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อาจารย์ทีป่รึกษา  : 
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        (พลเรือตรีหญิง ดร.สุภทัรา  เอ้ือวงศ)์ 

 

 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล และ

เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครู ต่อสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล โรงเรียนพระ

ปริยติัธรรมแผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย จาํแนกตามตาํแหน่งและระดบัการศึกษาสามญั ใน

ขอบข่ายงานบุคคล 6 ดา้น คือ 1) การสรรหาบุคคล 2) การพฒันาบุคลากร 3) การประเมินผลงาน 4) 

การใหค่้าตอบแทน 5) การธาํรงรักษา 6) การใหพ้น้จากงาน ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ผูบ้ริหาร

และครูโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย มีจาํนวนทั้งหมด 282รูป/คน 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัเป็นแบบสอบถามมี 3 ลกัษณะ คือ 1) แบบสาํรวจรายการ 

( Check Lists ) 2) แบบมาตราส่วนประมาณค่า ( Rating Scale ) 3) แบบสอบถามปลายเปิด ( Open 

Ended ) มีความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.97 การวเิคราะห์ขอ้มูลใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป สถิติท่ีใชใ้นการ

วเิคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียของประชากร ( x̄  ) และความเบ่ียงเบนมาตรฐานของประชากร 

( SD ) ทดสอบสมมติฐานโดยใชค้่า ( t-test ) และการวเิคราะห์แบบสอบถามปลายเปิดใชก้ารวเิคราะห์

เน้ือหาแลว้ตีความสร้างขอ้สรุป และค่าความถ่ี 

  

 การศึกษาวจัิยพบว่า 

  1. สภาพการบริหารงานบุคคลโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( 3.76 ) เม่ือพิจารณาราย

ดา้นพบวา่ สภาพดา้นการพฒันาบุคลากรมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( 3.91 ) และสภาพดา้นการให้

ค่าตอบแทนมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุด ( 3.65 )  

  2. ปัญหาการบริหารงานบุคคลโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( 3.43 ) เม่ือ

พิจารณารายดา้นพบวา่ ปัญหาดา้นการสรรหาบุคลากรมีค่าเฉล่ียสูงสุด ( 3.47 ) และปัญหาการให้

ค่าตอบแทนมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุด ( 3.38 )  
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  3. การเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูสภาพการบริหารงานบุคคล 

จาํแนกตามคุณลกัษณะทัว่ไปพบวา่ 

   3.1 ตาํแหน่งของผูบ้ริหารและครูท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสภาพการ

บริหารงานบุคคลโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

   3.2 ระดบัการศึกษาสามญัของผูบ้ริหารและครูท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ

สภาพการบริหารงานบุคคลโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

  4. การเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูต่อปัญหาการบริหารงานบุคคล 

จาํแนกตามคุณลกัษณะทัว่ไปพบวา่ 

   4.1 ตาํแหน่งของผูบ้ริหารและครูท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัญหาการ

บริหารงานบุคคลโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

   4.2 ระดบัการศึกษาสามญัของผูบ้ริหารและครูท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ

ปัญหาการบริหารงานบุคคลโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

  5. ขอ้เสนอแนะการแกไ้ขปัญหาสรุปคือ 1) การสรรหาบุคลากรควรมีการวางแผนใน

การสรรหาบุคลากร และกาํหนดตาํแหน่งงานใหช้ดัเจน 2) การพฒันาบุคลากร ควรมีการวางแผนใน

การพฒันาบุคลากร และใหค้วามสาํคญัต่อการพฒันาบุคลากร 3) การประเมินผลงานควรมีการกาํหนด

กฎเกณฑใ์นการประเมินผลงานใหช้ดัเจน 4) การใหค้่าตอบแทน ควรกาํหนดกฎเกณฑก์ารใหส่ิ้งตอบ

แทนแก่บุคลากรใหช้ดัเจน 5) การธาํรงรักษา ควรใหค้วามสาํคญัต่อการธาํรงรักษาบุคลากร 6) การให้

พน้จากงาน ควรมีการกาํหนดกฎเกณฑต่์าง ๆ ใหช้ดัเจน และมีมาตรฐานแบบเดียวกนั 
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วทิยานิพนธ์ฉบบัน้ี สาํเร็จสมบูรณ์ไดด้ว้ยความอนุเคราะห์จากหลายฝ่าย และไดรั้บความ

อนุเคราะห์จากหลายท่าน ผูว้จิยัขอขอบพระคุณผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งในความสาํเร็จดงัจะกล่าวและท่ี

ไม่ไดก้ล่าวนาม ดงัต่อไปน้ี ขอขอบคุณพลเรือตรีหญิง ดร.สุภทัรา  เอ้ือวงศ ์ซ่ึงเป็นอาจารยท่ี์ปรึกษาท่ี

ใหค้าํแนะนาํและช้ีแนะแนวทางแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี และขอขอบคุณรอง

ศาสตราจารย ์ดร.อมรชยั  ตนัติเมธ คณบดีบณัฑิตวทิยาลยั คณะศึกษาศาสตร์ และประธานกรรมการ

คุมสอบวทิยานิพนธ์ รองศาสตราจารย ์ดร.บุญมี  เณรยอด กรรมการคุมสอบวทิยานิพนธ์ รวมถึง

คณะกรรมการผูท้รงคุณวฒิุภายนอก คือ ศาสตราจารย ์ดร.สายหยดุ  จาํปาทอง  

 ขอขอบคุณผูเ้ช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.อินถา ศิริวรรณ อาจารย์

ประจาํหลกัสูตรปริญญาเอก มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. 

สุทธิพงษ ์ ศรีวชิยั ผูอ้าํนวยการหลกัสูตรพุทธศาสตรมหาบณัฑิต มาหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราช

วทิยาลยั ดร.บุญส่ง  หาญพานิช ผูอ้าํนวยการศูนยพ์ฒันาการเรียนการสอนมหาวทิยาลยัสยาม ดร.

พิเชษฐ ์ มุสิกะโปดก ผูช่้วยคณะบดีฝ่ายบริหาร มหาวทิยาลยัสยาม ดร.ดุษฎี  สีวงัคาํ อาจารยป์ระจาํ

บณัฑิตวทิยาลยัศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัสยาม ท่ีกรุณาตรวจแกไ้ขแบบสอบถาม ขอกราบ

ขอบพระคุณผูบ้ริหารและคณะครูโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย ทั้ง 21 

โรง ท่ีกรุณามีส่วนร่วมในการเก็บขอ้มูลการวจิยัคร้ังน้ี 

 ขอขอบคุณเจา้หนา้ท่ี บณัฑิตวทิยาลยัท่ีเอ้ืออาํนวยในการประสานงานต่าง ๆ เป็นอยา่งดี 

ตลอดถึงเพื่อนนกัศึกษาทุกรูป / ท่าน ท่ีคอยใหค้าํแนะนาํในการทาํวจิยัคร้ังน้ี 

 ประโยชน์จากวทิยานิพนธ์ฉบบัน้ี ผูว้จิยัขอมอบแก่ทุกท่านท่ีสนใจในการศึกษา และนาํไป

ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติั รวมถึงเสริมสร้างความรู้แก่ผูว้จิยัท่านอ่ืนในคร้ังต่อ ๆ ไป 
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บทที่ 1 

บทนํา 

 

1. ที่มาและความสําคญัของปัญหา 

 การศึกษาพระปริยติัธรรมแผนกสามญัศึกษา เป็นการศึกษาอีกรูปแบบหน่ึงของการศึกษาคณะ

สงฆ ์ซ่ึงจดัตั้งข้ึนเพื่อใหพ้ระภิกษุ สามเณร ไดมี้โอกาสศึกษาสายสามญัตามหลกัสูตรของ

กระทรวงศึกษาธิการ ชั้นมธัยมศึกษาตอนตน้ และตอนปลาย โดยเทียบกบัชั้นมธัยมศึกษาสายสามญั โดย

จดัหลกัสูตรใหมี้วชิาท่ีเหมาะสมแก่ภาวะของ พระภิกษุ สามเณร ท่ีจะไดมี้โอกาสศึกษาสายสามญัโดยไม่

ขดัต่อพระธรรมวนิยั และเป็นวชิาท่ีจาํเป็นแก่งานพระพุทธศาสนา เป็นหลกัสูตรท่ีใหก้ารศึกษาวชิาพระ

ปริยติัธรรมควบคู่กบัวชิาสามญั ไดแ้ก่ ภาษาบาลี ธรรมวนิยั ศาสนปฏิบติั ภาษาไทย ภาษาองักฤษ สังคม

ศึกษา คณิตศาสตร์ วทิยาศาสตร์ สุขศึกษา (กมล  รอดคลา้ย 2532) อนัเป็นพื้นฐานการประพฤติปฏิบติั

ธรรมวนิยั ตามควรแก่ฐานานุรูปและความสนใจ เป็นหลกัสูตรท่ีโรงเรียนสามารถจดัแผนการเรียนใหจ้บ

ในตวัเองได ้หรือเป็นพื้นฐานในการศึกษาต่อ มุ่งส่งเสริมใหพ้ระภิกษุ สามเณร มีบุคลิกภาพและอาจารวตัร

อนัสมควรแก่สมณเพศ และเปิดโอกาสใหพ้ระภิกษุ สามเณร คน้พบความสามารถ ความสนใจ ความถนดั

เฉพาะตน และช่วยใหพ้ระภิกษุสามเณรมีความรู้ทางคดีโลก และคดีธรรม สามารถปรับตวัเขา้กบัสังคม

ปัจจุบนัไดต้ามควรแก่สมณวสิัย โดยไม่ขดัต่อวนิยัสงฆ ์(กรมวชิาการ 2524) รวมทั้งเพื่อสนองความ

ตอ้งการของพระภิกษุ สามเณรเม่ือเรียนจบแต่ละชั้นยอ่มไดค้วามรู้ เป็นเคร่ืองบริหารรักษาตนขณะบวชอยู ่

เม่ือลาสิกขาออกไปยอ่มมีความรู้พอควรแก่อตัภาพเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณค่าต่อสังคมฆราวาส และ

หากมุ่งหมายจะเรียนรู้ใหสู้งข้ึนไปในระดบัอุดมศึกษาก็ยอ่มได ้(กองศาสนศึกษา 2527) โดยมีมหาวทิยาลยั

มหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั และมหาวทิยาลยัมหา 

มกุฏราชวทิยาลยั รับพระภิกษุ สามเณร ท่ีเรียนจบการศึกษาชั้นมธัยมศึกษาตอนปลายของหลกัสูตร

การศึกษาพระปริยติัธรรมแผนกสามญัศึกษา เขา้ศึกษาระดบัปริญญาตรี ในมหาวทิยาลยัทั้งสองโดยตรง

 สาํหรับการบริหารจดัการโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา มีโครงสร้างการดาํเนินงาน

เช่นเดียวกบัโรงเรียนทัว่ไปโดยแบ่งเป็น 7 งาน ไดแ้ก่ งานบริหารทัว่ไป งานวชิาการ งานบุคลากร งาน

ธุรการและการเงิน งานปกครอง งานสัมพนัธ์กบัชุมชน และงานกิจกรรมโรงเรียน โรงเรียนตอ้งจดัการ

เรียนการสอนตามหลกัสูตรของกระทรวงศึกษาธิการโดยสาํนกังานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ จะใหก้าร

สนบัสนุนเป็นเงินอุดหนุนตามกาํลงังบประมาณ และเป็นไปตามหลกัเกณฑท่ี์คณะกรรมการการศึกษา

โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษากาํหนดไว ้(พระภราดร  สุขากุล.2547) ปัจจุบนั การจดัการ
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ศึกษาโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา  ซ่ึงสังกดัสาํนกังานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ  มีปัญหา

หลายประการ คือทั้งทางดา้นประสิทธิภาพและปร ะสิทธิผลของการศึกษา ท่ีมีมาตรฐานตํ่ากวา่ระดบั

มาตรฐานการศึกษาของชาติ ทั้งดา้นความรู้และทกัษะของผูเ้รียน ดา้นความสามารถในการการจดัการเรียน

การสอนของครูผูส้อน และดา้นหลกัสูตร และส่ือการเรียนการสอนท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ท่ีผูบ้ริหาร

สถานศึกษาเป็นผูดู้แลรวมถึงระบบบริหารจดัการศึกษาท่ียงัขาดคุณภาพ ซ่ึงปัญหาต่าง ๆ เหล่าน้ีจึงส่งผล

กระทบต่อคุณภาพมาตรฐานการศึกษาของโรงเรียนพระปริยติั  (สาํนกังานรับรองมาตรฐานและประเมิน

คุณภาพการศึกษา(สมศ).2549-2552) และปัญหาอาจเกิดจากสาเหตุท่ีสาํคญัอีกประการหน่ึง คือการ

บริหารงานบุคลากร เพราะบุคลากรเป็นผูท่ี้ดาํเนินงานต่าง ๆ ใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคข์องโรงเรียน  

 ปัญหาดา้นบุคลากร ของโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา พบวา่เกิดปัญหาบุคลากร

ขาดคุณภาพ  ปัญหาการลาออกของครูผูส้อน ทาํใหก้ารเรียนการสอนไม่มีความต่อเน่ือง ปัญหาการขาด

แคลนครูท่ีมีความรู้ความเขา้ใจอยา่งแทจ้ริง โดยเฉพาะวชิาบงัคบั หรือวชิาหลกั ปัญหาครูท่ีสอนมีวฒิุ

การศึกษาไม่ตรงกบัวชิาท่ีสอน ขาดการอบรมเก่ียวกบัเน้ือหาหลกัสูตร และเทคนิคการสอนแบบต่าง ๆ  

( พิชชาวริน  ชนะคุม้. 2554) และนอกจากนั้นยงัพบวา่ปัญหาเกิดจาก ครูและบุคลากรไดรั้บค่าตอบแทนตํ่า

กวา่วฒิุการศึกษา มีสถานภาพท่ีไม่ชดัเจน ไม่มีความมัน่คงในวชิาชีพ ไม่ไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง

สถานภาพเป็นเพยีงลูกจา้งของวดั ขาดแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี ไม่มีการพิจารณาความดีความชอบ 

เพื่อเล่ือนขั้นเงินเดือนประจาํปี ไม่มีการสอบบรรจุแข่งขนัเหมือนขา้ราชการครูทาํใหป้ระสบปัญหาใน

กระบวนการเรียนการสอนของโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษาไม่มีประสิทธิภาพ และไม่ได้

มาตรฐานเท่าท่ีควร (เอกสารสรุปผลการประชุมเชิงปฏิบติัการกลุ่ม.2549) 

 โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา ทัว่ประเทศมีทั้งหมด 14 กลุ่ม ซ่ึงจงัหวดัเชียงราย 

เป็นโรงเรียนสังกดักลุ่มท่ี 6 ประกอบดว้ยจงัหวดัลาํปาง พะเยา แพร่ น่าน และเชียงราย โรงเรียนพระปริยติั

ธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย เป็นจงัหวดัท่ีอยูติ่ดชายแดนปัจจุบนัมีพระภิกษุ สามเณรขา้มา

ศึกษาถึง 3,311 รูป (สถิติปี 2553.กลุ่มโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จ. เชียงราย ขอ้มูล

สารสนเทศ) พระภิกษุสามเณรท่ีเขา้มาศึกษาส่วนมากเป็นชาวไทยภูเขา คิดเป็นเปอร์เซนต์ ร้อยละ  30 

เปอร์เซ็นตท่ี์เขา้มาศึกษา ท่ีทาํใหป้ระสบปัญหาเร่ืองภาษาในการส่ือสาร ทาํใหก้ารจดัการเรียนการสอนได้

ลาํบากและไม่ประสบผลสาํเร็จไดเ้ท่าท่ีควร และจากรายงานการประเมินคุณภาพภายนอก สมศ. รอบท่ี

สอง ระหวา่งปี 2549 – 2551 ปรากฏผลการประเมินวา่ ส่วนมากอยูใ่นเกณฑพ์อใชซ่ึ้งไม่ถือวา่ดี และเม่ือดู

จากการประเมินตามมาตรฐาน มาตรฐานท่ี 4 และ 5 ดา้นผูเ้รียนขาดความสามารถในการคิดวเิคราะห์ 

สังเคราะห์ คิดไตร่ตรอง และมีวสิัยทศัน์ ขาดความรู้และทกัษะท่ีจาํเป็นตามหลกัสูตร และจากการประเมิน

รับรองมาตรฐานของ สมศ. รอบสองน้ี ปรากฏวา่มีถึง 5 โรงเรียนดว้ยกนัท่ียงัไม่ผา่นการรับรองมาตรฐาน

จาก สมศ. (สาํนกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา,2551) ซ่ึงขอ้มูลเหล่าน้ีแสดงใหเ้ห็น
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วา่ พื้นฐานของพระภิกษุสามเณรท่ีมาศึกษาโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย ท่ี

อยูติ่ดชายแดน บางโรงเรียนพระภิกษุสามเณรส่วนมากเป็นชาวไทยภูเขา และเป็นถ่ินท่ีทุรกนัดาร อาจจะ

เป็นอีกปัญหาหน่ึงท่ีทาํใหเ้กิดปัญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา 

จงัหวดัเชียงราย คือครูหรือบุคลากรทาํหนา้ท่ีสอนหรือหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายมากข้ึนและมีความลาํบาก

ในการเดินทาง แต่อตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บนอ้ยไม่ไดรั้บตามวฒิุการศึกษา จนทาํใหเ้กิดปัญหาครูหรือ

บุคลากรลาออกเพื่อไปทาํงานในท่ีท่ีใหเ้งินเดือนสูงกวา่ ทาํใหโ้รงเรียนขาดแคลนบุคลากร ครูสอนไม่ตรง

ตามวฒิุการศึกษา จึงทาํใหเ้กิดปัญหาต่าง ๆ ตามมา  

 ดงันั้นการบริหารงานบุคคลจึงเป็นส่ิงท่ีมีความสาํคญัเป็นอยา่งมาก เพราะบุคลากรเป็นผู ้

ดาํเนินงานต่าง ๆ ในโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษาจงัหวดัเชียงราย ถา้บุคลากรในโรงเรียนมี

ไม่เพียงพอหรือขาดคุณภาพ จะทาํใหก้ารบริหารจดัการโรงเรียนไม่มีประสิทธิภาพ เพราะฉะนั้นโรงเรียน

พระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย จึงตอ้งมีการบริหารงานบุคคลท่ีดีเพื่อใหก้าร

ดาํเนินงานในโรงเรียนมีประสิทธิภาพ และประสบผลสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์

 เพื่อเป็นการพฒันาและเสนอถึงสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม 

แผนกสามญัศึกษา ในจงัหวดัเชียงราย ในการนาํไปปรับปรุงใหก้ารบริหารงานบุคคลประสบผลสาํเร็จมาก

ยิง่ข้ึน ผูว้จิยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาวจิยั สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนก

สามญัศึกษา ในจงัหวดัเชียงราย เพื่อนาํขอ้มูลเสนอต่อหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งและเผยแพร่ขอ้มูลท่ีเป็น

ประโยชน์ในการสนบัสนุนส่งเสริมการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา ให้

เจริญกา้วหนา้ต่อไป 

 

2. คาํถามการวจิยั 

 2.1 สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดั

เชียงรายในแต่ละดา้นอยูใ่นระดบัใด 

 2.2 สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดั

เชียงราย ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูต่างกนัหรือไม่ 

 

3. วตัถุประสงค์การวจิยั 

 วตัถุประสงคข์องการศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม 

แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย มีประเด็นดงัต่อไปน้ี 
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 3.1 เพื่อศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา 

จงัหวดัเชียงราย 

 3.2 เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครู ต่อ สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล

ในโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย จาํแนกตามตาํแหน่ง และระดบัการศึกษา

สามญั ของผูต้อบ 

 

4. สมมตฐิานการวจิยั 

 4.1 ผูบ้ริหารและครู มีความคิดเห็นต่อสภาพการบริหารงานบุคคล ในโรงเรียนพระปริยติัธรรม 

แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย จาํนวน 6 ดา้น จาํแนกตามตาํแหน่ง และระดบัการศึกษาไม่ต่างกนั  

 4.2 ผูบ้ริหารและครู มีความคิดเห็นต่อปัญหาการบริหารงานบุคคล ในโรงเรียนพระปริยติัธรรม 

แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย จาํนวน 6 ดา้น จาํแนกตามตาํแหน่ง และระดบัการศึกษาไม่ต่างกนั 

 

5. ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

5.1 ผลการศึกษาทาํให้ ทราบถึงระดบั สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลทั้ง 6 ดา้น คือ การ

สรรหาบุคลากร การพฒันาบุคลากร การประเมินผลงาน การจ่ายค่าตอบแทน การธาํรงรักษา การใหพ้น้

จากงาน และก่อใหเ้กิดการปรับปรุงและพฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนก

สามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย ใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน 

 5.2 ผูบ้ริหารการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้ง รวมถึงองคก์รต่าง ๆ ทางการศึกษา เช่น กลุ่มโรงเรียนพระ

ปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา ทั้ง 14 กลุ่ม ทัว่ประเทศ สาํนกังานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ มหาเถร

สมาคม ฯลฯ สามารถนาํผลการวจิยัน้ีไปใชใ้นการวางแผนสนบัสนุนแกไ้ขปัญหาท่ีเกิด และพฒันาการ

บริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา เพื่อใหเ้กิดมาตรฐานดา้นคุณภาพทางการ

จดัการศึกษา 

 

6. ขอบเขตของการวจิยั 

 6.1 ขอบเขตเนือ้หา 

  การวจิยัคร้ังน้ี มุ่งศึกษาสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนพระปริยติัธรรม 

แผนกสามญัศึกษา ในจงัหวดัเชียงราย โดยมีขอบเขตเน้ือหาการบริหารงานบุคคลจาํนวน 6 ดา้น คือ 

   1. การสรรหาบุคลากร 

   2. การพฒันาบุคลากร  
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   3. การประเมินผลงาน 

   4.การใหค้่าตอบแทน  

   5. การธาํรงรักษา 

6. การใหพ้น้จากงาน 

 

กรอบแนวความคิดการวจัิย 

 

  

  แปรตน้      ตวัแปรตาม 

    1. ตาํแหน่ง จาํแนกเป็น    สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล 6 ดา้น  

 1.1 ผูบ้ริหาร     1.การสรรหาบุคลากร 

 1.2 ครู      2.การพฒันาบุคลากร 

    2. ระดบัการศึกษาสามญั จาํแนกเป็น   3. การประเมินผลงาน 

 2.1 ปริญญาตรี     4.การใหค้่าตอบแทน 

 2.2 สูงกวา่ปริญญาตรี    5.การธาํรงรักษา 

       6. การใหพ้น้จากงาน 

  

  

ประชากร 

 ทาํการศึกษาโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย จาํนวน 21 โรง  

 

6.2 ตัวแปรทีศึ่กษา 

  ตัวแปรต้น ไดแ้ก่  

   1)  ตาํแหน่ง จาํแนกเป็น 

    - ผูบ้ริหาร 

    - ครู   

   2) ระดบัการศึกษาสามญั จาํแนกเป็น 

    - ปริญญาตรี 

    - สูงกวา่ปริญญาตรี 
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  ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล ของโรงเรียนพระปริยติัธรรม 

แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย จาํนวน 6 ดา้น คือ 

   1) การสรรหาบุคลากร  

   2) การพฒันาบุคลากร  

   3) การประเมินผลงาน 

   4) การใหค้่าตอบแทน  

   5) การธาํรงรักษา 

   6) การใหพ้น้จากงาน 

 

7. คาํจาํกดัความที่ใช้ในการวจิยั 

 เพื่อใหค้วามหมายของคาํหรือขอ้ความท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นท่ีเขา้ใจตรงกนั จึงกาํหนด

ความหมายของคาํท่ีใช ้ดงัน้ี 

 1. โรงเรียนพระปริยตัิธรรม แผนกสามัญศึกษา  หมายถึง โรงเรียนท่ีจดัตั้งข้ึน เพื่อใหก้ารศึกษาแก่

พระภิกษุสามเณร ตามหลกัสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ สาํหรับโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญั

ศึกษา หรือตามแนวหลกัสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศกัราช 2546 ของกระทรวงศึกษาธิการ  

 2. การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหาร หรือผูท่ี้มีหนา้ท่ีเก่ียวกบังานบุคคลของ

องคก์าร ร่วมกนัใชค้วามรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ ในการสรรหาคดัเลือกและการบรรจุบุคคลท่ีมี

คุณสมบติัเหมาะสมเขา้ปฏิบติังานในองคก์าร การพฒันาใหบุ้คลากรมีความรู้ความสามารถ 

การประเมินผลงาน การ ให้ค่าตอบแทน พร้อมทั้งการธาํรงรักษา และการจดับุคคลใหพ้น้จากงาน เพื่อให้

บรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

 3. ผู้บริหารสถานศึกษา  หมายถึง ผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีในการบริหารสถานศึกษาในตาํแหน่ง ครูใหญ่  

ของโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย 

 4. ครูผู้สอน  หมายถึง ผูท้าํหนา้ท่ีสอนทั้งครูประจาํและครูพิเศษ ทั้งพระและฆราวาส ท่ีอยูใ่น

โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย 

 5. สภาพการบริหารงานบุคคล  หมายถึง ลกัษณะท่ีเป็นจริงท่ีเกิดข้ึนและมีอยูถึ่งปัจจุบนัในการ

บริหารงานบุคคลดา้น การสรรหาบุคลากร การพฒันาบุคลากร  การประเมินผลงาน  การจ่ายค่าตอบแทน 

การธาํรงรักษา การใหพ้น้จากงาน 
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 6. ปัญหาการบริหารงานบุคคล  หมายถึง ขอ้ขดัขอ้งหรืออุปสรรคท่ีไม่สามารถปฏิบติัได ้และไม่

สามารถทาํใหเ้กิดผลดีและมีประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคคล ดา้นการสรรหาบุคลากร การพฒันา

บุคลากร การประเมินผลงาน การจ่ายค่าตอบแทน การธาํรงรักษา การใหพ้น้จากงาน 

 7. การสรรหาบุคลากร หมายถึง กระบวนการในการวางแผนในการสรรหา และคดัเลือกบุคลากร

ท่ีมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสม มีความรู้ความสามารถท่ีเหมาะสมกบัตาํแหน่งในการทาํงานเขา้มาทาํงานใน

องคก์ร โดยเปิดโอกาสการสมคัรงานอยา่งเท่าเทียมกนั และในกระบวนการในการสรรหาบุคลากรมีการ

สรรหาทั้งภายในและภายนอกองคก์ร กระบวนการน้ีจะเร่ิมตั้งแต่การสรรหาคนเขา้ทาํงาน และส้ินสุดเม่ือ

บุคคลไดม้าสมคัรงานในองคก์ร การสรรหาจึงเป็นศูนยร์วมของผูส้มคัรงาน เพื่อดาํเนินการคดัเลือกเป็น

พนกังานใหม่ต่อไป 

8. การพฒันาบุคลากร หมายถึง เป็นกระบวนการในการเพิ่มพนูความรู้ความสามารถ ทกัษะ และ

ทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังานของบุคลากรใหมี้คุณภาพประสบความสาํเร็จเป็นท่ีน่าพอในแก่องคก์ร 

กิจกรรมในการพฒันาบุคลากร เช่น การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การใหโ้อกาสในการศึกษา และเพื่อให้

บุคลากรสามารถปรับตวัเขา้กบัการเปล่ียนแปลงในการทาํงานไดเ้ป็นอยา่งดี และสามารถท่ีจะรับผดิชอบ

งานท่ีสูงข้ึนไดใ้นอนาคต 

 9. การประเมินผลงาน หมายถึง กระบวนการท่ีองคก์ารประเมินค่าของบุคคลผูป้ฏิบติังานในดา้น

ต่าง ๆ ทั้งดา้นผลงาน และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีมีคุณค่าต่อการปฏิบติังาน ภายใตก้ารสังเกต จดบนัทึก และ

ประเมินโดยหวัหนา้งาน โดยอยูบ่นพื้นฐานของความเป็นระบบ และมีมาตรฐานแบบเดียวกนั มีเกณฑก์าร

ประเมินท่ีมีประสิทธิภาพในทางปฏิบติั และใหค้วามเป็นธรรมโดยทัว่กนั และนาํผลการประเมินไป

