘ 
กกกกกกกก๑. กรณีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง 
กกกกกกกก๑) ผู้อ านวยการสถานศึกษาแต่งตั้งคณะกรรมการ เพ่ือด าเนินการสอบสวนให้ได้ความจริง
และความยุติธรรมโดยไม่ชักช้า เมื่อมีกรณีอันมีมูลที่ควรกล่าวหาว่าข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในสถานศึกษากระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรง 
กกกกกกกก๒) ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งยุติเรื่อง ในกรณีที่คณะกรรมการสอบสวนแล้วพบว่า ไม่ได้
กระท าผิดวินัยหรือสั่งลงโทษภาคทัณฑ์ ตัดเงินเดือนหรือลดขั้นเงินเดือนตามที่คณะกรรมการสอบสวน
แล้วพบว่ามีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง 
กกกกกกกก๓) รายงานการด าเนินงานทางวินัยไม่ร้ายแรงไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
กกกกกกกก๒. กรณีความผิดวินัยร้ายแรง 
กกกกกกกก๑) ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุ และแต่งตั้งตามระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
แต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนกรณีอันมีมูลว่าข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากระท าผิดวินัย
อย่างร้ายแรง ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนดไว้ 
กกกกกกกก๒) ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง ตามระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
เสนอผลการพิจารณา ให้อนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขตพ้ืนที่การศึกษา
ลงโทษ 
กกกกกกกก๓) ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง ตามระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
สั่งลงโทษปลดออกหรือไล่ออกตามผลการพิจารณาของคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาเขตพ้ืนที่การศึกษา 
กกกกกกกก๔) รายงานการด าเนินงานทางวินัยไปยังเขตพ้ืนที่การศึกษา 
กกกกกกกก๓. การอุทธรณ์ 
กกกกกกกก๑) กรณีการอุทธรณ์ความผิดวินัยที่ไม่ร้ายแรง ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษายื่นเรื่องอุทธรณ์ต่อคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  เขตพ้ืนที่

                                                   

กกกกกกกก๕๘บรรจบ ศรีประภาพงศ์ , “ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดส านักงานเขต
พืน้ท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏราช
นครินทร์, ๒๕๔๘. 
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การศึกษาภายใน ๓๐ วัน นับแต่วันที่ได้รับแจ้งค าสั่งตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาก าหนด 
กกกกกกกก๒) กรณีการอุทธรณ์ความผิดวินัยร้ายแรง ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษายื่น
เรื่องขออุทธรณ์ต่อคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาภายใน ๓๐ วัน นับแต่วันที่
ได้รับแจ้งค าสั่ง 
กกกกกกกก๔. การร้องทุกข์ 
กกกกกกกก๑) กรณีที่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาถูกสั่งให้ออกจากราชการให้ร้องทุกข์
ต่อคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ภายใน ๓๐ วันนับแต่วันที่ได้รับแจ้งค าสั่ง 
กกกกกกกก๒) กรณีที่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ไม่ได้รับความเป็นธรรมหรือมีความ
คับข้องใจ เนื่องมาจากการกระท าของผู้บังคับบัญชาหรือการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนทางวินัย
ให้ร้องทุกข์ต่อคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เขตพ้ืนที่การศึกษา 
กกกกกกกก๕. การเสริมสร้างและการป้องกันการกระท าผิดวินัย 
กกกกกกกก๑) ผู้อ านวยการสถานศึกษาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
กกกกกกกก๒) ด าเนินการให้ความรู้ ฝึกอบรม การสร้างขวัญและก าลังใจ การจูงใจในอันที่จะ
เสริมสร้างและพัฒนาเจตคติ จิตส านึกและพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา 
กกกกกกกก๓) หมั่นสังเกตตรวจสอบดูแลเอาใจใส่ ป้องกันและขจัดเหตุเพ่ือมิให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
กระท าผิดวินัยตามควรแก่กรณี 
กกกกกกกกนวทัศน์ แนวสุข  ได้อธิบายขั้นตอนการรักษาวินัยไว้ ๒ ขั้นตอนดังนี้๕๙ 
กกกกกกกก๑. การเสริมสร้างให้ข้าราชการมีวินัย ได้แก่ การกระท าในทางที่จะจูงใจให้ข้าราชการมี
วินัย เป็นวิธีการรักษาวินัยแบบเสริมสร้าง (Constructive Discipline) หรือในทางนิธาน (Positive 
Discipline) เพ่ือให้เกิดอัตวินัย (Self – Discipline) แนวทางในการจูงใจให้ข้าราชการมีวินัยอาจท าได้
โดยการสร้างปัจจัยที่ส่งเสริมวินัย ซึ่งได้แก่ปัจจัยดังต่อไปนี้ 
กกกกกกกก๑) ความส านึกในหน้าที่ เป็นปัจจัยที่จะท าให้ข้าราชการต้องท างานตามหน้าที่และต้อง
รักษาวินัยตามหน้าที่ 
กกกกกกกก๒) ความรับผิดชอบ เป็นปัจจัยที่จะส่งเสริมให้ข้าราชการตั้งใจปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดผลดี
และความก้าวหน้าแก่ราชการด้วยความอุตสาหะ เอาใจใส่ ระมัดระวังรักษาประโยชน์ของทางราชการ 
อุทิศเวลาให้แก่ราชการ และรักษาความลับในราชการ 
กกกกกกกก๓) ความรักเกียรติศักดิ์ เป็นปัจจัยที่จะท าให้ข้าราชการรักษาชื่อเสียงไม่ประพฤติชั่ว ไม่
ทุจริต คดโกง หรือหาประโยชน์โดยมิชอบ 
กกกกกกกก๔) ความรักสภาพแวดล้อม เช่น รักงาน รักหน่วยงาน รักผู้บังคับบัญชา รักผู้ร่วมงาน ซึ่ง
เป็นปัจจัยที่จะส่งเสริมให้ข้าราชการตั้งใจท างาน มีความสามัคคีประสานงานช่วยเหลือซึ่งกันและกันใน
หน้าที่ราชการ 

                                                   
กกกกกกกก๕๙นวทัศน์ แนวสุข,“การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว”, 
วิทยานิพนธ์ครุศาสตร์มหาบัณฑิต,มหาวิทยาราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์, ๒๕๔๘. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๔๘ 

กกกกกกกก๕) ขวัญและก าลังใจ เป็นปัจจัยที่จะโน้มน าให้ข้าราชการตั้งใจท าดี ถ้าขวัญไม่ดีหรือไม่มี
ก าลังใจก็จะไม่อยากท าดี ขวัญและก าลังใจจึงเป็นปัจจัยที่จะส่งเสริมให้ข้าราชการมีวินัย 
กกกกกกกก๖) ความร่วมมือร่วมใจ เป็นปัจจัยที่จะท าให้ข้าราชการมีความสามัคคี กลมเกลียว ท างาน
ประสานกัน และท าตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชาโดยความตั้งใจดี 
กกกกกกกก๗) อุดมคติ ได้แก่ ความคิดท่ีบุคคลถือเอาเป็นแนวทางด าเนินชีวิตในอันที่จะให้ได้บรรลุถึง
สภาพอันดีเลิศ เน้นความคิดที่จะยึดถือเอาสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่เป็นเป้าหมายในการด าเนินชีวิตหรือในการ
ท ากิจการว่าจะท าเพ่ือสิ่งนั้น เช่น เพ่ือชื่อเสียง เพ่ือประชาชน เพ่ือชาติ เพ่ือความส าเร็จในชีวิตเป็นต้น
อุดมคติในการท างานเพ่ือสิ่งที่ดี เป็นปัจจัยที่จะดึงดูดให้ข้าราชการตั้งใจท างานอย่างมีวินัย อย่าง
ซื่อสัตย์สุจริต ไม่โกง ไม่เก และทุ่มเทท างานให้ส าเร็จบรรลุผลตามอุดมคตินั้น 
กกกกกกกก๘) ความภูมิใจ เป็นพลังให้ข้าราชการตั้งใจท างานให้ได้ผลดีโดยไม่หวังอะไรมากกว่าความ
ภูมิใจ ซึ่งจะท าให้มีวินัยในการท างาน 
กกกกกกกก๙) ความกลัว เช่น กลัวบาป กลัวถูกลงโทษ กลัวเสียชื่อเสียง กลัวต่ าต้อยน้อยหน้าล้าหลัง
ผู้อื่น เป็นต้น ความกลัวเป็นปัจจัยที่ท าให้ไม่กล้าท าผิด และส่งเสริมให้ตั้งใจท างานด้วยความอุตสาหะ 
มุ่งม่ันเพื่อให้พ้นจากสิ่งที่น่ากลัวนั้น 
กกกกกกกก๑๐) ความละอาย เป็นปัจจัยที่ท าให้ข้าราชการไม่อยากท าในสิ่งไม่ถูกต้อง หรือไม่สมควร
หรือต้องท าให้ดี เพ่ือไม่ให้เป็นที่อับอายขายหน้าผู้อ่ืน ซึ่งจะเป็นผลให้มีวินัย 
กกกกกกกก๑๑) ความบริสุทธิ์ใจ เป็นปัจจัยที่ท าให้ข้าราชการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต
และเท่ียงธรรม ไม่รายงานเท็จต่อผู้บังคับบัญชา 
กกกกกกกก๑๒) ความเคยชินต่อการท าในสิ่งที่ถูกที่ควร เป็นปัจจัยอย่างหนึ่งที่ ชักจูงให้ท าแต่ในสิ่งที่
ถูกที่ควรเสมอ การท าในสิ่งที่ถูกที่ควรย่อมจะไม่ผิดวินัย 
กกกกกกกก๒. การป้องกันข้าราชการกระท าผิดวินัย การป้องกันมิให้ข้าราชการกระท าผิดวินัยได้แก่ 
การกระท าในทางท่ีจะขจัดเหตุที่ท าให้ข้าราชการกระท าผิดวินัย และปกป้องคุ้มครองข้าราชการให้พ้น
จากเหตุที่ท าให้กระท าผิดวินัยกสาเหตุที่ท าให้ข้าราชการกระท าผิดวินัย ได้แก่ 
กกกกกกกก๑.) ไม่รู้ระเบียบแบบแผน จึงกระท าผิดวินัยไปโดยไม่รู้ว่าผิด 
กกกกกกกก๒) อิทธิพลบีบบังคับ จึงจ าต้องกระท าผิดวินัย 
กกกกกกกก๓) ความจ าเป็นชักน าท าให้กระท าผิดวินัย 
กกกกกกกก๔) ความกดดันทางอารมณ์ไม่มีทางระบายจึงกระท าผิดวินัยแนวทางในการปฏิบัติการ
ป้องกันการกระท าผิดวินัย คือ 
กกกกกกกก๕) ให้ความรู้เกี่ยวกับระเบียบแบบแผนแก่ข้าราชการให้ครบถ้วนทั่วถึง 
กกกกกกกก๖) ปกป้องคุ้มกันข้าราชการให้พ้นจากอิทธิพลที่บีบบังคับให้กระท าผิดวินัย 
กกกกกกกก๗) ดูแลระมัดระวังและช่วยเหลือข้าราชการให้พ้นจากสิ่งชักน าให้กระท าผิด 
กกกกกกกก๘) ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
กกกกกกกก๙) จัดฝึกอบรมเพ่ือสร้างขวัญก าลังใจในการจูงใจที่จะเสริมสร้างและพัฒนาเจตคติ
จิตส านึก และพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา 
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จากแนวคิดดังกล่าวกสรุปได้ว่า วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง ค าสั่ง กฎระเบียบ
ข้อก าหนดหรือแนวทางการปฏิบัติของบุคลากรในองค์การ ซึ่งก าหนดขึ้นเพ่ือให้บุคลากรประพฤติ
ปฏิบัติให้เป็นไปในแนวทางเดียวกัน เพ่ือความเป็นระเบียบเรียบร้อย และเพ่ือเป็นการป้องกันมิให้
ข้าราชการกระท าผิดวินัย และการด าเนินการทางวินัยแก่ข้าราชการผู้กระท าผิด โดยผู้บริหารต้องมี
ภาวะผู้น าในการให้ความเป็นธรรมแก่บุคลากรอย่างเท่าเทียม เสมอภาค มีการแต่งตั้งคณะกรรมการ
เพ่ือสอบสวนวินัยในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ มีการเปิดโอกาสให้ครูได้ชี้แจงเหตุ -ผลเมื่อเกิดข้อ
พิพาท ตลอดถึงการส่งเสริมให้ข้าราชการครูมีวินัยโดยการสร้างเงื่อนไขและปัจจัยต่างๆ ให้เกิดขึ้นใน
ตัวครู โดยใช้วิธีการต่างๆ มีการฝึกอบรม การท าตนเป็นแบบอย่างที่ดี การปลูกจิตส านึกเป็นต้น 

๒.๕.๕ การออกจากราชการ 
กกกกกกกกการให้บุคคลพ้นจากงานนั้น เป็นกระบวนการขั้นสุดท้ายของการบริหารงานบุคคลเมื่อ
บุคคลได้ปฏิบัติงานให้แก่องค์กรระยะหนึ่ง จนถึงวัยอันสมควรที่จะต้องพักผ่อนจากการท างานตาม
สภาพร่างกายของมนุษย์ โดยปกติจะถืออายุ ๖๐ ปี เป็นเกณฑ์ แต่ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับสมรรถภาพของแต่ละ
บุคคล และสภาพของงานที่ต้องปฏิบัติ ตลอดจนความพร้อมขององค์กรด้วยซึ่งทางราชการเรียกการ
เกษียณอายุ ในเรื่องนี้ ได้มีนักศึกษาและนักวิชาการกล่าวถึงการออกจากราชการไว้ ดังนี้ 
กกกกกกกกบรรจบ  ศรีประภาพงค์  ได้อธิบายขั้นตอนการออกจากราชการไว้ ๖ ขั้นตอนดังนี้๖๐ 
กกกกกกกก๑. การลาออกจากราชการ 
กกกกกกกก๑) ผู้อ านวยการสถานศึกษา พิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการ ของครูผู้ช่วย ครู
และบุคลากรอื่นทางการศึกษา 
กกกกกกกก๒) รายงานการอนุญาตการลาออกไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
กกกกกกกก๒. การให้ออกจากราชการ กรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือไม่ผ่านการเตรียม
ความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้น 
กกกกกกกก๑) ด าเนินการให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ
หรือเข้ารับการพัฒนาอย่างเข้มข้นตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนด 
กกกกกกกก๒) ด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบที่ก าหนดไว้ใน
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
กกกกกกกก๓) ผู้อ านวยการสถานศึกษา สั่งให้ผู้ที่ไม่ผ่านการประเมินทดลองปฏิบัติราชการหรือ
เตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มออกจากราชการ 
กกกกกกกก๔) รายงานส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
กกกกกกกก๓. การให้ออกจากราชการไว้ก่อน 
กกกกกกกก๑) ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งพักราชการหรือสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อนในกรณีที่ครู
ผู้ช่วย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน มีกรณีถูกกล่าวหาว่ากระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง จนถูกตั้ง
คณะกรรมการสอบสวน หรือถูกฟ้องคดีอาญา หรือต้องหาว่ากระท าผิดอาญา(เว้นแต่ได้กระท าผิดโดย
ประมาทหรือความผิดลหุโทษ) 

                                                   
กกกกกกกก๖๐บรรจบ ศรีประภาพงศ์ , “ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒”, เรื่องเดียวกัน, หน้า ๓๘ – ๔๐. 
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๕๐ 

กกกกกกกก๒) รายงานการสั่งพักราชการหรือการให้ออกจากราชการไว้ก่อนไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา 
กกกกกกกก๔. การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน 
กกกกกกกก๑) กรณีเจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่โดยสม่ าเสมอ 
กกกกกกกก(๑) ตรวจสอบข้อเท็จจริงเกี่ยวกับการปฏิบัติราชการ อันเนื่องมาจากการเจ็บป่วย 
กกกกกกกก(๒) ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ออกจากราชการเมื่อเห็นว่าไม่สามารถปฏิบัติราชการได้ 
กกกกกกกก(๓) รายงานการสั่งให้ออกจากราชการไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
กกกกกกกก๒) กรณีมีเหตุอันควรสงสัยว่าหย่อนความสามารถบกพร่องในหน้าที่ราชการหรือประพฤติ
ตนไม่เหมาะสม 
กกกกกกกก(๑) ผู้อ านวยการสถานศึกษา สั่งแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนเมื่อครูผู้ช่วย ครูและ
บุคลากรทางการศึกษาอ่ืน มีกรณีถูกกล่าวหาหรือมีเหตุอันควรสงสัยว่าหย่อนความสามารถในอันที่จะ
ปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือประพฤติตนไม่เหมาะสม 
กกกกกกกก(๒) ถ้าคณะกรรมการสอบสวนและผู้อ านวยการสถานศึกษาเห็นว่าครูผู้ช่วย ครูและ
บุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ไม่เป็นผู้หย่อนความสามารถ ไม่บกพร่องในหน้าที่ราชการหรือเป็นผู้
ประพฤติตนเหมาะสม ให้สั่งยุติเรื่อง แต่ถ้าคณะกรรมการสอบสวนและผู้อ านวยการสถานศึกษาเห็น
ว่าเป็นผู้หย่อนความสามารถ บกพร่องในหน้าที่ราชการหรือประพฤติตนไม่เหมาะสม ให้ส่งเรื่องไปยัง
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เพ่ือเสนอ อนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขต
พ้ืนที่พิจารณา 
กกกกกกกก๕. กรณีมลทินมัวหมอง 
กกกกกกกก๑) ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนวินัยอย่างร้ายแรง กรณีมี
เหตุอันควรสงสัยว่าครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ได้มีการกระท าความผิดวินัยอย่าง
ร้ายแรง แต่การสอบสวนไม่ได้ความแน่ชัดพอที่สั่งลงโทษวินัยร้ายแรง ถ้าให้รับราชการต่อไปจะท าให้
เสียหายต่อทางราชการอย่างร้ายแรง 
กกกกกกกก๒) ผู้อ านวยการสถานศึกษา เสนอผลการสอบสวนไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เพ่ือ
เสนออนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เขตพ้ืนที่การศึกษาพิจารณา เมื่อ
อนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เขตพ้ืนที่การศึกษามีมติ ให้ผู้นั้นออกจาก
ราชการ เพราะมลทินหรือมัวหมอง กรณีถูกสอบข้างต้นให้ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ออกจาก
ราชการเพ่ือรับบ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน 
กกกกกกกก๖. กรณีได้รับโทษจ าคุก โดยค าสั่งของศาลหรือรับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้ 
จ าคุกในความผิดที่ได้กระท าโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
กกกกกกกก๑) ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งให้ออกจากราชการ เพ่ือรับบ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน
เมื่อปรากฏว่าครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรอ่ืนทางการศึกษา ได้รับโทษจ าคุกโดยค าสั่งของศาลหรือรับ
โทษจ าคุกโดย ค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุกในความผิดที่ได้กระท าโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
กกกกกกกก๒) รายงานผลการสั่งให้ออกจากราชการไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
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๕๑ 

กกกกกกกกสนิท คงภักดี  ได้จ าแนกการออกจากราชการไว้ ๕ ประเภท ดังนี้๖๑ 
กกกกกกกก๑. ตามกฎหมาย ได้แก่ ตายและเกษียณ 
กกกกกกกก๒. สมัครใจออก ได้แก่ ลาออกไปประกอบอาชีพอ่ืน ลาออกไปด ารงต าแหน่งทางการเมือง
มีผลตั้งแต่วันลาออก และสมัครใจไปปฏิบัติงานใดๆ ตามความประสงค์ของทางราชการ 
กกกกกกกก๓. ถูกลงโทษทางวินัย ได้แก่ ปลดออกและไล่ออก 
กกกกกกกก๔. ถูกสั่งให้ออก ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาสั่งให้ออก และ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา หรือ 
ก.ค.ศ. พิจารณา 
กกกกกกกก๕. ถูกเพิกถอนใบประกอบวิชาชีพ ได้แก่ แต่งตั้งเป็นข้าราชการอ่ืนและย้ายและแต่งตั้ง
เป็นข้าราชการอ่ืนที่หน่วยงานอื่น 
กกกกกกกกจากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า การออกจากราชการ หมายถึง การที่บุคคลผู้นั้นพ้นจาก
ต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบการปฏิบัติงานของทางราชการ ซ่ึงอาจเกิดขึ้นตามสภาพที่ไม่อาจเป็น
ข้าราชการต่อไปได ้เนื่องมาจาก ไม่ผ่านการประเมินทดลองปฏิบัติราชการ การลาออก การลดจ านวน
พนักงาน การออกเพราะมีเหตุเสียหาย เพราะเจ็บป่วย เพราะบกพร่องในหน้าที่หรือประพฤติตนไม่
เหมาะสมถูกเพิกถอนใบประกอบวิชาชีพ เกษียณอายุหรือทุพพลภาพและตาย หรือตามความประสงค์
ของตัวข้าราชการเองหรือตามดุลยพินิจของผู้บังคับบัญชา เพ่ือประโยชน์ของทางราชการซึ่งกรณีนี้
ต้องเป็นไปตามเงื่อนไขหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.พ. ก าหนดไว้ในกฎหมายเช่น เรื่องระบบการดูแล
สวัสดิการข้าราชการครูหลังเกษียณอายุและสิทธิประโยชน์ที่ข้ าราชการครูจะพึงได้รับหลังออกจาก
ราชการ เป็นต้น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                   
กกกกกกกก๖๑สนิท คงภักดี , "การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ชลบุรี เขต ๒”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์,๒๕๔๙. 
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๕๒ 

๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

๒.๖.๑ งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

     จากการศึกษาทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์พบว่า  มีผู้
ท าการศึกษาวิจัยไว้ดังนี้ 

กกกกกกกกวรายุทธ  สุวรรณาได้ศึกษาเรื่อง“สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาพิจิตร เขต ๑” ประจ าปีการศึกษา ๒๕๔๙๖๒ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 
ผู้อ านวยการโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาพิจิตร เขต๑ ปีการศึกษา๒๕๔๙ จ านวน
๑๙๖ คน จ าแนกเป็นผู้อ านวยการโรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน ๑๑๙ คน ผู้อ านวยการโรงเรียนขนาด
กลางจ านวน ๕๗ คน และผู้อ านวยการโรงเรียนขนาดใหญ่จ านวน ๒๙ คน 

กกกกกกกก๑. การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในสังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาพิจิตร เขต๑ 
โดยภาพรวมพบว่า มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีการ
ปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน ยกเว้นด้านการลาออกจากราชการ มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 

กกกกกกกก๒.๑ ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง โดยภาพรวม มีการปฏิบัติอยู่ใน
ระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ ยกเว้น
วิเคราะห์ภารกิจ และประเมินสภาพความต้องการก าลังคนกับภารกิจของโรงเรียนมีการปฏิบัติอยู่ใน
ระดับน้อย 

กกกกกกกก๒.๒ ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง
และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ ยกเว้นการรักษาราชการ
แทนได้แต่งตั้งตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทาง การศึกษามีการปฏิบัติอยู่
ในระดับมากและด าเนินการสรรหาเพ่ือบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในโรงเรียน มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 

กกกกกกกก๒.๓  ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่
ในระดับปานกลางและเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ามีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลางทุกข้อยกเว้น
สนับสนุนบุคลากรเข้ารับการอบรม สัมมนา ศึกษาดูงานมีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 

กกกกกกกก๒.๔ ด้านวินัยและการรักษาวินัย โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ ปานกลาง และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ 

กกกกกกกก๒.๕ .ด้านการลาออกจากราชการ โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยและเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อส่วนใหญ่ มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย ยกเว้นประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ด้วยความเป็นธรรมและแนะน าหรือตักเตือนหรือลงโทษผู้ใต้บังคับบัญชาที่กระท าผิด
ระเบียบวินัยด้วยความเป็นธรรม มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
                                                   
กกกกกกกก๖๒วรายุทธ  สุวรรณา, “สภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในสังกัดงานเขตพื้นที่การศึกษาพิจิตร 
เขต ๑”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, ๒๕๔๙. 
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กกกกกกกก๒.ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ สภาพการปฏิบัติการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนใน
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาพิจิตร เขต ๑ ค่านัยส าคัญที่ค านวณได้มีค่าน้อยกว่า ๐.๐๕ดังนั้นมี
โรงเรียนอย่างน้อย ๒ ขนาดที่มีสภาพการปฏิบัติ การบริหารงานบุคคลแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ 
๐.๐๕ และเมื่อเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใช้วิธีการของ Sheffe พบว่าโรงเรียนขนาด
เล็ก มีสภาพการปฏิบัติการบริหารงานบุคคลมีความแตกต่างกับโรงเรียนขนาดกลางและโรงเรียน
ขนาดใหญ ่

กกกกกกกกวิภาดา รัตนวราภรณ์ ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง“ปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์
บทบาทใหม่ทีส่่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร”
ผลการศึกษาพบว่าพนักงานที่มีสถานภาพสมรสและระยะเวลา ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความ
พึงพอใจ ในการท างานแตกต่างกันส่วนพนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษาและเงินเดือนแตกต่าง
กัน มีความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน นอกจากนี้ปัจจัยจด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์
บทบาทใหม่ได้แก่หุ้นส่วนทางกลยุทธ์,ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหาร,ผู้ให้ความช่วยเหลือพนักงานและ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ ในการท างานของพนักงาน๖๓ 
กกกกกกกกพระเส็ง ปภสฺสโร (วงษ์พันธุ์เสือ)ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานระดับประถมศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต๑ 
ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับประถมศึกษาส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ พบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ระดับประถมศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต๑ โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก (=๓.๖๖) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่ามีปัญหาอยู่ในระดับมากทุกด้าน ซึ่งมี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
กกกกกกกก๑. ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่งอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อจากมากไปหาน้อย ๓ อันดับ คือ มีขั้นตอนในการวางแผนก าหนดอัตราข้าราชการครู มีการ
ประชุมวางแผนก าหนดอัตราก าลังของข้าราชการครูร่วมกันกับบุคคลที่เกี่ยวข้องอย่างต่อเนื่องและ
สถานศึกษามีการจัดท าแผนอัตราก าลังข้าราชการครูเสนอต่อคณะกรรมการสถานศึกษา 
กกกกกกกก๒. ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง  อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจาก
มากไปหาน้อย ๓ อันดับ คือ ประชาสัมพันธ์รับสมัครข้าราชการครูและครูอัตราจ้างอย่างชัดเจน
อนุญาตให้ข้าราชการครูโอน–ย้ายและรับย้ายข้าราชการครูมาท าการสอนต่างโรงเรียนได้และประกาศ
ผลการคัดเลือกข้าราชการครูเข้าท างานอย่างรวดเร็ว  
กกกกกกกก๓. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อจากมากไปหาน้อย ๓ อันดับ คือ จัดให้มีคณะกรรมการก าหนดเกณฑ์ประเมินผลการ

                                                   
กกกกกกกก๖๓ วิภาดา รัตนวราภรณ์ “ปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์บทบาทใหม่ ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ
ในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร”,วิทยานิพนธ์สาขาวิชาการจัดการหลักสูตร
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ,(โครงการประชุมเชิงวิชาการ SWUMBA Research 
Conference ๑๗ กรกฎาคม ๒๕๕๕ โรงแรมจัสมิน เอ็กเซกคิวทีฟ สวีท). 
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ปฏิบัติงานอย่างโปรงใส, จัดให้มีการปฐมนิเทศข้าราชการครูที่เข้ามาท างานใหม่อย่างเป็นระเบียบและ
ปรับปรุงข้อบกพร่องของครูในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ  
กกกกกกกก๔. ด้านวินัยและการรักษาวินัย อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจากมากไปหา
น้อย ๓ อันดับ คือ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูชี้แจงเหตุผลเมื่อเกิดข้อพิพาท ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาอุทธรณ์ค าสั่งทางวินัยของตนเองได้ และสนับสนุนข้าราชการครูที่กระท าตามระเบียบ
วินัย  
กกกกกกกก๕. ด้านการออกจากราชการ อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจากมากไปหาน้อย 
๓อันดับ คือ ครูใหม่ที่ผ่านการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานให้ได้รับบรรจุแต่งตั้งเป็นข้าราชการ
ข้าราชการครูที่มีความสามารถให้ปฏิบัติในหน้าที่ ราชการในต าแหน่งที่เหมาะสมและข้าราชการครูที่มี
ความขยันปฏิบัติหน้าที่ดี ได้รับการเลื่อนขั้นต าแหน่ง๖๔ 
กกกกกกกกจากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังที่ได้น าเสนอมาแล้วข้างต้น สามารถสรุปผลจากการ
ค้นคว้าวิจัยของนักการศึกษาเกี่ยวกับ“การบริหารทรัพยากรมนุษย์”เข้าใน ๕ ประเด็นหลักของ
กระบวนการบริหารงานบุคลากร ได้ดังนี้ 
กกกกกกกก๑. ด้านการวางแผนบุคลากร มีการปฏิบัติมากแต่ยังมีปัญหาคือ โรงเรียนมีการวางแผนแต่
ยังไม่เป็นระบบชัดเจน ไม่มีแผนระยะยาว ควรมีการก าหนดแผนระยะยาวไว้ 
กกกกกกกก๒. ด้านการสรรหาบุคลากรและการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรมีการปฏิบัติมาก เพราะมี
ความจ าเป็นมาก จะต้องมีกระบวนการสรรหาบุคลากรอย่างดี เพื่อจะได้บุคลากรที่มีคุณภาพเข้ามาอยู่
ในโรงเรียน แต่ก็ยังมีปัญหา คือ ขาดแคลนบุคลากรในบางสาขาวิชา บุคลากรที่ได้ไม่ตรงกับสาขาวิชา 
กกกกกกกก๓. ด้านการพัฒนาบุคลากร มีการปฏิบัติยังอยู่ในเกณฑ์น้อย ที่เป็นปัญหามากคือ ครูไม่
ชอบเข้ารับการอบรมหรือพัฒนาวิชาชีพ ดังนั้นยังจ าเป็นที่จะต้องใช้วิธีหลากหลายในการพัฒนา 
กกกกกกกก๔. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มีการปฏิบัติในระดับปานกลาง แต่ที่
เป็นปัญหาคือ ยังไม่มีเกณฑ์การประเมินที่ชัดเจนเท่าท่ีควร และมีน้อยส าหรับการน าผลการประเมินไป
ปรับปรุงใช้ และท่ีส าคัญควรให้มีคณะกรรมการการศึกษาของชุมชนร่วมประเมินด้วย 
กกกกกกกก๕. ด้านการลาออกจากราชการ มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยและเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
ส่วนใหญ่ มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย ยกเว้นการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ด้วยความ
เป็นธรรมและแนะน าหรือตักเตือนหรือลงโทษผู้ใต้บังคับบัญชาที่กระท าผิดระเบียบวินัยด้วยความเป็น
ธรรม มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 

กกกกกกกกสนิท คงภักดี  ได้ท าวิทยานิพนธ์เรื่อง “การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต๒ ”ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นที่มีต่อการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต ๒ โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็น จ าแนก

                                                   
กกกกกกกก๖๔พระเส็ง ปภสฺสโร (วงษ์พันธุ์เสือ) การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดับประถมศึกษา
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช พุทธศักราช ๒๕๕๔. 
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ตามประสบการณ์ โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .๐๕ ยกเว้นด้านการ
วางแผนและก าหนดต าแหน่งด้านการบรรจุแต่งตั้ง และด้านการออกจากราชการ แตกต่างกันอย่างไม่
มีนัยส าคัญทางสถิติ จ าแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติ๖๕ 

กกกกกกกกสมพร ใจค าปัน ได้ท าวิทยานิพนธ์เรื่อง“การบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในอ าเภอสอดจังหวัดเชียงใหม่” ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารส่วนใหญ่เห็นว่ามีการปฏิบัติงานที่
เกี่ยวข้อง กับการบริหารบุคคล ในเรื่อง การวางแผน ใช้บุคลากรได้ประโยชน์สูงสุด การใช้แผน 
ปฏิบัติงานควบคู่กับการท างาน การมีค าสั่งแต่งตั้งให้บุคลากรเข้าปฏิบัติ ไว้อย่างชัดเจน การประชุม
ชี้แจงแก่บุคลากรก่อนเริ่มปฏิบัติงาน การส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเองได้อย่างอิสระการพิจารณา 
ความดีความชอบอย่างยุติธรรม และการเปิดโอกาสให้บุคลากร มีส่วนร่วมในการประเมินผล การ
ปฏิบัติงานของตนเอง ส่วนปัญหาที่พบ คือ บุคลากรไม่เพียงพอ จัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานไม่ตรงกับ
ความรู้ ความสามารถ ขาดงบประมาณสนับสนุน การพัฒนาบุคลากร และขาดการวางแผนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร๖๖ 

กกกกกกกกธนกร อินทขันตี  ได้ศึกษาเรื่อง “การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารจัดการโรงเรียน
ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสุพรรณบุรี ตามนโยบายโรงเรียนพ่ีโรงเรียนน้อง แบบ B” 
ประจ าปีการศึกษา ๒๕๔๗ จากกลุ่มตัวอย่าง ๑๙๑ คนได้แก่ ผู้บริหาร ๓๙ คน ครูวิชาการ ๓๘ คน ครู
ประจ าชั้น ๓๘ คน คณะกรรมการสถานศึกษา ๓๗ คน ผู้ปกครอง ๓๙ คน ผลการวิจัยพบว่า งาน
บุคลากรของโรงเรียนมีปัญหา คือ บุคลากรตามเกณฑ์ไม่เพียงพอและไม่พึงพอใจในการรับนักเรียนมา
เรียนรวม การด าเนินงานไม่มีการใช้บุคลากรร่วมกัน ภาระงานเพ่ิมขึ้นแต่ครูเท่าเดิม ข้อเสนอแนะคือ 
จัดสรรบุคลากรเพ่ิมตามจ านวนนักเรียนที่เพิ่มขึ้น ส่วนโรงเรียนมารวมมีปัญหาคือ ครูขาดขวัญก าลังใจ 
ขาดความมั่นคงในสถานศึกษา ข้อเสนอแนะคือ ให้ขวัญก าลังใจและสร้างความมั่นใจเกี่ยวกับ
สถานภาพของโรงเรียนขนาดเล็ก๖๗ 

 

                                                   
กกกกกกกก๖๕ สนิท  คงภักดี, “การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ชลบุรี เขต ๒”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์, ๒๕๔๙). 
กกกกกกกก๖๖ สมพร  ใจค าปัน,“การบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอสอด จังหวัด
เชียงใหม”่, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๖). 
กกกกกกกก๖๗ ธนกร อินทขันตี,“การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารจัดการโรงเรียน ในสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาสุพรรณบุรีตามนโยบายโรงเรียนพี่โรงเรียนน้องแบบB”,วิทยานิพนธ์ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต
,(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี, ๒๕๔๗). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๕๖ 

กกกกกกกกพระนิรันดร์ สุทฺธิเมตฺติโก ได้ท าวิจัยเรื่อง“การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
เขตบางกอกน้อย ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓” ประจ าปีการศึกษา 
๒๕๕๒  กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหาร ๖๑ คน และครูผู้สอน ๒๒๗ คน ผลการวิจัยพบว่า 
สภาพการบริหารงานบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้าน
การสรรหาบุคลากร ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และด้านการพิจารณาให้บุคลากรพ้นจากงาน มีสภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง
เช่นกัน ยกเว้น ด้านการวางแผนอัตราก าลัง มีสภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับมากแนวทางในการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคล คือ ควรมีการวางแผนอัตราก าลังที่เหมาะสมกับต าแหน่ง เปิดโอกาสให้
ครูมีส่วนร่วมในการสรรหาบุคลากร มีการส่งเสริมขวัญก าลังใจแก่บุคลากรที่หลากหลาย มีการส่งเสริม
ด้านการฝึกอบรมสัมมนาทางวิชาการ คุณธรรม จริยธรรมและปฏิบัติธรรม มีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามระบบคุณธรรมและระเบียบปฏิบัติและในการพิจารณาให้พ้นจากงานนั้นให้พิจารณาถึง
ระเบียบการขอบสถานศึกษาเป็นหลัก๖๘ 

กกกกกกกกเพชรมณี วิริยะสืบพงศ์ ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้รวมคุณภาพกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
พบว่า ตัวแปลที่เป็นองค์ประกอบหลักท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
วิทยาลัยพยาบาล ประกอบด้วย ๗ องค์ประกอบหลักดังนี้คือ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรร
หาทรัพยากรมนุษย์ การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์เกื้อกูล 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การออกจากงาน ซึ่งทั้ง ๗ องค์ประกอบ
หลัก จะต้องปฏิบัติผ่านตัวแปรที่เป็นองค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้คุณภาพกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างคุณภาพ กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุขกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ โดยใช้ค่าไคสแควร์ทดสอบสมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบพบว่าโมเดลมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ๖๙ 

กกกกกกกก 
 

                                                   
กกกกกกกก๖๘พระนิรันดร์ สุทฺธิเมตฺติโก,“การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอกน้อย 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓”,วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒.  
กกกกกกกก๖๙เพชรมณี วิริยะสืบพงศ์, “การพัฒนาตัวบ่งช้ีรวมคุณภาพกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

วิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข”,ปริญญานิพนธ์กศด.,(การบริหาร
การศึกษา) กรุงเทพมหานคร : บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๔๕. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๕๗ 

กกกกกกกกทวี สีหามาตย์ ได้ท ำวิจัยเรื่อง กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ที่ส่งผลต่อกำรบริหำร
กิจกำรนักศึกษำ มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้ำธนบุรี ผลกำรวิจัยพบว่ำ  ๑. กำรบริหำร
ทรัพยำกรมนุษย์ในภำพรวมและรำยด้ำนอยู่ในระดับปำนกลำงเรียงล ำดับจำกมำกไปหำน้อยดังนี้ กำร
สรรหำ ควำมปลอดภัยและสุขภำพ กำรคัดเลือก ผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน กำรพัมนำ
ทรัพยำกรมนุษย์ กำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์ พนักงำนและแรงงำนสัมพันธ์ ๒. กำรบริหำรกิจกำร
นักศึกษำในภำพรวมและรำยด้ำนอยู่ในระดับปำนกลำง เรียงล ำดับจำกมำกไปหำน้อยดังนี้ งำนกิจกำร
นักศึกษำ งำนบริกำรกำรศึกษำ งำนทะเบียนและประเมินผล ๓. กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ที่ส่งผล
ต่อกำรบริหำรงำนกิจกำรนักศึกษำได้แก่ กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ ควำมปลอดภัยและสุขภำพ กำร
วำงแผนทรัพยำกรมนุษย์ ส่งผลต่อกำรบริหำรกิจกำรนักศึกษำ๗๐ 
กกกกกกกกแบลง (Blank, E.B.) ได้ท ำกำรศึกษำวิจัย “รูปแบบของงำนส ำหรับผู้ท ำหน้ำที่กำร
บริหำรบุคคลภำยในระบบโรงเรียนชุมชนในรัฐแคโรไลนำเหนือ (North Carolina) สหรัฐอเมริกำ” 
พบว่ำ 
กกกกกกกก๑. กำรบริหำรบุคคล ของโรงเรียนยังอยู่ในช่วงของกำรพัฒนำ แต่ยังล้ำหลังกว่ำกำร
บริหำรบุคคลของหน่วยงำนอื่นๆ 
กกกกกกกก๒. ถึงแม้ว่ำบุคลำกรที่รับผิดชอบด้ำนบริหำรบุคคลจะมีพ้ืนฐำนควำมรู้สูงก็ตำม แต่ใน
ด้ำนวิชำกำรแล้ว เขำเหล่ำนั้นก็ยังไม่พร้อมในด้ำนกำรบริหำรบุคคล จึงต้องให้บุคคลเหล่ำนั้นฝึกทักษะ
ควำมช ำนำญ ไม่ว่ำจะเป็นด้ำนกำรฝึกอบรมในลักษณะประจ ำกำรหรือกำรศึกษำนอกระบบโรงเรียน 
กกกกกกกก๓. กำรบริหำรบุคคลของโรงเรียนจ ำเป็นต้องก ำหนดควำมส ำคัญก่อนหลังโดยเฉพำะ
งบประมำณและกำรวำงตัวท ำงำน หรือต ำแหน่งของบุคลำกร 
กกกกกกกก๔. ถ้ำอำศัยรูปแบบกำรพัฒนำองค์กำรหรือบุคลำกรของภำคธุรกิจเอกชนเป็นตัวอย่ำง 
กำรบริหำรบุคคลของโรงเรียนเป็นงำนที่เป็นไปได้๗๑ 
 
 
 
 
 