พิจารณาเพื่อกาํหนดแนวทางในการพฒันา เพื่อใหเ้ป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพมากยิง่ข้ึน      

 10. การให้ค่าตอบแทน หมายถึง รางวลัต่าง ๆ ท่ีองคก์ารใชใ้นการตอบแทน แก่ผูป้ฏิบติังาน โดยมี

หลกัเกณฑใ์นการ ให้ค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสมและยติุธรรม การใหค่้าตอบแทน น้ีอาจให้ในรูปตวัเงินก็

ได ้เช่น เงินเดือน การจ่ายค่ารักษาพยาบาล เพื่อตอบแทนการปฏิบติัหนา้ท่ีความรับผดิชอบจูงใจ  ใหมี้การ

ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ หรือไม่เป็นตวัเงินท่ีองค์ การใชใ้นการตอบแทน บุคลากร เช่น สวสัดิการ 

รางวลัต่าง ๆ เพื่อส่งเสริมขวญัและกาํลงัใจของผูป้ฏิบติังาน และเสริมสร้างฐานะความเป็นอยูข่อง

ครอบครัวผูป้ฏิบติังานใหดี้ข้ึน 

 11. การธํารงรักษา  หมายถึง การรักษาคนดีมีความสามารถใหอ้ยูท่าํงานกบัองคก์ารไดน้านท่ีสุด 

โดยการสนบัสนุนสร้างขวญัและกาํลงัใจใหพ้นกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี มีสุขภาพจิตและกาย

แขง็แรงสมบูรณ์ มีความรู้สึกมัน่คงและปลอดภยัในการปฏิบติังาน สร้างความสัมพนัธ์และความผกูพนัใน

การทาํงานเป็นทีม 



8 

 

 12. การให้พ้นจากงาน  หมายถึง ขั้นตอนหรือกระบวนการท่ีองคก์ารจดัทาํข้ึนเพื่อใหบุ้คลากรพน้

จากตาํแหน่งงาน เน่ืองจากการเจบ็ป่วย การเกษียณอาย ุการโอนยา้ย การเล่ือนตาํแหน่ง ประสบอุบติัเหตุ

ไม่สามารถปฏิบติังานได ้หรือจาํเป็นตอ้งออกจากงานดว้ยเหตุผลบางประการ สภาพทางเศรษฐกิจ และ

การไล่ออก การเลิกจา้งจากการทาํผดิกฎระเบียบวนิยั โดยองคก์ารมีการจดัเตรียมความพร้อมใหก้บั

บุคลากรท่ีทาํงานใหก้บัองคก์ารจนครบเกษียณอาย ุหรือจาํเป็นตอ้งออกจากงานดว้ยเหตุผลบางประการ

ยกเวน้การกระทาํผดิร้ายแรง เพื่อใหบุ้คลากรสามารถดาํเนินชีวติในสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข เช่น การให้

บาํเหน็จ บาํนาญ ทุนสาํรองเล้ียงชีพ เงินทดแทน หรือผลตอบแทนในรูปแบบอ่ืน และในการใหบุ้คลากร

พน้จากตาํแหน่งงานจะตอ้งใหค้วามยติุธรรมกบัทุกฝ่ายในการใหบุ้คลากรพน้จากงาน 

 13. คุณลกัษณะทัว่ไป หมายถึง ลกัษณะการจาํแนกผูต้อบแบบสอบถามคลอบคลุมดา้น  ตาํแหน่ง 

และระดบัการศึกษาสามญั 

 14. โรงเรียนพระปริยตัิธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย หมายถึง โรงเรียนท่ีวดัจดัตั้งข้ึน

ในวดัหรือท่ีธรณีสงฆ ์หรือท่ีดินมูลนิธิทางพระพุทธศาสนา เพื่อใหก้ารศึกษาแก่พระภิกษุและสามเณรตาม

หลกัสูตรของกระทรงศึกษาธิการ ซ่ึงสักกดัสาํนกังานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ ในจงัหวดัเชียงรายมี

โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จาํนวน 21 โรง  
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 

ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดแ้บ่งหวัขอ้การศึกษาวจิยัออกเป็นประเด็นต่าง ๆ ท่ีสาํคญัท่ี

เก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย โดยมีหวัขอ้ท่ี

ไดศึ้กษาจากเอกสารและงานวจิยั ดงัน้ี 

 1. การศึกษาพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา  

  1.1 ประวติัความเป็นมาโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา  

  1.2 การบริหารการศึกษาโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา  

  1.3 ประวติัโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย  

 2. แนวคิดและหลกัการบริหารงานบุคคล  

  2.1 ความหมาย และความสาํคญัของการบริหารงานบุคคล 

  2.2 หลกัการ และกระบวนการบริหารงานบุคคล 

  2.3 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 

 3. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

  3.1 งานวจิยัในประเทศ  

  3.2 งานวจิยัในต่างประเทศ  
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1. การศึกษาพระปริยตัธิรรม แผนกสามัญศึกษา 

     

 1.1 ประวตัิความเป็นมาโรงเรียนพระปริยตัิธรรม แผนกสามญัศึกษา 

 การศึกษาของพระสงฆไ์ทยแต่เดิมนั้น คือ ตัง่แต่สมยัสุโขทยั ไดจ้ดัการศึกษาโดยเนน้การเรียนรู้

ตามพระไตรปิฎก โดยการยดึถือพทุธพจน์เป็นสาํคญั และจุดมุ่งหมายของการศึกษาในตอนแรกก็เพื่อให้

พระภิกษุสามเณรมีความรู้ในคาํสอนท่ีถูกตอ้ง และใหมี้ความประพฤติท่ีดีงาม เพื่อช่วยรักษา เผยแพร่

พระพุทธศาสนาต่อไป  การศึกษาในสมยันั้นจะใชแ้บบเรียนหรือตาํราท่ีแต่งโดยพระผูเ้ป็นปราชญ ์ราช

บณัฑิต เพื่ออธิบายพระไตรปิฎกใหเ้ขา้ใจง่ายข้ึน นัน่ก็คือการศึกษาพระปริยติัธรรม 

 การศึกษาพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา เร่ิมตน้จามมหาวทิยาลยัสงฆ ์2 แห่ง คือ 

มหาวทิยาลยั มหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั ซ่ึงจดัตั้งข้ึนเม่ือ พ.ศ. 2432 ท่ีวดัมหาธาตุยวุราชรังสฤษฎ ์เป็น

สถาบนัการศึกษาของพระสงฆฝ่์ายมหานิกาย และมหาวทิยาลยัมหามกุฏราชวทิยาลยัซ่ึงจดัตั้งข้ึนเม่ือ 

พ.ศ.2439 ท่ีวดับวรนิเวศวหิาร เป็นสถาบนัการศึกษาของพระสงฆฝ่์ายธรรมยตุนิกาย ซ่ึงทั้ง 2 มหาวทิยาลยั

น้ีไดเ้ปิดใหพ้ระภิกษุ สามเณร ไดศึ้กษาพระปริยติัธรรมและวชิาชีพชั้นสูง 

 ต่อมามหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยัไดจ้ดัตั้งโรงเรียน บาลีมธัยมศึกษา โดยมีการ

จดัการเรียนการสอน บาลี นกัธรรมโดยรับผูท่ี้สาํเร็จการศึกษาในระดบัประถมศึกษาปีท่ี 4 เขา้มาศึกษา 

และต่อมาในปี พ .ศ. 2507 แม่กองบาลีสนามหลวง พระธรรมปัญญาบดี ไดจ้ดัตั้งคณะกรรมการปรับปรุง

หลกัสูตรการศึกษาพระปริยติัธรรม แผนกบาลีข้ึนใหม่ มีวชิาบาลี วชิาธรรม และวชิาทางโลก เรียกวา่ 

“บาลีศึกษาและปริยติัธรรมศึกษา ” เพราะคณะสงฆเ์กรงวา่การศึกษาธรรมและบาลีจะเส่ือมลงจากความ

นิยมเรียน โรงเรียนบาลีวสิามญัศึกษา 

 ต่อมาจึงไดเ้ปล่ียนช่ือเรียกโรงเรียนแห่งน้ีใหม่ตามความเห็นชอบของคณะสงฆว์า่ “โรงเรียนบาลี

วสิามญัศึกษา” โรงเรียนบาลีวสิามญัศึกษาไดท้าํการเปิดสอน ชั้นประถมศึกษาปีท่ี 6 ถึงชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 

3 ตั้งแต่ พ.ศ. 2511 และ เม่ือศึกษาจบแลว้จะไดรั้บประกาศนียบตัรจากการะทรวงศึกษาธิการดว้ย 

  ขณะเดียวกนั สมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎร ไดย้ืน่เร่ืองขอใหพ้ระภิกษุ สามเณร ไดมี้โรงเรียน

ประเภทท่ีเหมาะสมและถูกตอ้ง ต่อกระทรวงศึกษาธิการและกรมการศาสนา ซ่ึงมีความเห็นร่วมกนัวา่ควร

จะตั้งโรงเรียนสนองความตอ้งการของพระภิกษุสามเณรใหไ้ดเ้รียนทั้งวชิาธรรม และวชิาสามญัควบคู่กนั

ไป โดยใหก้ระทรวงศึกษาธิการสอบเอง กระทรวงศึกษาธิการเห็นชอบจึงไดต้ั้งคณะกรรมการข้ึน โดยมี

นาย จรูญ วงศส์ายนัห์ อธิบดีกรมวชิาการในขณะนั้น เป็นประธานและคณะกรรมการประกอบดว้ยผูแ้ทน

จาก มหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั และผูแ้ทนจากมหามกุฏราชวทิยาลยั และผูแ้ทนกรมการศาสนา ยกร่าง
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ระเบียบหลกัสูตร วธีิการวดัผลในระดบัชั้น ป. 7 ม.ศ.3 ม.ศ. 5 โดยใหช่ื้อโรงเรียนวา่ “โรงเรียนพระปริยติั

ธรรม แผนกสามญัศึกษา”  

 

1.2. การบริหารการศึกษาโรงเรียนพระปริยตัิธรรม แผนกสามญัศึกษา 

 ตามระเบียบสาํนกังานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ วา่ดว้ยโรงเรียนพระปริยติัธรรมแผนกสามญั

ศึกษา พ.ศ. 2546 ซ่ึงกาํหนดการบริหารการศึกษาพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา ทั้งดา้นหลกัเกณฑ ์

และวธีิการ ขอจดัตั้งโรงเรียน รวมถึงการคดัเลือกคณะครูและผูบ้ริหารโรงเรียน เป็นตน้ ส่วนหลกัสูตรของ

โรงเรียนเป็นหลกัสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานของกระทรวงศึกษาธิการ โดยมี 8 กลุ่มสาระ ไดแ้ก่ ภาษาไทย , 

คณิตศาสตร์, วทิยาศาสตร์, สังคมศาสตร์, ศาสนาและวฒันธรรม , สุขศึกษา, ศิลปะ, การงานพื้นฐานอาชีพ

และเทคโนโลยภีาษาต่างประเทศ  และมีวชิาพระปริยติัธรรม ประกอบดว้ย วชิาภาษาบาลี และวชิาธรรม

วนิยั 

 ในการดาํเนินการในการบริหารการศึกษาพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษานั้นจะอยูภ่ายใตก้าร

สนบัสนุนและการส่งเสริมจากสภาการศึกษาของคณะสงฆ ์กรมการศาสนาและสาํนกังานศึกษาธิการของ

จงัหวดั และกลุ่มโรงเรียน ในการท่ีจะช่วยกนัในการสนบัสนุนและส่งเสริมวชิาการแก่พระภิกษุ สามเณร

การศึกษาโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา สาํนกังานพระพุทธศาสนาแห่งชาติเป็นผูดู้แล

รับผดิชอบ  

 และไดก้าํหนดหนา้ท่ีของสาํนกังานพระพุทธศาสนาแห่งชาติไวใ้นกองพุทธศาสนศึกษา 

พ.ศ.2546 โดยไดก้าํหนดอาํนาจหนา้ท่ีของสาํนกังานพระพุทธศาสนาแห่งชาติซ้ึงข้ึนตรงต่อสาํนกั

นายกรัฐมนตรีตามพระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม ปี พ.ศ.2545 ไวด้งัน้ี 

 1. ดาํเนินการตามกฎหมายวา่ดว้ย คณะสงฆ ์กาํหนด วทิยฐานะผูส้าํเร็จวชิาการพระพุทธศาสนา 

ทั้งกฎหมายและระเบียบท่ีเก่ียวขอ้ง 

 2. สนองงาน ประสานงานและสนบัสนุนกิจการคณะสงฆ ์

 3. กาํหนดนโยบายและมาตรการในการใหก้ารคุม้ครองพระพุทธศาสนาโดยการเสนอแนวทาง

ต่างๆ 

 4. ดูแล รักษา ทาํนุบาํรุงและส่งเสริมศาสนสถาน และศาสนวตัถุทางพระพุทธศาสนา 

 5. ดูแล รักษาจดัการศาสนสมบติักลาง 

 6. พฒันา ปรับปรุง ดูแลพุทธมณฑลใหเ้ป็นศูนยก์ลางพระพุทธศาสนา 

 7. ปฏิบติังานและสนบัสนุนร่วมกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

 8. พฒันาความรู้คู่คุณธรรม โดยการส่งเสริมการศึกษาของพระภิกษุสามเณร 
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 9. ปฏิบติัอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกาํหนดหรือตามกระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมายสาํนกังาน

พระพุทธศาสนาแห่งชาติจะมีหน่วยงานทั้งหมด 5 หน่วยงาน คือ กองพุทธศาสนศึกษา กองพุทธศาสน

สถานสาํนกังานพุทธมณฑล สาํนกังานศาสนสมบติั สาํนกังานเลขาธิการมหาเถรสมาคมคณะกรรมการ

การศึกษาโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จะมีอาํนาจหนา้ท่ีในการกาํหนดจดัสรรเงินอุดหนุน 

กาํหนดนโยบายและแผนเพื่อพฒันาโรงเรียน วนิิจฉยัคาํร้องทุกขข์องผูรั้บใบอนุญาต ควบคุมดูแลการจดั

การศึกษาใหเ้ป็นไปตามพระธรรมวนิยั ตรวจสอบการดาํเนินงานของโรงเรียน รวมถึงแต่งตั้ง

คณะอนุกรรมการ (พระมหาสุวรรณ  กระแสเทพ.2545) 

 

1.3 ประวตัิโรงเรียนพระปริยตัิธรรม แผนกสามญัศึกษา จังหวดัเชียงราย 

 การจดักลุ่มโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา ตั้งขั้นตามกฎกระทรวงวา่ดว้ยการจดัตั้ง

กลุ่มโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา ของกรมการศาสนา กระทรวงศึกษาธิการเม่ือปี 

พ.ศ.2535 จงัหวดัเชียงรายในคร้ังนั้นไดถู้กจดัเขา้สังกดัในกลุ่มท่ี 8 ซ่ึงมีจงัหวดัต่าง ๆ ท่ีอยูใ่นกลุ่มน้ี คือ 

เชียงใหม่ ลาํปาง ลาํพนู แม่ฮ่องสอน พะเยา แพร่ น่าน และเชียงราย โดยมีพระมหาสุวฒัน์สุวฒฺฑโน (พระ

ครูสิริธรรมานุศาสตร์) ผูจ้ดัการโรงเรียนเชตุพน อ.เมืองเชียงใหม่ จ.เชียงใหม่ เป็นประธานกลุ่มท่ี 8 

 ต่อมาปี พ .ศ .2544 ไดจ้ดักลุ่มโรงเรียนพระปริยติัธรรมข้ึนมาใหม่โดยทางสาํนกังาน

พระพุทธศาสนาแห่งชาติ จงัหวดัเชียงรายจากท่ีเคยสังกดักลุ่มท่ี 8 จึงไดม้าอยูใ่นกลุ่มท่ี 6  ซ่ึงมีสาํนกังาน

อยูท่ี่ อ.หา้งฉตัร จ.ลาํปาง มีพระสุภาพ  โสภณป�ฺโญ ครูใหญ่โรงเรียนเชตวนัศึกษา อ.ลอง 

 จ.แพร่ เป็นประธานกลุ่มท่ี 6 และมีผูเ้ปล่ียนหมุนเวยีนกนัข้ึนมาดาํรงตาํแหน่งประธานกลุ่มจงัหวดั (กลุ่ม 

ร.ร. พระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา ขอ้มูลสารสนเทศ.2549)   

 ปัจจุบนักลุ่มโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงรายมีพระครูพิธานพิพฒัน

คุณ เป็นประธานกลุ่ม และพระครูพิพิฒน์กลัยาณกิจ เป็นรองประธานฝ่ายวชิาการ และพระครูสิริสันตยา

กร เป็นรองประธานฝ่ายกิจกรรม สาํนกังานตั้งอยูท่ี่โรงเรียนเวยีงชยัพิทยา ต .เวยีงชยั อ .เวยีงชยั จ .เชียงราย

กาจดัตั้งกลุ่มโรงเรียนมีวตัถุประสงคข์องการจดัตั้ง เพื่อเป็นผูป้ระสานงานในการจดัการศึกษาใหก้บั

พระภิกษุ สามเณร  และเป็นศูนยก์ลางในการเผยแผพ่ระพุทธศาสนา  ( กลุ่มโรงเรียนพระปริยติัธรรม 

จงัหวดัเชียงราย, 2555) 
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2. แนวคดิและหลกัการบริหารงานบุคคล 

 

2.1 ความหมายและความสําคญัของการบริหารงานบุคคล 

 ความหมายของการบริหารงานบุคคล โดยทัว่ไปนั้นไดมี้นกัวชิาการหลายท่านท่ีใหค้วามหมายใน

บริบทท่ีคลา้ยและแตกต่างกนั แต่โดยภาพรวมจะเป็นการใหค้วามหมายในการมองถึงประโยชน์ในการนาํ

งานวชิาการไปใช ้ดงัจะเห็นไดจ้ากการใหค้วามหมายของนกัวชิาการต่อไปน้ี 

 สักรินทร์  อยูผ่อ่ง (2553) กล่าวถึงการบริหารงานบุคคล หมายถึง การบริหารงานบุคคลเป็นการ

บริหารงานทรัพยากรมนุษย ์เพื่อใชค้นใหเ้หมาะสมกบังานตามวตัถุประสงค ์และตามความตอ้งการของ

หน่วยงาน เป็นภารกิจของผูบ้ริหารทุกคนท่ีมุ่งปฏิบติัในกิจกรรมท่ีเก่ียวกบับุคลากร เพื่อใหปั้จจยัดา้น

บุคคลขององคก์ารเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ซ่ึงส่งผลสาํเร็จต่อเป้าหมายของ

หน่วยงาน 

 หวน  พินธุพนัธ์  (2549) ใหค้วามหมายของการบริหารงานบุคลากรวา่ หมายถึง เป็นการ

ดาํเนินงานท่ีเก่ียวกบับุคคล เร่ิมตั้งแต่การสรรหาบุคคลมาทาํงานหรือมาเป็นครู การจดับุคคลเขา้ทาํงาน 

การบาํรุงรักษา และการสร้างเสริมกาํลงัใจในการทาํงาน การพฒันาบุคคล การประเมินผลงาน และการจดั

บุคคลใหพ้น้จากงาน 

 ธงชยั   สันติวงษ์  (2546) การบริหารงานบุคคลหมายถึงภารกิจของผูบ้ริหารทุกคนและของ

ผูช้าํนาญการดา้นบุคลากรโดยเฉพาะท่ีมุ่งปฏิบติัในกิจกรรมทั้งปวงท่ีเก่ียวกบังานบุคลากรเพื่อใหปั้จจยั

ดา้นบุคคลขององคก์ารเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลาท่ีจะส่งผลสาํเร็จต่อ

เป้าหมายขององคก์าร 

 สมาน  อศัวภูมิ (2545) กล่าวสรุปไวว้า่ การบริหารงานบุคคล หมายถึง การจดัและดาํเนินการ

เก่ียวกบัการวางนโยบายดา้นบุคลากร การสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถใหเ้พียงพอในการ

ดาํเนินงานขององคก์าร การบาํรุงรักษาส่งเสริม และพฒันาบุคลากรเหล่านั้นใหส้ามารถปฏิบติังานอยา่งมี

ประสิทธิภาพ และบรรลุผลสาํเร็จตามความมุ่งหมายขององคก์าร 

 วจิิตร  ศรีสอา้น (2528) ใหค้วามหมายของการบริหารงานบุคคลคือการใหไ้ดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมี

ความรู้ความสามารถเหมาะสมกบัความตอ้งการของหน่ายงานโดยหน่วยงานสามารถดึงดูดธาํรงรักษาและ

พฒันาบุคคลเหล่านั้นใหพ้ึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารนานท่ีสุดท่ีจะนานได ้

 ริดด่ี (Reddy, 2004) ใหค้วามหมายการบริหารงานบุคคลไวว้า่ การจดัการบุคลากร คือ ขั้นตอน

ของการจดัการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการควบคุมท่ีมีประสิทธิภาพและการใชบุ้คลากร มีวธีิ เคร่ืองมือ และเทคนิค

การออกแบบ และใชก้ารธาํรงรักษาใหแ้ก่บุคลากร แทนการใชเ้ป็นแรงงาน 
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 บีช (Beach, 1970) ไดใ้หค้วามหมายของการบริหารงานบุคคลคือการวางนโยบายการกาํหนด

แผนการเลือกสรรการฝึกอบรมการกาํหนดส่ิงตอบแทนต่างๆการจดัอตัรากาํลงัการเสริมสร้างแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานการเสริมสร้างภาวะผูน้าํตลอดการสร้างมนุษยสัมพนัธ์และบรรยากาศท่ีดีในการทาํงานใน

องคก์าร 

 ดงันั้นสรุปไดว้า่ การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหาร หรือผูท่ี้มีหนา้ท่ีเก่ียวกบั

งานบุคคลขององคก์าร ร่วมกนัใชค้วามรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ ในการสรรหาคดัเลือกและการบรรจุ

บุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้ปฏิบติังานในองคก์าร การพฒันาใหบุ้คลากรมีความรู้ความสามารถ การ

ประเมินผลงาน การจ่ายค่าตอบแทน พร้อมทั้งการธาํรงรักษา  และการจดับุคคลใหพ้น้จากงาน  เพื่อให้

บรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
  

 ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 

 ความสาํคญัของการบริหารงานบุคคลโดยทัว่ไปนั้นไดมี้นกัวชิาการหลายท่านไดอ้ธิบาย

ความสาํคญัของการบริหารงานบุคคลท่ีคลา้ยและแตกต่างกนัดงัน้ี 

 ศุภชยั  ยาวะประภาษ (2548) กล่าววา่ การจดัการเก่ียวกบับุคคลเป็นส่ิงสาํคญัมาก เพราะคนเป็น

ปัจจยัสาํคญัในการพฒันางานพฒันาองคก์าร ตลอดไปจนถึงการพฒันาประเทศ ทั้งในดา้นเศรษฐกิจ สังคม 

องคก์รทุกองคก์รลว้นแต่มุ่งแสวงหามาตรการในการนาํทรัพยากรมนุษยม์าใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุด และ

เสริมสร้างประสิทธิภาพในการดาํเนินงานขององคก์ร โดยกล่าวไดว้า่ความสาํเร็จและความเจริญกา้วหนา้

ขององคก์ร มีผลมาจากการมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสามารถและมีคุณค่าเสมอดงันั้นหนา้ท่ีท่ีสาํคญัอยา่ง

หน่ึงของผูบ้ริหาร คือการสร้างแรงจูงใจและความพึงพอใจใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อชกัจูงใหบุ้คคล

เหล่านั้นทาํงานอยา่งกระตือรือร้น ทุ่มเทกาํลงักายใจอยา่งเตม็ความสามารในการทาํงาน อนัจะก่อใหเ้กิด

ประสิทธิภาพท่ีจะสร้างงานใหแ้ก่องคก์รอยา่งเตม็ท่ี ซ่ึงจะเป็นแนวทางในการดาํเนินการแกไ้ขปรับปรุง 

และรักษาทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งมีความรู้ความสามารถท่ีมีอยูใ่หอ้ยูก่บัองคก์รไดน้านท่ีสุด และสามารถ

ปฏิบติังานใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด กล่าวไดว้า่การจดัการเก่ียวกบับุคคล หรือบริหารงานบุคคล เป็นหวัใจ

ของการบริหารงาน  ดงันั้นไม่วา่หน่วยงานประเภทใดหากบริหารงานบุคคลบกพร่องหน่วยงานนั้นจะ

เจริญกา้วหนา้ไดย้าก เพราะเหตุวา่บุคคลเป็นผูป้ฏิบติังานผลงานจะดีจะเสียจึงอยูท่ี่บุคคลท่ีทาํงานนั้น ถา้

บุคคลท่ีไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานขวญัไม่ดี ไม่มีกาํลงัใจ ไม่มีสมรรถภาพผลงานก็จะบกพร่อง แต่ถา้

การบริหารงานบุคคลท่ีไดรั้บความสาํเร็จทุกฝ่ายก็จะร่วมมือกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 ณรงคว์ทิย ์ แสนทอง (2547) ใหท้ศันะเก่ียวกบั ความสาํคญัของการบริหารงานบุคลากรวา่ ทุก

หน่วยงานอยากไดค้นเก่ง และคนดีเขา้มาร่วมงานทุกหน่วยงานอยากพฒันาศกัยภาพบุคลากรใหสู้งข้ึนและ
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ทุกหน่วยงานตอ้งการดูแลและรักษาไวซ่ึ้งคนเก่ง คนดีใหอ้ยูก่บัหน่วยงานนาน ๆ เพื่อประสิทธิภาพของ

หน่วยงาน 

 ธญัญา  ผลอนนัต ์ ( 2546)  ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์

นอกเหนือจากดา้นองคก์รแลว้ ยงัมีผลต่อดา้นบุคลากรตลอดจนสังคมส่วนรวมดว้ยซ่ึงไดอ้ธิบายถึงสาํคญั

ไวใ้นแต่ละ 3 ดา้น ดงัต่อไปน้ี 

 1) ดา้นบุคลากร  ช่วยใหพ้นกังานในองคก์ารไดค้น้พบศกัยภาพของตนเอง  และไดพ้ฒันาตนเอง

ใหมี้ความสามารถเชิงสมรรถนะในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีมีความผาสุก  และความพึงพอใจในงาน  

เกิดความกา้วหนา้สามารถทาํงานท่ีใหผ้ลการดาํเนินการท่ีดีมีประสิทธิผล     

 2) ดา้นองคก์ร  ช่วยพฒันาองคก์รพนกังานท่ีมีคุณภาพก็จะดาํเนินการตามแผนปฏิบติัการตาม

แนวทางท่ีผูน้าํระดบัสูงวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิผล  ทาํใหเ้กิดผลการดาํเนินงานท่ีเป็นเลิศทั้งดา้นบริการและ

การผลิตสินคา้  องคก์รก็ยอ่มจะเจริญกา้วหนา้มีความมัน่คงและขยายงานออกไปไดด้ว้ยดี 

 3) ดา้นสังคม  ช่วยเสริมสร้างความมัน่คงใหแ้ก่สังคมและประเทศชาติ เม่ือองคก์รซ่ึงเป็นหน่วย

หน่ึงของสังคมเจริญกา้วหนา้และมัน่คงดี  ก็ส่งผลไปถึงสังคมโดยรวมดว้ยเม่ือพนกังานไดพ้ฒันาตน เอง

จนมีความสามารถหารายไดม้าช่วยใหค้รอบครัวมัน่คงก็ส่งผลดีต่อชุมชน 

ดงันั้นความสาํคญัของการบริหารงานบุคคลขา้งตน้จึงสรุปไดด้งัต่อไปน้ี 

 1. ช่วยใหอ้งคก์รสามารถมีแนวทางในการแสวงหาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ เขา้มาทาํงาน

ในองคก์ร เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด และเสริมสร้างประสิทธิภาพในการดาํเนินงานขององคก์ร เพื่อให้

องคก์รมีความเจริญกา้วหนา้ และบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

 2. ช่วยใหอ้งคก์รมีแนวทางในการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรใหสู้งข้ึน เพื่อเป็นการดูแลและ

รักษาคนดี คนเก่งท่ีมีความรู้ความสามารถใหท้าํงานในองคก์รนาน ๆ เพื่อประสิทธิภาพขององคก์ร 

 3. ช่วยใหพ้นกังานในองคก์รไดค้น้พบศกัยภาพของตนเอง และไดพ้ฒันาตนเองใหมี้

ความสามารถเชิงสมรรถนะในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี สามารถปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายได้