                                                   

กกกกกกกก๗๐ ทวี  สีหำมำตย์, กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ที่ส่งผลต่อกำรบริหำรกิจกำรนักศึกษำ มหำวิทยำลัย

เทคโนโลยีพระจอมเกล้ำธนบุรี,ปริญญาศึกษามหาบัณฑิต, สำขำวิชำกำรบริหำรกำรศึกษำ, ภำควิชำกำรบริหำร
กำรศึกษำ, บัณฑิตวิทยำลัย มหำวิทยำลัยศิลปำกร ปีกำรศึกษำ ๒๕๔๘. 
กกกกกกก ๗๑ Blank, E.B. “A Model Job Description For Personnel Administrator position in North 

Carolina Public School System,”  North Carolina. (The University of North Carolina at Greensboro, 
1991), p 27. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๕๘ 

กกกกกกกกเจนนิเฟอร์ เมนเซิล (Jennifer Mencl) ได้ท ำกำรศึกษำวิจัย ควำมเข้มข้นทำง
ศีลธรรมและอำรมณ์ททำงศีลธรรมในกระบวนกำรตัดสินใจทำงจริยธรรม กำรศึกษำวิชำชีพกำรบริหำร
ทรัพยำกรมนุษย์ พบว่ำ สุขภำพและควำมอยู่ดีมีสุขของลูกจ้ำงเป็นข้อที่ควรค ำนึงถึงที่ส ำคัญส ำหรับ
องค์กรในปัจจุบันและได้ให้ควำมส ำคัญกับกำรเคลื่อนไหวด้ำนจิตวิทยำแง่บวก ไม่ใช่เฉพำะธุรกิจ
เท่ำนั้นที่ต้องใส่ใจกับกฎและระเบียบที่เกี่ยวกับสุขภำพมีข้อเสนอว่ำ ควำมใกล้เคียงด้ำนจิตวิทยำ
เกี่ยวพันกับองค์ประกอบของกระบวนกำรตัดสินใจทำงจริยธรรมมำกกว่ำ เมื่อเทียบกับควำมใกล้เคียง
ทำงสังคมและควำมใกล้เคียงทำงกำยภำพ โดยเฉพำะอย่ำงยิ่งเมื่อผลลัพท์ที่ส ำคัญอยู่ในระดับต่ ำ ยิ่งไป
กว่ำนั้นควำมเห็นอกเห็นใจที่มีเหตุผลและควำมเห็นอกเห็นใจที่เป็นควำมรัก มีอิทธิพลอย่ำงส ำคัญและ
เป็นด้ำนบวก ต่อกำรประเมินทำงศีลธรรม๗๒ 

๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 
 
     

               
            
            
            
            
            
            
            
      
 
 
 

 
แผนภูมิที่ ๒.๑ แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

                                                   
กกกกกกกก๗๒ Jennifer Mencl, The roles of moral intensity and moral emoticons in the ethical 
decision-making process:A study of human resource management professionals University of 
Nebraska-lincoin., March 2004,P.112. 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน 
พระปริยัติธรรม ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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บทท่ี ๓ 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร โรงเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้ท าการศึกษาวิจัยได้ก าหนดขั้นตอนและ
ระเบียบวิธีวิจัยดังนี้ 
 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
 ๓.๒ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 ๓.๔ วิธีการเก็บรวมรวมข้อมูล 
 ๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

๓.๑ รูปแบบกำรวิจัย 
กกกกกกกกการศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็น งานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research ) โดยใช้ระเบียบ
วิธีวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) 

๓.๒ ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
กกกกกกกกประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรโรงเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ที่มีการจัดการเรียนการสอนในระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนต้นและ
มัธยมศึกษาตอนปลาย ในเขตกรุงเทพมหานคร ปีการศึกษา ๒๕๕๖ จ านวน ๖ โรงเรียน รวมจ านวน
๑๖๔ รูป/คน  
กกกกกกกกกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรโรงเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ที่มีการจัดการเรียนการสอนในระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนต้นและ
มัธยมศึกษาตอนปลาย ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน ๖ โรงเรียนโดยการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง
โดยใช้สูตรค านวณของ Krejcie & Morgan๑ ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน ๑๑๕ รูป/คน  
 
 
 
 
 

                                                   
 

๑
 ธานินทร์ ศิลป์จารุ,กำรวิจัยและวิเครำะห์ข้อมลูทำงสถิติด้วยSPSS,พิมพ์ครั้งท่ี 10, (กรุงเทพมหานคร 

: บิสซิเนสอาร์แอนด์ดี, 2552), หน้า 49. 
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๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นด้วยตนเอง เป็น แบบสอบถาม

เพ่ือการวิจัย เรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

๑. ขั้นตอนกำรสร้ำงเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
  ๑) ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 
  ๒) ศึกษาหลักการและทฤษฎี จากเอกสาร ต าราที่เก่ียวข้องกับการวิจัย 
  ๓) ศึกษาการด าเนินงานของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 
  ๔) ศึกษาแบบสอบถามจากงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
     ๕) ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาค้นคว้าน ามาสร้างเป็นแบบสอบถาม เสนอคณะกรรมการ

ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และน าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบ 

ปรับปรุงแก้ไขแล้วน าเสนอคณะกรรมการที่ปรึกษาอีกครั้ง ปรับปรุงแก้ไขแล้วน าเสนอ
ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความตรงด้านเนื้อหา (Content Validity) 

๒. ลักษณะของเครื่องมือ 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม มี ๓ ตอน คือ 
ตอนที่ ๑ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบ

ตรวจสอบรายการ (Check List) ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และประสบการณ์  
ตอนที่ ๒ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระปริยัติ

ธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน ๕ ด้านคือ 
  ๑) ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
  ๒) ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
  ๓) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
  ๔) ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
  ๕) ด้านการออกจากราชการ 
ลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ๕ ระดับ คือ มากที่สุด มาก 

ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด 
ตอนที่ ๓ เป็นแบบสอบถามแบบปลายเปิด เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับอุปสรรค

และข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมได้อย่างอิสระ 
๓. กำรตรวจสอบคุณภำพของเครื่องมือ 
ในการหาคุณภาพของเครื่องมือ ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 
  ๑) ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และผู้ เชี่ยวชาญ ตรวจสอบ

เครื่องมือที่สร้างไว้ 
  ๒) หาความเที่ยงตรง (Validity) โดยการน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วเสนอ

ประธานและกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือขอความเห็นชอบและน าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ แล้ว
น ามาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม จ านวน ๕ ท่าน เพ่ือพิจารณาทั้งในด้านเนื้อหาสาระและโครงสร้าง
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ของค าถาม รูปแบบของแบบสอบถาม ตลอดจนภาษาที่ใช้และตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดย
หาค่าดัชนีความสอดคล้องได้ค่าดัชนีความความสอดคล้อง ๐.๙๘๕ 

  ๓) หาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้ว 
ไปทดลองใช้ (Try–Out) กับผู้บริหารและครู โรงเรียนบาลีเตรียมอุดมศึกษา มหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ซึ่งเป็นโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน ๓๐ รูป/คน 
เพ่ือหาความเชื่อมั่น ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha coefficient) ของครอนบาค 
(Cronback)๒ ได้ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ ๐.๙๕ 

๓.๔ กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยได้ด าเนินการตามระเบียบแนวทางการปฏิบัติของราชการดังนี้ 
๑. ผู้วิจัยขอความร่วมมือจากภาควิชาการบริหารการศึกษาคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ท าหนังสือถึงโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขต
กรุงเทพมหานคร เพ่ือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม  

๒. ผู้วิจัยน าหนังสือพร้อมทั้งแบบสอบถามส่งถึงโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือขอความ
ร่วมมือในการตอบแบบสอบถามด้วยตนเอง 

๓. ผู้วิจัยเดินทางตามเก็บรวบรวมแบบสอบถามด้วยตนเองในเดือนธันวาคม ๒๕๕๖ แล้ว
น ามาวิเคราะห์ 

๓.๕ กำรวิเครำะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้ มาด าเนินตามข้ันตอน ดังนี้  
๑. น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์ทั้งหมดมาให้คะแนน ตามแนวทางการประเมินความคิดเห็น

แบบมาตราส่วนประเมินค่า แบบลิเคิร์ท (Likert’ Scales) 
  ๕ คะแนน หมายถึง  มากท่ีสุด 
  ๔ คะแนน หมายถึง  มาก 
  ๓ คะแนน หมายถึง  ปานกลาง 
  ๒ คะแนน หมายถึง  น้อย 
  ๑ คะแนน หมายถึง  น้อยที่สุด 
๒. การแปลผลความหมายของคะแนน ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์ความหมายค่าเฉลี่ยของ

คะแนน แล้วแปรความหมายที่ก าหนดดังนี้ 
  ๑) แปลผลการวิเคราะห์ข้อมูล ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  โดยการแจก

แจงความถี่และหาค่าร้อยละ 
  ๒) แปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระ

ปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยการหาค่าเฉลี่ย (SD) และการหาส่วน

                                                   
 ๒Cronback, Lee J,Essentials of psychological testing,4 ed.,(New York : Harper & 
Row,1971), P.67. 
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เบี่ยงเบนมาตรฐาน ( ) เป็นรายข้อและรายด้าน วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม ที่เป็นแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า โดยหาค่าเฉลี่ยของช่วงระดับคะแนน (Class interval) ๕ ระดับ ดังนี้๓ 

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

พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยการ
ทดสอบค่าที(t–test)และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว( OneWay ANOVA ) และการ
เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s) 

การวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ใช้เครื่องมือทางคอมพิวเตอร์ โปรแกรม 
ส าเร็จรูปทางสถิติสังคมศาสตร์ เพ่ือวิเคราะห์หาค่าสถิติ ดังนี้ 

๑. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  ใช้การแจก
แจงความถี่หาค่าร้อยละ 

จ านวนประชากรของโรงเรียนต่าง ๆ     = 
จ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม 

x ๑๐๐ 
จ านวนประชากรทั้งหมด 

๒. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา โดยหาค่าเฉลี่ย ( ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD)  เป็นรายด้าน
และรายข้อ 

๓. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์เปรียบเทียบ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระ
ปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยการทดสอบค่าที (t – test) และ
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) และการเปรียบเทียบความแตกต่างราย
คูโ่ดยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s) 

 
 
 

                                                   
 ๓ประกอบ กรรณสูตร, สถิติเพ่ือกำรวิจัยทำงพฤติกรรมศำสตร์, พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : 
ด่านสุทธาการพิมพ์, ๒๕๔๒), หน้า ๑๐๘. 
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บทท่ี ๔ 

ผลการวิจัย 

 

การวิจัยครั้งนี้ มุ่งศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์และเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคล 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลได้ใช้สัญลักษณ์แทนค่าสถิติต่าง ๆ ดังนี้ 

   แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) 
S.D.  แทน  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
F  แทน  ค่าสถิติทดสอบ F-test (One Way ANOVA) 
t แทน  ค่าสถิติทดสอบ t-test 
S แทน  ค่าความน่าจะเป็น 
*  แทน  นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูล เสนอผลในรูปตารางประกอบความ ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์

ข้อมูลแบ่งออกเป็น ๔ ตอน ตามล าดับดังนี้ 
ตอนที่ ๑ การวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยหาค่าความถี่และร้อย

ละ( Percent) 
ตอนที่ ๒ ผลการวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนก

สามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยหาค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน พิจารณาเป็น  ราย
ด้าน รายข้อ และภาพรวม 

ตอนที่ ๓ ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระ
ปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา
ต าแหน่ง ประสบการณ์ โดยหาค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและการวิเคราะห์ความแปรปรวน
แบบทางเดียว (One way ANOVA) และเปรียบเทียบความแตกต่าง โดยวิธีของ Scheffe และ
น าเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย 

ตอนที่ ๔ ผลวิเคราะหป์ัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์และข้อเสนอแนะแนวการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร  โดยหา
ค่าความถี่และร้อยละและน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบการบรรยาย 
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 ๔.๑ ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามโดยหาค่าความถี่และ
ร้อยละ รายละเอียดดังแสดงใน ตาราง ๔.๑ 

 ตารางท่ี ๔.๑ จ านวนและร้อยละของประชากรทั้งหมด จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  
  n=๑๑๕ 

          ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน  ร้อยละ 
๑. เพศ             
 ๑) ชาย ๘๙  ๗๗.๔ 
 ๒) หญิง ๒๖  ๒๒.๖ 
๒. อายุ   
 ๑) ต ่ากว่า ๓๑ ปี ๕๒  ๔๕.๒ 
 ๒) ๓๑-๔๐ ป ี ๓๐  ๒๖.๑ 
 ๓) ๔๑-๕๐ ป ี ๒๔  ๒๐.๙ 
 ๔) ๕๑ ปีขึ้นไป ๙  ๗.๘ 
๓. ระดับการศึกษา   
 ๑) ปริญญาตรี ๙๔  ๘๑.๗ 
 ๒) ปริญญาโท ๒๐  ๑๗.๔ 
 ๓) ปริญญาเอก ๑  0.๙ 
๔. ต าแหน่ง   
 ๑) ผู้อ่านวยการ ๓  ๒.๖ 
 ๒) รองผู้อ่านวยการ ๑๐  ๘.๗ 
 ๓) ผู้ช่วยรองผู้อ่านวยการ ๗  ๖.๑ 
 ๔) ครูผู้สอน ๘๐  ๖๙.๖ 
 ๕) ครูผู้ช่วยครูสอน ๑๕  ๑๓.๐ 
๕.ประสบการณ์   
 ๑) ต ่ากว่า ๖ ปี ๕๒  ๔๕.๒ 
 ๒) ๖ -๑๐ ปี ๓๕  ๓๐.๔ 
 ๓) ๑๑ – ๒๐ ปี ๒๐  ๑๗.๔ 
 ๔) ๒๑ ปีขึ้นไป ๘  ๗.๐ 
 รวม  ๑๑๕  ๑๐๐.๐ 

 จากตารางที  ๔.๑ เป็นการแสดงข้อมูลเกี ยวกับจ่านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ่าแนก
ตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต่าแหน่งและประสบการณ์ มีรายละเอียดดังนี้ 
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 เพศ แสดงถึง กลุ่มตัวอย่างที เป็นเพศชาย จ่านวน ๘๙ คน  คิดเป็นร้อยละ ๗๗.๔ เป็นเพศ
หญิง จ่านวน ๒๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๒.๖ 
 อายุ แสดงถึง กลุ่มตัวอย่างที มีอายุต ่ากว่า ๓๑ ปี จ่านวน 52 รูป/คน คิดเป็นร้อยละ
45.2 มีอายุระหว่าง ๓๑ – ๔๐ ปี จ่านวน 30 รูป/คน คิดเป็นร้อยละ ๒6.1 มีอายุระหว่าง ๔๑ – 
๕๐ ปี จ่านวน 24 รูป/คน คิดเป็นร้อยละ ๒0.๙ มีอายุ ๕๑ ปี ขึ้นไป จ่านวน ๙ รูป/คน คิดเป็นร้อย
ละ 7.8 
 ระดับการศึกษา แสดงถึง กลุ่มตัวอย่างที มีระดับการศึกษาจบปริญญาตรี จ่านวน ๙4 
รูป/คน คิดเป็นร้อยละ 81.7 จบปริญญาโท จ่านวน 20 รูป/คน คิดเป็นร้อยละ 17.4 จบปริญญา
เอก จ่านวน 1 รูป/คน คิดเป็นร้อยละ 0.9 
 ต าแหน่ง แสดงถึง กลุ่มตัวอย่างที ด่ารงต่าแหน่งเป็นผู้อ่านวยการ จ่านวน 3 รูป คิดเป็น
ร้อยละ ๖.๒ รองผู้อ่านวยการ จ่านวน 10 รปู/คน คิดเป็นร้อยละ 8.7 ผู้ช่วยรองผู้อ่านวยการ จ่านวน
7 รูป/คน คิดเป็นร้อยละ 6.1 ครูผู้สอน จ่านวน 8๐ รูป/คน คิดเป็นร้อยละ 6๙.6 ครูผู้ช่วยครูผู้สอน
จ่านวน 15 รูป/คน คิดเป็นร้อยละ 1๓.0 
 ประสบการณ์ แสดงถึง กลุ่มตัวอย่างที มีประสบการณ์ในการท่างานต ่ากว่า ๖ ปี จ่านวน
52 รูป/คน คิดเป็นร้อยละ 45.2 ระหว่าง ๖ – ๑๐ ปี จ่านวน 35 รูป/คน คิดเป็นร้อยละ 3๐.4
ระหว่าง ๑๑ – ๒๐ ป ีจ่านวน 2๐ รูป/คน คิดเป็นร้อยละ 17.4 และ ๒๑ ปีขึ้นไป จ่านวน 8 รูป/คน
คิดเป็นร้อยละ 7.0 
 ๔.๒ ผลการวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนก
สามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยหาค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซึ่งพิจารณาเป็น
รายด้าน รายข้อ และภาพรวม มีรายละเอียดดังแสดงในตาราง ดังต่อไปนี้ 
 ตารางท่ี ๔.๒ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมแต่ละด้าน 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา  S.D. ระดับ 

๑. ด้านการวางแผนอัตราก่าลังและการก่าหนด    
 ต่าแหน่ง ๓.๘๑ ๐.๖๒ มาก 

๒. ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง ๓.77 ๐.72 มาก 
๓. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ    
 ในการปฏิบัติราชการ ๓.81 0.68 มาก 

๔. ด้านวินัยและการรักษาวินัย ๓.8๖ ๐.๗1 มาก 
๕. ด้านการออกจากราชการ ๓.59 ๐.91 มาก 

 ภาพรวม ๓.77 ๐.623 มาก 
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 จากตารางที  ๔.๒ ผู้บริหารและครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขต
กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นเกี ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกสามัญศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  =๓.77) และเมื อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่
ในระดับมากทุกด้านเรียงจากมากไปหาน้อย คือ ด้านวินัยและการรักษาวินัย (  =๓.8๖) ด้านการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (  =๓.81) ด้านการวางแผนอัตราก่าลังและการ
ก่าหนดต่าแหน่ง (  =๓.81) ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง (  =๓.77) ด้านการออกจาก
ราชการ (  =๓.59) ตามล่าดับ 

 ตารางที่ ๔.๓ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับ การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านการวางแผน
อัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 

  ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง  S.D. ระดับ 
๑. วางแผนความต้องการก่าลังคนในอนาคตทุกปีการศึกษา ๓.68 ๐.77 มาก 
๒. จัดท่าข้อมูลประวัติบุคลากรอย่างเป็นระบบ ๓.87 ๐.81 มาก 
๓. ส่ารวจความต้องการด้านบุคลากรเพี อก่าหนดเป็นแผนพัฒนา    
 บุคลากรอย่างต่อเนื อง ๓.๗7 ๐.๘5 มาก 

๔. มีการวางแผนเพิ มจ่านวนครูในแต่ละต่าแหน่ง ในโรงเรียน    
 แต่ละปีอย่างชัดเจน ๓.๖9 ๐.87 มาก 

๕. ผู้บริหารวางแผนการใช้งานและก่าหนดต่าแหน่งแก่บุคลากร    
 ได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ๓.79 ๐.๙8 มาก 

๖. จัดบุคลากรที มีวุฒิการศึกษาได้ตรงกับความต้องการ    
 ตามนโยบายของสถานศึกษา 3.83 0.79 มาก 

๗. วางแผนอัตราก่าลังและก่าหนดต่าแหน่งบุคลากรอย่างเท่า
เทียมและเป็นธรรม ๓.96 0.81 มาก 

๘. วางแผนการใช้บุคลากรที มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 3.93 0.90 มาก 
 ภาพรวม 3.81 0.62 มาก 

 จากตารางที  ๔.๓ ผู้บริหารและครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขต
กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นเกี ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกสามัญศึกษา ด้านการวางแผนอัตราก่าลังและการก่าหนดต่าแหน่ง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก
(  =๓.๘1) เมื อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้อมีความคิดเห็นเกี ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ด้านการวางแผนอัตราก่าลังและการก่าหนดต่าแหน่งอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน เรียงจากมากไปหา
น้อย ๓ ล่าดับคือ มีการวางแผนก่าหนดอัตราก่าลังและก่าหนดต่าแหน่งบุคลากรอย่างเท่าเทียมและ
เป็นธรรม (  =๓.96) มีการวางแผนการใช้บุคลากรที มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด (  =๓.93) มีการ
จัดบุคลากรที มีวุฒิการศึกษาได้ตรงกับความต้องการตามนโยบายของสถานศึกษา (  =๓.83) 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๖๗ 