อยา่งมีประสิทธิภาพ 

 4. ช่วยส่งเสริมความมัน่คงใหแ้ก่สังคมและประเทศชาติ เม่ือองคก์รซ่ึงเป็นหน่วยหน่ึงของสังคมมี

ความเจริญกา้วหนา้ ก็ส่งผลไปถึงสังคมดว้ย 
 สรุปไดว้า่บุค ลากรในหน่วยงานนั้นถือไดว้า่เป็นปัจจยัสาํคญัท่ีสุดเพราะจะทาํใหง้านดาํเนิ นไป

ประสบกบัความสาํเร็จหรือลม้เหลวก็ไดเ้พราะบุคคลเป็นผูใ้ชท้รัพยากรในการบริหารต่างๆเช่นเงินวสัดุ

อุปกรณ์และการจดัการถา้หน่วยงานใดมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพและสามารถรักษาธาํรงไวดึ้งดูดใหเ้ขา

เหล่านั้นปฏิบติังานใหก้บัหน่วยงานไดน้านท่ีสุดแลว้คิดวา่หน่วยงานนั้นจะตอ้งมีประสิทธิภาพและมีความ

เจริญกา้วหนา้ต่อไปในอนาคต 
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 2.2 หลกัการและกระบวนการบริหารงานบุคคล 

 เม่ือไดมี้การกาํหนดนโยบายเป็นแนวทางกวา้งๆในการบริหารงานดา้นบุคคลแลว้ต่อไปก็ควรจะ

กาํหนดรายละเอียดสาํหรับนาํไปใชใ้นการปฏิบติัซ่ึงหลกัการต่างๆอาจเปล่ียนแปลงไปตามสถานการณ์ได้

การกาํหนดหลกัการบริหารงานบุคคลโดยทัว่ไปควรกาํหนดไวด้งัน้ี (สมยั  สวา่งวงษ.์2550) 

 1) มีความเป็นธรรมในเร่ืองอตัราค่าจา้งชัว่โมงการทาํงานและสภาพงาน  (Working conditions)

 2) แจง้ใหพ้นกังานไดรู้้ข่าวคราวความเป็นไปต่างๆในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่วนไดส่้วนเสียทั้ง

นายจา้งและฝ่ายลูกจา้งเป็นการบริหารงานแบบระบบเปิด  (Open – management system) อยา่ง

เหมาะสม 

3) ทาํใหค้นงานมีความรู้สึกวา่ตนเองมีค่าและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  (Self – value oriented 

and accountability) ความเป็นกนัเองกบัพนกังานจ่ายค่าจา้งและค่าแรงโดยยดึถือความสามารถตอ้งถือ

วา่พนกังานมีความสามารถดว้ยกนัทุกคน 

 จากหลกัทัว่ไปดงักล่าวสามารถจาํแนกรายละเอียดเป็นแนวทางสาํคญั  12 ประการในการ

จดัระบบบริหารงานบุคคลคือ 

 1) หลกัความเสมอภาคโดยยดึหลกัการเปิดโอกาสใหผู้มี้ความสามารถทุกคนมาสมคัรเขา้ทาํงาน

โดยไม่กีดกนั 

 2) หลกัความสามารถยดึถือความรู้ความสามารถหลกัคุณวฒิุเป็นเกณฑใ์นการเลือกสรรบุคคลเขา้

ทาํงานรวมทั้งการพิจารณาความดีความชอบและการเล่ือนตาํแหน่ง 

 3) หลกัความมัน่คงยดึหลกัการปฏิบติังานระยะยาวรวมทั้งการยดึหลกัเหตุผลเม่ือมีปัญหาในการ

ทาํงาน 

 4) หลกัความเป็นธรรมทางการเมืองยดึหลกัการปฏิบติังานใหบ้งัเกิดผลดีไม่ใหค้วามสาํคญักบัฝ่าย

ใดฝ่ายหน่ึงโดยเฉพาะ 

 5) หลกัการพฒันายดึหลกัการใหค้วามสาํคญักบัทรัพยากรมนุษยโ์ดยการสนบัสนุนการพฒันา

บุคลากรการใหค้วามรู้การอบรมมีการจดัระบบนิเทศและการตรวจตราการปฏิบติังานท่ีดี เพื่อใหเ้กิดความ

เจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

 6) หลกัความเหมาะสม ยดึหลกัการใชค้นใหเ้หมาะสมกบังานโดยการแต่งตั้งหรือมอบหมายงาน

ท่ีเหมาะสมกบัความสามารถ 

 7) หลกัความยติุธรรมยดึหลกัคุณธรรมไม่ใหค้วามสาํคญักบัพรรคพวกมีการกาํหนดค่าตอบแทน

ใหเ้หมาะสมกบัปริมาณและคุณภาพของงานท่ีรับผดิชอบโดยเฉพาะไม่เอาเปรียบ 
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 8) หลกัสวสัดิการยดึหลกัการบริการเพื่อเป็นการสร้างขวญักาํลงัใจใหแ้ก่บุคลากรมีการจดัสถานท่ี

ทาํงานใหถู้กสุขลกัษณะการรักษาสุขภาพความปลอดภยั 

 9) หลกัเสริมสร้างไดแ้ก่ยดึหลกัการเสริมสร้างจริยธรรมและคุณภาพทั้งในการป้องกนัการกระทาํ

ผดิวนิยัในการปฏิบติังาน 

 10) หลกัมนุษยสัมพนัธ์ การใหค้วามสาํคญักบัสังคม มีการสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหาร 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงานดว้ยกนั เพื่อการเสริมสร้างบรรยากาศในการทาํงาน 

 11) หลกัประสิทธิภาพ ยดึหลกัการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพและก่อใหเ้กิดประสิทธิผลในการ

ทาํงานโดยเนน้ในดา้นการใชท้รัพยากรต่างๆ ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

 12) หลกัการศึกษาวจิยัและพฒันา ยดึหลกัการพฒันาปรับปรุงองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพและ

สามารถอยูร่อดได ้ระบบการบริหารท่ีดีจาํเป็นตอ้งมีการศึกษาวจิยัปัญหาอุปสรรคต่างๆ เพื่อจะไดน้าํ

เทคนิควทิยาการต่างๆ มาพฒันาการบริหารงานบุคคลใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ๆข้ึนไป 

 

กระบวนการบริหารงานบุคคล 

 พนสั  หนันาคินทร์  (2542) ไดเ้สนอกระบวนการบริหารประกอบดว้ย  4 ขั้นคือการวางแผนงาน

การจดัรูปงานการดาํเนินงานและการประเมินผลงานขั้นตอนทั้ง  4 ขั้นน้ีจาํเป็นตอ้งมีความซํ้ าซอ้นกนัอยู่

ในตวัเช่นเราจะตอ้งวางแผนเพื่อจดัรูปงานรวมทั้งการประเมินการจดัรูปงานท่ีไดท้าํไปแลว้ตามระยะเวลา

หรือเม่ือส้ินสุดกระบวนการจดัรูปงานก็ตามขั้นตอนทั้ง 4โดยสังเขปคือ 

 1) ขั้นตอนการวางแผน (Planning) เป็นการคาดคะเนถึงส่ิงท่ีจะทาํต่อไปตามระยะเวลาหรือตาม

ลกัษณะของกิจกรรมท่ีจะตอ้งทาํเพื่อ ใหบ้รรลุถึงจุดหมายท่ีไดก้าํหนดไว ้โดยพิจารณาถึงกาํลงัคนและ

กาํลงัเงินท่ีมีอยูห่รือคาดวา่จะมี ดงันั้น ในขั้นวางแผนจึงมีองคป์ระกอบท่ีจะตอ้งมาพิจารณา คือ จุดหมาย

หรือเป้าหมายขององคก์ารหรือของหน่วยงาน กาํลงัคนซ่ึงจะตอ้งพิจารณาทั้งปริมาณและคุณภาพ ทั้งท่ีมี

อยูแ่ลว้หรือจะหามาใหค้รบตามความตอ้งการท่ีจะดาํเนินงานและกาํลงังานท่ีจาํเป็นตอ้งใช ้รวมทั้งการ

จดัทาํงบประมาณเพื่อการใชจ่้ายตามลกัษณะและความจาํเป็นของหน่วยงานแต่ละหน่วยในองคก์ารนั้นๆ 

ส่ิงท่ีจาํเป็นอยา่งสูงในการวางแผนใดๆก็ตาม คือ ข่าวสารหรือขอ้มูลท่ีตรงต่อเร่ืองท่ีเราจะทาํในปัจจุบนั 

เราคงยอมรับความสาํคญัของข่าวสารขอ้มูลเพื่อนาํมาประกอบการตดัสินใจท่ีจะวางแผนขอ้มูลท่ีไดม้านั้น

อาจจะเป็นขอ้มูลดิบ ( Primary source) ขอ้มูลประเภทน้ี เราคงจะตอ้งมาสรุปลงเป็นแนวความคิดหรือ

เป็นการสร้างมโนทศัน์ซ่ึงจะถูกตอ้งเพียงใดก็ยอ่มข้ึนกบัทั้งปริมาณและคุณภาพของขอ้มูลวา่ เช่ือถือไดมี้

ปริมาณท่ีจะทาํใหเ้ราสรุปไดอ้ยา่งแน่นนอนเพียงใด 

 ขอ้มูลอีกประเภทหน่ึงคือขอ้มลูท่ีผา่นการแปลความหมายของคนอ่ืนมาแลว้หรือเป็นการบอกเล่า

จากคนอ่ืนอีกต่อหน่ึง (Secondary source) ขอ้มูลประเภทน้ีทาํใหเ้ราเขา้ใจเร่ืองราวต่างๆไดง่้ายข้ึนและมาก
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ข้ึนแต่ขอ้เสียคือบางทีเราอาจตกเป็นเหยือ่ของข่าวสารเหล่านั้นโดยเหตุน้ี ถึงจะเป็นข่าวสารท่ีผา่นการสรุป

จากแหล่งข่าวมาแลว้ เราก็จาํเป็นจะตอ้งตรวจสอบความตรงของข่าวสารท่ีไดรั้บอีกคร้ังหน่ึงเช่นเดียวกนั 

การนาํแผนไปใชใ้นทางปฏิบติั (Implementation) แผนทุกแผนจะเป็นเพียงกองกระดาษหากไม่มี

มาตรการท่ีจะนาํแผนเหล่านั้นไปใชท้างปฏิบติั ดงันั้นในการวางแผนจึงตอ้งคาํนึงอยูเ่สมอวา่ จะนาํไปใช้

ในทางปฏิบติัไดอ้ยา่งไร จะตอ้งพจิารณาถึงสภาพแวดลอ้มเพียงใดเพราะสภาพแวดลอ้มบางอยา่งเรา

สามารถเอาชนะได ้บางอยา่งทาํไดย้าก ถา้จาํเป็นจะตอ้งทาํจะเลือกทางไหน ในบางแห่งคนงานทอ้งถ่ินมี

นิสัยท่ีเรียกไดว้า่ ถา้เงินไม่หมดจะยงัไม่มาทาํงาน เม่ือเป็นเช่นน้ีจะใชค้นทอ้งถ่ินไดข้นาดไหนหรือจะมา

ใชค้นจากทอ้งถ่ินอ่ืนอาจจะมีความขยนักวา่แต่จะตอ้งเสียค่าใชจ่้ายเร่ืองท่ีพกัเพิ่มข้ึนเพียงใดลกัษณะพิเศษ

เหล่าน้ีมกัจะไม่เดินตามกฎหรือขอ้บงัคบั ดงันั้น ในการวางแผนจึงตอ้งมองใหซ้ึ้งลงไปถึงรายละเอียด

ต่างๆ จนกวา่จะเกิดผลเป็นแนวทางสาํหรับนาํแผนไปใชใ้นการปฏิบติัจริงๆ แผนงานท่ีไดว้างไวถึ้งแมจ้ะ

รอบคอบสักเพียงไรโอกาสท่ีจะคลาดเคล่ือนไปจากความเป็นจริงก็อาจเกิดข้ึนไดเ้สมอ การแกปั้ญหาใน

กรณีน้ี คือ การมีแผนสาํรองโดย ตั้งสมมุติฐานวา่ หากเหตุการณ์ไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงัควรจะใชแ้ผน

อะไรต่อไปหรือในการจดัทาํแผนงานนั้นควรใหมี้ความอ่อนตวัสามารถท่ีจะปรับปรุงแผนงานท่ีใชอ้ยูเ่ดิม

ไดท้นัที การท่ีจะบอกไดว้า่ ควรจะปรับแผนหรือไม่ก็ข้ึนอยูก่บัการพิจารณาดูวา่ การปฏิบติัท่ีผา่นมา

เป็นไปตามจุดหมายขององคก์ารเพียงไร หากตอ้งเปล่ียนแผนก็จะตอ้งคิดต่อไปถึงคนปฏิบติัตามแผนดว้ย

วา่ ควรจะเปล่ียนหรือปรับปรุงใหเ้หมาะกบัแผนท่ีจะใชใ้หม่เพียงใด 

 2) ขั้นจดัรูปงาน ( Organizing ) หมายถึง การจดัแบ่งงานขององคก์ารออกเป็นส่วนๆ ตาม

ภาระหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งปฏิบติัมุ่งตรงต่อจุดหมายขององคก์ารแต่ละส่วน ท่ีแบ่งออกไปนั้นจะตอ้งมีลกัษณะท่ี

สามารถตอบสนองความตอ้งการขององคก์ารไดอ้ยา่งมีเอกภาพ เช่น การแบ่งงานของบริษทัออกเป็นฝ่าย

ต่างๆ เช่น ฝ่ายการตลาด ฝ่ายผลิต ฝ่ายขาย ทั้งน้ียอ่มข้ึนอยูก่บัขอบเขตและภารกิจของบริษทันั้นๆ เป็น

หลกัในการจดัรูปงานนั้นมีขอ้ควรสังเกต คือ 

  (1) แต่ละหน่วยงานจะตอ้งเขา้ใจขอบเขตหนา้ท่ีของหน่วยนั้นอยา่งชดัเจนเช่นการจดัทาํ

พรรณนางาน (Job Description ) ไวเ้ป็นคู่มือการปฏิบติังานปัญหาเร่ืองน้ี คือ งานบางอยา่งระบุชดั

ตายตวัไดล้าํบากเพราะอาจจะมีลกัษณะเป็นนามธรรม จึงมกัจะมีความขดัแยง้กนัอยูเ่สมอวา่เป็นงานของ

ฝ่ายใดแน่ การประชุมช้ีแจงใหเ้ขา้ใจกนัจึงเป็นส่ิงท่ีตอ้งทาํ การมีรายละเอียดไปใหอ้ยา่งเดียวยงัไม่พอ 

เพราะการตีความของคนเราอาจจะแตกต่างกนัดว้ยปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล แมแ้ต่การใชภ้าษาก็ตาม 

  (2) ควรจะตอ้งทาํแผนผงัแสดงสายงานไวอ้ยา่งชดัเจน ในกรณีน้ีหากเป็นองคก์ารเอกเทศ

ก็ไม่สู้จะมีปัญหาแต่ถา้มีสาขาเกิดข้ึน การจะเขียนแผนผงัแสดงสายงานใหค้รอบคลุมทั้งหมดอาจจะทาํได้

ยากในกระดาษแผน่เดียว เพราะยิง่มากสาขาข้ึนลกัษณะของงานก็จะ  เป็น 3 มิติ จึงไม่สามารถเขียนลงบน

แผน่กระดาษท่ีมี 2 มิติไดอ้ยา่งชดัเจน นอกจากจะมีการช้ีแจงใหเ้ป็นท่ีประจกัษใ์นแผนผงัแสดงรูปงานนั้น



11 

 

ก็จะตอ้งแสดงสายงานบงัคบับญัชาและสายงานท่ีเป็นท่ีปรึกษาหรือทาํหนา้ท่ีประสานงานอาจจะมีสายงาน

อีกแบบหน่ึง คือ สายงานเฉพาะกิจท่ีจดัข้ึนเพื่อช่วยเหลือก็ได ้

  (3) เม่ือแบ่งงานใหไ้ปรับผดิชอบท่ีไดรั้บมอบหมายส่ิงท่ีจะตอ้งติดตามไป 

ดว้ยคืออาํนาจในการสั่งการภายในขอบเขตความรับผดิชอบท่ีไดรั้บมอบหมายขอ้ควรระวงัคือเม่ือมอบ

อาํนาจใหแ้ลว้ผูบ้ริหารก็ไม่ควรจะเขา้ไปยุง่กบักิจการภายในขอบเขตงานท่ีมอบใหไ้ปมิฉะนั้นการ

ปกครองบงัคบับญัชาในหน่วยงานยอ่ยก็จะขาดความเป็นเอกภาพแต่ทั้งน้ีไม่ไดห้มายความวา่ผูบ้ริหารจะ

ไม่ยอมรับทราบความเป็นไปในหน่วยงานนั้นเลยการใชม้าตรการบางอยา่งควบคุมเช่นการประชุมหวัหนา้

หน่วยงานยอ่ยการรับฟังความคิดเห็นจากพนกังานดว้ยวธีิการต่างๆก็ควรจะจดัใหมี้ข้ึนเพื่อป้องกนัการ

ดาํเนินงานท่ีอาจเกิดความผดิพลาดข้ึนทั้งน้ีรวมถึงความผดิพลาดอนัเกิดจากการปกครองบุคลากรในความ

รับผดิชอบดว้ย 

  (4) วธีิการดาํเนินชีวติของคนในสงัคม ซ่ึงบางทีเรียกวา่วฒันธรรมนั้นก็ควรจะนาํเขา้มา

พิจารณาเพื่อใชใ้หเ้กิดประโยชน์แก่องคก์ารดว้ย เช่น ในแต่ละองคก์ารก็มกัจะมีการจบักลุ่มเป็นการภายใน 

เช่น คนท่ีจบมาจากสถาบนัเดียวกนั กลุ่มท่ีมีความสนใจบางอยา่งร่วมกนั กลุ่มเหล่าน้ีบางทีเรียกวา่ 

องคก์ารอรูปนยั (Informal Organization) หนา้ท่ีของผูบ้ริหารต่อกลุ่มเหล่าน้ีคือ จะทาํอยา่งไรจึงจะใช้

ประโยชน์จากกลุ่มเหล่าน้ีใหเ้ป็นประโยชน์ต่อองคก์ารไม่สร้างความเสียหายหรือก่อใหเ้กิดการหยอ่น

ประสิทธิภาพในการทาํงานเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งมองโครงสร้างของรูปงานท่ีจดัข้ึนใหเ้ห็น

อยา่งชดัแจง้และเขา้ใจความสัมพนัธ์ระหวา่งหน่วยงานนั้นมีความจาํเป็นมากกวา่ท่ีจะเห็น แต่เพียงแผนผงั

จดัรูปงานเท่านั้น ยิง่ผูบ้ริหารมองไดลึ้กมากเท่าไร ความสามารถท่ีจะดาํเนินงานรวมทั้งการปรับปรุงงานก็

ยิง่จะแจ่มแจง้มากข้ึนเท่านั้น 

 3) ขั้นดาํเนินงาน ( Executing ) ในการดาํเนินงานนั้นอาจจะตอ้งมีกิจกรรมหลายอยา่งเกิดข้ึนใน

ขณะเดียวกนั  และส่ิงท่ีจะกล่าวต่อไปน้ีขอไดโ้ปรดอยา่เขา้ใจวา่เป็นขั้นตอนยอ่ยในขั้นการดาํเนินงาน ให้

นึกถึงแต่เพียงวา่ เป็นองคป์ระกอบท่ีอยูใ่นขั้นการดาํเนินงานเท่านั้นองคป์ระกอบเหล่าน้ี   คือ  

  (1) การสั่งการ  ( Directing ) เป็นกิจกรรมท่ีผูบ้ริหารช้ีนาํหรือสั่งใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา

ดาํเนินงานไปสู่จุดหมายท่ีตอ้งการ มีผูเ้ปรียบไวว้า่ การสั่งการมีลกัษณะเป็นการปลดปล่อยอาํนาจท่ีมีอยูส่่ง

ถ่ายไปยงัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ก่อใหเ้กิดความเคล่ือนไหวจนเกิดเป็นงานข้ึนและเน่ืองจากการสั่งการใดๆ 

ออกไปนั้นผูส้ั่งจะตอ้งแลเห็นผลท่ีจะเกิดข้ึนล่วงหนา้วา่จะเป็นไปทางใด ควรจะสั่งหรือไม่ควรซ่ึงก็จะตอ้ง

นาํมาพิจารณาอยา่งรอบคอบ ถึงแมว้า่บางคร้ังอาจจะเป็นงานประจาํ แต่ผูบ้ริหารจะ ตอ้งคาํนึงถึงจงัหวะ

และโอกาสท่ีจะสั่งการอยูด่ว้ยในบางตาํราพยายามหลีกเล่ียงคาํวา่ สั่งการ เพราะดูจะเป็นเผด็จการ 

เน่ืองจากผูรั้บคาํสั่งไม่มีสิทธิจะโตแ้ยง้ บางทีจึงเล่ียงไปใชค้าํวา่ กระตุน้ (Motivate) หรือเร้า (Stimulate) 



12 

 

แต่จะใชค้าํใดก็ตาม ความหมายก็คือ การกาํหนดใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามความคิดอนัไดผ้า่นการ

พิจารณาถึงผลไดผ้ลเสียจากผูบ้งัคบับญัชาแลว้ 

 ดงันั้น ในการสั่งการใหมี้การปฏิบติัผูส้ั่งจึงตอ้งดูขีดความสามารถของผูรั้บคาํสั่งเช่นภาษาท่ีใช้

โดยเฉพาะท่ีเป็นภาษาทางเทคนิคของงานนั้น ๆ บางคร้ังเราพบวา่ การสั่งการของเราไม่ไดรั้บการ

ตอบสนองทั้งน้ี อาจเป็นเพราะผูรั้บคาํสั่งเขา้ใจคาํสั่งไม่ดีพอ ซ่ึงอาจจะเป็นไปไดว้า่ไม่เขา้ใจจริงๆ แลว้ไม่

กลา้ถามใหเ้ขา้ใจหรืออาจจะพยายามเขา้ใจผดิเพือ่หลีกเลียงการกระทาํ ดงันั้น ในการสั่งการก็จะตอ้งมีการ

ทาํความเขา้ใจวา่ เจตนารมณ์ของผูส้ั่งกบัความเขา้ใจของผูรั้บตรงกนัยิง่ผูส้ั่งมีความฉลาดหรือ

ประสบการณ์สูงกวา่ผูรั้บคาํสั่งมากเพียงใด ความคลาดเคล่ือนจากส่ิงท่ีผูส้ั่งคิดวา่น่าจะเป็นก็มากข้ึนเพียง

นั้น ทางหน่ึงท่ีจะแกปั้ญหาน้ีคือ การวางพื้นฐานความเขา้ใจกนัเสียก่อนโดยเฉพาะถา้เป็นเร่ืองใหม่สาํหรับ

ผูรั้บคาํสั่ง  คาํสั่งอาจจะเป็นลายลกัษณ์หรือเป็นวาจาก็ได ้ข้ึนอยูก่บัเร่ืองท่ีจะสั่งวา่ มีความสาํคญัเพียงใด 

ตอ้งการความรวดเร็วเพียงใด มีรายละเอียดมากนอ้ยเพียงใดมีขั้นตอนการปฏิบติัซบัซอ้นหรือจะตอ้ง

เก่ียวขอ้งกบัหน่วยงานขา้งเคียงเพียงใดจะตอ้งมีการเก็บเป็นหลกัฐานสาํหรับอา้งอิงเพียงใดหรือมีความ

ห่างไกลระหวา่งผูส้ั่งกบัผูรั้บคาํสั่งเพยีงใด เป็นตน้ 

 ในการสั่งดว้ยวาจาอาจจะใชเ้ทคนิคต่างๆ เช่นการขอร้อง ขอความร่วมมือ ถามความสมคัรใจ เป็น

ตน้ จะใชเ้ทคนิคใดๆ ก็ตามผูบ้ริหารจะตอ้งแน่ใจเสียก่อนวา่จะไดรั้บการตอบสนองในทางท่ีตอ้งการ 

มิฉะนั้น ก็จะไม่เกิดผลตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้เช่น ปฏิเสธการขอร้องเพราะถือวา่ไม่ไดส้ั่ง ผูเ้ขียนเช่ือวา่ ถา้

ขวญัหรือนํ้าใจในการทาํงาน (Morale) ของผูป้ฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูงมีความศรัทธาในตวัหวัหนา้งาน

อยูด่ว้ยแลว้ การใชก้ารขอร้องจะทาํใหผู้รั้บคาํสั่งทาํดว้ยความเตม็ใจสามารถหวงัผลไดอ้ยา่งสูงและรักษา

ความสัมพนัธ์อนัดีภายในหน่วยงานไดอ้ยา่งดีดว้ย 

  (2) การควบคุมงาน (Controlling) เป็นกระบวนการติดตามและตรวจสอบการ

ดาํเนินงานวา่ เป็นไปตามแผนงานท่ีไดก้าํหนดไวเ้พียงใด การควบคุมงานจึงมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งการทาํ

อยูต่ลอดเวลา หากมีความเบ่ียงเบนไปจากแผนงานท่ีกาํหนดไวก้็จาํเป็นจะตอ้งมีการปรับปรุงแกไ้ขการ

ปฏิบติังานหรืออาจเป็นไปไดว้า่ อาจจะตอ้งหนักลบัมาพิจารณาแผนงานอีกคร้ังหน่ึงก็เป็นได ้

 การควบคุมงานแบ่งออกไดเ้ป็น 2 วธีิใหญ่ๆ คือ การควบคุมทางตรง เช่น ไปตรวจดูวา่การทาํงาน

เป็นไปอยา่งไร อีกวธีิหน่ึงเป็นการควบคุมทางออ้ม เช่น การใหร้ายงานผลการปฏิบติังานตามหว้ง

ระยะเวลาหรือควบคุมงบประมาณ การใชจ่้ายเงิน เป็นตน้ 

  (3) การประสานงาน (Coordinating) ในกระบวนการดาํเนินงานนั้นผูบ้ริหารจะตอ้งดู

วา่งานทุกประเภทดาํเนินไปอยา่งสอด คล้องและ ประสานกนั มีความกา้วหนา้ไปตามขั้นตอนตามท่ีได้

วางแผนไว ้โดยเหตุน้ีจึงอาจกล่าวไดอี้กอยา่งหน่ึงวา่ เจตนารมณ์ของการประสานงานก็เพื่อก่อใหเ้กิดความ

เป็นเอกภาพในการดาํเนินงานนัน่เองและมีความหมายต่อไปวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคนหน่ึงจะอยูใ่ตบ้งัคบั



13 

 

บญัชาของหวัหนา้ระดบัสูงข้ึนตามสายงานบงัคบับญัชาตามลาํดบัชั้นเพียงคนเดียว การสั่งการก็ไม่ควรมี

การขา้มขั้นกนั 

 อุปสรรคสาํคญัในการประสานงาน คือ ความรู้สึกวา่ งานท่ีเกิดข้ึนไดน้ั้นไม่ใช่ฝีมือของตวัคน

เดียวจาํตอ้งพึ่งพาคนอ่ืน ทาํใหต้วัเองรู้สึกวา่ มีความสาํคญันอ้ยลง ความรู้สึกเช่นน้ีเป็นอนัตรายต่อองคก์าร

เป็นอยา่งมาก เพราะจะทาํใหเ้กิดการทาํงานตามใจตวัเองเพื่อหน่วยงานหรือเพื่อตนเองโดยเฉพาะหาก

ปรากฏการณ์เช่นน้ีเกิดข้ึน ผูบ้ริหารจะตอ้งรีบตรวจสอบดูวา่ ขวญัในการทาํงานตกตํ่าลงเพียงใด การ

ทาํงานท่ีดีนั้นควรจะอยูภ่ายในบรรยากาศท่ีทุกคนทาํเพื่อส่วนรวมและส่วนรวมก็จะตอ้งช่วยแต่ละคนให้

สามารถทาํงานไดดี้ท่ีสุดเพื่อบรรลุถึงจุดหมายขององคก์ารใหไ้ด ้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนบางทีเกิดจากความ

ขดัแยง้ดว้ยเหตุ ผลส่วนตวั เช่น ความอิจฉาท่ีคนหน่ึงทาํงานไดดี้กวา่ ไดรั้บคาํชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา

มากกวา่หรือแมแ้ต่เพราะไม่ชอบหนา้ ไม่ชอบบุคลิกภาพของกนัและกนัก็ไดส่ิ้งท่ีตามมาก็คือการจบั