 ตารางท่ี ๔.๔ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านการสรรหาและการ
บรรจุแต่งตั้ง 

         ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง  S.D. ระดับ 
๑. มีการสรรหาบุคคลจากภายนอกองค์การ ๓.77 0.92 มาก 
๒. มีการสรรหาบุคคลจากภายในองค์การ ๓.83 ๐.90 มาก 
๓. มีการประชาสัมพันธ์และประกาศรับสมัครบุคคล    
 เข้าท่างานในองค์การ ๓.๕8 1.00 มาก 

๔. เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการคัดเลือก    
 และสรรหาบุคคล ๓.60 0.97 มาก 

๕. ด่าเนินการสอบคัดเลือกบุคลากรอย่างโปร่งใส เป็นธรรม ๓.72 ๐.90 มาก 
๖. เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น    
 ในการก่าหนดกฎระเบียบ ๓.82 0.96 มาก 

๗. ได้ชี้แจงและก่าหนดหน้าที การปฏิบัติงานแก่บุคลากร    
 อย่างชัดเจน ๓.96 ๐.๙1 มาก 

๘. จัดบุคลากรเข้าท่างานได้เหมาะสมกับงาน    
 ตรงกับความรู้ความสามารถ ๓.85 0.84 มาก 
 ภาพรวม ๓.77 ๐.72 มาก 

 จากตารางที  ๔.๔ ผู้บริหารและครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขต
กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นเกี ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกสามัญศึกษา ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  =๓.77) 
เมื อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมาก เรียงตามล่าดับ ๓ ล่าดับแรก คือ ได้ชี้แจงและก่าหนด
หน้าที การปฏิบัติงานแก่บุคลากรอย่างชัดเจน (  =๓.96) จัดบุคลากรเข้าท่างานได้เหมาะสมกับงาน
ตรงกับความรู้ความสามารถ (  =๓.85) มีการสรรหาบุคคลจากภายในองค์การ (  =๓.83) 
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๖๘ 

 ตารางท่ี ๔.๕ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

      ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  S.D. ระดับ 
๑. จัดให้มีการปฐมนิเทศแก่บุคลากรให้ได้รู้หน้าที     
 กฎระเบียบฯลฯ ๓.84 ๐.84 มาก 
๒. จัดให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมวิทยาการและเทคโน    
 โลยีสมัยใหม่ เพื อเสริมสร้างประสิทธิภาพในการท่างาน ๓.80 ๐.81 มาก 
๓. วัดผลประเมินผลและติดตามผลการปฏิบัติงานของ    
 บุคลากรอย่างสม ่าเสมอ ๓.๗8 0.86 มาก 
๔. พัฒนาและปรับปรุงข้อบกพร่องของบุคลากร    
 อย่างสม ่าเสมอ ๓.68 0.87 มาก 
๕. อนุญาตให้ข้าราชการครูลาศึกษาต่อได้ ๓.65 0.94 มาก 
๖. มีการบริหารค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม 3.88 0.95 มาก 
๗. ผู้บริหารตระหนักและเห็นชอบในการส่งเสริม    
 สุขภาพและความปลอดภัยของบุคลากร 4.03 ๐.๙3 มาก 
๘. จัดให้มีการศึกษาและฝึกอบรมด้านความปลอดภัย 3.82 0.87 มาก 
 ภาพรวม ๓.81 ๐.68 มาก 
 จากตารางที  ๔.๕ ผู้บริหารและครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขต
กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นเกี ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกสามัญศึกษา ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก
(  =๓.81) เมื อพิจารณาเป็นรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียง ๓ ล่าดับแรก คือ ผู้บริหารตระหนัก
และเห็นชอบในการส่งเสริมสุขภาพและความปลอดภัยของบุคลากร (  =4.03) มีการบริหาร
ค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม (  =๓.88) จัดให้มีการปฐมนิเทศแก่บุคลากรให้ได้รู้หน้าที กฎระเบียบ
ต่างๆของโรงเรียน (  =๓.84) 
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๖๙ 

 ตารางท่ี ๔.๖ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านวินัยและการรักษา
วินัย 

        ด้านวินัยและการรักษาวินัย  S.D. ระดับ 

๑. แต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนวินัย ในสถานศึกษาอย่างเป็น
ระบบ ๓.86 ๐.๙๕ มาก 

๒. สนับสนุนข้าราชการครูที กระท่าตามระเบียบวินัย ๓.95 ๐.86 มาก 
๓. จัดฝึกอบรมข้าราชการครูและบุคลากรด้านระเบียบวินัย 3.78 0.92 มาก 
๔. ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับความเป็นธรรม    
 อันเนื องมาจากการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนวินัย ๓.82 ๐.87 มาก 
๕. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูชี้แจงเหตุ-ผลเมื อเกิดข้อพิพาท ๓.86 ๐.๙0 มาก 
๖. ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอุทธรณ์ค่าสั งทางวินัย

ของตนเองได ้ ๓.90 0.76 มาก 
๗. แต่งตั้งคณะกรรมการรับเรื องร้องทุกข์ของข้าราชการครู    
 ในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ ๓.74 ๐.๙7 มาก 
๘. อยู่ในระเบียบวินัยเป็นตัวอย่างที ดีแก่ครูในโรงเรียน 3.97 0.98 มาก 

 ภาพรวม ๓.86 ๐.71 มาก 
 จากตารางที  ๔.๖ ผู้บริหารและครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขต
กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นเกี ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกสามัญศึกษา ด้านวินัยและการรักษาวินัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  =๓.86) เมื อ
พิจารณาเป็นรายข้ออยู่ในระดับมากเช่นกันโดยเรียง ๓ ล่าดับแรก คือ ผู้บริหารและบุคลากรครูอยู่ใน
ระเบียบวินัยเป็นตัวอย่างที ดีแก่ครูในโรงเรียน (  =๓.97) มีการสนับสนุนข้าราชการครูที กระท่าตาม
ระเบียบวินัย (  =๓.95) ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาสามารถอุทธรณ์ค่าสั งทางวินัยของ
ตนเองได ้( =๓.90) 
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๗๐ 

 ตารางท่ี ๔.๗ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านการออกจากราชการ 
        ด้านการออกจากราชการ  S.D. ระดับ 
๑. ผู้อ่านวยการสถานศึกษาสั งให้ผู้ที ไม่ผ่านการประเมิน

ทดลองปฏิบัติหน้าที ราชการออกจากราชการ ๓.68 ๑.๐๐ มาก 
๒. พิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการตามระเบียบ

กระทรวงศึกษาธิการ ๓.79 ๐.๙6 มาก 
๓. มีการตรวจสอบข้อเท็จจริงเกี ยวกับการปฏิบัติราชการ

อันเนื องมาจากการเจ็บป่วย ๓.77 ๐.90 มาก 
๔. มีการให้ออกจากราชการกรณีเจ็บป่วยไม่สามารถปฏิบัติ

หน้าที โดยสม ่าเสมอ ๓.52 ๑.12 มาก 
๕. ข้าราชการครูที ประพฤติตนไม่เหมาะสม ถูกให้ออกจาก

ราชการ ๓.57 1.01 มาก 
๖. ข้าราชการครูที บกพร่องในหน้าที เป็นผู้หย่อน

ความสามารถถูกให้ออกจากราชการ ๓.51 1.09 มาก 
๗. มีระบบดูแลสวัสดิการข้าราชการครูหลังเกษียณอายุ 3.48 1.24 ปานกลาง 
๘. แจ้งสิทธิประโยชน์ที ข้าราชการครูจะพึงได้รับหลังออก

จากราชการ ๓.44 1.14 ปานกลาง 
 ภาพรวม ๓.59 ๐.91 มาก 

 จากตารางที  ๔.๗ ผู้บริหารและครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขต
กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นเกี ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกสามัญศึกษา ด้านการออกจากราชการการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  =๓.59) เมื อ
พิจารณาเป็นรายข้ออยู่ในระดับมากทุกข้อเรียง ๓ ล่าดับแรกคือ มีการพิจารณาอนุญาตการลาออก
จากราชการตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ (  =๓.79) มีการตรวจสอบข้อเท็จจริงเกี ยวกับการ
ปฏิบัติราชการอันเนื องมาจากการเจ็บป่วย (  =๓.๗7) ผู้อ่านวยการสถานศึกษาสั งให้ผู้ที ไม่ผ่านการ
ประเมินทดลองปฏิบัติหน้าที ราชการออกจากราชการ (  =๓.68) 
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๗๑ 

 ๔.๓  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล   
 การเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญ
ศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม จ่าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต่าแหน่ง และประสบการณ์ ใช้การวิเคราะห์หาค่าเฉลี ย ( ) 
ค่าเบี ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบค่าที (t – test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way ANOVA) และการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s) 
รายละเอียดตามตารางที  ๔.๘ – ๔.๑๙ 

 สมมติฐานที่ ๑ ผู้บริหารและครูที่มีเพศต่างกัน มีความเห็นเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาแตกต่างกัน ปรากฏผลดังตารางที่ 
๔.๘ 

 ตารางที่ ๔.๘ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ตามความเห็นของผู้บริหารและครู 
จ าแนกตามเพศของผู้ตอบแบบสอบถาม คือ เพศชาย จ านวน ๘๙ คน และเพศหญิง 26 คน 

สภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน  
โรงเรียน ๕ ด้าน 

ชาย หญิง 
t S 

 S.D.  S.D. 
๑. ด้านการวางแผนอัตราก่าลัง       
 และการก่าหนดต่าแหน่ง ๓.๘๐ ๐.๖๖ ๓.๘๔ ๐.๗๔ -0.26 ๐.04* 

๒. ด้านการสรรหาและการบรรจุ       
 แต่งตั้ง ๓.๗๒ ๐.๗๓ ๓.๙๔ ๐.๖๕ -1.38 ๐.37 

๓. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิ       
 ภาพในการปฏิบัติราชการ ๓.๗๘ ๐.๖๙ ๓.๙๓ ๐.๖๖ -๑.02 ๐.50 

๔. ด้านวินัยและการรักษาวินัย ๓.๘๘ ๐.๗๓ ๓.๗๘ ๐.๖๓  ๐.64 ๐.33 
๕. ด้านการออกจากราชการ ๓.๖๓ ๐.๘๖ ๓.๔๗ ๑.๐๘  0.78 ๐.05 
 รวม ๓.๗๖ ๐.๖๒ ๓.๗๙ ๐.๖๒ -๐.21 ๐.85 

 จากตารางที  ๔.๘ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบการเปรียบเทียบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ตามความ
คิดเห็นของผู้บริหารและครู จ่าแนกตามเพศ พบว่า ผู้บริหารและครูที มีเพศต่างกัน มีความเห็น
เกี ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาด้านการวางแผน
อัตราก่าลังและการก่าหนดต่าแหน่ง แตกต่างกันอย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที ระดับ ๐.๐๕ จึงเป็นไป
ตามสมมติฐานที ตั้งไว้ 
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๗๒ 

 ตารางที่ ๔.9 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของโรงเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ตามความเห็นของผู้บริหารและครู
ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง จ าแนกตามเพศเป็นรายคู่ 

 
เพศ N   SD t df Sig(2-tailed) 

       
ชาย 89 3.80 0.66 -0.31 56.6 0.75 
หญิง 26 3.84 0.47 -0.31 56.6 0.75 

       
*มีนัยส่าคัญทางสถิติที ระดับ ๐.๐๕ 

จากตารางที  ๔.9 พบว่า  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของ
โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านการวางแผนอัตราก่าลังและ
การก่าหนดต่าแหน่ง ตามความเห็นของผู้บริหารและครู จ่าแนกตามเพศ เป็นรายคู่ พบว่า ครูและ
ผู้บริหารที เป็นเพศหญิง มีความคิดเห็นแตกต่างกับครูและผู้บริหารที เป็นเพศชาย ซึ งแตกต่างกันอย่าง
มีนัยส่าคัญทางสถิติที ระดับ ๐.๐๕ 
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๗๓ 

สมมติฐานที่ ๒ ผู้บริหารและครูที่มีอายุต่างกัน มีความเห็นเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาแตกต่างกัน ปรากฏผลดังตารางที่ 
๔.10-๔.๑1 

ตารางที่ ๔.๑๐ แสดงค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความ
ความคิดเห็นโดยรวม จ าแนกตามอายุ  

อายุ N  S.D. ระดับความเห็น 

๑. ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง   
 ต ่ากว่า ๓๑ ปี 52 ๓.84 ๐.64 มาก 
 ๓๑-๔๐ ป ี 30 ๓.81 ๐.57 มาก 
 ๔๑-๕๐ ป ี 24 ๓.84 ๐.57 มาก 
 ๕๑ ปีขึ้นไป ๙ ๓.๖0 ๐.83 มาก 
                 รวม 115 ๓.81 ๐.62 มาก 

๒. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง     
 ต ่ากว่า ๓๑ ปี 52 ๓.83 ๐.72 มาก 
 ๓๑-๔๐ ป ี 30 ๓.95 ๐.64 มาก 
 ๔๑-๕๐ ป ี 24 ๓.60 ๐.63 มาก 
 ๕๑ ปีขึ้นไป 9 ๓.22 ๐.92 ปานกลาง 
                 รวม 115 ๓.77 ๐.72 มาก 

๓. ด้านการเสริมสร้างและปฏิบัติราชการ     
 ต ่ากว่า ๓๑ ปี 52 ๓.88 ๐.76 มาก 
 ๓๑-๔๐ ป ี 30 ๓.89 ๐.60 มาก 
 ๔๑-๕๐ ป ี 24 ๓.71 ๐.59 มาก 
 ๕๑ ปีขึ้นไป 9 ๓.43 ๐.64 ปานกลาง 
                 รวม 115 ๓.81 ๐.68 มาก 

๔. ด้านวินัยและการรักษาวินัย     
 ต ่ากว่า ๓๑ ปี 52 ๓.96 ๐.74 มาก 
 ๓๑-๔๐ ป ี 30 ๓.96 ๐.55 มาก 
 ๔๑-๕๐ ป ี 24 ๓.66 ๐.80 มาก 
 ๕๑ ปีขึ้นไป 9 ๓.46 ๐.59 ปานกลาง 
                 รวม 115 ๓.86 ๐.71 มาก 

๕. ด้านการออกจากราชการ     
 ต ่ากว่า ๓๑ ปี 52 ๓.๗1 ๐.92 มาก 
 ๓๑-๔๐ ป ี 30 ๓.๖๒ ๐.96 มาก 
 ๔๑-๕๐ ป ี 24 ๓.49 ๐.86 ปานกลาง 
 ๕๑ ปีขึ้นไป ๙ ๓.10 ๐.79 ปานกลาง 

                รวม 115 ๓.59 ๐.91 ปานกลาง 
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๗๔ 

จากตารางที  ๔.๑๐ ค่าเฉลี ย ( ) ส่วนเบี ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยรวม จ่าแนกตามอายุ
พบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหารและครู มีค่าเฉลี ยอยู่ในระดับมาก เฉพาะด้านการออกจากราชการ
เท่านั้นที มีค่าเฉลี ยโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

ตารางท่ี ๔.๑๑ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของโรงเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ตามความเห็นของผู้บริหารและครู จ าแนกตามอายุ   

*มีนัยส่าคัญทางสถิติที ระดับ ๐.๐๕ 
 จากตารางที  ๔.๑๑ ผลการเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของโรงเรียนพระ
ปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครู จ่าแนก
ตามอายุ โดยรวมและรายด้านพบว่า ผู้บริหารและครูที มีอายุต่างกัน มีความเห็นเกี ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาแตกต่างกัน 1 ด้านคือ ด้านการสรร
หาและการบรรจุแต่งตั้ง อย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที ระดับ ๐.๐๕ ซึ งเป็นไปตามสมมติฐานที ตั้งไว้  

 ดังนั้นจึงท่าการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ตามวิธีของ (Scheffe) รายละเอียด
ตามตาราง ๔.๑๒ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ในโรงเรียน ๕  ด้าน 

แหล่งข้อมูล SS df MS F S 

๑. ด้านการวางแผน ระหว่างกลุ่ม ๐.47 ๓ ๐.15 0.39 ๐.75 
 อัตราก่าลังและการ ภายในกลุ่ม 43.๙7 111 ๐.39   
 ก่าหนดต่าแหน่ง รวม 44.44 114    

๒. ด้านการสรรหาและ ระหว่างกลุ่ม 4.51 ๓ ๑.50 3.04 ๐.๐3* 
 การบรรจุแต่งตั้ง ภายในกลุ่ม 54.87 111 ๐.49   
  รวม 59.39 114    

๓. ด้านการเสริมสร้าง ระหว่างกลุ่ม 1.93 ๓ 0.64 1.3๗ ๐.25 
 ประสิทธิภาพในการ ภายในกลุ่ม 52.07 111 ๐.46   
 ปฏิบัติราชการ รวม 54.01 114    

๔. ด้านวินัยและการรักษา ระหว่างกลุ่ม 3.22 ๓ 1.07 ๒.1๗ ๐.96 
 วินัย ภายในกลุ่ม 54.98 111 ๐.49   
  รวม 58.20 114    

๕. ด้านการออกจาก ระหว่างกลุ่ม 3.23 ๓ 1.07 ๑.29 ๐.28 
 ราชการ ภายในกลุ่ม 92.35 111 ๐.83   
  รวม 95.58 114    

๖. รวมทุกด้าน ระหว่างกลุ่ม 2.๒๔ ๓ ๐.74 1.97 ๐.12 
  ภายในกลุ่ม ๔2.05 111 ๐.37   
  รวม ๔๔.29 114    
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๗๕ 

 
 ตารางที่ ๔.๑๒ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของ

โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ตามความเห็นของผู้บริหาร
และครูด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง จ าแนกตามอายุเป็นรายคู่ 

อายุ 
   

ต่ ากว่า ๓๑ ปี ๓๑ – ๔๐ ปี ๔๑ – ๕๐ ปี ๕๑ ปีขึน้ไป 
๓.83 ๓.95 ๓.60 ๓.22 

ต่ ากว่า ๓๑ ปี ๓.83    ๐.60* 
๓๑ – ๔๐ ปี ๓.95    -๐.72* 
๔๑ – ๕๐ ปี ๓.60     
๕๑ ปีขึ้นไป ๓.22 -0.60*      -0.72*   

*มีนัยส่าคัญทางสถิติที ระดับ ๐.๐๕ 

จากตารางที  ๔.๑๐ พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของ
โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ตามความเห็นของผู้บริหารและ
ครู ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง จ่าแนกตามอายุ เป็นรายคู่ มีจ่านวน ๒ คู่ ได้แก่ ครูและ
ผู้บริหาร ที มีอายุต ่ากว่า ๓๑ ปีและอายุ ๓๑ – ๔๐ ปี มีความคิดเห็นต่างจากครูและผู้บริหาร ที มีอายุ 
๕๑ ปีขึ้นไปซึ งพบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที ระดับ ๐.๐๕  
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๗๖ 

สมมติฐานที่ ๓ ผู้บริหารและครูที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความเห็นเกี่ยวกับการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา แตกต่างกัน ปรากฏผลดัง
ตารางท่ี ๔.๑๓ 

ตารางที่ ๔.๑๓ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของ
โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ตามความเห็นของผู้บริหาร
และครู จ าแนกตามระดับการศึกษา ของผู้ตอบแบบสอบถาม คือ ระดับปริญญาตรี จ านวน 94 
รูป/คน ระดับปริญญาโท จ านวน ๗๑ รูป/คน และระดับปริญญาเอก จ านวน ๑ รูป 

 จากตารางที  ๔.๑๓ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของ
โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
และครู จ่าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ผู้บริหารและครูที มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความเห็น
เกี ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที ระดับ ๐.๐๕ จึงปฏิเสธสมมติฐานที ตั้งไว้ 

 

 

 

 

 

สภาพการบริหารทรัพยากร ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก   
มนุษย์ในโรงเรียน ๕ ด้าน  S.D.  S.D.  S.D. F S 

๑ ด้านการวางแผนและการ
ก่าหนดต่าแหน่ง 

 
3.80 

 
0.62 

 
3.91 

 
0.65 

 
3.38 

 
- 

 
0.49 

 
0.61 

๒ ด้านการสรรหาและการ
บรรจุแต่งต้ัง 

 
3.82 

 
0.72 

 
3.56 

 
0.69 

 
3.38 

 
- 

 
1.21 

 
0.30 

๓ ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ 

 
 