จุดอ่อนของคนท่ีเราไม่ชอบ แทนท่ีจะขดัแยง้เร่ืองงานกลายเป็นความขดัแยง้เป็นส่วนตวัแทนท่ีองคก์ารจะ

ใชง้านจากคนเหล่าน้ีไดเ้ตม็ท่ีกลบัจะตอ้งหยอ่นพลงัลงไป เพราะความไม่ร่วมมือและท่ีเลวท่ีสุดก็คือ

กลายเป็นหนอนบ่อนไส้ขององคก์ารไปโดยไม่รู้ตวัผูบ้ริหารไม่ควรจะยอมรับการทาํงานท่ีขา้มขั้นตอน

ถึงแมว้า่จะทาํใหง้านเร็วข้ึนก็ตามเพราะหากปล่อยไป การลดัวงจรจะเกิดข้ึน ทาํใหก้ารจดัรูปงานท่ีได้

กาํหนดไวแ้ทบจะหมดความหมายไปโดยส้ินเชิง การทาํงานต่อไปก็จะไม่เป็นระบบ ในท่ีสุดท่ีจะตอ้ง

เดือดร้อนก็คือ ตวัผูบ้ริหารเองท่ีจะตอ้งคอยแกปั้ญหาท่ีตวัเองปล่อยปละละเลยมาตั้งแต่แรก 

 (1) การส่ือสาร (Communication) เป็นกระบวนการท่ีคนสองฝ่ายสามารถส่งและรับสารซ่ึงกนั

และกนัไดอ้ยา่งตรงตามเจตนารมณ์ท่ีตอ้งการ ความจริงความสามารถในการส่งและรับสารซ่ึงกนัและกนั

นั้น มีความจาํเป็นอยูทุ่กขั้นตอนในการปฏิบติังาน ไม่วา่จะเป็นขั้นวางแผนหรือขั้นใดก็ตาม หากไม่

สามารถพดูกนัหรือเขียนใหก้นัรู้เร่ืองไดแ้ลว้งานต่างๆ ก็จะไม่สามารถดาํเนินไปไดต้ามจุดหมายท่ีตอ้งการ

ในการส่ือสารนั้นเราใชก้ารพดูเป็นส่วนใหญ่องคป์ระกอบสาํคญัในการพดู คือ คาํพดูและความหมายคาํท่ี

ใชน้ํ้าเสียงและสีหนา้ (FacialExpression) รวมทั้งท่าทางอนัประกอบดว้ยมารยาทในการพดูดว้ย

อุปสรรคท่ีมกัจะพบอยูเ่สมอ คือการตีความหมายคาํพดูไม่ตรงกนั เพราะประสบการณ์ท่ีมีมาแต่เดิมอาจจะ

แตกต่างกนัการใชภ้าษาท่ีผูฟั้งไม่คุน้หูแต่ก็ไม่กลา้ถามเพราะกลวัจะถูกหาวา่โง่หรือคิดเอาเองวา่ คง

หมายความเช่นนั้นเช่นน้ีการเปล่งเสียงอาจจะไม่ชดัโดยเฉพาะผูบ้ริหารท่ีสูงอาย ุซ่ึงอวยัวะสาํหรับเปล่ง

เสียงอาจจะทาํหนา้ท่ีไดไ้ม่เตม็ท่ีหรือเสียงเบาจนแทบจะไม่ไดย้นิวา่พดูอะไร เม่ือไดรั้บการทกัทว้ง เช่น 

บอกวา่ไดย้นิไม่ชดัก็โกรธ นํ้าเสียงทาํใหค้วามรู้สึกของผูฟั้งเปล่ียนได ้อาจจะเปล่ียนไปในทาํนองเห็นใจ

หรือโกรธก็ตามที เช่น คนท่ีไม่ชินกบัเสียงกระดา้งเม่ือพบกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีเสียงกระดา้งความรู้สึกท่ีไม่ดี

ก็ยอ่มจะเกิดข้ึน ส่วนการแสดงออกทางสีหนา้ ซ่ึงความจริงมกัจะแสดงออกทางตามากกวา่ในเม่ือความ

คิดเห็นขดัแยง้กนัส่ิงท่ีจะตอ้งระวงัใหม้าก คือ ความพยายามไม่ใหมี้พิรุธท่ีดวงตา ผูบ้ริหารบางท่านเม่ือ
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จาํเป็นจะตอ้งสนทนากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีแน่ใจวา่อาจจะตอ้งมีความคิดเห็นขดัแยง้กนัก็จะใชแ้วน่ตาสี

ทึบเพื่อป้องกนัไม่ใหอี้กฝ่ายหน่ึงเห็นแววตา เพราะการแสดงอารมณ์โกรธออกมาอยา่งชดัแจง้นั้นทาํให้

เสียผูใ้หญ่ไดง่้ายๆ การฟังก็มีส่วนสาํคญัในการส่ือสารเช่นเดียวกนัเพราะผูฟั้งอาจจะแปลความหมายของ

คาํท่ีพดูหรือเขียนแตกต่างกนั เช่น คาํวา่ ค่านิยมอาจจะหมายถึง ความยดึมัน่ในคุณค่าใดคุณค่าหน่ึงท่ีได้

ผา่นการกลัน่กรองมาแลว้อยา่งรอบคอบ หรืออาจจะหมายเพียงส่ิงท่ีเรานิยมชมชอบโดยไม่ไดนึ้กถึงคุณค่า

อนัแทจ้ริงยิง่คาํพดูนั้นมีลกัษณะเป็นนามธรรมมากข้ึนเท่าไร โอกาสท่ีจะแปลความหมายต่างกนัก็มีมาก

ข้ึนเท่านั้น 

 4) ขั้นประเมินผลงาน (Evaluating) ทุกระยะของกระบวนการบริหารควรจะมีการประเมินผล

ของการกระทาํท่ีไดผ้า่นไปแลว้วา่ สามารถบรรลุจุดหมายท่ีไดก้าํหนดไวเ้พียงใดดว้ยคุณภาพสูงตํ่าเพียงไร 

 หลกัสาํคญัของการประเมินผลงานจะตอ้งยดึจุดหมายขององคก์ารเป็นหลกั ไม่วา่จะเป็นงานของ

หน่วยงานยอ่ยแลว้จะตอ้งคาํนึงถึงอยูเ่สมอวา่ จุดหมายเหล่านั้นจะตอ้งมุ่งตรงต่อจุดหมายของหน่วยงาน

ใหญ่หรือขององคก์าร ดงันั้น ยิง่จุดหมายมีความชดัเจนเป็นรูปธรรมมากเท่าไรก็ยิง่สามารถประเมินผลงาน

ไดแ้น่นอนเท่านั้นการประเมินผลงานอาจแบ่งเป็นระยะๆในการดาํเนินงานได ้2 ประการ คือ 

  (1) การประเมินผลงานตามหว้งเวลาท่ีกาํหนดไว ้ (Formative Evaluation) การ

ประเมินในลกัษณะน้ีเป็นการประเมินผลงานหลงัจากท่ีไดป้ฏิบติังานไประยะหน่ึง เม่ือผลการประเมิน

ปรากฏวา่ เป็นไปตามแผนงานก็ดาํเนินงานต่อไปได ้หากไม่เป็นไปตามแผนงานก็อาจจะตอ้งมีการ

ปรับปรุงวธีิการปฏิบติังานหรืออาจจะมีการพิจารณาปรับปรุงแผนงานใหส้อดคลอ้งกบัสภาพความเป็น

จริง 

 มองอีกแง่หน่ึง การประเมินผลงานในลกัษณะน้ีอาจจะเป็นการประเมินส่วนยอ่ยขององคก์ารเพื่อ

ใชเ้ป็นรากฐานในการท่ีจะสรุปเป็นผลงานส่วนรวมขององคก์ารก็ได ้

  (2) การประเมินผลงานเม่ือส้ินสุดโครงการ (Summative Evaluation) เช่นเม่ือส้ินปี 

ทั้งน้ีเพื่อจะดูวา่ เป็นภาพรวมผลงานท่ีทาํไปในระยะ 1 ปีนั้น ไดรั้บผลสาํเร็จตามจุดหมายเพียงใด 

 ขอ้สงัเกตในการบริหารงานบุคคล 

   1) ในแต่ละขั้นยอ่มถือเป็นการปฏิบติังานอยา่งหน่ึงจึงอาจจะมีขั้นยอ่ยอยูใ่นขั้น

ใหญ่ กล่าวคือ ในขั้นวางแผนอาจจะตอ้งมีการวางแผนเพื่อจดัรูปงานไปจนถึงวางแผนเพื่อการประเมินผล

งาน 

   2) ขั้นประเมินผลงานควรจะเป็นตวับ่งช้ีถึงประสิทธิผลของงานท่ีไดท้าํไวแ้ลว้

เช่น ในระยะ 1 ปี วา่ประสบความสาํเร็จตามแผนท่ีไดก้าํหนดไว ้อนัเกิดจากจุดหมายและนโยบายของ

องคก์ารเพียงใด หากไดรั้บผลสาํเร็จก็มีทางเลือกต่อไปวา่ จะดาํเนินไปแบบเดิมหรือเปล่ียนแปลงใหดี้ข้ึน
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หรือจะขยายงานใหใ้หญ่ข้ึน เม่ือตดัสินใจไดว้า่ จะเลือกทาํประการใดแลว้ก็จะตอ้งเร่ิมตน้วางแผนใหม่ 

อาจจะเป็นการปรับแผนหรือขยายแผนยอ่ยทั้งน้ียอ่มข้ึนอยูก่บัจุดหมายและนโยบายท่ีสร้างข้ึนมาใหม่ 

   3) ทุกขั้นตอนในการดาํเนินงาน กล่าวคือ ขั้นวางแผนจนถึงขั้นประเมินผลงานก็

จะตอ้งไดรั้บการประเมิน ดงันั้น จึงอาจจะตอ้งมีการประเมินผลงานทั้งตวัแผน วธีิการแผนรวมทั้งการนาํ

แผนไปใชใ้นทางปฏิบติัและแมแ้ต่ขั้นประเมินผลงานก็ควรจะไดรั้บการประเมินวา่ มีความเท่ียงตรง

เพียงใด มีขอ้บกพร่องตรงไหนและวธีิการประเมินนั้นเป็นท่ีเขา้ใจกนัทั้งผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมิน

เพียงใด 

 

  2.3 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 

 ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคลนั้นอยูท่ี่บริบทของนกัวชิากรแต่ละท่านวา่จะกาํหนดขอบข่าย

ในบริบทใด เพื่อใหส้อดคลอ้งและเหมาะสมรวมถึงใหส้ามารถปฏิบติัไดค้รอบคลุมงานบุคคลในท่ีนั้น ๆ มี

นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หข้อบข่ายงานบุคคลท่ีสอดคลอ้งและแตกต่างกนั สรุปไดด้งัน้ี  

 จอห์นเอม็ (John M. Ivancevich.2004) ไดอ้ธิบายถึงขอบข่ายการบริหารงานบุคคลไวด้งัน้ี 

  1. การสรรหา  คือ กิจกรรมในเร่ืองการสร้างโอกาสใหค้วามเท่าเทียมกนัในการจา้งงาน 

การวางแผนบุคลากร การวเิคราะห์งานและการออกแบบงาน การสรรหา และการคดัเลือก 

  2. การ ใหค้่าตอบแทนบุคลากร  คือ หนา้ท่ีในเร่ืองการประเมินผลการปฏิบติังาน  และให้

ค่าตอบแทนในการทาํงาน การวเิคราะห์งานและออกแบบงาน ผลประโยชน์และบริการต่างๆ 

  3. การพฒันาบุคลากร  คือ หนา้ท่ีในเร่ืองการฝึกอบรมและพฒันา การวางแผนอาชีพ และ

วนิยั 

  4. การเก็บรักษาบุคลากร  คือ หนา้ท่ีท่ีตอ้งรับผดิชอบในเร่ืองแรงงานสัมพนัธ์ การเจรจา

ต่อรอง ความปลอดภยั สุขภาพอนามยัและการประเมินผล 

  5. การใหพ้น้จากงาน  คือ เป็นวาระสุดทา้ยเม่ือพนกังานปฏิบติัมาถึงระยะเวลาใดเวลา

หน่ึงในชีวติการทาํงาน ของพนกังานเช่น การลาออก เกษียณอาย ุเลิกจา้ง เสียชีวติ 

 ฟลิปโป (Flippo.1984) ไดก้ล่าวถึงแนวคิดและทฤษฎีการบริหารงานบุคคลโดยใหข้อบข่ายการ

บริหารงานบุคคลไวด้งัน้ี 

  1. การสรรหาบุคลากร  คือ กระบวนการในการแสวงหาและจูงใจผูส้มคัรงานท่ีมี

ความสามารถเขา้มาทาํงานในองคก์าร กระบวนการน้ีจะเร่ิมตน้ตั้งแต่การแสวงหาคนเขา้ทาํงานและส้ินสุด

เม่ือบุคคลไดม้าสมคัรงานในองคก์าร การสรรหาจึงเป็นศูนยร์วมของผูส้มคัรงานเพื่อดาํเนินการคดัเลือก

เป็นพนกังานใหม่ต่อไป 
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  2. การพฒันาบุคลากร  คือ การดาํเนินการเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถและทศันคติท่ีดีต่อ

การปฏิบติังานของบุคลากรใหมี้คุณภาพประสบความสาํเร็จเป็นท่ีน่าพอใจแก่องคก์าร การจะบรรลุผลการ

พฒันาบุคคลดงักล่าว คือการจดักิจกรรมต่างๆ อาทิเช่น การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม  

  3. การให้ค่าตอบแทน  คือ รางวลัผลตอบแทนท่ีเป็นเงินท่ีหน่วยงานจ่ายใหก้บัพนกังาน

ของตนเอง 

  4. การรวมพลงั  คือ การระดมสรรพกาํลงับุคคลท่ีมีอยูใ่นองคก์ารใหเ้กิดความรู้สึกร่วม

แรงร่วมใจกนัทาํงานอยา่งแทจ้ริง มีความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ท่ีจะพฒันาองคก์ารใหเ้จริญกา้วหนา้และ

เติบโตไปอยา่งมัน่คง 

  5. การธาํรงรักษา  คือ การท่ีองคก์ารจดักิจกรรมต่างๆ ท่ีมุ่งป้องกนั พฒันาและแกไ้ขความ

ไม่ปลอดภยัทางดา้นกายและจิตท่ีอาจเกิดข้ึนในการทาํงานของพนกังาน ทั้งน้ีเพื่อธาํรงรักษาใหเ้ขา 

สามารถปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์ารดว้ยความปลอดภยัและสุขใจเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารใหน้านท่ีสุด 

  6. การใหพ้น้จากงาน  คือ การท่ีบุคลากรพน้จากตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานและหมดสิทธิท่ี

จะไดรั้บเงินเดือนของหน่วยงานตลอดไป  

 วริาวรรณ  รพีพิศาล (2554) ไดอ้ธิบายถึงขอบข่ายการบริหารงานบุคคล ไวด้งัน้ี  

  1. การวางแผนบุคลากร คือ การ วางแผน สรรหา และจูงใจบุคลากรท่ีมีความรู้ 

ความสามารถ และ มีประสบการณ์เขา้มาร่วมปฎิบติังาน โดยหน่วยงานดา้นน้ีตอ้งรู้ และเขา้ใจถึง

กลุ่มเป้าหมายท่ีองคก์ารตอ้งการ เพือ่ใหเ้ขา้มาร่วมงานดว้ยความเหมาะสมต่อไป  

  2. การพฒันาบุคลากร คือ การมุ่งเสริมสร้างและพฒันาบุคลากรใหมี้ศกัยภาพ และมี

ประสิทธิภาพพร้อมท่ีจะปฏิบติัภารกิจไดทุ้กสถานการณ์ แมว้า่จะตอ้งเผชิญกบัปัญหาอุปสรรคท่ี

ยากลาํบาก 

  3. การประเมินผลการปฏิบติังาน คือ หนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงท่ีจะตอ้ง

ประเมินผลการปฏิบติังานตามความสามารถและความรับผดิชอบของบุคลากร 

  4. การใหค้่าตอบแทน คือ เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการปฏิบติังานของบุคลากร 

และมีผลต่อการดาํเนินงานขององคก์ร ท่ีองคก์รพึงใหก้บับุคลากรในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์ร เพื่อ

สร้างขวญัและกาํลงัใจ 

 สมคิด   บางโม (2548)  ไดศึ้กษาหลกัการบริหารงานบุคคล  โดยใหข้อบข่ายงาน การบริหารงาน

บุคคลไวด้งัน้ี 1. การวางแผนบุคลากร คือ กระบวนการตดัสินใจเพื่อคาดคะเนแนวโนม้ดา้นบุคลากรใน

อนาคต การวางแผน บุคลากรจึงเป็นรากฐานของการจดัองคก์าร เช่น การสรรหา การสั่งการ การควบคุม

ทรัพยากรบุคคล 
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  2. การสรรหาและคดัเลือก คือ กระบวนการในการกระตุน้และจูงใจบุคคลท่ีมีความรู้และ

ความสามารถเหมาะสมใหม้าสมคัร งานในตาํแหน่งวา่งท่ีรับสมคัร  และกลัน่กรองเพื่อเลือกผูส้มคัรท่ีมี

ความเหมาะสมท่ีสุดเขา้ทาํงานกบัองคก์าร 

  3. การธาํรงรักษา  คือ การบาํรุงรักษาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณค่าใหอ้ยูท่าํงานกบัองคก์าร

ไดน้านท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํได ้  

  4. การประเมินผล คือ เป็นเคร่ืองมือท่ีมีความสาํคญัสาํหรับผูบ้ริหาร ท่ีสามารถใชเ้พื่อการ

ปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบติังาน และเพื่อการประเมินคุณค่าของทรัพยา กรบุคคล แต่ละรายในดา้น

การปฏิบติังานโดยจะทาํการประเมินทุกส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 

  5. การพฒันา  คือ การ เพือ่เพิ่มพนูความรู้ ความสามารถท่ีเพียงพอใหก้บับุคลากรท่ีจะ

ทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

  6. การใหพ้น้จากงาน คือ การดาํเนินงานขององคก์ารในการใหบุ้คลากรออกจากงาน  โดย 

แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ การออกจากงานดว้ยความสมคัรใจ เช่น การลาออก การเกษียณอาย ุ

และการออกจากงานโดยไม่สมคัรใจ เช่น การไล่ออก การเลิกจา้ง 

 ศินารถ  ศิริจนัทพนัธ์ุ (2546) ไดอ้ธิบายขอบข่ายกระบวนการบริหารงานบุคคลไวด้งัน้ี  

  1. การสรรหา คือ กระบวนการในการแสวงหาและจูงใจผูส้มคัรงานท่ีมีความสามารถเขา้

มาทาํงานในองคก์าร เร่ิมตน้ตั้งแต่การแสวงหาคนเขา้ทาํงานและส้ินสุดเม่ือบุคคลไดม้าสมคัรงานใน

องคก์าร  2. การ ประเมิน ผลงาน คือ กระบวนการในการประเมิน ผลการปฏิบติังานโดยอาศยั

หลกัเกณฑแ์ละวธีิการต่าง ๆ อยา่งปราศจากอคติใด ๆ เพื่อดาํเนินการตดัสินใจ วนิิจฉยั ปรับปรุง ส่งเสริม 

และพฒันาพนกังาน ใหมี้คุณภาพมากข้ึน 

  3. การพฒันา คือ กระบวนการพฒันาบุคลากรขององคก์ารใหมี้ความรู้ มีประสิทธิภาพ

และมีความรับผดิชอบในการปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน ทาํใหต้วับุคคลและองคก์ารมีประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร หรือกิจกรรมแต่ละ

กิจกรรมขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ 

  4. การธาํรงรักษา คือ การรักษาคนดีมีความสามารถใหอ้ยูท่าํงานใหน้านท่ีสุด ซ่ึงอาจจะ

รักษาดว้ยการใหค่้าตอบแทน หรือการสร้างขวญักาํลงัใจใจการทาํงาน 

  5. การใหอ้อกจากงาน คือ การใหบุ้คลากรพน้สภาพจากทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร 

เน่ืองจากการเกษียณอาย ุการประสบอุบติัเหตุไม่สามารถปฏิบติังานได ้หรือการเล่ือนตาํแหน่ง 
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สรุปขอบข่ายงานบุคคล 

 

 

ขอบข่าย 

ฟลิปโป

(1984) 

จอห์นเอม็

(2004) 

ศินารถ  ศิริจนัทพนัธ์ุ 

(2546) 

สมคิด  บางโม

(2548) 

วริาวรรณ  รพีพิศาล

(2554) 

 

 

1. การวางแผนกาํลงัคน                                    

2. การสรรหาบุคลากร      

3. การคดัเลือกบุคลากร      

4. การปฐมนิเทศ   

   บุคลากร 

     

5. การประเมินผลงาน 

   ของบุคลากร 

     

6. การพฒันาบุคลากร      

7. การใหค่้าตอบแทน       

8. การสร้างแรงจูงใจ      

9. การรวมพลงั      

10. การธาํรงรักษา  

 

    

11. การใหพ้น้จากงาน 

 

     

  

จากการใหข้อบข่ายการบริหารงานบุคคลทั้งหมดขา้งตน้ เพื่อใหส้อดคลอ้งและเหมาะสมกบัการ

ดาํเนินงานของโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย ผูว้จิยัจึงไดศึ้กษางานบุคคล

ใน 6 ดา้นดงัต่อไปน้ี 

  1. การสรรหาบุคลากร 

  2. การพฒันาบุคลากร 
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  3. การประเมินผลงาน 

  4. การใหค้่าตอบแทน 

  5. การธาํรงรักษา 

  6. การใหพ้น้จากงาน 

 

1. การสรรหาบุคลากร 

 

ความหมายของการสรรหาบุคลากร (Recruitment) 

  การสรรหาบุคลากร คือ กิจกรรมในเร่ืองการสร้างโอกาสใหค้วามเท่าเทียมกนัในการจา้งงาน การ

วางแผนบุคลากร การวเิคราะห์งานและการออกแบบงาน การสรรหา และการคดัเลือก  (John M. 

Ivancevich.2004) 

 การสรรหาบุคลากร คือ กระบวนการในการแสวงหาและจูงใจผูส้มคัรงานท่ีมีความสามารถเขา้มา

ทาํงานในองคก์าร กระบวนการน้ีจะเร่ิมตน้ตั้งแต่การแสวงหาคนเขา้ทาํงานและส้ินสุดเม่ือบุคคลไดม้า

สมคัรงานในองคก์าร การสรรหาจึงเป็นศูนยร์วมของผูส้มคัรงานเพื่อดาํเนินการคดัเลือกเป็นพนกังานใหม่

ต่อไป (Flippo.1984) 

 การสรรหาบุคลากร คือ กระบวนการในการแสวงหาบุคคลทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 

รวมถึงกระบวนการกลัน่กรอง เพื่อคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัคุณวฒิุทางการศึกษา มีความรู้

ความสามารถ  และประสบการณ์ท่ีเหมาะสมกบัตาํแหน่งในการทาํงาน และจูงใจใหมี้ผูส้มคัรงานใน

ตาํแหน่งต่าง ๆ ท่ีองคก์ารเปิดรับสมคัร (สราวรรณ์  เรืองกลัป์ปวงศ.์ 2552) 

 การสรรหาบุคลากร คือ กระบวนการในการกระตุน้และจูงใจบุคคลท่ีมีความรู้และความสามารถ

เหมาะสมใหม้าสมคัรงานในตาํแหน่งวา่งท่ีรับสมคัร และกลัน่กรองเพื่อเลือกผูส้มคัรท่ีมีความเหมาะสม

ท่ีสุดเขา้ทาํงานกบัองคก์าร  (สมคิด   บางโม. 2548)   

 การสรรหาบุคลากร  คือ การคน้หาบุคคลต่างๆท่ีมีความสามารถในการท่ีจะมาสมคัรงานใน

ตาํแหน่งท่ีวา่งอยูภ่ายในองคก์ารหรือคาดวา่จะวา่งในอนาคตขา้งหนา้เพื่อตาํแหน่งท่ีตอ้งการการสรรหาจึง

เป็นการดาํเนินงานในกิจกรรมหลายๆอยา่งท่ีหน่วยงานไดจ้ดัทาํข้ึนเพื่อจะจูงใจผูส้มคัรท่ีมีความรู้

ความสามารถมีคุณสมบติัเหมาะสมตามท่ีหน่วยงานตอ้งการใหเ้ขา้มาทาํงานเพื่อช่วยใหห้น่วยงานประ

ความสาํเร็จตามจุดมุ่งหมาย (ธงชยั  สันติวงษ.์ 2546) 
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 การสรรหาบุคลากร คือ กระบวนการในการแสวงหาและจูงใจผูส้มคัรงานท่ีมีความสามารถเขา้มา

ทาํงานในองคก์าร เร่ิมตน้ตั้งแต่การแสวงหาคนเขา้ทาํงานและส้ินสุดเม่ือบุคคลไดม้าสมคัรงานในองคก์าร  

(ศินารถ  ศิริจนัทพนัธ์ุ. 2546) 

 การสรรหา  (Recruitment) คือกระบวนการในการแสวงหาและจูงใจผูส้มคัรงานท่ีมี

ความสามารถเขา้มาทาํงานในองคก์าร กระบวนการน้ีจะเร่ิมตน้ตั้งแต่การแสวงหาคนเขา้ทาํงานและส้ินสุด

เม่ือบุคคลไดม้าสมคัรงานในองคก์ารการสรรหาจึงเป็นศูนยร์วมของผูส้มคัรงานเพื่อดาํเนินการคดัเลือก

เป็นพนกังานใหม่ต่อไป (พยอม  วงศส์ารศรี. 2540) 

 ดงันั้นสรุปไดว้า่ การสรรหาบุคลากร หมายถึง  กระบวนการในการวางแผนในการสรรหา และ

คดัเลือกบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสม มีความรู้ความสามารถท่ีเหมาะสมกบัตาํแหน่งในการทาํงานเขา้

มาทาํงานในองคก์ร โดยเปิดโอกาสการสมคัรงานอยา่งเท่าเทียมกนั และในกระบวนการในการ 

สรรหาบุคลากรมีการสรรหาทั้งภายในและภายนอกองคก์ร กระบวนการน้ีจะเร่ิมตั้งแต่การสรรหาคนเขา้

ทาํงาน และส้ินสุดเม่ือบุคคลไดม้าสมคัรงานในองคก์ร การสรรหาจึงเป็นศูนยร์วมของผูส้มคัรงาน เพื่อ

ดาํเนินการคดัเลือกเป็นพนกังานใหม่ต่อไป  

 

ความสําคัญของการสรรหาบุคลากร 

 การสรรหาบุคลากร เป็นกิจกรรมท่ีถูกกาํหนดข้ึนเพื่อใชใ้นการดึงดูดบุคลากรท่ีมีความรู้มี

ความสามารถ และมีความสนใจทั้งท่ีอยูภ่ายในหรือภายนอกองคก์ารใหม้าสมคัรเขา้ทาํงานกบัองคก์ารทาํ

ใหอ้งคก์ารมีโอกาสไดค้ดัเลือกผูท่ี้มีความรู้มีความสามารถและทกัษะท่ีเหมาะสมกบัตาํแหน่งงานของ

องคก์ารมากท่ีสุด  ดงันั้นการสรรหาบุคลากรอยา่งมีประสิทธิภาพจึงตอ้งมุ่งเนน้ผูท่ี้มีคุณสมบติัเหมาะสม

ในการท่ีจะสรรหาใหไ้ดบุ้คลากรท่ีมีความเหมาะสมกบัตาํแหน่ง งานขององคก์ารอยา่งแทจ้ริงดงันั้น

องคก์ารตอ้งเปิดโอกาสใหผู้มี้ความสามารถและทกัษะท่ีตรงกบัคุณลกัษณะท่ีองคก์ารตอ้งการสนใจมา

สมคัรเขา้ทาํงานกบัองคก์ารมากๆซ่ึงทาํใหอ้งคก์ารมีโอกาสคดัเลือกไดม้ากเพื่อบรรจุผูท่ี้มีความเหมาะสม

เขา้ทาํงานในองคก์ารต่อไป (วรพจน์  บุษราคมัวดี. 2551) 

 วธีิการสรรหา(Recruiting Methods) วธีิการในการสรรหาน้ีเราอาจเรียกวา่ช่องทางการสรรหาก็