3.84 

 
 
0.66 

 
 
3.68 

 
 
0.79 

 
 
3.75 

 
 
- 

 
 
0.43 

 
 
0.65 

๔ ด้านวินัยและการรักษา
วินัย 

3.84 0.69 3.94 0.84 4.00 - 0.19 0.82 

๕ ด้านการออกจากราชการ 3.57 0.94 3.70 0.83 3.75 - 0.17 0.83 
รวม  3.77 0.61 3.76 0.70 3.65 - 0.23 0.97 
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๗๗ 

 สมมติฐานที่ ๔ ผู้บริหารและครูที่มีต าแหน่ง ต่างกัน มีความเห็นเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา แตกต่างกัน ปรากฏผลดังตาราง
ที่ ๔.๑๔ 

 ตาราง ๔.๑๔ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของโรงเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ตามความเห็นของผู้บริหารและครู
จ าแนกตามต าแหน่ง  คือ ผู้อ านวยการ จ านวน 3 รูป รองผู้อ านวยการ 10 รูป/คน ผู้ช่วยรอง
ผู้อ านวยการ 7 รูป/คน ครูผู้สอน 80 รูป/คน และครูผู้ช่วยสอน 15 รูป/คน รวมเป็นจ านวน
115 รูป/คน 

 
การบรหิารทรัพยากรมนุษย์

ในโรงเรียน ๕ ดา้น
X S.D. X S.D. X S.D. X S.D. X S.D. F S

๑.ด้านการวางแผนอัตราก าลัง
และการก าหนดต าแหน่ง ๓.๑๓ ๐.๐๐ ๓.๔๑ ๐.๕๕ ๔.๐๗ ๐.๕๑ ๓.๘๔ ๐.๖๕ ๓.๙๔ ๐.๔๓ ๒.๕๗ ๐.๐๔*
๒.ด้านการสรรหาและการ
บรรจุแต่งต้ัง ๔.๕๘ ๐.๐๗ ๓.๗๙ ๐.๗๐ ๔.๐๔ ๐.๖๔ ๓.๖๖ ๐.๗๔ ๔.๐๓ ๐.๕๐ ๒.๒๕ ๐.๐๖
๓.ด้านการเสริมสร้างประสิทธิ
ภาพในการปฏิบัติราชการ ๔.๓๓ ๐.๐๗ ๓.๘๓ ๐.๕๑ ๓.๘๘ ๐.๘๖ ๓.๗๖ ๐.๗๓ ๓.๙๔ ๐.๔๖ 0.68 ๐.๖๐
๔.ด้านวินัยและการรักษาวินัย ๔.๔๒ ๐.๐๗ ๓.๖๑ ๐.๕๗ ๓.๘๒ ๐.๖๖ ๓.๘๔ ๐.๗๘ ๔.๐๓ ๐.๓๗ ๐.๙๙ ๐.๔๑
๕.ด้านการออกจากราชการ ๔.๔๒ ๐.๐๗ ๓.๑๐ ๐.๘๔ ๓.๔๘ ๐.๘๐ ๓.๖๘ ๐.๙๐ ๓.๓๕ ๐.๙๙ ๑.๘๖ ๐.๑๒

รวม ๔.๑๘ ๐.๐๐ ๓.๕๕ ๐.๕๑ ๓.๘๖ ๐.๖๖ ๓.๗๖ ๐.๖๖ ๓.๘๖ ๐.๔๔ ๐.๗๕ ๐.๕๖

ผู้ชว่ย
ครูผู้สอนผู้อ านวยการ

รอง
ผู้อ านวยการ ผู้อ านวยการ

ผู้ชว่ยรอง
ครูผู้สอน

 

 จากตารางที  ๔.๑๔ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของ
โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
และครู จ่าแนกตามระดับการศึกษา โดยรวมและรายด้าน พบว่า มีความแตกต่างกัน 1 ด้าน คือ ด้าน
การวางแผนอัตราก่าลังและการก่าหนดต่าแหน่ง ซึ งแตกต่างกันอย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที ระดับ๐.๐๕
ซึ งเป็นไปตามสมมติฐานที ตั้งไว้  

 ดังนั้นจึงท่าการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ตามวิธีของ (Scheffe) รายละเอียด
ตามตาราง ๔.๑๕  

 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๗๘ 

 ตารางที่ ๔.๑๕  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของ
โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ตามความเห็นของผู้บริหาร
และครูด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง จ าแนกตามต าแหน่งเป็นรายคู่ 

ต าแหน่ง 

 

 
ผู้อ านวยการ 

รอง
ผู้อ านวยการ 

ผู้ช่วยรอง
ผู้อ านวยการ 

 
ครูผู้สอน 

ผู้ช่วย
ครูผู้สอน 

๓.๑3 ๓.41 4.07 3.84 ๓.94 
ผู้อ านวยการ 3.13   -0.94* -0.71* -๐.81* 
รองผู้อ านวยการ 3.41       -0.65 -0.43* -๐.52* 
ผู้ช่วยรอง
ผู้อ านวยการ 

 
4.07 

 
-0.94* 

         
    -0.65* 

   

ครูผู้สอน 3.84  0.71*      0.43*    
ผู้ช่วยครูผู้สอน 3.94  0.81*      0.52*    
*มีนัยส่าคัญทางสถิติที ระดับ ๐.๐๕ 

จากตารางที  ๔.๑๕ พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของ
โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ตามความเห็นของผู้บริหารและ
ครู ด้านการวางแผนอัตราก่าลังและการก่าหนดต่าแหน่ง จ่าแนกตามต่าแหน่งเป็นรายคู่ พบว่า มี
ความเห็นต่างกันจ่านวน ๖ คู ่ได้แก่ผู้ช่วยรองผู้อ่านวยการมีความเห็นต่างจากผู้อ่านวยการ ครูผู้สอนมี
ความเห็นต่างจากผู้อ่านวยการผู้ช่วยครูผู้สอนมีความเห็นต่างจากผู้อ่านวยการและ ผู้ช่วยรอง
ผู้อ่านวยการมีความเห็นต่างจากรองผู้อ่านวยการ ครูผู้สอนมีความเห็นต่างจากรองผู้อ่านวยการและ
ผู้ช่วยครูผู้สอนมีความเห็นต่างจากรองผู้อ่านวยการ ซึ งมีความคิดเห็นต่างแตกต่างกันอย่างมีนัยส่าคัญ
ทางสถิติที ระดับ ๐.๐๕  
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๗๙ 

 สมมติฐานที่ ๕ ผู้บริหารและครูที่มีประสบการณ์ ต่างกัน มีความเห็นเกี่ยวกับการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา แตกต่างกัน ปรากฏผลดัง
ตารางท่ี ๔.๑๖-๔.๑๘ 
 ตารางท่ี ๔.๑๖ แสดงค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความคิดเห็น
ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมโดยรวม จ าแนกตามประสบการณ์  
      ประสบการณ์ N  S.D. ระดับความเห็น 

๑. ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง   
 ต ่ากว่า ๖ ปี 52 ๓.86 ๐.65 มาก 
 ๖ – ๑๐ ป ี 35 ๓.94 ๐.๔6 มาก 
 ๑๑ – ๒๐ ป ี 20 ๓.61 ๐.65 มาก 
 ๒๑ ปีขึ้นไป 8 ๓.52 ๐.82 มาก 
 รวม 115 ๓.81 ๐.62 มาก 
๒. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง     
 ต ่ากว่า ๖ ปี 52 ๓.87  ๐.75 มาก 
 ๖ – ๑๐ ป ี 35 ๓.87  ๐.64 มาก 
 ๑๑ – ๒๐ ป ี 20 ๓.51  ๐.65 มาก 
 ๒๑ ปีขึ้นไป 8 ๓.33  ๐.77 ปานกลาง 
 รวม 115 ๓.77  ๐.72 มาก 
๓. ด้านการเสริมสร้างและปฏิบัติราชการ     
 ต ่ากว่า ๖ ปี 52 ๓.80  ๐.77 มาก 
 ๖ – ๑๐ ป ี 35 ๓.99  ๐.61 มาก 
 ๑๑ – ๒๐ ป ี 20 ๓.61  ๐.62 มาก 
 ๒๑ ปีขึ้นไป 8 ๓.๖4  ๐.31 มาก 
 รวม 115 ๓.81  ๐.68 มาก 
๔. ด้านวินัยและการรักษาวินัย     
 ต ่ากว่า ๖ ปี 52 ๓.94  ๐.74 มาก 
 ๖ – ๑๐ ป ี 35 4.09  ๐.57 มาก 
 ๑๑ – ๒๐ ป ี 20 ๓.39  ๐.71 ปานกลาง 
 ๒๑ ปีขึ้นไป 8 ๓.๕3  ๐.54 มาก 
 รวม 115 ๓.86  ๐.71 มาก 
๕. ด้านการออกจากราชการ     
 ต ่ากว่า ๖ ปี 52 ๓.75  ๐.94 มาก 
 ๖ – ๑๐ ป ี 35 ๓.๗1  ๐.84 มาก 
 ๑๑ – ๒๐ ป ี 20 ๓.19  ๐.84 ปานกลาง 
 ๒๑ ปีขึ้นไป 8 ๓.11  ๐.87 ปานกลาง 
 รวม 115 ๓.59  ๐.91 มาก 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๘๐ 

 จากตารางที  ๔.๑๖ พบว่า ค่าเฉลี ย ( ) ส่วนเบี ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความคิดเห็น
ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา โดยรวมจ่าแนกตาม
ประสบการณ์ พบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหารและครู ด้านการวางแผนอัตราก่าลังและก่าหนด
ต่าแหน่งมีค่าเฉลี ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งมีค่าเฉลี ยโดยรวมอยู่ใน
ระดับมากเฉพาะที มีประสบการณ์ ๒๑ ปีขึ้นไปเท่านั้นที มีค่าเฉลี ยอยู่ในระดับปานกลาง ด้านการ
เสริมสร้างและปฏิบัติราชการมีค่าเฉลี ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก ด้านวินัยและการรักษาวินัยมีค่าเฉลี ย
โดยรวมอยู่ในระดับมากเฉพาะที มีประสบการณ์ ๑๑-๒๐ ปี เท่านั้นที มีค่าเฉลี ยอยู่ในระดับปานกลาง
ด้านการออกจากราชการมีค่าเฉลี ยโดยรวมอยู่ในระดับมากเฉพาะที มีประสบการณ์ ๑๑-๒๐ ปี และ
๒๑ ปีขึ้นไปเท่านั้นที มีค่าเฉลี ยอยู่ในระดับปานกลาง 

 ตารางท่ี ๔.๑๗ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของโรงเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ตามความเห็นของผู้บริหารและครู
จ าแนกตามประสบการณ์    

*มีนัยส่าคัญทางสถิติที ระดับ ๐.๐๕ 
 จากตารางที  ๔.๑๗ ผลการเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของโรงเรียนพระ
ปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครู จ่าแนก

สภาพการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในโรงเรียน ๕ ด้าน 

แหล่งข้อมูล SS df MS F S 

๑. ด้านการวางแผนอัตราก่าลัง ระหว่างกลุ่ม 2.1๘ ๓ ๐.72 1.91 ๐.13 
 และการก่าหนดต่าแหน่ง ภายในกลุ่ม 42.26 111 ๐.3๘   
  รวม 44.44 114    

๒. ด้านการสรรหาและการ ระหว่างกลุ่ม 3.76 ๓ 1.2๕ 2.50 ๐.06 
 บรรจุแต่งตั้ง ภายในกลุ่ม 55.63 111 ๐.50   
  รวม 59.39 114    

๓. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิ ระหว่างกลุ่ม 2.19 ๓ ๐.73 1.56 ๐.20 
 ภาพในการปฏิบัติราชการ ภายในกลุ่ม 51.81 111 ๐.46   
  รวม 54.01 114    

๔. ด้านวินัยและการรักษาวินัย ระหว่างกลุ่ม 7.42 ๓ 2.47 5.41 ๐.00* 
  ภายในกลุ่ม 50.77 111 ๐.45   
  รวม 58.20 114    

๕. ด้านการออกจากราชการ ระหว่างกลุ่ม 6.๘8 ๓ 2.๒๙ 2.87 ๐.04* 
  ภายในกลุ่ม 88.69 111 ๐.79   
  รวม 95.58 114    

๖. รวมทุกด้าน ระหว่างกลุ่ม 3.91 ๓ 1.30 3.58 ๐.01* 
  ภายในกลุ่ม ๔0.๓8 111 ๐.36   
  รวม ๔๔.29 114    

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๘๑ 

ตามประสบการณ์ โดยรวมและรายด้านพบว่า ผู้บริหารและครูที มีประสบการณ์ต่างกัน มีความเห็น
เกี ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาแตกต่างกัน ๓ 
ด้าน คือด้านวินัยและการรักษาวินัย ด้านการออกจากราชการ และด้านรวม ซึ งแตกต่างกันอย่างมี
นัยส่าคัญทางสถิติที ระดับ๐.๐๕ ซึ งเป็นไปตามสมมติฐานที ตั้งไว้ 

 ดังนั้นจึงท่าการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ตามวิธีของ (Scheffe) รายละเอียด
ตามตาราง ๔.๑๘ -๔.๒๐ 

 ตารางที่ ๔.๑๘ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของ
โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ตามความเห็นของผู้บริหาร
และครูด้านวินัยและการรักษาวินัย จ าแนกตามประสบการณ์เป็นรายคู่ 

ประสบการณ์ 
   

ต่ ากว่า 6 ปี 6 – 1๐ ปี ๑1 – 2๐ ปี 2๑ ปีขึ้นไป 
๓.94 4.09 ๓.39 ๓.59 

ต่ ากว่า 6 ปี ๓.94   0.55*  
6 – 1๐ ปี 4.09   0.69* 0.55* 

1๑ – 2๐ ปี ๓.39 -0.55*      -0.69*   
2๑ ปีขึ้นไป ๓.59       -0.55*   

*มีนัยส่าคัญทางสถิติที ระดับ ๐.๐๕ 

จากตารางที  ๔.๑๘ พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของ
โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ตามความเห็นของผู้บริหารและ
ครู ด้านวินัยและการรักษาวินัย จ่าแนกตามประสบการณ์ เป็นรายคู่ มีจ่านวน 3 คู่ ได้แก่ ครูและ
ผู้บริหารที มปีระสบการณ์ต ่ากว่า 6 ปี มีความคิดเห็นต่างจากครูและผู้บริหารที มีประสบการณ์ 1๑ – 
2๐ ปี ครูและผู้บริหารที มีประสบการณ์ 11-20 ปีและ21ปีขึ้นไป มีความคิดเห็นต่างจากครูและ
ผู้บริหารที มปีระสบการณ์ 6 – 1๐ ป ีซึ งแตกต่างกันอย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที ระดับ ๐.๐๕  

 ตารางที่ ๔.๑๙ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของ
โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ตามความเห็นของผู้บริหาร
และครูด้านการออกจากราชการ จ าแนกตามประสบการณ์เป็นรายคู่ 

ประสบการณ์ 
   

ต่ ากว่า 6 ปี 6 – 1๐ ปี ๑1 – 2๐ ปี 2๑ ปีขึ้นไป 
๓.75 3.71 ๓.19 ๓.11 

ต่ ากว่า 6 ปี ๓.75   0.56*  
6 – 1๐ ปี 3.71   0.52*  

1๑ – 2๐ ปี ๓.19 -0.56*      -0.52*   
2๑ ปีขึ้นไป ๓.11          

*มีนัยส่าคัญทางสถิติที ระดับ ๐.๐๕ 

จากตารางที  ๔.๑๙ พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของ
โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ตามความเห็นของผู้บริหารและ
ครู ด้านการออกจากราชการ จ่าแนกตามประสบการณ์ เป็นรายคู่ มีจ่านวน ๒ คู่ ได้แก่ ครูและ

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๘๒ 

ผู้บริหารที มปีระสบการณ์ต ่ากว่า 6 ปี มีความคิดเห็นต่างจากครูและผู้บริหารที มีประสบการณ์ 1๑ – 
2๐ ปี ครูและผู้บริหารที มีประสบการณ์ 11-20 ปี มีความคิดเห็นต่างจากครูและผู้บริหารที มี
ประสบการณ์ 6 – 1๐ ป ีซึ งแตกต่างกันอย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที ระดับ ๐.๐๕  

 ตารางที่ ๔.๒๐ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของ
โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ตามความเห็นของผู้บริหาร
และครู โดยรวมทุกด้าน จ าแนกตามประสบการณ์เป็นรายคู่ 

ประสบการณ์ 
   

ต่ ากว่า 6 ปี 6 – 1๐ ปี ๑1 – 2๐ ปี 2๑ ปีขึ้นไป 
๓.84 3.92 ๓.46 ๓.43 

ต่ ากว่า 6 ปี ๓.84   0.38*  
6 – 1๐ ปี 3.92   0.45* 0.49* 

1๑ – 2๐ ปี ๓.46 -0.38*      -0.45*   
2๑ ปีขึ้นไป ๓.43       -0.49*   

*มีนัยส่าคัญทางสถิติที ระดับ ๐.๐๕ 

จากตารางที  ๔.๒๐ พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของ
โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ตามความเห็นของผู้บริหารและ
ครู โดยรวมทุกด้าน จ่าแนกตามประสบการณ์ เป็นรายคู่ มีจ่านวน 3 คู่ ได้แก่ ครูและผู้บริหารที มี
ประสบการณ์ต ่ากว่า 6 ปี มีความคิดเห็นต่างจากครูและผู้บริหารที มีประสบการณ์ 1๑ – 2๐ ปี ครู
และผู้บริหารที มีประสบการณ์ 11-20 ปีและ21ปีขึ้นไป มีความคิดเห็นต่างจากครูและผู้บริหารที มี
ประสบการณ์ 6 – 1๐ ป ีซึ งแตกต่างกันอย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที ระดับ ๐.๐๕  
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๘๓ 

 ๔.๔ ผลวิเคราะห์ข้อเสนอปัญหาและแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร รายละเอียดตามตารางที่๔.๒๓–๔.๒๔ 

 ตารางที่ ๔.๒๑ ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของโรงเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ปัญหาการบริหารงานบุคคล จ านวน (รูป/คน) รอ้ยละ 
๑. มีงบประมาณในการบริหารในแต่ล่ะปีที ไม่เพียงพอและไม่ชัดเจน   
 ส่งผลต่อการบริหารงานและการวางแผนด้านอื นๆ ๒๐ ๖.๒ 

๒. ขาดการประสานงานและแจ้งข้อมูลข่าวสารเรื องภายในองค์กรให้   
 บุคลากรทราบ ๒๐ ๖.๒ 
๓. การท่างานบางต่าแหน่งจัดคนไม่ตรงสายงาน            ๑๕ ๔.๗ 
๔. บุคลากรทางการศึกษายังไม่เป็นแบบอย่างที ดีแก่นักเรียน   
 นักศึกษา เพื อให้นักเรียนยึดถือเป็นแบบอย่าง ๑๒ ๓.๗ 

๕. การปฏิบัติงานในปัจจุบันจะเน้นไปที เอกสาร หรืองาน   
 ประชาสัมพันธ์ การปฏิบัติจริง ขาดการดูแลเอาใจใส่ ๑๐ ๓.๑ 

๖. ครูขาดการเอาใจใส่นักเรียน บางคนสอนเต็มเวลาแต่ไม่สอน   
 เรื องคุณธรรมจริยธรรมแก่นักเรียน ๑๐ ๓.๑ 

๗. ผู้บริหารไม่สนใจต่อหน้าที  การได้มาของต่าแหน่งไม่โปร่งใส ๘ ๒.๕ 
๘. ครูอัตราจ้างขาดการดูแลเรื องสวัสดิการ ท่างานหนักแต่ไม่มี   
 อะไรเป็นแรงจูงใจ เพื อเป็นแรงพลังในการท่างาน ๗ ๒.๒ 
    

 สรุปผลการวิเคราะห์ปัญหาเกี ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครู คือ มี
งบประมาณในการบริหารในแต่ล่ะปีที ไม่เพียงพอและไม่ชัดเจน ส่งผลต่อการบริหารงานและการ
วางแผนด้านอื นๆ คิดเป็นร้อยละ๖.๒ ขาดการประสานงานและแจ้งข้อมูลข่าวสารเรื องภายในองค์กร
ให้บุคลากรทราบ คิดเป็นร้อยละ๖.๒ การท่างานบางต่าแหน่งจัดคนไม่ตรงสายงาน คิดเป็นร้อยละ๔.๗ 
บุคลากรทางการศึกษายังไม่เป็นแบบอย่างที ดีแก่นักเรียนนักศึกษา เพื อให้นักเรียนยึดถือเป็น
แบบอย่าง คิดเป็นร้อยละ ๓.๗ 
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๘๔ 