ไดโ้ดยแบ่งวธีิการสรรหาบุคลากรออกเป็น 2 วธีิ ดงัน้ี (จอมพงศ ์ มงคลวนิช. 2554) 

 1. วธีิการสรรหาบุคคลจากแหล่งภายใน (Internal Recruiting Methods) เช่น 

  1.1 การปิดประกาศและการเปล่ียนงาน เป็นวธีิการภายในสาํหรับการสรรหาบุคคลโดย

การปิดประกาศในสถานท่ีท่ีพนกังานของหน่วยงานรู้เห็นไดช้ดัเจน และใหเ้วลานานพอสมควร 
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  1.2 ระเบียบบนัทึกทกัษะพนกังาน โดยหน่วยงานมกัจะมีแฟ้มประวติัพนกังานท่ีระบุถึง

ทกัษะท่ีพนกังานแต่ละคนมี หรือไดรั้บการพฒันาฝึกอบรมเพิ่มเติมโดยมีแนวทางในการสรรหาบุคลากร

ภายในองคก์ร ดงัน้ี   

  - การเล่ือนตาํแหน่ง (Promotions) โดยการเล่ือนตาํแหน่งถือวา่เป็นส่วนหน่ึงในการ

วางแผนทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงมีการพยากรณ์ล่วงหนา้เก่ียวกบัตาํแหน่งท่ีจะวา่งลงในอนาคต มีการประเมิน

คุณสมบติัและความพร้อมของกาํลงัคนในสายงานไวอ้ยา่งเป็นระบบอยูแ่ลว้ 

  - การโอนและการยา้ยท่ีทาํงาน (Transfers and Relocation) เป็นวธีิการหน่ึงในการ

สรรหาคนภายในองคก์าร การยา้ยถือเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาบุคลากรในหน่วยงานเพื่อใหมี้ทศันคติท่ี

กวา้ง ซ่ึงเป็นการเตรียมคนก่อนจะเล่ือนตาํแหน่งวธีิหน่ึง 

  - การหมุนเวยีนสลบัตาํแหน่ง (Job Rotation) การโอนหรือยา้ยเป็นการเปล่ียนแปลง

ตาํแหน่งหนา้ท่ีเป็นเวลานาน ๆ แต่การหมุนเวยีนตาํแหน่งมีลกัษณะท่ีเป็นเร่ืองชัว่คราวและสามารถเกิดข้ึน

ต่อเน่ืองหลายวาระในช่วงเวลาสั้น ๆ  

  - การจา้งหรือกลบัเขา้มาทาํงานใหม่ (Rehires and Recalls) มกัจะใชก้บัหน่วยงานท่ีมี

ลกัษณะชัว่คราว ทาํงานตามฤดูกาล ทาํงานตามอุปสงคอุ์ปทานของสินคา้หรือบริการในตลาดดงันั้นความ

ตอ้งการกาํลงัคนจึงมีความไม่แน่นอน 

  - เส้นทางอาชีพ (Career Paths) เป็นแผนดา้นกาํลงัคนชนิดหน่ึงท่ีกาํหนดล่วงหนา้หรือ

ติดตามดูความเคล่ือนไหวของผูป้ฏิบติังานในโครงสร้างการทาํงานหรือตาํแหน่งของหน่วยงาน โดย

เส้นทางอาชีพมีรูปแบบท่ีสาํคญั คือ Traditional Career Paths (เส้นทางในสายอาชีพท่ีเคยใชก้นัมาแต่

ก่อน) และ Innovative Career Paths (เส้นทางใหม่ตามแบบวธีิการท่ีมีลกัษณะการสรรสร้าง) 

  - ระบบอาวโุส (Seniority Systems) ในหน่วยงานหลายแห่งมีการนาํเอาเกณฑเ์ร่ือง

อาวโุสเขา้มาพิจารณาการเล่ือนตาํแหน่งและการโยกยา้ยตาํแหน่งงาน 

 2. วธีิการสรรหาบุคลากรภายนอกองคก์าร (External Recruiting Methods) เช่น 

  2.1 การปิดประกาศและการเปล่ียนงาน เป็นวธีิการสาํหรับการสรรหาบุคคลโดยการปิด

ประกาศในสถานท่ีท่ีพนกังานของหน่วยงานรู้เห็นไดช้ดัเจน และใหเ้วลานานพอสมควร 

  2.2 ใชว้ทิยแุละโทรทศัน์ เป็นส่ือโฆษณาหาคนใหม้าสมคัรซ่ึงมีค่าใชจ่้ายค่อนขา้งสูงมาก

และปกติไม่นิยมกนั 

  2.3 ใชห้นงัสือพิมพร์ายวนัและนิตยสาร เป็นส่ือในการโฆษณาหาผูส้มคัรงานท่ีถือวา่เป็น

วธีิยอดนิยม เน่ืองจากค่าใชจ่้ายเฉล่ียค่อนขา้งตํ่า ครอบคลุมกลุ่มเป้าหมายท่ีกวา้งและเจาะลึกในขณะเด่ียว

กนั 
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  2.4 การใหบ้ริการในระบบคอมพิวเตอร์ และ Internet เป็นวธีิท่ีเร่ิมแพร่หลายในชุมชน

และสังคมท่ีหน่วยงานท่ีตอ้งการสรรหาบุคคลท่ีมีความพร้อมทั้งในแง่ของระบบและขอ้มูลท่ีตอ้งการส่ือ

ถึงผูท่ี้หน่วยงานตอ้งการแสวงหา 

  2.5 ใชส้าํนกังานจดัหางานหรือบริษทัจดัหาผูบ้ริหาร ซ่ึงบริษทัจดัหาผูบ้ริหารจะเนน้ท่ี

การเฟ้นหาผูบ้ริหารซ่ึงจะไดรั้บเงินเดือนในอตัราท่ีสูง ส่วนสาํนกังานจดัหางานมกัจะทาํหนา้ท่ีในการ

จดัหาผูป้ฏิบติังานในระดบัเงินเดือนท่ีตํ่ากวา่ 

  2.6 จดัเทศกาลพิเศษเพื่อการสรรหา ในสถานการณ์ท่ีหน่วยงานมีปัญหาในการหาคนมา

ทาํงานไดน้อ้ย หรือเป็นหน่วยงานใหม่ท่ียงัไม่ค่อยมีใครรู้จกั วธีิการหน่ึงท่ีอาจจะประสบความสาํเร็จคือ

การจดัเทศกาลพิเศษหน่วยงานท่ีจดัเทศกาลพิเศษอาจจะใชว้ธีิ “เปิดบา้น Open houses” ใหผู้ท่ี้สนในจะ

ทาํงานเขา้มาเยีย่มชมสาํนกังาน 

  2.7 การฝึกงานภาคฤดูร้อน เป็นวธีิการสรรหาและสามารถไดผู้ท่ี้ทาํงานในหนา้ท่ีพิเศษ

หรือเฉพาะเจาะจงได ้โดยหน่วยงานท่ีประสงคจ์ะสรรหาและมีการคดัเลือกนกัศึกษาท่ีมีคุณสมบติั จะเปิด

โอกาสใหน้กัศึกษาท่ีกาํลงัศึกษาในแต่ละแขนงวชิาสามารถเขา้ร่วมฝึกใชค้วามรู้มาประยกุตก์บังานของ

องคก์าร 

  2.8 การสรรหาบุคคลโดยเขา้ถึงในสถานศึกษา โดยการคาดการณ์วา่ตาํแหน่งงานท่ี

ตอ้งการผูมี้ความรู้ความสามารถระดบัสูงจะมีมากกวา่จาํนวนผูท่ี้จบการศึกษาจากสถาบนัการศึกษา 

ต่าง ๆ โดยหน่วยงานท่ีจะสรรหา บุคคลจะส่งผูเ้ช่ียวชาญการสรรหาเขา้ไปถึงในสถาบนัการศึกษาเพื่อ

สัมภาษณ์และอธิบายถึงเร่ืองเก่ียวกบัองคก์าร ดงัน้ี 

  - ใชพ้นกังานขององคก์ารช่วยชกัชวนคนนอกใหม้าทาํงาน เป็นกา รโฆษณาแบบพดูจาก

ปากต่อปากท่ีคนในหน่วยงานมีส่วนร่วมในการสรรหาบุคคลภายนอก 

  - การใหผู้ส้มคัรเขา้มาสมคัรงานดว้ยตนเอง ส่วนใหญ่ผูส้มคัรท่ีใชว้ธีิการสมคัรงานแบบ

น้ีมกัจะเป็นผูต้อ้งการสมคังานในตาํแหน่งพื้นฐาน เช่น งานสาํนกังาน โดยผูส้มคัรตอ้งไปท่ีสาํนกังานของ

ฝ่ายท่ีทาํเร่ืองการสรรหาของหน่วยงานดว้ยตนเอง 

  - การเปิดใหเ้ยีย่มชมหน่วยงาน เป็นวธีิท่ีดีเลิศในการแนะนาํบุคคลภายนอกใหรู้้จกักบั

หน่วยงาน โดยเขา้มาดูวา่มีงานอะไรในหน่วยงานท่ีน่าสนใจและยงัมีตาํแหน่งงานวา่งอยู ่

  - การหาจากองคก์ารอ่ืน เป็นการหาผูป้ฏิบติังานโดยวธีิการดึงบุคลากรจากองคก์ารอ่ืนท่ีมี

ช่ือเสียงในเร่ืองขอการพฒันาคน และเป็นบุคคลท่ีเป็นท่ีตอ้งการขององคก์ารอ่ืน 

  - การใชส้าํนกังานจดัหางาน ซ่ึงมีทัง่สาํนกังานจดัหางานของรัฐและเอกชน โดย

สาํนกังานจดัหางานของรัฐอยูภ่ายใตก้ารดูแลของหน่วยงานจดัหางาน  (ของไทยมีกรมการจดัหางานเป็น
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หน่วยงานดูแล ) สาํหรับสาํนกังานจดัหางานเอกชนมกัจะแยกระดบัหรือลกัษณะงานท่ีดาํเนินการสรรหา

ออกไป 

  - หน่วยงานจดัหาคนงานประเภทชั่ วคร้ังชัว่คราว โดยท่ีจะมีผูท่ี้ตอ้งการทาํงานเพื่อหา

รายได ้และไม่พิถีพิถนัเร่ืองลกัษณะงานหรือองคก์ารเท่าใดนกั เช่น พวกวา่งงานเป็นฤดูกาล 

  - การใชส้มาคมการคา้และสหภาพแรงงาน ในประเทศท่ีมีการรวมตวักนั มกัจะมีการ

จดัตั้งสมาคมตามประเภทของธุรกิจหรือประเภทของงาน ดงันั้นหากธุรกิจหรือหน่วยงานมีความตอ้งการ

กาํลงัคน ก็อาศยัติดต่อผา่นสมคมต่าง ๆ 

  - สถาบนัการศึกษา สถาบนัการศึกษาในฐานะท่ีเป็นแหล่งสรรหาบุคคลแบ่งออกเป็น 3 

ประเภท คือ โรงเรียนมธัยม โรงเรียนอาชีวะและโรงเรียนเทคนิค และวทิยาลยัและมหาวทิยาลยั 

 สรุปการสรรหาบุคลากร คือ กระบวนการการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรเขา้มาทาํงานใน

โรงเรียนซ่ึงมีการกาํหนดลกัษณะงานการวางแผนกาํลงัคนการกาํหนดบทบาทหนา้ท่ีรับผดิชอบของ

บุคลากรมีการประกาศรับสมคัรอยา่งกวา้งขวางเพื่อใหไ้ดบุ้คลากรท่ีมีคุณสมบติัมีความรู้ความสามารถ

ตามตอ้งการ การสรรหาบุคลากรน้ีถือวา่เป็นหนา้ท่ีสาํคญัประการหน่ึงของผูบ้ริหาร 

 

2. การพฒันาบุคคลากร 

 การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการพฒันาเก่ียวกบัทกัษะในการทาํงานของผูบ้ริหารและ

บุคลากรทั้งในปัจจุบนัและอนาคตโดยทัว่ไปวตัถุประสงคด์า้นการพฒันาบุคลากรไดแ้ก่เพื่อเพิ่มพนูความรู้

ความสามารถท่ีเพียงพอใหก้บับุคลากรท่ีจะทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดต้ลอดจนการสร้างทศันคติท่ี

เหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติัอยูแ่ละมีการเตรียมการล่วงหนา้เพื่อความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพอีกดว้ย

สาํหรับวธีิการพฒันาบุคลากรมีหลายวธีิผูบ้ริหารจึงตอ้งกาํหนดแนวทางท่ีมีความเหมาะสมกบัความ

ตอ้งการขององคก์ารและบุคคลดว้ยสาํหรับปัจจยัท่ีตอ้งพิจารณาในการพฒันาบุคลากรไดแ้ก่การกาํหนด

หวัขอ้ตวับุคคลระยะเวลาช่วงเวลาวธีิการการประเมินผลการนาํไปใชป้ระโยชน์เป็นตน้การพฒันาจะ

ประสบผลสาํเร็จไดน้ั้นข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลายประการ  เช่นความตอ้งการการพฒันาการสร้างหลกัสูตรการ

ออกแบบการฝึกอบรมการเลือกวธีิเป็นตน้ท่ีสาํคญัการพฒันาบุคลากรจะตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจาก

ผูเ้ก่ียวขอ้งทุกฝ่ายจึงจะทาํใหบุ้คลากรเกิดความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพจากการเขา้รับการพฒันานัน่เอง (วรพจน์  บุษราคมัวดี. 2551) 

 จอห์นเอม็ (John M. Ivancevich.2004)  กล่าววา่ การพฒันาบุคลากร คือ หนา้ท่ีในเร่ืองการ

ฝึกอบรมและพฒันา การวางแผนอาชีพ และวนิยั 
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 ฟลิปโป ( Flippo.1984) อธิบายวา่ การพฒันาบุคลากร คือ การดาํเนินการเพิ่มพนูความรู้ 

ความสามารถและทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังานของบุคลากรใหมี้คุณภาพประสบความสาํเร็จเป็นท่ีน่า

พอใจแก่องคก์าร การจะบรรลุผลการพฒันาบุคคลดงักล่าว คือการจดักิจกรรมต่างๆ อาทิเช่น การ

ปฐมนิเทศ การฝึกอบรม 

 วริาวรรณ  รพีพิศาล (2554) กล่าววา่การพฒันาบุคลากร คือ การมุ่งเสริมสร้างและพฒันาบุคลากร

ใหมี้ศกัยภาพ และมีประสิทธิภาพพร้อมท่ีจะปฏิบติัภารกิจไดทุ้กสถานการณ์ แมว้า่จะตอ้งเผชิญกบัปัญหา

อุปสรรคท่ียากลาํบาก 

 วนัชยั  ปานจนัทร์ (2549) กล่าววา่ การพฒันาบุคลากรเป็นการเสริมสร้างใหบุ้คลากรท่ีปฏิบติังาน

อยูใ่นองคก์รมีการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และทศันคติท่ีจะปฏิบติังานได้

อยา่งมีประสิทธิภาพ สามารถปรับตวัเขา้กบัการเปล่ียนแปลงในการทาํงานไดเ้ป็นอยา่งดี และสามารถท่ีจะ

รับผดิชอบงานท่ีสูงข้ึนไดใ้นอนาคต 

 สมคิด   บางโม (2548)  อธิบายวา่ การพฒันาบุคลากร คือ การเพื่อเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถท่ี

เพียงพอใหก้บับุคลากรท่ีจะทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 วชิยั  โถสุวรรณจินดา (2547) อธิบายวา่ เม่ือพนกังานใหม่ไดเ้ขา้มาทาํงานในองคก์รแลว้

จาํเป็นตอ้งมีการปฐมนิเทศ และฝึกอบรม เพื่อใหส้ามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การฝึกอบรมและ

การพฒันาพนกังานจึงมีความสาํคญัในฐานะเคร่ืองมือแห่งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

 ศินารถ  ศิริจนัทพนัธ์ุ  (2546)  กล่าววา่ การพฒันา บุคลากร  คือ กระบวนการพฒันาบุคลากรของ

องคก์ารใหมี้ความรู้ มีประสิทธิภาพและมีความรับผดิชอบในการปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน ทาํใหต้วับุคคลและ

องคก์ารมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์อง

องคก์าร หรือกิจกรรมแต่ละกิจกรรมขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 สุนนัทา  เลาหนนัทน์  (2542) กล่าววา่การพฒันาบุคลากรเป็นกระบวนการเพิ่มพนูความรู้ทกัษะ

และศกัยภาพใหเ้กิดข้ึนในตวัผูป้ฏิบติังานโดยใหมี้โอกาสเรียนรู้จากการฝึกอบรมการศึกษาและการพฒันา

เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานมีพฤติกรรมและทศันคติท่ีเหมาะสมสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบใหเ้กิด

ประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ารและผูป้ฏิบติังานเองมีโอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน 

 ดงันั้นสรุปไดว้า่ การพฒันาบุคลากร  หมายถึง  เป็นกระบวนการในการเพิ่ม พนู ความรู้

ความสามารถ ทกัษะ และทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังานของบุคลากรใหมี้คุณภาพประสบความสาํเร็จเป็นท่ี

น่าพอในแก่องคก์ร กิจกรรมในการพฒันาบุคลากร เช่น การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การใหโ้อกาสใน

การศึกษา และเพื่อใหบุ้คลากรสามารถปรับตวัเขา้กบัการเปล่ียนแปลงในการทาํงานไดเ้ป็นอยา่งดี และ

สามารถท่ีจะรับผดิชอบงานท่ีสูงข้ึนไดใ้นอนาคต  
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ความจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการฝึกอบรมเน่ืองจากเหตุผลดงัต่อไปน้ี (ชาคริต  ชาญชิตปรีชา. 2546) 

  1) องคก์ารมุ่งหวงัผลผลิตท่ีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพผูท่ี้จะใหผ้ลผลิตดงักล่าว

ไปสู่จุดหมายปลายทางดงัท่ีกาํหนดไวคื้อบุคคลในองคก์ารลาํพงัเพียงผูจ้ดัการหรือผูบ้ริหารยงัไม่เพียงพอ

จาํเป็นตอ้งอาศยับุคคลอ่ืนๆท่ีจะร่วมแรงร่วมใจกนัทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จฉะนั้นจาํเป็นตอ้งมี

หน่วยงานสอนใหเ้ขาไดเ้รียนรู้งานนั้นๆทั้งน้ีเพื่อความเขา้ใจงานอนันาํไปสู่ความรวดเร็วในการทาํงาน

และยงัเป็นการป้องกนัความผดิพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนจากการทาํงานนั้นๆได ้

  2) ลกัษณะงานในองคก์ารมีความแตกต่างจากความรู้ท่ีไดรั้บจากสถานศึกษาบา้งเพราะ

สถานศึกษาจะใหค้วามรู้และฝึกฝนส่ิงท่ีกวา้งๆ อาจไม่ไดเ้ฉพาะเจาะจงและมีลกัษณะพิเศษตามลกัษณะ

ของงานในองคก์าร ฉะนั้น ผูส้าํเร็จการศึกษาจาํเป็นตอ้งไดรั้บการเรียนรู้งานนั้นก่อนทาํงานเป็นการสร้าง

ความเช่ือมัน่ใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน อนัเป็นผลใหท้าํงานดว้ยความสบายใจ 

  3) งานในองคก์ารจะมีการเปล่ียนแปลงและปรับปรุงอยูเ่สมอ การเปล่ียนแปลงน้ี

จาํเป็นตอ้งมีการปรับส่ิงต่างๆ ใหเ้หมาะสมไม่วา่จะเป็นการเปล่ียนแปลงลกัษณะงานหรือการเปล่ียนแปลง

ดา้นเทคโนโลย ีเช่น การนาํคอมพิวเตอร์มาใชใ้นงานต่างๆ จาํเป็นตอ้งฝึกอบรมใหบุ้คคลในองคก์าร

สามารถทาํงานใหม่ไดเ้ป็นอยา่งดี 

  4) บุคคลในองคก์ารจาํเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันาโดยธรรมชาติของมนุษยเ์ม่ือทาํงานไป

นานๆความเฉ่ือยชาความเซ็งจะเกิดข้ึนฉะนั้นองคก์ารจาํเป็นตอ้งจดักิจกรรมเพื่อกระตุน้จูงใจใหเ้ขาได้

เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆเพื่อไม่ใหเ้ขาเกิดความรู้สึกวา่เขาอายมุากแลว้ปล่อยใหเ้ด็กรุ่นหลงัทาํจะตอ้งทาํใหค้นใน

องคก์ารเกิดจิตสาํนึกวา่ทุกคนไม่มีใครแก่เกินเรียน 

 ประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากการฝึกอบรม 

  1) ผลประโยชน์ท่ีพนกังานไดรั้บจากการฝึกอบรม 

   (1) ทาํใหเ้กิดความมัน่ใจในการปฏิบติังาน 

   (2) พนกังานสามารถรู้ถึงมาตรฐานการทาํงานและนโยบายต่างๆของหน่วยงาน 

   (3) ทาํใหพ้นกังานมีอนาคตกา้วหนา้ต่อไปในตาํแหน่งและหนา้ท่ีซ่ึงจะเป็นการ

กระตุน้ใหเ้กิดขวญักาํลงัใจในการทาํงานดว้ย 

  2) ผลประโยชน์ต่อผูจ้ดัการผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งาน 

   (1) ประหยดัเวลาในการท่ีจะใชส้อนหรือแนะนาํงานต่างๆใหพ้นกังาน 

   (2) ประหยดัเวลาท่ีจะใชค้วบคุมดูแลสามารถเอาเวลาไปใชใ้นการวางแผนงาน

และบริหารงานดา้นอ่ืนได ้

   (3) ทาํใหพ้นกังานสามารถทาํงานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

  3) ผลประโยชน์ต่อองคก์าร 
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   (1) ช่วยทาํใหผ้ลผลิตมีคุณภาพไดม้าตรฐาน 

   (2) ช่วยลดค่าใชจ่้ายต่างๆในการซ่อมแซมและบาํรุงรักษาเคร่ืองจกัร 

   (3) ช่วยลดอุบติัเหตุการส้ินเปลืองและการเสียหายต่างๆ 

 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการฝึกอบรม 

  การฝึกอบรมจะประสบความสาํเร็จบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไวน้ั้นจะพบวา่ระหวา่งท่ี

กาํลงัดาํเนินการเปล่ียนแปลงบุคคลใหเ้กิดส่ิงท่ีองคก์ารปรารถนาเป็นขั้นตอนท่ีสาํคญัการมีกระบวนการ

ฝึกอบรมยอ่มเอ้ืออาํนวยใหส่ิ้งต่างๆท่ีวางไวเ้ป็นไปตามท่ีปรารถนาฉะนั้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการฝึกอบรมจึง

เป็นส่ิงสาํคญัท่ีขาดเสียมิไดปั้จจยัต่างๆเหล่านั้นคือ 

  1) เจ้าหนา้ท่ีฝึกอบรมเป็นบุคคลท่ีทาํหนา้ท่ีรับผดิชอบในดา้นการบริหารงานการ

ฝึกอบรมและการบรรยายใหค้วามรู้แก่ผูรั้บการฝึกอบรมภารกิจเจา้หนา้ท่ีจะหนกัมากนอ้ยเพียงใด

ยอ่มข้ึนอยูก่บัขนาดขององคก์ารและปริมาณของกิจกรรมทางดา้นการฝึกอบรมท่ีองคก์ารตอ้งการโดยปกติ

เจา้หนา้ท่ีฝึกอบรมมกัจะเป็นผูมี้ความรู้สูงพอท่ีจะเป็นผูบ้รรยายและมีความสามารถในการสาํรวจความ

ตอ้งการในการฝึกอบรมการจดัการฝึกอบรมตามความตอ้งการนั้นๆจนกระทัง่รวมไปถึงการประเมินผล

การฝึกอบรมดว้ยดงันั้นนอกจากความรู้ความสามารถท่ีเจา้หนา้ท่ีฝึกอบรมจะตอ้งมีแลว้ยงัจะตอ้งมีความ

คล่องตวัและมีมนุษยสัมพนัธ์สูงทั้งน้ีเน่ืองจากงานดา้นฝึกอบรมนั้นจะเก่ียวขอ้งกบัคนจาํนวนมากทั้งผูเ้ขา้

รับการอบรมผูบ้งัคบับญัชาและวทิยากรทั้งหลาย 

  2) ผูรั้บการฝึกอบรมเป็นผูท่ี้เขา้รับการฝึกอบรมตามความตอ้งการขององคก์ารผูรั้บการ

ฝึกอบรมจะตอ้งมีความพร้อมและมีความสามารถท่ีจะรับความรู้ใหม่ๆจากการฝึกอบรมจาํนวนผูรั้บการ

ฝึกอบรมจะมีมากนอ้ยยอ่มข้ึนอยูก่บัลกัษณะของการฝึกอบรมนั้นๆ 

  3) อุปกรณ์ในการฝึกอบรมอุปกรณ์ในการฝึกอบรมนบัวา่เป็นส่ิงประกอบท่ีจาํเป็นอยา่ง

ยิง่ท่ีจะทาํใหก้ารฝึกอบรมบรรลุวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไวเ้พราะอุปกรณ์จะเป็นส่ิงกระตุน้จูงใจใหผู้รั้บการ

อบรมสนใจตั้งใจท่ีจะเขา้รับการฝึกอบรมตามวนัเวลาท่ีกาํหนดไวฉ้ะนั้นการเตรียมอุปกรณ์อยา่งพร้อม

เพรียงและเหมาะสมยอ่มช่วยใหก้ารฝึกอบรมประสบความสาํเร็จไดอุ้ปกรณ์ในท่ีน้ียงัรวมไปถึงอาคาร

สถานท่ีโตะ๊เกา้อ้ีแสงสวา่งรวมทั้งบรรยากาศรอบๆท่ีเอ้ืออาํนวยใหเ้กิดความสนใจไปท่ีการฝึกอบรม

เท่านั้น 

  4) งบประมาณในการฝึกอบรมในการจดัการฝึกอบรมส่ิงท่ีควรไดต้ระหนกัถึงคือ

งบประมาณท่ีใชใ้นการฝึกอบรมเพราะการจดัฝึกอบรมคร้ังหน่ึงๆตอ้งนาํพนกังานมาฝึกอบรมอุปกรณ์

เอกสารต่างๆค่าตอบแทนผูบ้รรยายเป็นตน้ 
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แนวคิดในการจัดฝึกอบรม 

 ในการจดัการฝึกอบรมนั้นส่ิงสาํคญัท่ีควรไดต้ระหนกัวา่ส่ิงท่ีเราจะจดัข้ึนนั้นเป็นท่ีตอ้งการของ

องคก์ารมากนอ้ยเพียงไรและส่ิงใดควรจดัก่อนจดัหลงัอยา่งไรบา้งซ่ึงส่ิงน้ีไดแ้สดงใหเ้ห็นอยา่งชดัเจนแลว้

วา่เจา้หนา้ท่ีฝึกอบรมจาํเป็นตอ้งมีการสาํรวจความตอ้งการหรือประเมินความจาํเป็นเบ้ืองตน้ก่อนวา่เร่ือง

ใดเป็นเร่ืองวกิฤติจาํเป็นตอ้งทาํรีบด่วนเป็นตน้ 

 ดงันั้นในการจดัการฝึกอบรมนั้นควรไดด้าํเนินการตามขั้นตอนต่อไปน้ี (สมยั  สวา่งวงษ,์ 2550) 

  1) ศึกษาความตอ้งการ  (Needs assessment) หมายความวา่หน่วยงานไหนตอ้งการ

ฝึกอบรมบา้งใครตอ้งการฝึกอบรมบา้งและตอ้งการการฝึกอบรมในเร่ืองใดเพียงใดเม่ือไรหรือทาํการ

สาํรวจการปฏิบติัท่ีก่อใหเ้กิดปัญหาข้ึนในองคก์ารเช่น 

   (1) ผลการทาํงานหรือผลิตผลของงานตกตํ่า 

   (2) วธีิการทาํงานคนงานมีความตั้งใจในการทาํงานนอ้ยลง 

   (3) ระดบัของการทาํงานมีการลาป่วยลากิจและขาดงานมาก 

   (4) บริการท่ีใหแ้ก่ผูม้าติดต่อชกัชา้ส้ินเปลืองเวลาและค่าใชจ่้าย 

   (5) ตน้ทุนในการทาํงานสูงข้ึนกวา่ปกติ 

   (6) ขวญั (Morale) ผูป้ฏิบติังานไม่ดี 

   (7) มีการสับเปล่ียนหรือหมุนเวยีนในการทาํงานบ่อย 

   (8) วธีิการควบคุมงานไม่ดี 

   (9) ขาดความร่วมมือประสานงาน 

   (10) งานไม่เสร็จส้ินตามกาํหนด 

   (11) การปฏิบติังานล่าชา้ตอ้งเสียเวลามากเกินสมควรแลว้ดาํเนินการพิจารณา

จดัลาํดบัความตอ้งการออกมาเป็นปัญหาท่ีจะจดัการฝึกอบรม 

  2) กาํหนดวตัถุประสงคก์ารฝึกอบรม  (Training objectives) เจา้หนา้ท่ีฝึกอบรมจะตอ้ง

ประชุมร่วมกนักาํหนดวตัถุประสงคใ์นการฝึกอบรมเพราะวตัถุประสงคจ์ะช่วยช้ีใหเ้ห็นกิจกรรมต่างๆท่ีจะ