 ตารางท่ี ๔.๒๒ ข้อเสนอแนะแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของโรงเรียนพระ
ปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ข้อเสนอแนะ จ านวน(คน) ร้อยละ 
๑. ควรจัดอบรมและถ่ายทอดความรู้ใหม่ๆ แก่บุคลากรอย่าง   
 ต่อเนื องเท่าทันกับเทคโนโลยีและการบริหารในเหตุการณ์ปัจจุบัน ๒๕ ๗.๘ 

๒. อัตราก่าลังครูควรจะให้ชัดเจนจัดหาครูให้ตรงกับกลุ่มสาระ ๒๐ ๖.๓ 
๓. ผู้ท่าหน้าที ด้านการบริหารจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจ เกี ยวกับ   
 กฎระเบียบต่างๆของทุกด้านในงานบุคคล โดยเฉพาะกฎระเบียบ   
 ใหม่ๆ ต้องทราบมิใช่ทราบแต่ของเดิมๆ ๑๕ ๓.๘ 

๔. ควรมีการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถในงานที ตน   
 รับผิดชอบ ๑๒ ๔.๗ 

๕. ฝ่ายบริหารต้องมีความจริงใจ มีคุณธรรม ต่อบุคลากร ไม่ใช่   
 ปล่อยให้มีการเล่นพรรคเล่นพวก ๑๐ ๓.๑ 

๖. ควรมีการสร้างขวัญและก่าลังใจในการปฏิบัติหน้าที อย่าง   
 สม ่าเสมอและยุติธรรม ๙ ๒.๘ 

๗. จัดตั้งคณะกรรมการครูและกรรมการสถานศึกษาร่วมท่างาน   
 เป็นระยะสั้น- ระยะยาวท่าไปทีละอย่างแล้วประเมินผลงานโดย   
 แต่งตั้งหัวหน้างานและคณะท่างานที ช่านาญงานอย่างชัดเจน ๘ ๒.๕ 

๘. คัดเลือกบุคคลตามหลักเกณฑ์เข้าท่างานไม่ใช่พวกใครก็รับเข้า   
 ท่างานใช้เส้นใช้สายมาบีบบังคับมันไม่ยุติธรรมส่าหรับคนไม่มี   
 พวกไม่มีเงินวิธีสอบก็เปิดทั วไปให้กว้างขวางไม่ใช่งุบงิบรู้เฉพาะใน   
 หน่วยงานนั้นๆ ๗ ๒.๒ 

๙. ผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชาต้องเปิดใจคุยกัน และยอมรับฟัง   
 ความคิดเห็นของกันและกัน ๕ ๑.๖ 

    

 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะเกี ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของโรงเรียนพระ
ปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครู คือควร
จัดอบรมและถ่ายทอดความรู้ใหม่ๆ แก่บุคลากรอย่างต่อเนื องเท่าทันกับเทคโนโลยีและการบริหารใน
เหตุการณ์ปัจจุบัน คิดเป็นร้อยละ ๗.๘ อัตราก่าลังครูควรจะให้ชัดเจนจัดหาครูให้ตรงกับกลุ่มสาระ คิด
เป็นร้อยละ ๖.๓ ควรมีการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถในงานที ตนรับผิดชอบคิดเป็นร้อย
ละ ๔.๗  
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บทท่ี ๕ 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ๕ ด้านได้แก่ ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการ
ก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ ด้านวินัยและการรักษาวินัย ด้านการออกจากราชการ ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey 
Research) โดยผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย  
 ผลการวิจัยเพศชายมากที่สุดจ านวน 89 รูป/คน คิดเป็นร้อยละ 77.4 เพศหญิงจ านวน
26 คน คิดเป็นร้อยละ 22.6 คน มีอายุต่ ากว่า ๓๑ ปี จ านวน 52 รูป/คน คิดเป็นร้อยละ 55.2 มี
อายุระหว่าง ๓๑-๔๐ ปี จ านวน 30 รูป/คน คิดเป็น ร้อยละ 26.1 และมีอายุระหว่าง ๔๑-๕๐ ปี
จ านวน 24 รูป/คน คิดเป็นร้อยละ ๒0.๙ และมีอายุ ๕๑ ปีขึ้นไป จ านวน ๙ รูป/คน คิดเป็นร้อยละ
7.8 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 94 รูป/คน คิดเป็นร้อยละ 81.7 มีการศึกษาระดับ
ปริญญาโท จ านวน 20 รูป/คน คิดเป็นร้อยละ 17.4 มีการศึกษาระดับปริญญาเอก จ านวน 1 รูปคิด
เป็นร้อยละ 0.9 ต าแหน่งผู้อ านวยการ จ านวน 3 รูป คิดเป็นร้อยละ 2.6 ต าแหน่งรองผู้อ านวยการ
จ านวน 10 รูป/คน คิดเป็นร้อยละ 8.7 ต าแหน่งผู้ช่วยรองผู้อ านวยการ จ านวน 7 รูป/คน คิดเป็น
ร้อยละ 6.1 ต าแหน่งครูผู้สอนจ านวน 80 รูป/คน คิดเป็นร้อยละ 69.6 ต าแหน่งผู้ช่วยครูผู้สอน
จ านวน 15 รูป/คน คิดเป็นร้อยละ 13.0 มีประสบการณ์ต่ ากว่า ๖ ปี จ านวน 52 รูป/คน คิดเป็น
ร้อยละ 45.2 มีประสบการณ์  ๖-๑๐ ปีจ านวน 35 รูป/คน คิดเป็นร้อยละ 3๐.4 มีประสบการณ์
๑๑-๒๐ ปีจ านวน 2๐ รูป/คน คิดเป็นร้อยละ 17.4 และมีประสบการณ์ ๒๑ ปีขึ้นไป จ านวน 8 รูป/
คน คิดเป็นร้อยละ 7.0  
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๘๖ 
 

 ผลการวิจัยพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญ
ศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ผู้บริหารและครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 
ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรมแผนกสามัญศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  =๓.77) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่ามีปัญหาอยู่ในระดับมากทุกด้าน ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 ๑. ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อจากมากไปหาน้อย ๓ อันดับ คือ มีขั้นตอนในการวางแผนก าหนดอัตราก าลังและก าหนด
ต าแหน่งบุคลากรอย่างเท่าเทียมและเป็นธรรม มีการวางแผนการใช้บุคลากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์
สูงสุด และมีการจัดบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาได้ตรงกับความต้องการตามนโยบายของสถานศึกษา 
 ๒. ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจาก
มากไปหาน้อย ๓ อันดับ คือได้ชี้แจงและก าหนดหน้าที่การปฏิบัติงานแก่บุคลากรอย่างชัดเจน จัด
บุคลากรเข้าท างานได้เหมาะสมกับงานตรงกับความรู้ความสามารถ และมีการสรรหาบุคคลจาก
ภายในองค์การ 

 ๓. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อจากมากไปหาน้อย ๓ อันดับ คือ ผู้บริหารตระหนักและเห็นชอบในการส่งเสริมสุขภาพและ
ความปลอดภัยของบุคลากร มีการบริหารค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม และจัดให้มีการปฐมนิเทศแก่
บุคลากรให้ได้รู้หน้าที่กฎระเบียบต่างๆของโรงเรียน 

     ๔. ด้านวินัยและการรักษาวินัย อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจากมากไปหา
น้อย ๓ อันดับ ผู้บริหารและบุคลากรครูอยู่ในระเบียบวินัยเป็นตัวอย่างที่ดีแก่ครูในโรงเรียน มีการ
สนับสนุนข้าราชการครูที่กระท าตามระเบียบวินัย และข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
สามารถอุทธรณ์ค าสั่งทางวินัยของตนเองได้  
     ๕. ด้านการออกจากราชการ อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจากมากไปหา
น้อย ๓อันดับ คือ มีการพิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ มี
การตรวจสอบข้อเท็จจริงเกี่ยวกับการปฏิบัติราชการอันเนื่องมาจากการเจ็บป่วย  และผู้อ านวยการ
สถานศึกษาสั่งให้ผู้ที่ไม่ผ่านการประเมินทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการออกจากราชการ 
     ผลการวิจัยจากการเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่ง และประสบการณ ์ผลการเปรียบเทียบสรุปผลได้ดังนี้ 
     เมื่อจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ พบว่าผู้บริหาร
และครูมีความเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้ง ๕ ด้านไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึงปฏิเสธ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ แต่เมื่อจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ต าแหน่ง และ ประสบการณ์ 
พบว่า แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้  
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๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 
 ผลการอภิปรายข้อมูล เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนี้  

 ๕.๒.๑ เพื่อศึกษาปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 จากการศึกษาวิจัยปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากและ 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหา
และการบรรจุแต่งตั้ง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านการออกจากราชการ
และด้านวินัยและการรักษาวินัย มีสภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก  
 จากผลการวิจัย พบว่า เป็นการวิจัยที่สะท้อนให้เห็นถึงศักยภาพ ปัญหาและอุปสรรค ใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารและบุคลากรในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 
ในปัจจุบันได้เป็นอย่างดี เมื่อน ามาพิจารณาเป็นรายด้านปรากฏผล ดังนี้ 
 ๑. ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ผลการวิจัยพบว่าสภาพการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่ได้รับการ
ปฏิบัติในระดับมากที่สุดอันดับแรกคือ การวางแผนก าหนดอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่งบุคลากร
อย่างเท่าเทียมและเป็นธรรม ส่วนข้อที่ได้รับการปฏิบัติในระดับต่ าสุด ๒ อันดับได้แก่ การวางแผน
ความต้องการก าลังคนในอนาคตทุกปีการศึกษา และการวางแผนเพ่ิมจ านวนครูในแต่ละต าแหน่งใน
โรงเรียนแต่ละปีอย่างชัดเจน สามารถอภิปรายผลได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการวางแผน
อัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่งในปัจจุบัน ได้รับความสนใจจากผู้บริหารและบุคลากรโรงเ รียน
พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานครเป็นอย่างมากและมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ
มากด้วยเช่นกัน แต่ก็ยังพบปัญหาหลายอย่างกล่าวคือ โรงเรียนมีการวางแผนแต่ยังไม่เป็นระบบ
ชัดเจน ไม่มีแผนระยะยาว การก าหนดภารกิจยังไม่สอดคล้องกับวิสัยทัศของสถานศึกษา ซึ่งส่งผลท า
ให้การจัดระดับความส าคัญเรื่องภารกิจของสถานศึกษานั้นได้รับการปฏิบัติในระดับน้อยมาก ดังนั้นจึง
ควรวิเคราะห์ภารกิจและประเมินสภาพความต้องการก าลังคนกับภารกิจของสถานศึกษาให้ถูกต้อง
ชัดเจนและควรมีการก าหนดวางแผนในระยะยาวไว้ด้วย ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ พระเส็ง 
ปภสฺสโร (วงษ์พันธุ์เสือ) ทีไ่ด้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
ระดับประถมศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต๑ ผลการวิจัยพบว่า 
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาปราจีนบุรีเขต๑ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่ามี
ปัญหาอยู่ในระดับมากทุกด้าน 
  ๒. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ผลการวิจัยพบว่าสภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่ได้รับการปฏิบัติในระดับมากที่สุด
อันดับแรกคือ มีการชี้แจงและก าหนดหน้าที่การปฏิบัติงานแก่บุคลากรอย่างชัดเจน ส่วนข้อที่ได้รับ
การปฏิบัติในระดับต่ าสุด ๒ อันดับได้แก่ การประชาสัมพันธ์และประกาศรับสมัครบุคคลเข้าท างานใน
องค์การ การเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการคัดเลือกและสรรหาบุคคล สามารถอภิปรายผลได้
ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติ
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ธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานครในปัจจุบัน มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากเพราะมี
ความจ าเป็นมาก แต่ก็ยังคงพบปัญหาหลายประการกล่าวคือ โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญ
ศึกษามีกระบวนการสรรหาบุคลากรที่ไม่เป็นระบบ บุคลากรที่ได้จึงไม่มีคุณภาพเท่าที่ควร อีกทั้งยัง
ขาดแคลนบุคลากรในบางสาขาวิชา ดังนั้นจึงควรสรรหาและบรรจุแต่งตั้งบุคลากรให้ถูกต้องตรงกับ
สาขาวิชาที่โรงเรียนต้องการจริงๆ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ บรรจบ ศรีประภาพงศ์ ที่ได้
ท าการศึกษาเรื่อง“ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒” ประจ าปีการศึกษา๒๕๔๘ กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ได้แก่ผู้บริหาร
สถานศึกษา ๑๑๘ คน และครู ๓๑๗ คน ผลการวิจัยพบว่าการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้านการวางแผนอัตราก าลังและ
การก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งและด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ อยู่ในระดับมาก ด้านวินัยและการรักษาวินัย อยู่ในระดับปานกลาง และด้านออกจาก
ราชการ อยู่ในระดับน้อย เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารและครู เกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ าแนกตามต าแหน่งและจ าแนกตามขนาดโรงเรียนแตกต่างกัน ส่วน
จ าแนกตามอายุราชการไม่แตกต่างกัน  

 ๓. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ผลการวิจัยพบว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่ได้รับการปฏิบัติใน
ระดับมากที่สุดอันดับแรกคือ ผู้บริหารตระหนักและเห็นชอบในการส่งเสริมสุขภาพและความปลอดภัย
ของบุคลากร ส่วนข้อที่ได้รับการปฏิบัติในระดับต่ าสุด ๒ อันดับได้แก่ การอนุญาตให้บุคลากรสามารถ
ลาเพื่อไปศึกษาต่อ และการพัฒนาปรับปรุงข้อบกพร่องของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ สามารถอภิปราย
ผลได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการในปัจจุบัน
ได้รับความสนใจจากผู้บริหารและบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขต
กรุงเทพมหานครเป็นอย่างมากแต่ก็พบปัญหามากด้วยเช่นกันกล่าวคือ บุคลากรไม่ชอบเข้าเข้ารับการ
ฝึกอบรมหรือพัฒนาวิชาชีพ ไม่ชอบแสวงหาเทคนิควิธีการสอนใหม่ๆโดยเฉพาะเทคโนโลยีต่างๆ ซึ่ง
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ นวทัศน์ แนวสุข ที่ได้ท าการศึกษาเรื่อง “การบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว” ประจ าปีการศึกษา ๒๕๔๘ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้
ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน ๔๐๐ คน แบ่งเป็น ๒ กลุ่ม คือ 
กลุ่มผู้แทนฝ่ายบริหาร ๑๘๐ คน และกลุ่มผู้แทนฝ่ายชุมชน ๒๒๐ คน ผลการวิจัยพบว่าความเห็น
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน
พบว่า ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่งและด้านเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานอยูใ่นระดับมาก ส่วนด้านการสรรหา ด้านการรักษาวินัยและด้านการลาออกจากราชการอยู่
ในระดับปานกลาง เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ระหว่าง
กลุ่ม พบว่าไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นแตกต่างกัน ในขณะที่ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
ด้านการสรรหา ด้านการรักษาวินัยและด้านการลาออก มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ข้อเสนอแนะ
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากร คือ ควรมุ่งเน้นการประชาสัมพันธ์เผยแพร่ความรู้และจัด
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ประชุมสัมมนาเพ่ือให้คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีความรู้เกี่ยวกับการบริหารจัดการงาน
บุคคลของโรงเรียนให้มากข้ึน 