ทาํใหส้นองวตัถุประสงคน์ั้นๆ 

  3) กาํหนดขอบข่ายของหลกัสูตร  (Program content) ท่ีจะจดัข้ึนในกิจกรรมนั้นๆวา่

ควรจะแบ่งช่วงเน้ือหาในการอบรมเป็นก่ีระยะหรือจะอบรมรวดเดียวทั้งหมด 

  4) กาํหนดวธีิการฝึกอบรมดว้ยการตระหนกัถึงหลกัการเรียนรู้ของผูรั้บการฝึกอบรม  

(Learning principles) ในท่ีน้ีรวมไปถึงการจดัลาํดบัเน้ือหายากง่ายในแต่ละวนัการจดัเวลาอุปกรณ์

สถานท่ีบรรยากาศต่างๆตลอดจนกระทัง่คุณสมบติัของผูบ้รรยายและเตรียมจดัสรรงบประมาณเตรียม

แบบสอบถามท่ีจะประเมินการฝึกอบรม 
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  5) ดาํเนินการฝึกอบรม  (Actual program) เป็นขั้นท่ีดาํเนินการฝึกอบรมจริงๆในช่วงน้ี

เจา้หนา้ท่ีฝึกอบรมจะตอ้งคอยดูแลสอดส่องความเรียบร้อยเอาใจใส่ฟังการบรรยายเพื่อเก็บขอ้มูลต่างๆไว้

ปรับปรุงใหก้ารฝึกอบรมท่ีจะจดัในคร้ังต่อไปสมบูรณ์ข้ึนทั้งน้ีเพราะการดาํเนินการฝึกอบรมมี

วตัถุประสงคใ์หผู้รั้บการฝึกอบรมมีความรู้ทศันคติและทกัษะในเร่ืองนั้นเป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

  6) การประเมินผล  (Evaluation) การประเมินผลเป็นกิจกรรมท่ีตอ้งทาํทุกคร้ังดว้ยการ

ใหต้อบแบบสอบถามเพื่อผูจ้ดัการฝึกอบรมไดรู้้ถึงขอ้บกพร่องต่างๆท่ีจาํเป็นตอ้งปรับปรุงในคร้ังต่อไป 

  7) การติดตามผล (Follow – up) ภายหลงัจากท่ีผูรั้บการอบรมอบรมส้ินสุดลงควรมีการ

ติดตามผลการปฏิบติังานเพื่อวเิคราะห์ดูวา่การอบรมไดผ้ลมากนอ้ยเพียงใดคุม้กบัค่าใชจ่้ายท่ีองคก์าร

ตอ้งการลงทุนไปหรือไม่ 

 

3. การประเมนิผลงาน 

 การประเมินผลการปฏิบติังานนบัเป็นเคร่ืองมือ หรือองคป์ระกอบหน่ึงในกระบวนการบริหาร

บุคลากรท่ีองคป์ระกอบต่าง ๆ มีความเช่ือมโยง และเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ทั้งยงัมีความสัมพนัธ์

สอดคลอ้งกบัแผนงานขององคก์ร ซ่ึงการประเมินผลการปฏิบติังานนั้นมีส่วนสาํคญัท่ีจะช่วยใหก้าร

บริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพขอ้มูลท่ีไดจ้ากการประเมินสามารถนาํไปใชป้ระโยชน์

นบัตั้งแต่กระบวนการสรรหา การคดัเลือกบุคลากร สาํหรับการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรในดา้น

ต่าง ๆ การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยใหผู้บ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานทราบจุดเด่น จุด

ดอ้ย ระดบัขีดความสามารถ และศกัยภาพของพนกังานผูป้ฏิบติังานแต่ละคน องคก์ารจะไดฝึ้กอบรม

ปรับปรุงแกไ้ขจุดดอ้ยและพฒันาจุดเด่นไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม เพื่อใหพ้นกังานมีขีดความสามารถ

ท่ีจะปฏิบติังานไดก้วา้งขวางมากข้ึน อนัจะนาํสู่กระบวนการพิจารณาแต่งตัง่ผูท่ี้เหมาะสมใหด้าํรงตาํแหน่ง

สูงข้ึน รวมทั้งการพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพ นอกจากน้ีการประเมินผลการปฏิบติังานยงัช่วยให้

ทราบวา่องคก์ารควรจะใหผ้ลตอบแทนมากนอ้ยเพียงใดเม่ือเทียบกบัผลงานของพนกังานในแต่ละช่วงท่ีทาํ

การประเมิน หากพนกังานไม่สามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุตามมาตรฐานหรือเป้าหมายท่ีกาํหนด ก็จะมี

ขอ้มูลประกอบการตดัสินใจท่ีจะใหพ้นกังานมีโอกาสปรับปรุงแกไ้ขตนเองหรือควรใหพ้น้สภาพการเป็น

พนกังานขององคก์ารในท่ีสุด (จอมพงศ ์ มงคลวนิช. 2554) 

 William B. Werther ( 1990) กล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังานคือกระบวนการท่ีองคก์าร

ประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน 

 จอมพงศ ์ มงคลวนิช   (2554) กล่าวสรุปวา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง กระบวนการ

ประเมินค่าของบุคคลผูป้ฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ ทัง่ผลงานและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีมีคุณค่าต่อการ
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ปฏิบติังานภายในระยะเวลาท่ีกาํหนดไวอ้ยา่งแน่นอน ภายใตก้ารสังเกต จดบนัทึก และประเมินโดย

หวัหนา้งาน โดยอยูบ่นพื้นฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกนั มีเกณฑก์ารประเมินท่ีมี

ประสิทธิภาพในทางปฏิบติัใหค้วามเป็นธรรมโดยทัว่กนั 

 วริาวรรณ  รพีพิศาล (2554) อธิบายวา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน คือ หนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชา

ระดบัสูงท่ีจะตอ้งประเมินผลการปฏิบติังานตามความสามารถและความรับผดิชอบของบุคลากร 

 วรพจน์  บุษราคมัวดี (2551) กล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือท่ีมีความสาํคญั

สาํหรับผูบ้ริหารท่ีสามารถใชเ้พื่อการปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบติังานและเพื่อการประเมินคุณค่าของ

ทรัพยากรมนุษยแ์ต่ละรายในดา้นการปฏิบติังานโดยจะทาํการประเมินทุกส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบังานทั้งน้ี

เน่ืองจากปัจจยัท่ีใชใ้นการประเมินจะมีความสัมพนัธ์กนัทั้งระบบของการปฏิบติังานและภายหลงัจากการ

ประเมินถูกนาํไปพิจารณาเพื่อกาํหนดแนวทางในการพฒันาเพื่อใหเ้ป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพมาก

ยิง่ข้ึนสาํหรับการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นภาระหนา้ท่ีท่ีสาํคญัของผูบ้ริหารทุกระดบัในองคก์ารใน

ฐานะท่ีเป็นเคร่ืองมือในการสร้างความยติุธรรมและทาํนุบาํรุงรักษาขวญัแก่ผูป้ฏิบติังานดงันั้นการ

ประเมินผลการปฏิบติังานจึงตอ้งดาํเนินการอยา่งมีระบบและมีหลกัเกณฑเ์พื่อใหเ้ป็นมาตรฐานเดียวกนั  

และสามารถนาํมาเปรียบเทียบกนัได ้และก่อใหเ้กิดความเป็นธรรม 

 สมคิด   บางโม (2548) อธิบายวา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน คือ เป็นเคร่ืองมือท่ีมีความสาํคญั

สาํหรับผูบ้ริหาร ท่ีสามารถใชเ้พื่อการปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบติังาน และเพื่อการประเมินคุณค่า

ของทรัพยากรบุคคลแต่ละรายในดา้นการปฏิบติังานโดยจะทาํการประเมินทุกส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 

 ศินารถ  ศิริจนัทพนัธ์ุ (2546) อธิบายวา่ การประเมินผลงาน คือ กระบวนการในการประเมินผล

การปฏิบติังานโดยอาศยัหลกัเกณฑแ์ละวธีิการต่าง ๆ อยา่งปราศจากอคติใด ๆ เพื่อดาํเนินการตดัสินใจ 

วนิิจฉยั ปรับปรุง ส่งเสริม และพฒันาพนกังาน ใหมี้คุณภาพมากข้ึน 

 ดงันั้นสรุปไดว้า่ การประเมินผลงาน หมายถึง กระบวนการท่ีองคก์ารประเมินค่าของบุคคล

ผูป้ฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ ทั้ง ดา้นผลงาน และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ  ท่ีมีคุณค่าต่อการปฏิบติังาน ภายใตก้าร

สังเกต จดบนัทึก และประเมินโดยหวัหนา้งาน โดยอยูบ่นพื้นฐานของความเป็นระบบ และมีมาตรฐาน

แบบเดียวกนั มีเกณฑก์ารประเมินท่ีมีประสิทธิภาพในทางปฏิบติั และใหค้วามเป็นธรรมโดยทัว่กนั และ

นาํผลการประเมินไปพิจารณาเพื่อกาํหนดแนวทางในการพฒันา เพื่อใหเ้ป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพ

มากยิง่ข้ึน      

วตัถุประสงคข์องการประเมินผลงาน 

 ผสุดี  รุมาคม (2551) ไดก้ล่าววา่การประเมินการปฏิบติังานถูกนาํมาใชเ้ก่ียวกบัการตดัสินใจและ

การใหแ้นวทางกบัการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามปกติกาํหนดวตัถุประสงคข์องการประเมินการ

ปฏิบติังานดงัน้ี 
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 1. วตัถุประสงคด์า้นการประเมิน  (Evaluative Objectives) การตดัสินใจท่ีปกติธรรมดาท่ีสุด

ตามวตัถุประสงคด์า้นการประเมินเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองค่าตอบแทนการประเมินการปฏิบติังานมกัจะมี

ผลกระทบสองส่วนต่อค่าตอบแทนในอนาคตในระยะสั้นการประเมินการปฏิบติังานจะกาํหนด

ความสามารถท่ีจะตอ้งมีเพิ่มข้ึนในปีต่อไปส่วนในระยะยาวการประเมินการปฏิบติังานจะกาํหนดวา่

พนกังานคนใดจะไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งซ่ึงไดรั้บค่าตอบแทนเพิ่มข้ึนการตดัสินใจเร่ืองการเปล่ียนแปลง

ตาํแหน่งงานจะไดรั้บผลกระทบจากการประเมินการปฏิบติังานเช่นเดียวกนัเน่ืองจากผูบ้ริหารจะตอ้ง

ตดัสินใจเก่ียวกบัการเล่ือนตาํแหน่งการลดตาํแหน่งการโยกยา้ยและการใหอ้อกจากงาน 

 การประเมินการปฏิบติังานยงัสามารถถูกนาํไปใชใ้นการประเมินระบบการสรรหาการคดัเลือก

และการบรรจุพนกังานโดยการเปรียบเทียบผลการประเมินการปฏิบติังานของพนกังานกบัคะแนนสอบ

คดัเลือกในขณะท่ีเป็นผูส้มคัรงาน 

 2. วตัถุประสงคด์า้นการพฒันา  (Developmental Objectives) การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบั

การปฏิบติังานเป็นความตอ้งการดา้นการพฒันาในเบ้ืองตน้เน่ืองจากพนกังานเกื อบทุกคนตอ้งการท่ีจะ

ทราบวา่ผูบ้งัคบับญัชารู้สึกอยา่งไรเก่ียวกบัการปฏิบติังานของพวกเขาแรงจูงใจท่ีจะปรับปรุงการ

ปฏิบติังานจะเพิ่มข้ึนเม่ือพนกังานไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีเสนอแนะเป้าหมายซ่ึงส่งเสริมความกา้วหนา้ของ

งานอาชีพในอนาคต การประเมินการปฏิบติังานดา้นการพฒันาจะมุ่งไปท่ีการใหทิ้ศทางกบัการปฏิบติังาน

ในอนาคตแก่พนกังานเป็นสาํคญัขอ้มูลยอ้นกลบัดงักล่าวจะตระหนกัถึงจุดแขง็และจุดอ่อนในการ

ปฏิบติังานท่ีผา่นมาและกาํหนดวา่พนกังานควรจะใชแ้นวทางใดเพื่อท่ีจะปรับปรุงใหดี้ข้ึน  ผลท่ีไดจ้ากการ

ประเมินการปฏิบติังานท่ีจะมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเก่ียวกบัการฝึกอบรมและการพฒันาพนกังานการ

ประเมินการปฏิบติังานท่ีตํ่ากวา่ค่าเฉล่ียอาจจะส่งสัญญาณใหเ้ห็นถึงพฤติกรรมของพนกังานท่ีจะตอ้งทาํให้

มีจุดแขง็โดยอาศยัการฝึกอบรมในขณะปฏิบติังานและนอกการปฏิบติังานผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งแยกปัญหา

เก่ียวกบัการปฏิบติังานซ่ึงเป็นผลจากการขาดความสามารถหรือทกัษะออกจากปัญหาท่ีมีสาเหตุมาจากการ

ขาดแรงจูงใจตวัแบบการประเมินการปฏิบติังาน ( A Model of Performance Appraisal)  

 การประเมินการปฏิบติังานมีตวัแบบแบ่งออกเป็น 3 ส่วนคือ (ผุสดี  รุคาคม. 2551) 

 1. การกาํหนดเกณฑก์ารประเมิน  (Identification) โดยทัว่ไปองคก์ารจะใชเ้กณฑใ์ดเกณฑห์น่ึง

ในการประเมินการปฏิบติังานเกณฑท่ี์ถูกนาํมาใชไ้ดแ้ก่ผลการปฏิบติังานพฤติกรรมการปฏิบติังานและ

คุณลกัษณะของผูป้ฏิบติังานหรืออาจจะใชผ้สมผสานกนัอยา่งไรก็ตามเกณฑก์ารประเมินการปฏิบติังาน

ควรจะมีการกาํหนดข้ึนเป็นอนัดบัแรกก่อนการวดัหรือการประเมินการปฏิบติังาน 

 หลกัสาํคญัในการกาํหนดเกณฑก์ารประเมินคือ 

  1. ควรจะสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคเ์ชิงกลยทุธ์ขององคก์าร 

  2. ควรจะใชห้ลายเกณฑ ์
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  3. ใหทุ้กฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งมีส่วนร่วมในการกาํหนดเกณฑ ์

 2. การวดั  (Measurement) กระบวนการท่ีสาํคญัในการเลือกเคร่ืองวดัเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัวา่

เม่ือใดท่ีจะทาํการเลือกและใครเป็นผูเ้ลือกเคร่ืองวดัควรจะเป็นการตกลงร่วมกนัก่อนท่ีช่วงเวลาของการวดั

การปฏิบติังานจะเร่ิมตน้ข้ึนเพื่อเป็นการจูงใจและช่วยใหก้ารประเมินในขั้นสุดทา้ยไดรั้บการยอมรับจาก

ทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งการตดัสินใจวา่จะใชเ้คร่ืองวดัประเภทใดนั้นข้ึนอยูก่บัวตัถุประสงคข์องการประเมิน

ประเภทของงานและวธีิการประเมินการเลือกเคร่ืองวดัจะตอ้งตดัสินใจโดยยดึถือแบบการบริหาร

วฒันธรรมและคุณลกัษณะอ่ืนๆภายในองคก์าร 

 3. การบริหาร  (Management) เม่ือการประเมินการปฏิบติังานส้ินสุดลงผูบ้ริหารจะนาํขอ้มูล

ยอ้นกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังาน  (Performance Feedback) ไปใชใ้นการบริหารผลการปฏิบติังาน  

(Preformance Management) ใน 3 ดา้นคือ 

 1. การตดัสินใจทางการบริหาร (Making Administrative Decisions) 3 เร่ืองคือ 

  - การตดัสินใจเร่ืองเงินเดือน 

  - การตดัสินใจเร่ืองการเล่ือนตาํแหน่ง 

  - การตดัสินใจเร่ืองการใหอ้อกจากงาน 

 2. การจดัทาํแผนการปรับปรุงการปฏิบติังาน  (Developing Performance Improvement 
Plans)  
 3. การบริหารปัญหาเก่ียวกบัการปฏิบติังาน (Managing Performance Problems)  

  

   การประเมินการ  ขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัการ  การบริหารผลการ 

   ปฏิบติังาน   ปฏิบติังาน    ปฏิบติังาน 

 

ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร (จอมพงศ ์ มงคลวนิช.2554) ดงัน้ี 

 1. ข้ึนอยูก่บัลกัษณะงานท่ีทาํ กล่าวคือ ถา้หากเป็นงานดา้นบริหารหรือดา้นท่ีเก่ียวกบัการทาํงาน

ในสาํนกังานแลว้ การใชว้ธีิการประเมินอยา่งเป็นทางการนั้นมกัจะเป็นเร่ืองสาํคญั และมีการจดัทาํ

ค่อนขา้งครบถว้นกวา่กรณีของการทาํงานของบุคลากรท่ีตํ่าลงไปท่ีเป็นฝ่ายปฏิบติัการทางการผลิต ซ่ึงเป็น

ผลโดยตรงท่ีทาํใหต้อ้งมีการใชเ้ทคนิคและวธีิการประเมินท่ีต่างกนั 

 2. ทศันคติและความชอบพอเป็นพิเศษของบุคลากร กล่าวคือ ถา้บุคลากรส่วนมากมีความสนใจ

และถือเป็นเร่ืองจริงจงั และถือวา่การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีสาํคญัท่ีจะตอ้งนาํมาพิจารณา

สาํหรับการเล่ือนชั้นแลว้ หากการดาํเนินการประเมินเป็นไปโดยมีขอ้บกพร่องและกระทาํไดไ้ม่ถูกตอ้ง

แลว้ ยอ่มจะมีผลทาํใหบุ้คลากรลาออกเป็นจาํนวนมาก หรือเป็นผลใหก้าํลงัใจและขวญัตกตํ่าลงตลอดจน
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ผลผลิตลดลง แต่ถา้กรณีเป็นไปอีกทางหน่ึงท่ีบุคลากรมีทศันคติท่ีไม่ค่อยถือเป็นเร่ืองจริงจงั หรือถือวา่

ประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเร่ืองท่ีไม่สาํคญัแลว้การประเมินผลการปฏิบติังานก็เป็นเพียงการกระทาํท่ี

เป็นเร่ืองธรรมดา ทั้งน้ีเพราะงานท่ีทาํจะไม่ใช่เป็นเร่ืองสาํคญัในทศันคติของเขาอยูแ่ลว้ ไม่วา่จะเป็นการ

ประเมินหรือไม่ก็ตาม บุคคลเหล่าน้ีส่วนใหญ่มุ่งหวงัเพียงแต่การไดรั้บเงินเดือนเท่านั้น และในบางคร้ังถา้

หากไม่มีความกระตือรือร้นประกอบอยูด่ว้ย ก็อาจจะปฏิเสธการเล่ือนชั้น และการรับผดิชอบในตาํแหน่งท่ี

สูงข้ึนดว้ย 

 3. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัผูน้าํหรือหวัหนา้งาน ความสาํเร็จหรือการท่ีจะไดผ้ลดีเพียงไร หรือไม่ในการ

ประเมินผลการปฏิบติังานนั้น ถึงแมจ้ะมีรูปแบบระบบการประเมินผลท่ีเป็นทางการหลายอยา่งท่ีคลา้ยกนั

ก็ตาม การทาํไดถู้กตอ้งยติุธรรมและไม่ยติุธรรม หรือการรู้จกัใชอ้ยา่งถูกตอ้งเพือ่การส่งเสริมกาํลงัใจหรือ

นาํมาใชอ้ยา่งผดิ ๆ จนกลายเป็นเคร่ืองมือบ่อนทาํลายอยา่งใดอยา่งหน่ึงนั้น ยอ่มข้ึนอยูก่บัตวัหวัหนา้ท่ีจะ

กาํกบัหรือใชด้ว้ยเจตนาอยา่งไร หรือหวงัผลท่ีจะใหไ้ดผ้ลในทางใดเป็นสาํคญั ถา้ผูบ้ริหารใชเ้คร่ืองมีใน

การประเมินผลการปฏิบติังานไปในแง่ท่ีไม่ถูกตอ้งหรือมีอคติ หรือสวนทางจิตวทิยาของลูกนอ้งท่ีกาํลงัมี

ทศันคติท่ีถือวา่เร่ืองน้ีเป็นเร่ืองสาํคญั ในกรณีเช่นนั้น ความขดัแยง้อยา่งรุนแรงก็จะเกิดข้ึนภายใน

หน่วยงานไดง่้ายมาก  ปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ีลว้นแต่มีผลกระทบต่อการประเมินผลการปฏิบติังานและ

กระบวนการเล่ือนชั้นตาํแหน่งต่าง ๆ เสมอ 

กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลการ มีขั้นตอน ดงัน้ีคือ (จอมพงศ ์ มงคลวนิช.2554)   

 1. ระบุวตัถุประสงคแ์ละนโยบายในการประเมินการปฏิบติังานเพื่อใหเ้ป็นแนวทางวา่จะ

ดาํเนินการเม่ือใดบ่อยคร้ังเพยีงใด ใครจะเป็นผูรั้บผดิชอบการประเมินผล และเคร่ืองมือท่ีจะถูกนาํมาใชใ้น

การประเมิน 

 2. กาํหนดส่ิงท่ีคาดหวงัจากการปฏิบติังาน (Performance Expectation) เพือ่นาํมากาํหนด

มาตรฐานการปฏิบติังาน (Performance Standard) 

 3. ตรวจสอบและเก็บขอ้มูลเก่ียวกบัการปฏิบติังานของบุคลากร 

 4. ประเมินการปฏิบติังานของบุคลากร (ซ่ึงในบางกรณีอาจจะมีการใหผู้ป้ฏิบติังานประเมินร่วม

ดว้ย) 

 5. การตดัสินใจและสรุปผลการประเมิน เป็น 2 ระบบ ควบคู่กนัเสมอทั้งในรูปแบบท่ีเป็นทางการ

และไม่เป็นทางการ กล่าวคือ รูปแบบท่ีไม่เป็นทางการนั้นมกัจะใชว้ธีิใหผู้บ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็น

โดยทัว่ ๆ ไปวา่อยูใ่ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานไดดี้เพยีงใดซ่ึงรูปแบบท่ีไม่เป็นทางการน้ีมกัจะมีทศันคติและ

ความสัมพนัธ์ส่วนตวัเขา้มาเก่ียวขอ้งซ่ึงมกัจะทาํใหผู้บ้งัคบับญัชามีความลาํเอียงท่ีจะเห็นบุคคลใดบุคคล

หน่ึงดีกวา่อีกบุคคลหน่ึง ดว้ยจุดอ่อนดงักล่าวองคก์ารส่วนใหญ่จึงตอ้งมีการจดัระบบการประเมินการ

ปฏิบติังานท่ีเป็นทางการข้ึนซ่ึงเป็นระบบท่ีมีการใชเ้ป็นประจาํและมีระเบียบแบบแผนในการประเมินการ
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ปฏิบติังานดว้ยวธีิการต่างๆ ทั้งน้ีเพื่อช่วยใหก้ระประเมินสมเหตุสมผล และมีความเป็นธรรมซ่ึงจะมีผลต่อ

ขวญัของบุคลากร 

 

4. การให้ค่าตอบแทน  

 การ ให้ค่าตอบแทนจะเป็นการพิจารณาเพื่อจ่ายตามผลการปฏิบติังานใหก้บับุคลากรอยา่ง

เหมาะสมเป็นสาํคญั  การให้ค่าตอบแทนท่ีมีความยติุธรรมจะเป็นท่ีพึงพอใจของบุคลากรทาํใหอ้งคก์าร

สามารถรักษาคนท่ีมีความสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์ารได้  โดยผูบ้ริหารตอ้งจดัใหมี้ระบบประเมินผลการ

ปฏิบติังานท่ีไดรั้บการยอมรับและมีการนาํผลการประเมินมาพิจารณาดา้นกา รให้ ค่าตอบแทนอยา่ง

ยติุธรรมซ่ึงจะช่วยใหบุ้คลากรมีความรู้สึกถึงความยติุธรรมท่ีไดรั้บ (วรพจน์  บุษราคมัวดี. 2551) 

 จอห์นเอม็ (John M. Ivancevich.2004)  อธิบายวา่ การใหค้่าตอบแทนบุคลากร คือ หนา้ท่ีใน

เร่ืองการประเมินผลการปฏิบติังานและ ให้ค่าตอบแทนในการทาํงาน การวเิคราะห์งานและออกแบบงาน 

ผลประโยชน์และบริการต่างๆ 

 ฟลิปโป (Flippo.1984) อธิบายวา่ การ ให้ค่าตอบแทน คือ รางวลัผลตอบแทนท่ีเป็นเงินท่ี

หน่วยงานจ่ายใหก้บัพนกังานของตนเอง 

 วริาวรรณ  รพีพิศาล (2554) กล่าววา่ การให้ค่าตอบแทน คือ เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการ

ปฏิบติังานของบุคลากร และมีผลต่อการดาํเนินงานขององคก์ร ท่ีองคก์รพึงใหก้บับุคลากรในการ

ปฏิบติังานใหก้บัองคก์ร เพื่อสร้างขวญัและกาํลงัใจ 

 ก่ิงพร  ทองใบ (2553) ไดใ้หค้วามหมายวา่ การใหค้่าตอบแทน หมายถึง นโยบายการวางแผน การ

จดัรูปงาน และการนาํนโยบายในการ ให้ค่าตอบแทนไปปฏิบติั ตลอดจนควบคุมการ ให้ค่าตอบแทนให้

บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีตั้งไว ้

 สุจิตรา  ธนานนัท ์(2552) กล่าววา่ การใค่าตอบแทน หมายถึง ค่าใชจ่้ายต่าง ๆ ท่ีองคก์ารจ่ายใหแ้ก่

ผูป้ฏิบติังาน ค่าใชจ่้ายน้ีอาจจ่ายในรูปตวัเงินก็ได้  เช่น เงินเดือน ค่ารักษาพยาบาล  เพื่อตอบ แทนการ

ปฏิบติังานตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบ จูงใจใหมี้การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวญักาํลงัใ จ

ของผูป้ฏิบติังาน และเสริมสร้างฐานะความเป็นอยูข่องครอบครัวผูป้ฏิบติังานใหดี้ข้ึน 

สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน  (2551) ไดใ้หค้วามหมายวา่ การให้ค่าตอบแทน 

หมายถึงส่ิงตอบแทนทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงินท่ีองคก์รจ่ายใหแ้ก่พนกังาน  เช่น สวสัดิการ รางวลั

ต่าง ๆเพื่อตอบแทนการทาํงานใหแ้ก่องคก์ร ค่าตอบแทนเป็นส่ิงท่ีพนกังานไดรั้บจากองคก์ร 

 ดงันั้นสรุปไดว้า่ การให้ ค่าตอบแทน หมายถึง รางวลั ต่าง ๆ ท่ีองคก์ารใชใ้นการตอบแทนแก่

ผูป้ฏิบติังาน โดยมีหลกัเกณฑใ์นการใหค่้าตอบแทนอยา่งเหมาะสมและยติุธรรม การใหค่้าตอบแทนน้ีอาจ
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ใหใ้นรูปตวัเงินก็ได ้เช่น เงินเดือน การจ่ายค่ารักษาพยาบาล เพื่อตอบแทนการปฏิบติัหนา้ท่ีความ

รับผดิชอบจูงใจ ใหมี้การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ หรือไม่เป็นตวัเงินท่ีองคก์ารใชใ้นการตอบแทน

บุคลากร เช่น สวสัดิการ รางวลัต่าง ๆ เพื่อส่งเสริมขวญัและกาํลงัใจของผูป้ฏิบติังาน และเสริมสร้างฐานะ

ความเป็นอยูข่องครอบครัวผูป้ฏิบติังานใหดี้ข้ึน 

แนวคิดการบริหารค่าตอบแทน 

 การบริหารค่าตอบแทนสมยัใหม่มีแนวคิดในการบริหารเปล่ียนไปจากเดิมเน่ืองจากมุมมองให้

ความสาํคญัแก่ทรัพยากรบุคคลเป็นผลใหมี้การนาํหลกัการบริหารแบบมีส่วนร่วมมาใชใ้นการบริหาร

ค่าตอบแทนซ่ึงแนวคิดในการบริหารค่าตอบแทนสามารถสรุปไดด้งัน้ี (ปิยนุช  รัตนกุล, 2553) 

 1. ค่าตอบแทนควรก่อใหเ้กิดการจูงใจใหพ้นกังานปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถองคก์ร

จาํเป็นตอ้งหาวธีิท่ีจะชกัจูงและใหก้าํลงัใจแก่พนกังานในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

อยา่งเตม็ความสามารถ 

 2. การใหค่้าตอบแทนควรสามารถควบคุมตน้ทุนทางดา้นแรงงานไดค้วรมีการวางนโยบายและ

แนวปฏิบติัในการใหค้่าตอบแทนแก่พนกังานอยา่งเหมาะสมเพื่อใหอ้งคก์รไดรั้บผลประโยชน์คุม้ค่าจาก

ตน้ทุนดา้นแรงงานท่ีจ่ายไป 

 3. ค่าตอบแทนเป็นฐานสาํหรับการวา่จา้ง และการเล่ือนเงินเดือนองคก์รควรกาํหนดมาตรฐานการ

ปฏิบติังานจากการวเิคราะห์งานประเมินค่างานเพื่อใชใ้นการประเมินพนกังานใหไ้ดรั้บค่าตอบแทนท่ี

สูงข้ึน 

 4. ค่าตอบแทนควรส่งเสริมใหเ้กิดความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งองคก์รและพนกังานซ่ึงองคก์รควรมี

นโยบายการจ่ายค่าตอบแทนอยา่งยติุธรรมกบังานท่ีพนกังานปฏิบติั 

 

  การกาํหนดนโยบายเร่ืองค่าตอบแทน 

 นโยบายในเร่ืองค่าตอบแทนเป็นการแสดงถึงเจตจาํนงท่ีจะรับภาระหนา้ท่ีท่ีจะตอบแทนการ

ทาํงานใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานโดยเฉพาะในเร่ืองเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีอยูใ่นลกัษณะเป็นเงินเดือน

นโยบายท่ีดีจะช่วยไม่ใหเ้กิดปัญหาทั้งในส่วนขององคก์ารและผูป้ฏิบติังานในการกาํหนดนโยบายควรจะ

ไดค้าํนึงถึงเร่ืองต่างๆคือ (สมยั  สวา่งวงษ.์ 2550) 

 1) โครงสร้างของการใหค้่าตอบแทนจะตอ้งคาํนึงถึงบุคลากรท่ีทาํงานในตาํแหน่งต่างๆไม่วา่จะมี

หนา้ท่ีและความรับผดิชอบอยา่งไรก็ตามและควรจะเทียบไดก้บัรายไดข้องผูป้ฏิบติังานประเภทอ่ืนท่ีมี

ลกัษณะคลา้ยคลึงกนัหรือท่ีตอ้งการคุณสมบติัหรือคุณวฒิุทดัเทียมกนักล่าวอีกอยา่งหน่ึงคืองานแต่ละ

ประเภทนั้นยดึถือปัจจยัอะไรเป็นรากฐานในการพิจารณาค่าตอบแทนเช่นประสบการณ์ความรับผดิชอบ
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สภาพของการทาํงานเช่นเป็นงานประเภทใชแ้รงเป็นหลกัหรือใชค้วามรอบรู้ในแขนงงานนั้นเป็นหลกั

รวมทั้งปริมาณและคุณภาพของงานท่ีจะตอ้งกระทาํในตาํแหน่งหนา้ท่ีนั้นๆดว้ย 

 2) นอกจากเหตุผลในขอ้  1 แลว้ก็ควรจะพิจารณาดว้ยวา่ค่าตอบแทนท่ีกาํหนดไวน้ั้นมี

ความสัมพนัธ์กบัอตัราค่าตอบแทนในตลาดแรงงานแต่จะมากนอ้ยกวา่กนัเพียงใดยอ่มข้ึนอยูก่บังานท่ี

จะตอ้งรับผดิชอบ 

 3) ระดบัขั้นของเงินเดือนควรจะมีลกัษณะยัว่ยใุหค้นอยากทาํดีเพือ่ความกา้วหนา้อนัหมายถึง

รายไดท่ี้เพิ่มข้ึนดว้ยนอกจากนั้นยงัควรสูงพอท่ีจะกนัไม่ใหค้นดีมีฝีมือหนีหรือถูกประมูลตวัไปอยูท่ี่อ่ืน

นอกจากระดบัขั้นของเงินเดือนควรจะคิดถึงระบบและวธีิการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนดว้ยเร่ืองน้ีควรจะ

ข้ึนอยูก่บัความน่าพึงพอใจในผลสาํเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหก้ระทาํการเล่ือนเงินเดือนโดย

อตัโนมติัเช่นในระบบราชการซ่ึงมกัจะมีคาํกล่าววา่ความชัว่ไม่มีความดีไม่ปรากฏก็ไดเ้ล่ือน  1 ขั้นถึงแมจ้ะ

ไม่เป็นความจริงตามนั้นแต่ก็มีลกัษณะเช่นนั้นอยูม่ากยอ่มจะทาํใหคุ้ณค่าของการเล่ือนเงินเดือนลดลงไป 

 4) ในการพิจารณาเร่ืองค่าตอบแทนควรจะยดึหลกัวา่งานกบัค่าตอบแทนควรจะตอ้งเท่ากนัอนัถือ

ไดว้า่เป็นหลกัแห่งความเป็นธรรมและเป็นการบ่งช้ีใหเ้ห็นถึงความแตกต่างกนัในดา้นความรู้

ความสามารถและความรับผดิชอบของบุคลากรแต่ละตาํแหน่งงานผูป้ฏิบติังานควรจะมีความรู้สึกวา่งานท่ี

เขาทาํนั้นไดรั้บผลตอบแทนท่ีทดัเทียมกนัและเป็นไปตามความรับผดิชอบแนวคิดน้ีคงจะเป็นเร่ืองไม่ง่าย

ในทางปฏิบติัในประการแรกคือการพิจารณาคุณภาพและปริมาณงานปริมาณนั้นยงัพอท่ีจะเทียบเคียงกนั

ไดแ้ต่เม่ือถึงคุณภาพคงจะวดัใหแ้น่นอนตายตวัไดย้ากในประการท่ีสองการท่ีมีเวลาทาํงานมานานอาจจะ

เป็นเหตุใหเ้งินเดือนสูงกวา่ผูป้ฏิบติังานท่ีทาํงานในหนา้ท่ีเดียวกนัดว้ยปริมาณและคุณภาพเท่าเทียมกนัแต่

มีเวลาทาํงานนอ้ยกวา่ดงันั้นถึงอยา่งไรระบบอาวโุสก็คงจะมีบทบาทในการกาํหนดเงินเดือนอยูด่ว้ย 

 5) การกาํหนดอตัราเงินเดือนและขั้นเงินเดือนควรจะมีหลกัการและวธีิการท่ีแน่นนอนสามารถ

ช้ีแจงไดแ้ก่บุคลากรภายในองคก์ารและองคก์ารอ่ืนท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของบุคลากร

เหล่านั้นเช่นกฎหมายแรงงานสหภาพแรงงานเป็นตน้หากจะมีการเปล่ียนแปลงนโยบายเร่ืองค่าตอบแทนก็

ควรจะใหผู้ป้ฏิบติังานไดท้ราบถึงเหตุผลท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงนั้นๆล่วงหนา้พอสมควร 

 6) การตอบแทนท่ีไม่มีค่าเป็นตวัเงินโดยตรงก็ควรจะถือวา่เป็นส่วนหน่ึงของระบบการตอบ

แทนท่ีมีผลทางจิตใจเช่นการไดรั้บการยกยอ่งการไดเ้ขา้มีส่วนร่วมเป็นกรรมการดาํเนินงานในระดบัต่างๆ

เป้าหมายของการจ่ายผลตอบแทนคือมุ่งท่ีจะพยายามสร้างระบบการใหร้างวลัท่ีเป็นธรรมแก่ทั้งฝ่าย

นายจา้งและฝ่ายคนงานพร้อมกนัโดยท่ีระบบการจ่ายผลตอบแทนดงักล่าวสามารถท่ีจะดึงดูดใหพ้นกังาน

สนใจทาํงานและสามารถจูงใจใหพ้นกังานทาํงานดว้ยดีเพื่อใหเ้ป็นประโยชน์แก่นายจา้ง 
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 ประเภทของค่าตอบแทน 

ค่าตอบแทนท่ีใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานนั้นแบ่งได ้ดงัน้ี (ชาคริต  ชาญชิตปรีชา, 2546) 

 1.  การใหเ้ป็นเงินโดยตรง  (Direct  Financial  Payments) ค่าตอบแทนท่ีนายจา้งจ่ายใหแ้ก่

ลูกจา้งในรูปแบบของค่าตอบแทน  ไดแ้ก่  ค่าจา้ง  เงินเดือน  ส่ิงจูงใจ  ค่าคอมมิชชัน่  โบนสัประจาํปี  

โบนสัพิเศษ  เบ้ียขยนั  และค่าทาํงานล่วงเวลา  และเงินบาํเหน็จเม่ือเกษียณอาย ุ เป็นตน้ การให้

ค่าตอบแทนท่ีจ่ายเป็นเงินโดยตรง  สามารถพิจารณาได ้ 2  วธีิคือ 

  1.1  การใหค้่าตอบแทนโดยดูตามระยะเวลาการทาํงานท่ีเพิ่มข้ึน  (On  increments  of  

times)  พนกังานมกัไดรั้บการใหค่้าตอบแทนโดยใชพ้ื้นฐานดา้นเวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน  เช่น  คนงานท่ี

ใชแ้รงงาน  (Blue  Collar  worker)  มกัไดรั้บการจ่ายค่าจา้ง  (Wages)  เป็นรายชัว่โมง  (Hourly)  

หรือรายวนั  (Daily)  ซ่ึงมกัเรียกวา่การทาํงานเป็นรายวนั  (Day  Work)  ส่วนพนกังาน เช่น  ผูบ้ริหาร  

ผูป้ฏิบติังานมืออาชีพ  เลขานุการ  และเสมียน  มกัไดรั้บค่าตอบแทนในรูปของเงินเดือน  ( Salary)  พวก

เขาจะไดรั้บค่าตอบแทนจากช่วงระยะเวลาการทาํงาน  เช่น ต่อสัปดาห์  ต่อเดือน  หรือต่อปี  ซ่ึงมากกวา่

การใหค่้าตอบแทนเป็นรายชัว่โมง  หรือรายวนั 

  1.2  การใหค้่าตอบแทนโดยดูตามผลการปฏิบติังาน  (On  performance)  เป็นการให้

ค่าตอบแทนโดยดูตามช้ินงาน  (Piecework)  ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัจาํนวนของผลิตภณัฑ ์ (จาํนวน

ช้ิน)  ท่ีพนกังานผลิตได ้ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีใชก้นัอยา่งแพร่หลายสาํหรับแผนการใหค่้าตอบแทนแบบจูงใจ  

(Incentive  pay  plan)  พนกังานแต่ละคนจะไดรั้บค่าตอบแทนเป็นรายชัว่โมงแตกต่างกนัตามมาตรฐาน

ของจาํนวนหน่วยการผลิต  โดยพนกังานแต่ละคนจะไดรั้บการคาดหวงัวา่จะผลิตช้ินงานไดจ้าํนวนเท่าไร

ใน  1  ชัว่โมง  หากแต่ละหน่วยท่ีพนกังานผลิตช้ินงานไดเ้กินมาตรฐานท่ีกาํหนดไวก้็จะไดรั้บการให้

ค่าตอบแทนเพิ่มข้ึนเพื่อเป็นการจูงใจในการทาํงาน ค่านายหนา้สาํหรับพนกังานขายเป็นอีกตวัอยา่งหน่ึง

ของการใหค้่าตอบแทนท่ีผกูติดกบัยอดการขาย 

 2.  การใหค้่าตอบแทนทางออ้ม  (Indirect  payment)  เป็นการใหค้่าตอบแทนในรูปของ

ผลประโยชน์  เช่น  การใหใ้นรูปของการประกนั  (Employer-paid  insurance)  และวนัหยดุพกัผอ่น  

(Vacations)  นกัจิตวทิยารู้ดีวา่คนมีความตอ้งการหลายลกัษณะ  มีเพียงบางคนเท่านั้นท่ีพอใจกบัการไดรั้บ

ค่าตอบแทนในรูปของเงิน  แต่ก็มีคนเป็นจาํนวนมากท่ีตอ้งการความสาํเร็จ  ความรัก อาํนาจ และการ

พฒันาศกัยภาพ ดงันั้นการกระตุน้พฤติกรรมจึงไม่สามารถทาํใหพ้นกังานพอใจไดด้ว้ยเงินเพยีงอยา่งเดียว

การใชค่้าตอบแทนเพื่อการจูงใจ 

 ระบบการตอบแทนเพื่อการจูงใจถือไดว้า่เป็นตวัเช่ือมโยงระหวา่งงานท่ีกระทาํกบัค่าตอบแทน

ดว้ยการจ่ายเงินใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานจากผลงานท่ีเกิดข้ึนและไม่ใช่เป็นการตอบแทนตามอาวโุสหรือชัว่โมง

ทาํงานผูป้ฏิบติังานจะเขา้ใจดีวา่ผลงานเป็นตวักาํหนดค่าตอบแทนไม่มากก็นอ้ยจึงเป็นการใชค่้าตอบแทน
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ประเภทน้ีเพื่อเป็นการเสริมแรงใหต้ั้งใจทาํงานยิง่ข้ึนดงันั้นจึงแตกต่างไปตามเงินเดือนหรือเล่ือนระดบั

เงินเดือนเงินท่ีจ่ายใหใ้นลกัษณะน้ีมกัจะจ่ายเร็วกวา่เงินเดือนกล่าวคือเห็นผลจากงานท่ีไดท้าํลงไปเป็น

พิเศษโดยรวดเร็วจึงเป็นเคร่ืองกระตุน้เป็นอยา่งดีและอาจจะเป็นเคร่ืองกระตุน้ดีกวา่เงินเดือนท่ีผูป้ฏิบติังาน

ถือวา่ตอ้งไดรั้บเม่ือปฏิบติังานตามท่ีไดก้าํหนดไวเ้ท่านั้นจึงมีคุณค่าในการกระตุน้นอ้ยกวา่หากจะใชร้ะบบ

ใชค้่าตอบแทนเพื่อการจูงใจก็จะตอ้งพิจารณาถึงปัจจยัต่างๆคือ 

 1) ผลผลิตท่ีเกิดข้ึนนั้นสามารถวดัไดอ้ยา่งชดัเจนแน่นอนและเป็นไปตามมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้

 2) ผูป้ฏิบติังานแสดงใหเ้ห็นไดช้ดัวา่ไดใ้ชค้วามพยายามและความชาํนาญจนปรากฏผลงานเช่น

ผลผลิตอยา่งสมํ่าเสมอ 

 3) จะตอ้งสามารถระบุไดว้า่ผลงานนั้นเป็นของใครหรือกลุ่มใดโดยพิจารณาทั้งปริมาณและ

คุณภาพของผลผลิตท่ีไดอ้อกมา 

 ผลจากการใชค้วามพยายามและความชาํนาญมีส่วนทาํใหต้น้ทุนการผลิตลดลงซ่ึงแสดง 

วา่การปฏิบติังานนั้นมีประสิทธิภาพสูงและมีการสูญเสียลดนอ้ยลง 

   

ประเภทของการใช้ค่าตอบแทนเพือ่การจูงใจ 

 1) เหมาจ่ายเป็นรายวนัเป็นวธีิท่ีง่ายท่ีสุดและใชก้นัมานานโดยมีเกณฑว์า่วนัหน่ึงตอ้งมีเวลาทาํงาน

ก่ีชัว่โมงแลว้คิดค่าตอบแทนตามจาํนวนวนัจุดอ่อนของวธีิน้ีคือเราไม่ไดพ้ดูถึงผลผลิตท่ีทาํไดซ่ึ้งอาจ

เป็นไปไดว้า่แทบจะไม่ไดง้านในแต่ละวนัเช่นในการขายปลีกบางวนัอาจจะมีผูม้าซ้ือสินคา้นอ้ยก็แทบจะ

ไม่มีงานตรงขา้มในบางวนัอาจจะมีผูม้าซ้ือสินคา้มากในวนันั้นก็ตอ้งทาํงานหนกัแต่ผลตอบแทนก็เท่ากนั

จึงดูเหมือนจะขาดความเป็นธรรมไป 

 2) พิจารณาจากเงินเดือนพื้นฐานรวมกบังานท่ีทาํไดใ้นแต่ละวนัวธีิน้ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บเงินเดือน

ประจาํอยูส่่วนหน่ึงแต่ถา้มีงานท่ีไดท้าํอีกก็จะคิดเพิ่มใหต้ามส่วนของงานท่ีทาํเช่นเงินเดือนพื้นฐานเดือน

ละ 2,000 บาทและมีส่วนเพิ่มใหอี้กร้อยละ  10 ของงานท่ีทาํไดใ้นแต่ละวนัหรือรวมตลอดเดือน  วธีิน้ีช่วย

สร้างแรงจูงใจใหเ้กิดข้ึนเพราะถา้ขยนัมากก็จะไดค้่าตอบแทนส่วนท่ีเพิ่มดงันั้นวธีิน้ีจึงจาํเป็นตอ้งมีวธีิวดั

หรือหน่วยนบัปริมาณงานท่ีทาํไดห้ากเป็นหน่วยการผลิตก็จะตอ้งกาํหนดมาตรฐานขั้นตํ่าของปริมาณงาน

ไวส่้วนท่ีเกินจากนั้นก็นาํมาคิดเป็นส่วนเพิ่มใหใ้นทาํนองเดียวกนัถา้ไม่มีขอ้ขดัขอ้งอยา่งอ่ืนแลว้ผลงานตํ่า

กวา่มาตรฐานท่ีกาํหนดก็อาจจะถูกหกัเงินลงตามส่วนท่ีขาดไปจากมาตรฐานส่ิงท่ีจะตอ้งคอยควบคุมอีก

ประการหน่ึงคือคุณภาพของงานเพราะเม่ือเงินส่วนหน่ึงไดจ้ากจาํนวนหน่วยท่ีผลิตการทาํงานจึงมีลกัษณะ

รีบด่วนหากงานนั้นจะตอ้งผา่นหลายมือก็จะเป็นการลาํบากท่ีจะบอกวา่จุดบกพร่องเกิดจากส่วนไหน

ดงันั้นการควบคุมจึงตอ้งกระทาํอยา่งใกลชิ้ดในแต่ละชุดบางแห่งก็ถือเป็นความรับผดิชอบร่วมกนัของ
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หน่วยนั้นการตรวจคุณภาพท่ีปลายทางเป็นการเส่ียงต่อการสูญเสียหรือการลดตํ่าลงของคุณภาพการ

ควบคุมเป็นระยะจึงน่าจะใหผ้ลต่อการควบคุมคุณภาพไดดี้กวา่ 

 3) การใหโ้บนสัแก่ผลงาน หลกัการในการจ่ายเงินในลกัษณะน้ีมีอยูว่า่หากผูป้ฏิบติังานทาํงาน

ไดม้ากเกินกวา่มาตรฐานท่ีไดต้ั้งไวก้็จะคิดเพิ่มใหต้ามส่วนอีกวธีิหน่ึงคือหากงานเสร็จเร็วกวา่ท่ีกาํหนดไว้

ก็คิดใหเ้ท่ากบัท่ีเขาจะพงึไดรั้บเช่นหากงานช้ินหน่ึงควรจะเสร็จภายใน 4 ชัว่โมงแต่ผูป้ฏิบติัทาํเสร็จภายใน  

3 ชัว่โมงเวลาท่ีเหลืออีก 1 ชัว่โมงนั้นเขาอาจจะทาํงานอ่ืนเพิ่มเติมก็จะไดเ้งินเพิ่มข้ึนอีก 

 เม่ือใชเ้วลาเป็นตวักาํหนดเงินเพิ่มพิเศษใหส่ิ้งท่ีจะตอ้งระวงัอยา่งยิง่คือมาตรฐานของงานเม่ือ

ทาํงานแข่งกบัเวลาโอกาสท่ีจะพลาดก็มีมากข้ึนและเม่ือใชก้าํลงังานมากกวา่ท่ีควรความเหน่ือยลา้ก็จะ

เกิดข้ึนอนัอาจจะกระทบกระเทือนต่อการทาํงานในวนัต่อไปเช่นอาจจะตอ้งลาหยดุตามสิทธิท่ีจะลาได้

ผลงานของส่วนรวมก็ยอ่มจะตอ้งลดลงไปดงันั้นจึงควรสาํนึกไวว้า่การใหค่้าจา้งพิเศษเพื่อเป็นการจูงใจนั้น

เป็นของดีแต่ถา้หากมีค่าตอบแทนเพื่อการจูงใจมีมากข้ึนอาจจะนาํไปสู่ความเสียหายท่ีอาจเกิดข้ึนแก่ตวั

ผูป้ฏิบติังานเองหรือต่อผลิตผลขององคก์ารนั้นก็ได ้

 4) การใหค้่านายหนา้  ( Commission ) เจา้หนา้ท่ีฝ่ายขายอาจจะไดรั้บค่านายหนา้คิดเป็นร้อยละ

ของราคาสินคา้ท่ีขายไดแ้ต่ละช้ินสินคา้ท่ีขายในลกัษณะน้ีมกัจะเป็นสินคา้ท่ีมีราคาสูงเช่นรถยนตเ์คร่ืองใช้

ท่ีมีราคาแพงเป็นตน้ 

 5) การใหค่้าตอบแทนเพื่อการจูงใจแบบเป็นกลุ่มหลกัการน้ีมีอยูว่า่ในการทาํงานนั้นเป็นเร่ืองยาก

ท่ีจะบอกไดว้า่เป็นผลงานของคนใดคนหน่ึงตามลาํพงัแต่ละงานตอ้งมีการร่วมมือกนัจึงจะไดรั้บผลสาํเร็จ

หรือผลผลิตอนัน่าพอใจโดยเหตุน้ีจึงมีวธีิการใหค้่าตอบแทนเพื่อการจูงใจในรูปของการใหด้ว้ยวธีิการ

เหล่าน้ีคือ 

  (1) วธีิน้ีมีลกัษณะเช่นเดียวกบัท่ีกล่าวแลว้ในขอ้  2 ผดิกนัอยูท่ี่วา่ค่าตอบแทนแบบน้ี

พิจารณาใหแ้ก่ความสาํเร็จของกลุ่มดงันั้นจึงจาํใหแ้ต่ละกลุ่มมีความเตม็ใจท่ีจะร่วมมือกนัทาํงานโดยใช้

ระบบทีมมากข้ึนคนท่ีคิดจะเอาดีคนเดียวจะถูกแรงกดดนัจากบรรดาเพื่อนๆทาํใหต้อ้งเขา้ร่วมกบักลุ่มเป็น

การสร้างความมีสามคัคีในหมู่คณะไดอี้กทางหน่ึงนอกเหนือจากค่าจา้งท่ีไดเ้พิ่มข้ึน 

  (2) การไดรั้บส่วนแบ่งจากกาํไรวธีิน้ีเป็นการกระตุน้ผูป้ฏิบติังานใหท้าํงานมี

ประสิทธิภาพสูงข้ึนเพราะเม่ือองคก์ารมีกาํไรดีส่วนแบ่งก็จะไดสู้งข้ึนแต่ขอ้เสียคือไม่ไดพ้ิจารณาถึง

ประสิทธิภาพการทาํงานของแต่ละคนมากนกัและเป็นปัญหายุง่ยากแก่องคก์ารนั้นหากอยูใ่นสภาวะท่ีมี

กาํไรนอ้ยหรือขาดทุนผูป้ฏิบติังานก็ไม่ค่อยจะไดคิ้ดเร่ืองน้ีมากนกัเพราะหวงัอยูว่า่เม่ือส้ินปีก็จะไดรั้บส่วน

แบ่งผลท่ีจะตามมาคือความรู้สึกท่ีไม่ดีอาจจะเกิดข้ึนไดโ้ดยง่าย 
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5. การธํารงรักษา 

 การท่ีองคก์ารสามารถเลือกคนดี มีความรู้ความสามารถเขา้มาไวใ้นองคก์าร ถือวา่เป็นความสาํเร็จ

ในเบ้ืองตน้เท่านั้น องคก์ารจะตอ้งรักษาและพฒันาใหบุ้คลากรคงอยูก่บัองคก์าร มีกาํลงักาย กาํลงัในท่ีจะ

ทาํงาน และยงัตอ้งพฒันาขีดความสามารถใหท้าํงานไดมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน นอกจากนั้น ผูบ้ริหารยงั

ตอ้งพิจารณาวา่จะสามารถรักษาบุคลากรเหล่านั้น ใหอ้ยูก่บัองคก์ารต่อไปไดน้านท่ีสุดไดอ้ยา่งไร ซ่ึงถือวา่

เป็นกระบวนการสาํคญัในการบริหารงานบุคลากร หรือท่ีเรียกวา่ การธาํรงรักษาบุคลากร (จอมพงศ ์ 

มงคลวนิช. 2554) 

     มีนกัการศึกษาหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของการธาํรงรักษาบุคลากรดงัจะยกมาเป็นตวัอยา่ง ดงัน้ี 

 จอห์นเอม็ (John M. Ivancevich. 2004) อธิบายวา่ การเก็บรักษาบุคลากร คือ หนา้ท่ีท่ีตอ้ง

รับผดิชอบในเร่ืองแรงงานสัมพนัธ์ การเจรจาต่อรอง ความปลอดภยั สุขภาพอนามยัและการประเมินผล 

 ฟลิปโป (Flippo.1984) กล่าววา่ การธาํรงรักษา คือ การท่ีองคก์ารจดักิจกรรมต่างๆ ท่ีมุ่งป้องกนั 

พฒันาและแกไ้ขความไม่ปลอดภยัทางดา้นกายและจิตท่ีอาจเกิดข้ึนในการทาํงานของพนกังาน ทั้งน้ีเพื่อ

ธาํรงรักษาใหเ้ขาสามารถปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์ารดว้ยความปลอดภยัและสุขใจเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร

ใหน้านท่ีสุด 

 วรพจน์  บุษราคมัวดี (2551) กล่าววา่ การธาํรงรักษาบุคลากร หมายถึง การบาํรุงรักษาบุคลากรท่ีมี

คุณค่าใหอ้ยูท่าํงานกบัองคก์ารไดน้านท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํได ้ บุคลากรท่ีมีคุณค่าเป็นส่ิงท่ีหาไดย้ากประกอบ

กบัองคก์ารตอ้งลงทุนเป็นอยา่งสูงตั้งแต่การสรรหาการคดัเลือกการฝึกอบรมเป็นตน้เน่ืองจากในระยะ

เร่ิมตน้ท่ีเขา้มาทาํงานบุคคลอาจจะยงัเป็นผูท่ี้ขาดความรู้และประสบการณ์ในการทาํงานการทาํงานจึงอาจ

เกิดความผดิพลาดทาํใหอ้งคก์ารตอ้งสูญเสียเวลาวตัถุดิบและอ่ืนๆข้ึนไดจ้นกระทัง่มีประสบการณ์และ

ความชาํนาญในการทาํงานจึงเป็นช่วงของการสร้างประโยชน์ใหก้บัองคก์ารอยา่งไรก็ตามการธาํรงรักษา

ไม่ใช่เพียงหาวธีิเก็บรักษาทรัพยากรมนุษยไ์วก้บัองคก์ารไดน้านเท่านั้นการธาํรงรักษาบุคลากรใหอ้ยูก่บั

องคก์ารไดน้านนั้นตอ้งบาํรุงรักษาใหเ้ขามีคุณภาพชีวติท่ีดีมีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานการสร้างความ

พึงพอใจในการทาํงานการสร้างความรู้สึกท่ีเป็นส่วนหน่ึงท่ีมีความสาํคญัต่อองคก์ารการดูแลความเป็นอยู่