 ๔. ด้านวินัยและการรักษาวินัย ผลการวิจัยพบว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่ได้รับการปฏิบัติในระดับมากที่สุดอันดับแรก
คือ ผู้บริหารและบุคลากรครูปฏิบัติตนอยู่ในระเบียบวินัยเป็นตัวอย่างที่ดีแก่ครูในโรงเรียน ส่วนข้อที่
ได้รับการปฏิบัติในระดับต่ าสุด ๒ อันดับได้แก่ การแต่งตั้งคณะกรรมการเพ่ือรับเรื่องร้องทุกข์ของ
บุคลากรในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ และการจัดฝึกอบรมด้านระเบียบวินัยแก่บุคลากร สามารถ
อภิปรายผลได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านวินัยและการรักษาวินัยของโรงเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานครในปัจจุบัน ได้รับความสนใจและสนับสนุนจากผู้บริหาร
และบุคลากรเป็นอย่างมาก โดยเฉพาะการเสริมสร้างและการป้องกันการกระท าผิดวินัย มีการ
ด าเนินการให้ความรู้ ฝึกอบรม การเสริมสร้างขวัญก าลังใจ การเสริมสร้างและพัฒนาเจตคติ จิตส านึก
และพฤติกรรมของบุคลากรให้มีความรับผิดชอบ มีความสามัคคี รักงาน รักหน่วยงานและรักเกียรติ
ศักดิ์เป็นต้น ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ พระนิรันดร์ สุทฺธิเมตฺติโก ที่ได้ท าการศึกษาเรื่อง “การ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอกน้อย ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานครเขต ๓” ประจ าปีการศึกษา ๒๕๕๒ กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหาร ๖๑ 
คน และครูผู้สอน๒๒๗ คน ผลการวิจัยพบว่า สภาพการบริหารงานบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการสรรหาบุคลากร ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร ด้าน
การพัฒนาบุคลากร ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านการพิจารณาให้บุคลากรพ้นจากงาน 
มีสภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลางเช่นกัน ยกเว้น ด้านการวางแผนอัตราก าลัง มีสภาพการ
ปฏิบัติอยู่ในระดับมาก แนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคล คือ ควรมีการวางแผนอัตราก าลัง
ที่เหมาะสมกับต าแหน่ง เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการสรรหาบุคลากร มีการส่งเสริมขวัญก าลังใจ
แก่บุคลากรที่หลากหลาย มีการส่งเสริมด้านการฝึกอบรมสัมมนาทางวิชาการ คุณธรรม จริยธรรมและ
ปฏิบัติธรรม มีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามระบบคุณธรรมและระเบียบปฏิบัติและในการ
พิจารณาให้พ้นจากงานนั้นให้พิจารณาถึงระเบียบการของสถานศึกษาเป็นหลัก 
 ๕. ด้านการออกจากราชการ ผลการวิจัยพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้ออยู่ในระดับมากเช่นกัน ยกเว้น การมีระบบดูแล
สวัสดิการบุคลากรหลังเกษียณอายุ และการแจ้งสิทธิประโยชน์ที่บุคลากรจะพึงได้รับหลังออกจาก
ราชการเท่านั้นที่อยู่ในระดับปานกลาง และเป็นข้อที่ได้รับการปฏิบัติอยู่ในระดับต่ าสุด ๒ อันดับ
สุดท้ายนั่นเอง ส่วนข้อที่ได้รับการปฏิบัติในระดับมากที่สุดอันดับแรกคือ การพิจารณาอนุญาตการ
ลาออกจากราชการตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ สนิท คงภักดี 
ที่ได้ท าการศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาชลบุรี เขต ๒ พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การวางแผนและก าหนดต าแหน่ง ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ด้านการออกจาก
ราชการ 
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 ๕.๒.๒ เปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนก
สามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 ๑ ค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความความคิดเห็นโดยรวม จ าแนก
ตามเพศ พบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหารและครู มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
 เพศแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระ
ปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกันซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้
สามารถอภิปรายผลได้ว่า สาเหตุหลักที่ท าให้ผู้บริหารและครูที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่างกันนั้น
เพราะมีการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่งที่แตกต่างกันนั่นเอง 
 ๒. ค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความความคิดเห็นโดยรวม จ าแนก
ตามอายุ พบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหารและครู มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกด้าน ยกเว้นด้านการ
ออกจากราชการ ที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 
 อายุแตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระ
ปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกันซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้โดย
ผลวิจัยพบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหารและครู จ าแนกตาม อายุ ของผู้ตอบแบบสอบถาม มีความเห็น
แตกต่างกัน ๑ ด้าน คือด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง มีความแตกต่างกันจ านวน ๒ คู่ โดยพบว่า 
ครูและผู้บริหาร ที่มีอายุต่ ากว่า ๓๑ ปีและอายุ ๓๑ – ๔๐ ป ีมีความคิดเห็นต่างจากครูและผู้บริหาร ที่
มีอายุ ๕๑ ปีขึ้นไป สามารถอภิปรายผลได้ว่า สาเหตุหลักที่ท าให้ผู้บริหารและครูที่มีอายุต่างกัน มี
ความคิดเห็นต่างกันนั้น เพราะมีความคิดเห็นและการปฏิบัติเกี่ยวกับการสรรหาและแต่งตั้งบุคลากรที่
แตกต่างกันเช่น ครูและผู้บริหารที่มีอายุต่ ากว่า ๓๑ ปีและอายุ ๓๑ – ๔๐ ปี มีวิธีการชี้แจงและ
ก าหนดหน้าที่การปฏิบัติงาน มีวิธีการสรรหาและจัดบุคลากรเข้าท างานแก่บุคลากร ที่แตกต่างจากครู
และผู้บริหารที่มีอายุ ๕๑ ปีขึ้นไปเป็นต้น 
 ๓. ค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความความคิดเห็นโดยรวม จ าแนก
ตามระดับการศึกษา พบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหารและครู มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
 ระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหาร
และครู จ าแนกตามระดับการศึกษา ของผู้ตอบแบบสอบถาม มีความเห็นไม่แตกต่างกันจึงปฏิเสธ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ เพราะเหตุที่ว่าผู้บริหารและครูที่ตอบแบบสอบถามล้วนมีแต่ระดับปริญญาตรี
ปริญญาโทและปริญญาเอก ซึ่งมีความเข้าใจในเรื่องสภาพปัญหาของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาเป็นอย่างดี ถึงระดับการศึกษาจะแตกต่างกัน แต่ก็มี
ความเห็นไม่แตกต่างกันนั่นเอง 
 ๔. ค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความความคิดเห็นโดยรวม จ าแนก
ตามต าแหน่ง พบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหารและครู มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
 ต าแหน่งแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระ
ปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหารและครู
จ าแนกตามต าแหน่งของผู้ตอบแบบสอบถามพบว่า มีความเห็นแตกต่างกัน ๑ ด้าน คือ ด้านการ
วางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง มีความแตกต่างกันจ านวน ๖ คู่ โดยพบว่าผู้ช่วยรอง
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ผู้อ านวยการมีความเห็นต่างจากผู้อ านวยการ ครูผู้สอนมีความเห็นต่างจากผู้อ านวยการ  ผู้ช่วย
ครูผู้สอนมีความเห็นต่างจากผู้อ านวยการ ผู้ช่วยรองผู้อ านวยการมีความเห็นต่างจากรองผู้อ านวยการ
ครูผู้สอนมีความเห็นต่างจากรองผู้อ านวยการ และผู้ช่วยครูผู้สอนมีความเห็นต่างจากรองผู้อ านวยการ
ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ สามารถอภิปรายผลได้ว่า สาเหตุหลักที่ท าให้ผู้ช่วยรองผู้อ านวยการมี
ความเห็นต่างจากผู้อ านวยการ ครูผู้สอนมีความเห็นต่างจากผู้อ านวยการ ผู้ช่วยครูผู้สอนมีความเห็น
ต่างจากผู้อ านวยการ ผู้ช่วยรองผู้อ านวยการมีความเห็นต่างจากรองผู้อ านวยการ ครูผู้สอนมีความเห็น
ต่างจากรองผู้อ านวยการและผู้ช่วยครูผู้สอนมีความเห็นต่างจากรองผู้อ านวยการ เพราะมีภาระหน้าที่
และการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันโดยเฉพาะภาระหน้าที่ในการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนด
ต าแหน่งแก่บุคลากรที่จะต้องค านึงถึงความเหมาะสม เท่าเทียมเป็นธรรม ชัดเจน มีประสิทธิภาพและ
ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การนั่นเอง 
 ๕. ค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความความคิดเห็นโดยรวมจ าแนก
ตามประสบการณ์พบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
 ประสบการณ์แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหาร
และครู จ าแนกตามประสบการณ์ ของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า แตกต่างกัน ๓ ด้าน คือด้านวินัย
และการรักษาวินัย ซึ่งมีความแตกต่างกันจ านวน 3 คู่ ได้แก่ ครูและผู้บริหารที่มีประสบการณ์ต่ ากว่า 
6 ปี มีความคิดเห็นต่างจากครูและผู้บริหารที่มีประสบการณ์ 1๑ – 2๐ ปี ครูและผู้บริหารที่มี
ประสบการณ ์1๑ – 2๐ ปแีละ21ปีขึ้นไป มีความคิดเห็นต่างจากครูและผู้บริหารที่มีประสบการณ์ 6 
– 1๐ ปี ด้านการออกจากราชการ ซึ่งมีความแตกต่างกันจ านวน ๒ คู่ ได้แก่ ครูและผู้บริหารที่มี
ประสบการณ์ต่ ากว่า 6 ปี มีความคิดเห็นต่างจากครูและผู้บริหารที่มีประสบการณ์ 1๑ – 2๐ ปี ครู
และผู้บริหารที่มีประสบการณ์ 11-20 ปี มีความคิดเห็นต่างจากครูและผู้บริหารที่มีประสบการณ์ 6 
– 1๐ ปี และด้านรวม ซึ่งมีความแตกต่างกันจ านวน ๓ คู่ ได้แก่ ครูและผู้บริหารที่มีประสบการณ์ต่ า
กว่า 6 ปี มีความคิดเห็นต่างจากครูและผู้บริหารที่มีประสบการณ์ 1๑ – 2๐ ปี ครูและผู้บริหารที่มี
ประสบการณ ์1๑ – 2๐ ปแีละ21ปีขึ้นไป มีความคิดเห็นต่างจากครูและผู้บริหารที่มีประสบการณ์ 6 
– 1๐ ป ีซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ สามารถอภิปรายผลได้ว่า สาเหตุหลักที่ท าให้ครูและผู้บริหาร
ที่มีประสบการณ์แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวินัยและการรักษาวินัยต่างกันนั้น
เนื่องมาจากการได้พบเห็นสิ่งต่างๆมามากน้อยแตกต่างกันเช่น การได้เห็นผู้บริหารและครูที่มีระเบียบ
วินัยท าตัวเป็นแบบอย่างที่ดี การได้รับการยกย่องชื่นชม การได้รับการสนับสนุนให้ท าตามระเบียบ
วินัยเป็นต้น ส่วนด้านการออกจากราชการนั้นสามารถอภิปรายผลได้ว่า สาเหตุหลักที่ท าให้ครูและ
ผู้บริหารที่มีประสบการณ์แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการออกจากราชการต่างกัน ก็
เพราะครูและผู้บริหารที่มีประสบการณ์ต่ าหรือปฏิบัติงานยังไม่นาน มีความกังวลเกี่ยวกับการที่ตน
อาจจะได้ออกจากราชการเช่น ตนก าลังอยู่ในช่วงทดลองท างาน จึงรู้สึกไม่มีความมั่นคงในอาชีพที่ตน
ก าลังท า ซึ่งแตกต่างอย่างยิ่งกับผู้ที่มีประสบการณ์มากหรือท างานในองค์การนั้นมาอย่างยาวนาน
นั่นเอง 
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 ๕.๒.๓ ข้อเสนอแนะแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร  
 ผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งให้ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาว่า ฝ่ายบริหารต้องมีความ
จริงใจ มีคุณธรรม ต่อบุคลากร ไม่ใช่ปล่อยให้มีการเล่นพรรคเล่นพวก ผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชา
ต้องเปิดใจคุยกัน และยอมรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ควรมีการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้
ความสามารถในงานที่ตนรับผิดชอบ อัตราก าลังครูควรจะให้ชัดเจนจัดหาครูให้ตรงกับกลุ่มสาระ 

๕.๓ ข้อเสนอแนะ 

  ๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  
๑. ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
 ๑) การวางแผนอัตราก าลังครูควรจะให้ชัดเจนจัดหาครูให้ตรงกับกลุ่มสาระ 

                   ๒)  ควรมีการวางแผนพัฒนาคุณภาพครูในโรงเรียนรองรับอนาคตในแต่ละปี   

๒. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
 ๑) ควรด าเนินการสอบคัดเลือกข้าราชการครูและครูอัตราจ้างอย่างโปร่งใส 

                   ๒) ควรมีการก าหนดหลักเกณฑ์ในการสอบคัดเลือกข้าราชการครู 
๓. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
 ๑) ควรมีการสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่อย่างสม่ าเสมอและยุติธรรม 

                   ๒) ควรจัดอบรมและถ่ายทอดความรู้ใหม่ๆ แก่บุคลากรอย่างต่อเนื่องให้เท่าทันกับ
เทคโนโลยีและการบริหารในปัจจุบัน 

๔. ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
 ๑) ควรตรวจสอบขอ้มูลเบื้องต้นในกรณีที่ข้าราชการครูถูกกล่าวหาว่า ท าผิดวินัยอย่าง
ร้ายแรง 

                      ๒) ควรเปิดโอกาสให้ข้าราชการครูมีส่วนร่วมในการก าหนดวินัย  เพ่ือใช้ในการ
ปฏิบัติงานในสถานศึกษา 

๕. ด้านการออกจากราชการ 
 ๑) ควรมีการแต่งตั้งกรรมการสอบสวนเมื่อมีเหตุสงสัยว่า ข้าราชการครูขาดคุณสมบัติ

ในการปฏิบัติหน้าที่ 
                   ๒) ควรจ าแนกข้าราชการครูที่เจ็บป่วย ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตามภาระงานของ
สถานศึกษาให้ออกจากราชการ 

๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
๑. ควรศึกษาเปรียบเทียบ ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระปริยัติธรรม

แผนกสามัญศึกษา ในจังหวัดอ่ืนๆ 
๒. ควรศึกษารูปแบบและวิธีการแก้ไขปัญหาในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน

พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาเชิงลึก โดยมีการสัมภาษณ์/ภาคสนาม 
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๑. ภาษาไทย 
     ก. ข้อมูลทุติยภูมิ 
(๑) หนังสือ: 
กระทรวงศึกษาธิการ.พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับท่ี ๓) พ.ศ. ๒๕๕๓. 
กระทรวงศึกษาธิการ.พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาพ.ศ. 

๒๕๔๗. 
กระทรวงศึกษาธิการ.พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ และแก้ไขเพิ่มเติม ( ฉบับที่ 

๒ ) พ.ศ. ๒๕๔๕. 
กิติมา ปรีดีดิลก.การบริหารและการนิเทศการศึกษาเบื้องต้น , กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์อักษร

พิพัฒน์. ๒๕๔๒. 
เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง. การบริหารทรัพยากรมนุษย์, กรุงเทพมหานคร: ม.ป.พ., ๒๕๕๐. 
แกรี่ เกรย์. กรอบความคิดส าหรับการจัดการทรัพยากรมนุษย์, แปลโดย ช านาญ ปิยวนิชพงษ์ และ

คณะ, กรุงเทพมหานคร : บริษัท เพียร์สัน เอ็ดดูเคชั่น อินโดไซน่า จ ากัด, ๒๕๔๙. 
เดชวิทย์ นิลวรรณ. การบริหารทรัพยากรมนุษย์, เชียงใหม่: ธนุชพริ้นติ้ง, ๒๕๔๘. 
ชาญชัย อาจินสมาจาร(ดร.).การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์,เอกสารอัดส าเนาเย็บเล่ม,๒๕๔๙. 
ชูชัย สมิทธิไกร. การสรรหา คัดเลือกและการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
            ,กรุงเทพมหานคร : บริษัทวี พริ้น จ ากัด, ๒๕๕๒. 
ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์. การจัดการทรัพยากรมนุษย์, กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยูเคชั่น, ๒๕๔๕.  
ธงชัย  สันติวงษ์. การบริหารงานบุคคล, กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๒.  
ธงชัย สมบูรณ์. การบริหารและจัดการมนุษย์ในองค์กร, กรุงเทพมหานคร:ปราชญ์สยาม,๒๕๔๙.  
ศินารถ ศิริจันทพันธุ์. เอกสารการสอน เรื่องกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ๒๕๔๖. 
ธัญญา ผลอนันต์ .การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล : แนวทางสร้างความพึงพอใจแก่พนักงาน

,กรุงเทพมหานคร : อินโนกราฟฟิกส์.๒๕๔๖. 
ธงชัย สันติวงษ์. การบริหารงานบุคคล, กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๐. 
ธานินทร์ ศิลป์จารุ. การวิจัยและวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยSPSS,กรุงเทพมหานคร : บิสซิเนสอาร์

แอนด์ดี, 2552. 
นพพงษ์  บุญจิตราดุล. สรุปเรื่องการบริหารการศึกษา. กรุงเทพมหานคร : บพิธการพิมพ์, ๒๕๔๘. 
บรรยงค์ โตจินดา. การบริหารงานบุคคล, กรุงเทพมหานคร : อมรการพิมพ์, ๒๕๔๖. 
ประกอบ กรรณสูตร. สถิติเพื่อการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์,กรุงเทพมหานคร : ด่านสุทธาการพิมพ์

, ๒๕๔๒. 
ปราชญา กล้าผจญ และสมศักดิ์ คงเที่ยง. หลักและทฤษฎีการบริหารการศึกษา, กรุงเทพมหานคร : 

บพิธการพิมพ์, ๒๕๔๕. 
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ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์. การบริหารงานบุคคล, กรุงเทพมหานคร : บริษัทพิมพ์ดีด , ๒๕๔๓. 
พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต ป.ธ. ๙, Ph.D.). พุทธวิธีบริหาร, กรุงเทพมหานคร :       

โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. 
พะยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, กรุงเทพมหานคร : สถาบันราชภัฏสวนดุสิต         

,๒๕๔๐. 
พนัส หันนาคินทร์. ประสบการณ์ในการบริหารงานบุคคล, กรุงเทพมหานคร : พรานนกการพิมพ์

,๒๕๔๒. 
เพ็ญศรี วายวานนท์. การจัดการทรัพยากรมนุษย์,กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย , ๒๕๔๕. 
ภารดี อนันต์นาวี. หลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา, ชลบุรี : บริษัทส านักพิมพ์

มนตรี จ ากัด. 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, เอกสารการเรียนการสอนชุดวิชาการบริหารงานบุคคล, นนทบุรี : 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๖. 
รายชื่อโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา สังกัดส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ ,

พ.ศ.๒๕๕๕. 
ลีโอนาร์ด แนดเลอร์ (Leonard Nadler). อ้างใน เสน่ห์ จุ้ยโตและคณะ , การจัดการทรัพยากร

มนุษย์ หน่วยที่ ๔, นนทบุรี : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช,๒๕๔๗. 
วิจิตร ศรีสอ้าน. เอกสารการสอนชุดวิชาหลักและระบบการบริหารการศึกษา เล่ม ๑ หน่วยที่ ๑- 

๑๕, กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๑. 
วิชัย โถสุวรรณจินดา. การบริหารทรัพยากรมนุษย์, กรุงเทพมหานคร : โฟร์เฟซ, ๒๕๔๖. 
วิเชียร  วิทยอุดม. การบริหารทรัพยากรมนุษย์, กรุงเทพมหานคร : ธนรัชการพิมพ์ , ๒๕๕๒. 
วรนารถ แสงมณี. การบริหารงานบุคคล, ส านักพิมพ์ ม.ป.พ., ๒๕๔๓. 
วิลาวรรณ รพีพิศาล. การบริหารทรัพยากรมนุษย์, กรุงเทพมหานคร : วิจิตรหัตถากร,๒๕๔๙ . 
วิลาส สิงห์วิชัย. เอกสารการสอนชุดวิชา การวางแผนบุคลากร การก าหนดต าแหน่ง การสรรหา

และการคัดเลือก ,สาขาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช นนทบุรี :
ส านักพิมพ์สุโขทัยธรรมาธิราช,๒๕๔๑. 

ศินารถ  ศิริจันทพันธุ์ . เอกสารการสอน เรื่อง กลยุทธ์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ , ๒๕๔๖. 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ สมชาย หิรัญกิตติ และสมศักดิ์ วานิชยาภรณ์. ทฤษฎีองค์การ, กรุงเทพมหานคร : 

ธรรมสาร จ ากัด, ๒๕๔๕. 
ศิริอร ขันธหัตถ์. องค์กรและการจัดการ, กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ทิพยวิสุทธิ์, ๒๕๔๕.  
สมเกียรติ พ่วงรอด. การบริหารงานบุคคล,ปัตตานี:คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์, 

๒๕๔๔. 
สมาน รังสิโยกฤษณ์, การบริหารงานบุคคลแผนใหม่, พิมพ์ครั้งที่ ๕, กรุงเทพมหานคร :  ไทยวัฒน

พานิช, ๒๕๔๑. 
สุนันทา เลาหนันท์ . การบริหารทรัพยากรมนุษย์, กรงุเทพมหานคร: ธนการพิมพ์, ๒๕๔๒. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๙๕ 
 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ส านักนายกรัฐมนตรี,แผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี๙ (พ.ศ.๒๕๔๕-๒๕๔๙),กรุงเทพฯม.ป.ท.,๒๕๔๕. 

ส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, แผนยุทธศาสตร์การปฏิรูปและส่งเสริม
การศึกษาเอกชน, กรุงเทพมหานคร : กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๕. 

ส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, แผนพัฒนาการศึกษาเอกชน ฉบับที่ ๙ 
(พ.ศ. ๒๕๔๕ – ๒๕๔๙), กรุงเทพมหานคร : กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๕. 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา,  พระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗, กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์คุรุ
สภาลาดพร้าว, ๒๕๔๘. 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรออน (ส านักงาน ก.พ.) , คู่มือวิเคราะห์อัตราก าลังของส่วน
ราชการ, กรุงเทพมหานคร : บริษัท ประชุมช่าง จ ากัด,๒๕๕๓. 

สมาน รังสิโยกฤษฎ์.ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล,กรุงเทพมหานคร : สวัสดิการ 
ส านักงาน ก.พ., ๒๕๔๐. 

สุภาพร พิศาลบุตร. การสรรหาและบรรจุพนักงาน, กรุงเทพมหานคร : ศูนย์เอกสารและต ารา
สถาบันราชภัฏสวนดุสิต,๒๕๔๓. 

สมชาย หิรัญกิตติ. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ กรุงเทพฯ:บริษัท ธีระฟิล์มและไซเท็กซ์ จ ากัด
,๒๕๔๒. 

เสนาะ  ติเยาว์. การบริหารงานบุคลากร, กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์       
, ๒๕๔๓. 

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ (ดร.). กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ,กรุงเทพมหานคร : เอช อาร์ เซ็น
เตอร์, ๒๕๕๑. 

อ านวย แสงสว่าง. การจัดการทรัพยากรมนุษย,์ กรุงเทพมหานคร : ทิพย์วิสุทธิ์, ๒๕๔๔. 
อาภัสสรี ไชยคุณนา. การบริหารงานบุคคล, คณะครุศาสตร์ สถาบันราชภัฏเชียงใหม่, ๒๕๔๒.  
อาจรีย์ ณ ตะกั่งทุ่ง. การประเมินความคุ้มค่าเงินในงาน HRD., กรุงเทพมหานคร : บริษัทเอ็กซเปอร์

เน็ต จ ากัด, ๒๕๔๘. 
(๒.) วิทยานิพนธ์  
ซาร์รีฟท์  สออนิ. สภาพปัจจุบันปัญหาและการพัฒนาการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนเอกชนสอน

ศาสนาอิสลาม ๓ จังหวัดชายแดนภาคใต้, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, บัณฑิต
วิทยาลัยมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์, ๒๕๔๖. 

ทวี  สีหามาตย์, การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อการบริหารกิจการนักศึกษา มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี ,ปริญญาศึกษามหาบัณฑิต , สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา, ภาควิชาการบริหารการศึกษา, บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร ปี
การศึกษา ๒๕๔๘. 

ธัญญา ผลอนันต์. การบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานการประถมศึกษา อ าเภอวัง
เหนออ จังหวัดล าปาง, วิทยานิพนธ์ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต , มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, 
๒๕๔๖. 
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ธนกร อินทขันตี.“การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารจัดการโรงเรียน ในสังกัดส านักงานเขต 
     พอ้นที่การศึกษาสุพรรณบุรี ตามนโยบายโรงเรียนพ่ีโรงเรียนน้อง แบบ B”, วิทยานิพนธ์ 
     ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต,บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี, ๒๕๔๗. 
นวทัศน์ แนวสุข. “การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพอ้นที่การศึกษาสระแก้ว”    

,วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต , มหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ์ ในพระบรม
ราชูปถัมภ์, ๒๕๔๘. 

บรรจบ ศรีประภาพงศ์.“ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพอ้นฐานสังกัดส านักงานเขต
พอ้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒” , วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย 
: มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์, ๒๕๔๘. 

เพชรมณ ีวิริยะสอบพงศ์.“การพัฒนาตัวบ่งชี้รวมคุณภาพกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ     
   วิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข”,ปริญญา                     
   นิพนธ์กศด, การบริหารการศึกษา, กรุงเทพมหานคร : บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรี
   นครินทรวิโรฒ, ๒๕๔๕. 
พระนิรันดร์ สุทฺธิเมตฺติโก.“การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอกน้อย ส านักงาน
   เขตพอ้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต,   
   บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒.  
พระเส็ง ปภสฺสโร (วงษ์พันธุ์เสออ). วิจัยเรอ่อง การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพอ้นฐานระดับ 
   ประถมศึกษาส านักงานเขตพอ้นที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต ๑ วิทยานิพนธ์
   พุทธศาสตรมหาบัณฑิต,บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย                                
   พุทธศักราช ๒๕๕๔. 
พระราชวชิรดิลก.“กระบวนการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกธรรม เขตการ

ปกครองคณะสงฆ์ภาค๔”, วิทยานิพนธ์ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต วิชาบริหารการศึกษา    
, บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๓. 

วรายุทธ    สุวรรณา, “สภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในสังกัดงานเขตพอ้นที่การศึกษาพิจิตร 
กกกกกกกก  เขต ๑”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฎกก
กกกก        เพชรบูรณ์ , ๒๕๔๙. 
วิภาดา รัตนวราภรณ์ “ปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์บทบาทใหม่ ที่ส่งผลต่อความพึงกกกกกก        
   พอใจในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร”,วิทยานิพนธ์                              
   สาขาวิชาการจัดการหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 
   โครงการประชุมเชิงวิชาการ SWUMBA Research Conference ๑๗ กรกฎาคม ๒๕๕๕ 
กก           โรงแรมจัสมิน เอ็กเซกคิวทีฟ สวีท . 
สุภารัตน์ รวดเร็ว. “ปัญหาและข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลข้าราชการ ตรวจคนเข้าเมอองในเขต

พอ้นที่ภาคตะวันออก”, วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย : สาขาการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๔. 
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สนิท คงภักดี . "การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพอ้นที่การศึกษา
ชลบุรี เขต ๒”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์
,๒๕๔๙. 

สมพร  ใจค าปัน.“การบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอสอด จังหวัดเชียงใหม่”   
กกกก        ,วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต , บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่            
   ,๒๕๔๖. 
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๑๐๐ 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
เร่ือง : การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
 
ค าชี้แจง     

๑. แบบสอบถามฉบับนี้ ใช้ส าหรับสอบถามผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอนในโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร แบบสอบถามนี้ ผู้วิจัยจะน าผลไปวิเคราะห์ใน
ภาพรวม จึงไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ของท่านและโรงเรียนแต่อย่างใด ดังนั้น
ขอให้ท่านตอบได้อย่างอิสระ ตามความคิดเห็นของท่าน และขอความกรุณาตอบให้ครบทุกข้อ 
๒. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น ๓ ตอน คือ 

   ตอนที่ ๑ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ ๒ เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนก
สามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน ๕ ด้าน คือ  ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการ
ก าหนดต าแหน่ง  ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง  ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ  ด้านวินัยและการรักษาวินัย  ด้านการออกจากราชการ 
   ตอนที่ ๓ ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับปัญหาและแนวทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 
  ผู้วิจัย หวังเป็นอย่างยิ่งว่า จะได้รับความเมตตาอนุเคราะห์จากผู้บริหาร ครูและ
บุคลากร โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นอย่างดี จึงขอ
อนุโมทนาขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 

               
 
 
 

             พระมหาถาวร  กลฺยาณเมธี (บุญสอน) 
              นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

           บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
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๑๐๑ 
 

ตอนที่ ๑  
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
 ค าชี้แจง   โปรดท าเครื่องหมาย    ใน    เกี่ยวกับข้อมูลของท่านในปัจจุบัน 

 ข้อ ๑  เพศ  
  ๑. ชาย      ๒. หญิง 

 ข้อ ๒  อายุ 
  ๑. ต่ ากว่า ๓๑ ปี      ๒. ๓๑ – ๔๐ ป ี  
  ๓. ๔๐ – ๕๐ ป ี     ๔. ๕๐ ปีขึ้นไป 

ข้อ ๓  ระดับการศึกษา 
  ๑. ปริญญาตรี          ๒. ปริญญาโท   
  ๓. ปริญญาเอก     ๔.  อ่ืนๆ............................ 

ข้อ ๔  ต าแหน่ง 
  ๑. ผู้อ านวยการ     ๒. รองผู้อ านวยการ 
  ๓. ผู้ชว่ยรองผู้อ านวยการ    ๔. ครูผู้สอน 
  ๕. ครูผู้ช่วยสอน    

ข้อ ๕ ประสบการณ์ 
  ๑. ต่ ากว่า ๖ ป ี     ๒. ๖ - ๑๐  ป ี   
  ๓. ๑๑ – ๒๐ ป ี     ๔.  ๒๑ ปีขึ้นไป 
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๑๐๒ 
 

ตอนที่  ๒ 
ความเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน ๕ ด้าน 
 
ค าชี้แจง โปรดท ารายการต่อไปนี้โดยให้ท่านพิจารณาถึงสภาพตามความเป็นจริงแล้วท า

เครื่องหมาย  ลงในช่องระดับความคิดเห็น ซึ่งก าหนดระดับคะแนนไว้ดังนี้ 
   ระดับ  ๕  หมายถึง  ระดับความเห็น  มากท่ีสุด 
   ระดับ  ๔  หมายถึง  ระดับความเห็น  มาก 
   ระดับ  ๓  หมายถึง  ระดับความเห็น  ปานกลาง 
   ระดับ  ๒  หมายถึง  ระดับความเห็น  น้อย 
   ระดับ  ๑   หมายถึง  ระดับความเห็น  น้อยที่สุด 
 

ข้อ 
ความเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับความเห็น 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 

๑ วางแผนความต้องการก าลังคนในอนาคตทุกปีการศึกษา      

๒ จัดท าข้อมูลประวัติบุคลากรอย่างเป็นระบบ      

๓ ส ารวจความต้องการด้านบุคลากรเพ่ีอก าหนดเป็นแผนพัฒนาบุคลากร
อย่างต่อเนื่อง 

     

๔ มีการวางแผนเพ่ิมจ านวนครูในแต่ละต าแหน่ง ในโรงเรียนแต่ละปีอย่าง
ชัดเจน 

     

๕ ผู้บริหารวางแผนการใช้งานและก าหนดต าแหน่งแก่บุคลากรได้อย่าง
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

     

๖ จัดบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาได้ตรงกับความต้องการตามนโยบายของ
สถานศึกษา 

     

๗ วางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่งบุคลากรอย่างเท่าเทียมและ
เป็นธรรม 

     

๘ วางแผนการใช้บุคลากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด      
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๑๐๓ 
 

ตอนที่ ๒ (ต่อ) 
 

ข้อ 
ความเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับความเห็น 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
         ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

๙ มีการสรรหาบุคคลจากภายนอกองค์การ      

๑๐ มีการสรรหาบุคคลจากภายในองค์การ      

๑๑ มีการประชาสัมพันธ์และประกาศรับสมัครบุคคลเข้าท างานในองค์การ      

๑๒ เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการคัดเลือกและสรรหาบุคคล      

๑๓ ด าเนินการสอบคัดเลือกบุคลากรอย่างโปร่งใส เป็นธรรม      

๑๔ 
เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการก าหนด
กฎระเบียบ 

     

๑๕ ได้ชี้แจงและก าหนดหน้าที่การปฏิบัติงานแก่บุคลากรอย่างชัดเจน      

๑๖ จัดบุคลากรเข้าท างานได้เหมาะสมกับงานตรงกับความรู้ความสามารถ      

                ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

๑๗ 
จัดให้มีการปฐมนิเทศแก่บุคลากรให้ได้รู้หน้าที่ กฎระเบียบฯลฯ 

  
   

๑๘ จัดให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมวิทยาการและเทคโนโลยีสมัยใหม่ 
เพ่ือเสริมสร้างประสิทธิภาพในการท างาน 

     

๑๙ วัดผลประเมินผลและติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่าง
สม่ าเสมอ 

     

๒๐ พัฒนาและปรับปรุงข้อบกพร่องของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ      

๒๑ อนุญาตให้ข้าราชการครูลาศึกษาต่อได้      

๒๒ มีการบริหารค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม      

๒๓ 
ผู้บริหารตระหนักและเห็นชอบในการส่งเสริมสุขภาพและความ
ปลอดภัยของบุคลากร 

     

๒๔ จัดให้มีการศึกษาและฝึกอบรมด้านความปลอดภัย      

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๐๔ 
 

ตอนที่ ๒ (ต่อ) 
 

ข้อ 
ความเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับความเห็น 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
               ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

๒๕ แต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนวินัย ในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ      

๒๖ สนับสนุนข้าราชการครูที่กระท าตามระเบียบวินัย      
๒๗ จัดฝึกอบรมข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในด้านระเบียบ

วินัย 
     

๒๘ ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับความเป็นธรรมอัน
เนื่องมาจากการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนทางวินัย 

     

๒๙ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูชี้แจงเหตุ-ผลเมื่อเกิดข้อพิพาท      

๓๐ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอุทธรณ์ค าสั่งทางวินัยของ
ตนเองได้ 

     

๓๑ แต่งตั้งคณะกรรมการรับเรื่องร้องทุกข์ของข้าราชการครูในสถานศึกษา
อย่างเป็นระบบ 

     

๓๒ อยู่ในระเบียบวินัยเป็นตัวอย่างที่ดีแก่ครูในโรงเรียน      

               ด้านการออกจากราชการ 

๓๓ ผู้อ านวยการสถานศึกษา สั่งให้ผู้ที่ไม่ผ่านการประเมินทดลองปฏิบัติ
หน้าที่ราชการออกจากราชการ 

  
   

๓๔ พิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการตามระเบียบ
กระทรวงศึกษาธิการ 

     

๓๕ มีการตรวจสอบข้อเท็จจริงเกี่ยวกับการปฏิบัติราชการอันเนื่องมาจาก
การเจ็บป่วย 

     

๓๖ มีการให้ออกจากราชการ กรณีเจ็บป่วยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่โดย
สม่ าเสมอ  

     

๓๗ ข้าราชการครูที่ประพฤติตนไม่เหมาะสม ถูกให้ออกจากราชการ      
๓๘ ข้าราชการครูที่บกพร่องในหน้าที่ เป็นผู้หย่อนความสามารถ ถูกให้

ออกจากราชการ 
     

๓๙ มีระบบดูแลสวัสดิการข้าราชการครูหลังเกษียณอายุ      

๔๐ แจ้งสิทธิประโยชน์ที่ข้าราชการครูจะพึงได้รับหลังออกจากราชการ      

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๐๕ 
 

ตอนที่ ๓ 

ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของโรงเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ปัญหา/อุปสรรค ข้อเสนอแนะ 
๑. ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนด
ต าแหน่ง 
………………………………………………………………….… 
……………………………………………………………………. 
………………………………………………………………….… 
……………………………………………………………………. 
………………………………………………………………….… 
………………………………………………………………….… 
……………………………………………………………………. 
 

๑. ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนด
ต าแหน่ง 
………………………………………………………………….… 
……………………………………………………………………. 
………………………………………………………………….… 
……………………………………………………………………. 
………………………………………………………………….… 
………………………………………………………………….… 
……………………………………………………………………. 
 

๒. ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
………………………………………………………………….… 
……………………………………………………………………. 
………………………………………………………………….… 
……………………………………………………………………. 
………………………………………………………………….… 
………………………………………………………………….… 
……………………………………………………………………. 
 

๒. ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
………………………………………………………………….… 
……………………………………………………………………. 
………………………………………………………………….… 
……………………………………………………………………. 
………………………………………………………………….… 
………………………………………………………………….… 
……………………………………………………………………. 
 

๓. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ 
………………………………………………………………….… 
……………………………………………………………………. 
………………………………………………………………….… 
……………………………………………………………………. 
………………………………………………………………….… 
………………………………………………………………….… 
……………………………………………………………………. 

๓. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ 
………………………………………………………………….… 
……………………………………………………………………. 
………………………………………………………………….… 
……………………………………………………………………. 
………………………………………………………………….… 
………………………………………………………………….… 
………………………………………………………………… 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๐๖ 
 

ปัญหา/อุปสรรค ข้อเสนอแนะ 
๔. ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
………………………………………………………………….… 
……………………………………………………………………. 
………………………………………………………………….… 
……………………………………………………………………. 
………………………………………………………………….… 
………………………………………………………………….… 
……………………………………………………………………. 
………………………………………………………………….… 
……………………………………………………………………. 
 

๔. ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
………………………………………………………………….… 
……………………………………………………………………. 
………………………………………………………………….… 
……………………………………………………………………. 
………………………………………………………………….… 
………………………………………………………………….… 
……………………………………………………………………. 
………………………………………………………………….… 
……………………………………………………………………. 
 

๕. ด้านการออกจากราชการ 
………………………………………………………………….… 
……………………………………………………………………. 
………………………………………………………………….… 
……………………………………………………………………. 
………………………………………………………………….… 
………………………………………………………………….… 
……………………………………………………………………. 
………………………………………………………………….… 
……………………………………………………………………. 
 

๕. การออกจากราชการ 
………………………………………………………………….… 
……………………………………………………………………. 
………………………………………………………………….… 
……………………………………………………………………. 
………………………………………………………………….… 
………………………………………………………………….… 
……………………………………………………………………. 
………………………………………………………………….… 
……………………………………………………………………. 
 

 
 
 
 
                                                                               ขอขอบพระคุณทุกท่าน 
                                                                       ที่ให้ความร่วมมือ ตอบแบบสอบถาม 
 
                                                                           พระมหาถาวร   กลฺยาณเมธี 
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ภาคผนวก ข 
ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือวิจัย 
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๑๐๘ 
 

รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวจิัย 
 

๑. รศ.พิเศษ ดร.วิชชุดา  หุ่นวิไล    อาจารย์บรรยายพิเศษ โครงการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 
สมหมาย  ดูยอดรัมย์    สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์  

สมหมาย  ดูยอดรัมย์    มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
๒. ดร.ศุลีพร  เศวตพงษ์    อาจารย์ประจ า สถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน กรุงเทพมหานคร 
๓. ผศ.ดร.อินถา  ศิริวรรณ    อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ 

    มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
๔. ผศ.ดร.สมชัย  ศรีนอก    อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์และหัวหน้าภาควิชาหลักสูตร๓. ผศ.

สมหมาย  ดูยอดรัมย์    และการสอน มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
๕. ผศ.สมหมาย  ดูยอดรัมย์    อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ 
    มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
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ภาคผนวก  ค 
หนังสือขออนุญาต 

แจกแบบสอบถามเพื่อพัฒนาเครื่องมือวิจัย 
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ภาคผนวก ฆ 

 

ผลการหาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Try out) 
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ค่าความเชื่อม่ันและอ านาจการจ าแนกของแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

RELIABILITY  ANALYSIS   -   SCALE (ALPHA) 
 Item-total Statistics  
ข้อที่ รายการ Scale 

Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance 
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha 
if Item 
Deleted 

1. A1 147.66 756.023 .576 .9๘๕ 
2. A2 147.46 739.499 .792 .98๕ 
3. A3 147.70 739.769 .856 .9๘๕ 
4. A4 147.70 734.286 .839 .98๕ 
5. A5 147.66 738.368 .763 .9๘๕ 
6. A6 147.56 743.426 .830 .98๕ 
7. A๗ 147.46 737.016 .844 .9๘๕ 
8. A๘ 147.23 743.771 .684 .98๕ 
9. B๑ 147.66 756.023 .576 .9๘๕ 

10. B๒ 147.46 739.499 .792 .98๕ 
11. B๓ 147.70 738.769 .856 .9๘๕ 
12. B๔ 147.70 734.286 .839 .98๕ 
13. B๕ 147.46 739.499 .792 .9๘๕ 
14. B๖ 147.70 738.769 .856 .98๕ 
15. B๗ 147.46 737.016 .844 .9๘๕ 
16. B๘ 147.23 743.771 .684 .98๕ 
17. C๑ 147.66 756.023 .576 .9๘๕ 
18. C๒ 147.46 739.499 .792 .98๕ 
19. C๓ 147.70 738.769 .856 .9๘๕ 
20. C๔ 147.70 734.286 .839 .98๕ 
21. C๕ 147.73 734.409 .867 .9๘๕ 
22. C๖ 147.56 743.426 .830 .98๕ 
23. C๗ 147.46 737.016 .844 .9๘๕ 
24. C๘ 147.70 738.769 .856 .98๕ 
25. D๑ 147.23 743.771 .684 .98๕ 
26. D๒ 147.46 739.449 .792 .9๘๕ 
27. D๓ 147.70 738.769 .856 .98๕ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๑๑๙ 

                                 

28. D๔ 147.70 734.286 .839 .98๕ 
29. D๕ 147.23 743.771 .684 .9๘๕ 
30. D๖ 147.56 743.426 .830 .98๕ 
๓1. D๗ 147.46 737.016 .844 .98๕ 
๓2. D๘ 147.23 743.771 .684 .9๘๕ 
๓3. E๑ 147.66 756.023 .576 .98๕ 
๓4. E๒ 147.46 739.499 .792 .98๕ 
๓5. E๓ 147.70 738.769 .856 .9๘๕ 
๓6. E๔ 147.73 734.823 .825 .98๕ 
๓7. E๕ 147.73 734.409 .867 .98๕ 
๓8. E๖ 147.53 745.361 .797 .9๘๕ 
๓9. E๗ 147.46 737.016 .844 .98๕ 
๔0. E๘ 147.23 743.771 .684 .9๘5 

Reliability Coefficients 
N of Cases = 30.0 N of Cases = 40.0 

Alpha = . 985 
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ภาคผนวก  ง 
หนังสือขออนุญาตแจกแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
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ประวัติผู้วิจัย 
 

ชื่อ   : พระมหาถาวร  ฉายา กลฺยาณเมธี  นามสกุล บุญสอน 
สถานที่เกิด  :  เกิดวัน จันทร์ ที่ ๖  เดือนมีนาคม พ.ศ. ๒๕๓๒     
   :  ที่ บ้านสุขสมบูรณ์ เลขที่ ๕๒  หมู่ ๘  ต าบล กุดประทาย 
                อ าเภอเดชอุดุม  จังหวัดอุบลราชธานี 
บรรพชา/อุปสมบท : บรรพชาเมื่ออายุ ๑๒ ปี วันที่ ๑ เมษายน พ.ศ. ๒๕๔๔ 
      ณ วัดแสงเกษม ต าบลเมืองเดช อ าเภอ เดชอุดม จังหวัด  

 อุบลราชธานี ๓๔๑๖๐ ชื่อพระอุปัชฌาย์  พระครูเกษมวิริยคุณ 
การศึกษา : การศึกษาพระปริยัติธรรม  จบนักธรรมชั้นเอก เปรียญธรรม ๔ 

 ประโยค 
การศึกษาสามัญ : ปริญญาตรี ศาสนศาสตรบัณฑิต คณะ ศึกษาศาสตร์ สาขาวิชา

 การสอนภาษาอังกฤษ มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
ปัจจุบัน : ก าลังศึกษาปริญญาพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหาร

 การศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ประสบการณ ์  : พระวิทยากรอบรมสามเณรภาคฤดูร้อนวัดใหม่ทองเสน  

 พ.ศ. ๒๕๔๙-๒๕๕๒ เป็นครูสอนนักธรรม - บาลี ที่วัดใหม่ทองเสน 
กรุงเทพมหานคร 

: พ.ศ. ๒๕๕๒-๒๕๕๖ เป็นกรรมการคุมสอบแผนกธรรมศึกษาชั้นตรี
ที่โรงเรียนโยธินบูรณะ กรุงเทพมหานคร 

ที่อยู่ปัจจุบัน  : ๗๔ วัดใหม่ทองเสน แขวงถนนนครไชยศรี เขตดุสิต  
    กรุงเทพมหานคร ๑๐๓๐๐ 
Email             : Bunsorn2532@gmail.com 
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