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานการพฒันาเพื่อใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยเีป็นตน้เพื่อใหเ้ป็น

บุคลากรมีความพร้อมท่ีจะปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและอยูท่าํงานกบัองคก์ารไดน้านท่ีสุดนัน่เอง 

 นงนุช  วงษส์วรรณ (2550) ไดก้ล่าววา่ การธาํรงรักษา หมายถึง ความพยายามในการรักษา

บุคลากร ตั้งแต่เร่ิมเขา้มาเป็นสมาชิกใหป้ฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและยาวนาน โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อ

รักษาบุคลากรท่ีดีมีความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ในการทาํงาน ส่งเสริมสนบัสนุนใหพ้นกังาน
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ปฏิบติังานเตม็กาํลงัความสามารถท่ีมีอยู ่มีสุขภาพจิตและกายแขง็แรงสมบูรณ์ มีความรู้สึกมัง่คงในการ

ปฏิบติังาน สร้างความสัมพนัธ์และความผกูพนัในการทาํงานร่วมกนั 

 สมคิด   บางโม (2548) กล่าววา่ การธาํรงรักษา คือ การบาํรุงรักษาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณค่าให้

อยูท่าํงานกบัองคก์ารไดน้านท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํได ้  

 ศินารถ  ศิริจนัทพนัธ์ุ (2546) กล่าววา่ การธาํรงรักษา คือ การรักษาคนดีมีความสามารถใหอ้ยู่

ทาํงานใหน้านท่ีสุด ซ่ึงอาจจะรักษาดว้ยการใหค่้าตอบแทน หรือการสร้างขวญักาํลงัใจการทาํงาน 

 พะยอม  วงศส์ารศรี  (2544) ไดใ้หค้วามหมายของการธาํรงรักษา หมายถึง การท่ีองคก์ารจดั

กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีมุ่งป้องกนัพฒันาและแกไ้ขความไม่ปลอดภยัทางดา้นกายภาพและจิตใจ ท่ีอาจเกิดข้ึนใน

การทาํงานของพนกังาน ทั้งน้ีเพื่อธาํรงรักษาใหเ้ขาสามารถปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์ารดว้ยความปลอดภยั

กายและสุขใจ 

 ดงันั้นกล่าวโดยสรุปไดว้า่ การธาํรงรักษาบุคลากร  หมายถึง การรักษาคนดีมีความสามารถใหอ้ยู่

ทาํงานกบัองคก์ารไดน้านท่ีสุด โดยการสนบัสนุนสร้างขวญัและกาํลงัใจใหพ้นกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่ง

เตม็ท่ี มีสุขภาพจิตและกายแขง็แรงสมบูรณ์ มีความรู้สึกมัน่คงในการปฏิบติังาน สร้างความสัมพนัธ์และ

ความผกูพนัในการทาํงานเป็นทีม 

ความสาํคญัของการธาํรงรักษา 

 1) การธาํรงรักษาทาํใหอ้งคก์ารไม่สูญเสียคนดีมีความสามารถไปทั้งน้ีเพราะคนเป็นแรงงานท่ีมีค่า

ยิง่สาํหรับองคก์ารถา้องคก์ารจดักิจกรรมธาํรงรักษาเป็นอยา่งดีคนงานยอ่มจะไดรั้บความปลอดภยัทั้ง

สุขภาพกายและจิตซ่ึงเป็นการส่งผลต่อการปฏิบติังานโดยตรงแต่ในทางตรงกนัขา้มถา้องคก์ารละเลยเร่ือง

การธาํรงรักษาไปพนกังานยอ่มแสวงหาองคก์ารใหม่ท่ีสามารถคุม้ครองเขาไดซ่ึ้งส่ิงน้ีเป็นไปตาม

ธรรมชาติมนุษยท่ี์ตอ้งการใหต้นมีความมัน่คงปลอดภยั  (Safetyneed) หรือไม่เช่นนั้นแลว้ถา้พนกังาน

ตอ้งประสบอนัตรายใดๆองคก์ารตอ้งหาคนมาทดแทนนบัวา่เป็นการเสียเวลาแก่องคก์ารเป็นอยา่งมาก 

 2) การธาํรงรักษาช่วยสร้างภาพพจน์ท่ีดีขององคก์ารสู่สายตาบุคคลภายนอกคนทัว่ไปในสงัคมจะ

รับรู้วา่องคก์ารน้ียอมรับแนวความคิดดา้นพฤติกรรมศาสตร์มองมนุษยเ์ป็นมนุษยท่ี์ควรเอาใจใส่ไม่ใช่มุ่ง

แต่ใชง้านเม่ือเขายงัอยูใ่นสภาพท่ีทาํไดแ้ต่ไดห้ามาตรการท่ีป้องกนัใหพ้นกังานไดรั้บความปลอดภยัและ

หาทางช่วยเหลือเม่ือความปลอดภยันั้นไดเ้กิดข้ึนขณะปฏิบติังานอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้

 3) การธาํรงรักษาพนกังานไดส่้งผลต่อความมัน่คงของประเทศชาติเพราะคนงานไม่มีปัญหาการ

เรียกร้องในส่ิงท่ีองคก์ารไม่ไดจ้ดัความคุม้ครองและช่วยเหลือเขาขณะท่ีปฏิบติังานดว้ยเหตุดงักล่าวการ

ธาํรงรักษาจึงเป็นกิจกรรมท่ีองคก์ารจาํเป็นตอ้งจดัข้ึนเพราะก่อใหเ้กิดประโยชน์โดยตรงแก่องคก์าร และยงั

มีส่ิงท่ีสาํคญัในการนาํมาใชเ้ป็นหลกัในการธาํรงรักษาบุคลากรไดแ้ก่ 
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 1.ขวญัและกาํลงัใจขวญัและกาํลงัใจเป็นสภาพทางจิตหรือความรู้สึกพึงพอใจของบุคคลท่ีมีต่อ

การทาํงานในหน่วยงานท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยูค่วามรู้สึกน้ีอาจเป็นความรู้สึกท่ีเก่ียวกบัเพื่อนร่วมงาน

ผูบ้งัคบับญัชาหรือบรรยากาศของหน่วยงานนกับริหารท่ีดีจะตอ้งคอยตรวจสอบท่าทีขวญัของบุคลากรอยู่

เสมอเพื่อรักษาพลงัภายในของบุคคลใหอ้ยูใ่นระดบัสูงอนัจะส่งผลถึงประสิทธิภาพของงานการเสริมสร้าง

ความรู้สึกพึงพอใจของบุคคลท่ีมีต่อการปฏิบติังานในหน่วยงานอาจเสริมความรู้สึกพึงพอใจท่ีมีอยูเ่ดิมให้

มากข้ึนหรือสร้างความพึงพอใจในส่วนท่ีขาดใหมี้ข้ึนได ้

 2. การจูงใจการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานของบุคลากรไดก้ระทาํควบคู่ไปกบัการจูงใจ

หรือการกระตุน้ใหบุ้คลากรไดป้ฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอและต่อเน่ือง 

 นพพงษ ์ บุญจิตราดุลย ์(2548) ไดก้าํหนดการจูงใจไว ้10 ประการดงัน้ี 

  (1) ความสาํเร็จ 

  (2) การยอมรับ 

  (3) ลกัษณะของงาน 

  (4) ความรับผดิชอบ 

  (5) ความกา้วหนา้ 

  (6) นโยบายและการบริหาร 

  (7) การใหก้ารนิเทศ 

  (8) เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน 

  (9) ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัเราเรากบัเพื่อนร่วมงานและเรากบั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

  (10) สภาพการทาํงานท่ีทาํงานบรรยากาศ 

 สรุปการธาํรงรักษาบุคคลากร คือ กระบวนการในการสร้างความพึงพอใจใหก้บับุคลากรใน

องคก์าร เพื่อไม่ใหสู้ญเสียบุคลากรท่ีดีและมีความสามารถไป โดยการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการจูงใจ

ใหก้บับุคลากรในการทาํงาน เพื่อกระตุน้ใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และมีกาํลงัใจในการทาํงาน

เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร  

 

6. การให้พ้นจากงาน 

 การดาํเนินงานขององคก์ารในปัจจุบนัไดเ้ผชิญกบัสภาวะแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา

องคก์ารท่ีไม่สามารถปรับตวัไดอ้าจทาํการตดัสินใจเลิกดาํเนินงานออกไปส่วนองคก์ารท่ีตอ้งการ

ดาํเนินงานต่อไปผูบ้ริหารจะตอ้งหาวธีิในการปรับตวัเพื่อความอยูร่อดไดแ้ก่การลดขนาดองคก์ารการรวม
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ธุรกิจการยบุธุรกิจท่ีมีปัญหาเป็นตน้ซ่ึงผลการตดัสินใจของผูบ้ริหารดงักล่าวจะมีผลกระทบต่อบุคลากร

โดยตรงเช่นการเลิกจา้งการลดเงินเดือนการลดเวลาการทาํงานลงเป็นตน้ส่วนเหตุการณ์ท่ีองคก์าร

จาํเป็นตอ้งใหบุ้คลากรออกจากงานจึงเกิดข้ึนไดเ้ช่นกนัในการใหบุ้คลากรออกจากงานนั้นแบ่งออกเป็น  2 

ประเภทไดแ้ก่การออกจากงานดว้ยความสมคัรใจเช่นการลาออกการเกษียณอายแุละการออกจากงานโดย

ไม่สมคัรใจเช่นการไล่ออกการเลิกจา้ง (วรพจน์  บุษราคมัวดี. 2551) 

     มีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของการใหพ้น้จากงาน ดงัจะยกตวัอยา่งได ้ดงัน้ี 

 จอห์น  (John M. Ivancevich. 2004) กล่าววา่ การใหพ้น้จากงาน คือ เป็นวาระสุดทา้ยเม่ือ

พนกังานปฏิบติัมาถึงระยะเวลาใดเวลาหน่ึงในชีวติการทาํงาน ของพนกังานเช่น การลาออก เกษียณอาย ุ

เลิกจา้ง เสียชีวติ 

 ไอวาโนวกิ (Ivanovic.1988) ไดใ้หนิ้ยามวา่ การพน้จากงาน คือ การออกจากงาน เช่น การ

ลาออก การเกษียณอาย ุหรือการลดจาํนวนบุคคล 

 ฟลิปโป (Flippo.1984) กล่าววา่ การใหพ้น้จากงาน คือ การท่ีบุคลากรพน้จากตาํแหน่งหนา้ท่ีการ

งานและหมดสิทธิท่ีจะไดรั้บเงินเดือนของหน่วยงานตลอดไป 

 สมยั  สวา่งวงษ ์(2550) กล่าววา่ การใหพ้น้จากงาน คือ การดาํเนินการใหบุ้คลากรออกจากงาน

เน่ืองจากเจบ็ป่วยอยูเ่สมอไม่สามารถทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพได ้ทาํผดิวนิยัหรือกฎเกณฑต่์าง ๆ ท่ี

องคก์ารไดก้าํหนดไว ้หรือการโอนยา้ยไปอยูท่ี่อ่ืน การลาออกไปประกอบอาชีพอ่ืน การเกษียณอาย ุใน

การใหบุ้คลากรพน้จากงานผูบ้ริหารจะตอ้งมีการดาํเนินการอยา่งรอบคลอบ และเลือกวธีิดาํเนินการท่ีดี

ก่อนเสมอตอ้งใหค้วามยติุธรรมกบัทุกฝ่ายในการใหบุ้คลากรพน้จากงาน 

 สมคิด   บางโม (2548) อธิบายวา่ การใหพ้น้จากงาน คือ การดาํเนินงานขององคก์ารในการให้

บุคลากรออกจากงาน โดย แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ การออกจากงานดว้ยความสมคัรใจ เช่น การ

ลาออก การเกษียณอาย ุและการออกจากงานโดยไม่สมคัรใจ เช่น การไล่ออก การเลิกจา้ง 

 บุญศรี  พรหมพนัธ์ุ (2547) ไดใ้หค้วามหมายวา่ การพน้จากงาน เป็นการดาํเนินการดา้นการพน้

จากตาํแหน่งเพื่อไปดาํรงตาํแหน่งใหม่ โดยการโอน การยา้ย การเล่ือนตาํแหน่ง และการออกจากงาน 

 ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2547)  ไดอ้ธิบายวา่ การพน้จากงาน คือขั้นตอนหรือกระบวนการท่ี

องคก์ารจดัทาํข้ึนเพื่อเตรียมพร้อมในการเกษียณอายหุรือการออกจากงานของบุคลากรท่ีไม่ใช่การกระทาํ

ผดิร้ายแรง โดยองคก์าร หรือฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งคาํนึงถึงบุคลากรท่ีทาํงานใหก้บัองคก์าร

จนครบเกษียณ หรือจาํเป็นตอ้งออกจากงานดว้ยเหตุผลบางประการ ยกเวน้การกระทาํผดิร้ายแรง โดยการ

จดัเตรียมความพร้อมใหบุ้คลากรสามารถดาํรงชีวติอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข เช่น การใหบ้าํเหน็จ 

บาํนาญ ทุนสาํรองเล้ียงชีพ เงินทดแทน หรือผลตอบแทนในรูปแบบอ่ืน 
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 ศินารถ  ศิริจนัทพนัธ์ุ (2546) อธิบายวา่ การใหอ้อกจากงาน คือ การใหบุ้คลากรพน้สภาพจาก

ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร เน่ืองจากการเกษียณอาย ุการประสบอุบติัเหตุไม่สามารถปฏิบติังานได ้หรือ

การเล่ือนตาํแหน่ง 

 เกรียงศกัด์ิ  เขียวยิง่ (2542) ไดใ้หค้วามหมายวา่ การพน้จากงานเป็นการตดัสินใจส่วนบุค คล และ

องคก์าร เกิดข้ึนมาจางทางวนิยั สภาพทางเศรษฐกิจ หรือเหตุผลส่วนตวั 

 พยอม  วงศส์ารศรี (2540) ไดใ้หค้วามหมายวา่ การพน้จากงาน คือ  การพน้สถานภาพการทาํงาน 

เน่ืองจากการลา ทุพพลภาพ และเกษียณ 

 จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้า่ การใหพ้น้จากงาน หมายถึง ขั้นตอนหรือกระบวนการท่ีองคก์าร

จดัทาํข้ึนเพื่อใหบุ้คลากรพน้จากตาํแหน่งงาน เน่ืองจากการเจบ็ป่วย การเกษียณอาย ุการโอนยา้ย การเล่ือน

ตาํแหน่ง ประสบอุบติัเหตุไม่สามารถปฏิบติังานได ้หรือจาํเป็นตอ้งออกจากงานดว้ยเหตุผลบางประการ 

สภาพทางเศรษฐกิจ และการไล่ออก การเลิกจา้งจากการทาํผดิกฎระเบียบวนิยั โดยองคก์ารมีการจดัเตรียม

ความพร้อมใหก้บับุคลากรท่ีทาํงานใหก้บัองคก์ารจนครบเกษียณอาย ุหรือจาํเป็นตอ้งออกจากงานดว้ย

เหตุผลบางประการยกเวน้การกระทาํผดิร้ายแรง เพื่อใหบุ้คลากรสามารถดาํเนินชีวติในสังคมไดอ้ยา่งมี

ความสุข เช่น การใหบ้าํเหน็จ บาํนาญ ทุนสาํรองเล้ียงชีพ เงินทดแทน หรือผลตอบแทนในรูปแบบอ่ืน 

และในการใหบุ้คลากรพน้จากตาํแหน่งงานจะตอ้งใหค้วามยติุธรรมกบัทุกฝ่ายในการใหบุ้คลากรพน้จาก

งาน 

 

 ประเภทของบุคลากรทีม่ีปัญหา 

 ในเร่ืองการดาํเนินการทางวนิยัและการแกไ้ขพฤติกรรมต่างๆของบุคลากรนั้นอาจจะแบ่งบุคลากร

ท่ีมีปัญหาออกไดเ้ป็น 4 ชนิดคือ (สมยั  สวา่งวงษ,์ 2550)  

 1) กลุ่มบุคลากรท่ีมีผลงานและคุณภาพตลอดจนปริมาณงานท่ีอยูใ่นระดบัท่ีไม่น่าพอใจอนัสืบ

เน่ืองมาจากการดอ้ยความสามารถการขาดการฝึกอบรมการไม่มีความสนใจหรือไม่รักงานท่ีทาํ 

 2) กลุ่มบุคลากรท่ีซ่ึงมีปัญหาส่วนตวัท่ีไม่เก่ียวกบังานแต่เร่ิมมีผลกระทบเร้ือรังหรือติดยาเสพติด

หรือมีปัญหาทางครอบครัวตลอดจนการมีนิสัยท่ีผกูพนักบัอบายมุขต่างๆ 

 3) บุคลากรท่ีมกัจะชอบกระทาํผดิกฎเกณฑต่์างๆในขณะปฏิบติังานเช่นการมีพฤติกรรมในทาง

ลกัเล็กขโมยนอ้ยส่ิงของต่างๆจากองคก์ารหรือชอบขโมยส่ิงของของเพื่อนร่วมงานหรือคอยกลัน่แกลง้

เพื่อนฝงูและชอบทาํลายทรัพยสิ์นต่างๆใหเ้สียหายเป็นตน้ 

 4) พวกท่ีซ่ึงชอบปฏิบติัฝืนกฎเกณฑข์องบริษทัและประพฤติตวันอกกรอบไม่ยดึถือปฏิบติัตาม

แนวทางการทาํงานหรือระเบียบขององคก์ารอยูเ่ป็นประจาํตลอดจนชอบต่อตา้นและไม่เคารพเช่ือถือ
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ผูบ้งัคบับญัชาการใหพ้น้จากตาํแหน่งน้ีนอกเหนือจากการใหห้ยดุพกังานชัว่คราวในบางกรณีมกัจะ

เน่ืองมาจากเหตุต่อไปน้ี 

 1) ปัญหาดา้นเศรษฐกิจเม่ือกิจการขององคก์ารหรือหน่วยงานประสบความลม้เหลวขาดทุน

จาํเป็นตอ้งลดจาํนวนของพนกังานเจา้หนา้ท่ีโดยใหอ้อกจากงานเป็นบางคนเพื่อรักษาดุลของหน่วยงานไว ้

 2) ปัญหาทางดา้นวนิยัในการบริหารบุคลากรของหน่วยงานถือวา่การกระทาํผดิทางดา้นวนิยัอยา่ง

หนกัเป็นเร่ืองท่ีจะใหอ้ภยักนัไม่ไดแ้ต่ก่อนท่ีจะใหพ้นกังานเจา้หนา้ท่ีออกจากงานไดท้างองคก์ารตอ้งแจง้

ใหทุ้กคนในหน่วยงานไดท้ราบความเทจ็จริงคือ 

  (1) เป้าหมายและระเบียบต่างๆของหน่วยงานโดยเฉพาะในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการใหอ้อก

จากงานใหท้ราบถึงเหตุผลวธีิการปฏิบติัอยา่งชดัเจนก่อนเสมอ 

  (2) ใหมี้โอกาสไดพ้ิจารณาเก่ียวกบัปัญหาการกระทาํผดิทางระเบียบวนิยัของหน่วยงาน 

  (3) การใหอ้อกจากงานของหน่วยงานจาํเป็นตอ้งไดรั้บการพิจารณาจากผูมี้อาํนาจเป็น

ขั้นๆตามลาํดบั 

  (4) ในการดาํเนินงานใหพ้นกังานเจา้หนา้ท่ีออกจากงานจะตอ้งไดรั้บการพิจารณาอยา่ง

ถ่องแทเ้ท่ียงตรงถึงสาเหตุท่ีทาํใหต้นออกจากงานถา้มีการพิจารณาวา่ผูท่ี้ถูกใหอ้อกจากงานนั้นเป็นกรณีท่ี

จาํเป็นหน่วยงานนั้นๆจะตอ้งใหค้่าชดเชยกบับุคคลนั้นดว้ย 

 3) การใหอ้อกจากงานเพราะ ขาดสมรรถภาพในการทาํงานเป็นการพิจารณาท่ีค่อนขา้งยากและ

สับสนเพราะการท่ีจะตดัสินวา่บุคคลใดเป็นผูท่ี้มีความสามารถไม่เหมาะสมกบัหนา้ท่ีการงานนั้นควรจะ

ไดมี้การรวบรวมขอ้มูลขอ้เทจ็จริงท่ีเก่ียวกบัสาเหตุของการใหอ้อกจากงานและหลกัฐานของการกระทาํผดิ

อยา่งพร้อมมูลโดยเหตุน้ีการคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงานในตอนตน้ๆจึงมีความสาํคญัมากเพื่อจะไดค้นดีและ

เหมาะสมเขา้ทาํงานแต่ถา้ปรากฏภายหลงัวา่ไดรั้บคนเขา้ทาํงานท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมกบัตาํแหน่งควร

จะใหบุ้คคลนั้นมีโอกาสไดป้รับปรุงตนใหค้วามช่วยเหลือพฒันาจนถึงท่ีสุดเสียก่อนเม่ือเห็นวา่ไม่มีทาง

ช่วยใหก้า้วหนา้ไดจ้าํเป็นตอ้งใหบุ้คคลนั้นๆออกจากงานทั้งน้ีเพื่อประโยชน์ของหน่วยงานโดยแทจ้ริง 

 4) การใหอ้อกจากงานเม่ือถึงคราวปลดเกษียณอายมีุความสาํคญัต่อหน่วยงานไม่นอ้ยทั้งน้ีเพื่อเปิด

โอกาสใหค้นหนุ่มท่ีมีกาํลงัความสามารถและความรู้เขา้ทาํงานแทนปัญหาและการใหเ้งินชดเชยเพื่อการ

เกษียณอายข้ึุนอยูก่บันโยบายเศรษฐกิจและเป้าหมายของแต่ละหน่วยงาน 

 5) การใหอ้อกจากงานเม่ือพนกังานเจา้หนา้ท่ีกระทาํความผดิอยา่งหนกัซ่ึงเป็นตวัอยา่งท่ีไม่ดีต่อ

บุคคลอ่ืนๆในหน่วยงานทาํใหห้น่วยงานไดรั้บความเสียหายเพราะไดก้ระทาํผดิซํ้ าๆอยูแ่มจ้ะไดรั้บความ

ช่วยเหลือใหป้รับตวัใหม่หลายคร้ังแลว้ก็ตามเพื่อป้องกนัมิใหพ้นกังานเจา้หนา้ท่ีอ่ืนเอาเยีย่งอยา่งจาํเป็นท่ี

หน่วยงานจะตอ้งใหบุ้คคลนั้นออกจากงาน 
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  แนวทางในการดาํเนินการทางวนิยักบับุคลากรท่ีมีปัญหา สามารถดาํเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี  

(ณฎัฐพนัธ์  เขจรนนัท.์2545) 

 1. การตกัเตือน (Warning) การตกัเตือนเป็นขั้นตอนแรกของการดาํเนินการทางวนิยัท่ีมีความ

รุนแรงนอ้ยท่ีสุด มกัถูกนาํมาใชเ้ม่ือองคก์ารเร่ิมรับทราบถึงปัญหา หรือปัญหาไม่มีความรุนแรงมีอยู ่ 3 

ระดบั คือ การักเตือนดว้ยวาจา (Verbal Warning) การตกัเตือนดว้ยวาจาพร้อมดว้ยบนัทึกขอ้มูล 

(Written Verbal Warning) การตกัเตือนเป็นลายลกัษณ์อกัษร (Writen Warning)  

 2. การพกังาน (Suspension) การพกังานเป็นการดาํเนินการทางวนิยัในขั้นท่ีรุนแรงกวา่การ

ตกัเตือน ถูกนาํมาใชเ้ม่ือการตดัเตือนไม่ไดผ้ล หรือบุคลากรกระทาํผดิในขั้นท่ีรุนแรง เพื่อใหบุ้คลากรไดมี้

ระยะเวลาสาํนึกและปรับปรุงตวัใหเ้หมาะสม 

 3. การลดขั้น (Demotion) ถา้การพกังานไม่สามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรได ้อาจ

นาํวธีิการลดขั้นมาใชแ้ทนการไล่ออก เน่ืองจากบุคลากรนั้นยงัมีความสาํคญัต่อองคก์าร 

 4. การตดัเงินเดือน (Pay cut) การตดัเงินเดือนถูกนาํมาใชเ้ป็นทางเลือกสุดทา้ยแทนการไล่ออก 

เน่ืองจากการไล่บุคลากรออกจะก่อใหเ้กิดผลเสียทัง่ทางตรงและทางออ้มต่อองคก์าร 

 5. การไล่ออก (Dismissal) การไล่ออกเป็นวธีิการทางวนิยัขั้นเด็ดขากท่ีองคก์ารนาํมาใชก้บั

พนกังานท่ีเห็นวา่ไม่มีความเหมาะสมท่ีจะใหร่้วมงานต่อไป เน่ืองจากบุคลากรกระทาํความผดิทางวนิยั

อยา่งรุนแรง วธีิน้ีเป็นขั้นตอนสุดทา้ยทางวนิยัท่ีองคก์ารเลือกมาใช ้

 สรุปการใหพ้น้จากงาน  คือ ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีบุคลากรเจบ็ป่วยอยูเ่สมอจนไม่สามารถ

ทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพ  หรือไดท้าํผดิวนิยักฎเกณฑต่์างๆท่ีองคก์ารไดก้าํหนดไว้ และรวมไปถึงการยา้ย

การโอนไปอยูท่ี่อ่ืนการลาออกไปประกอบวชิาชีพอ่ืนการเกษียณอายกุารใหบุ้คลากรพกังานชัว่คราว

เน่ืองจากบุคลากรมีคุณภาพตํ่ากวา่ความตอ้งการขององคก์ารทาํงานไร้ประสิทธิภาพไม่เป็นไปตาม

วตัถุประสงคข์ององคก์ารจึงเป็นเร่ืองสาํคญัท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งมีการดาํเนินการอยา่งรอบคอบและเลือก

วธีิดาํเนินการท่ีดีก่อนเสมอตอ้งใหค้วามยติุธรรมกบัทุกฝ่ายในการใหบุ้คลากรพน้จากงาน 
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3. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งนั้นผูว้จิยัไดเ้สนองานวจิยัเก่ียวกบัการบริหารงานบุคลรวมถึงสภาพปัญหาการ

บริหารงานบุคคลโดยทัว่ไป และของโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา ดงัต่อไปน้ี 

 

3.1 งานวจัิยในประเทศ 

 ภคัว ี พิทาคาํ (2556) ไดศึ้กษาเร่ืองสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนจดัตั้งใหม่ สังกดั

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัเชียงราย ใน 4 ดา้น ไดแ้ก่ การสรรหาบุคลากร  การพฒันาบุคลากร  

การบาํรุงรักษาบุคลากร  และการใหบุ้คลากรพน้จากงาน  พบวา่ สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน

จดัตั้งใหม่ สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัเชียงราย  โดยภาพรวมมีสภาพการปฏิบติัอยูใ่นระดบั

มาก และเม่ือแยกเป็นรายดา้น  ใน 4 ดา้นไดแ้ก่  การสรรหาบุคลากร  การพฒันาบุคลากร  การบาํรุงรักษา

บุคลากร และการใหบุ้คลากรพน้จากงาน  มีสภาพการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น  ขอ้เสนอแนะการ

บริหารงานบุคคลในโรงเรียนจดัตั้งใหม่  สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  จงัหวดัเชียงราย  ไดแ้ก่ การ

สรรหาบุคลากรควรมีวธีิการคดักรองบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาทาํงาน  ควรมีการพฒันา

บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง  ควรสร้างขวญัและกาํลงัใจแก่บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง  และควรจดัโครงการหรือ

กิจกรรมเตรียมการใหก้บับุคลากร ท่ีเกษียณอายรุาชการ  

 สิรินภา  อมรไพศาลเลิส (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของกลุ่ม

โรงเรียนสาธิตละอออุทิศ ผลการวจิยัพบวา่ สภาพการบริหารงานบุคคลของกลุ่มโรงเรียนสาธิตละอออุทิศ  

ในสาขากรุงเทพมหานคร สาขานครนายก และสาขาลาํปาง ในภาพรวม มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบั 

มาก โดยดา้นการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร  มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด  รองลงมา  ไดแ้ก่ ดา้นการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน  และดา้นการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร  ตามลาดบั  ทั้งน้ีดา้นสวสัดิการ  มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด  

และปัญหาการบริหารงานบุคคลของกลุ่มโรงเรียนสาธิตละอออุทิศ  ในสาขากรุงเทพมหานคร  สาขา

นครนายก และสาขาลาํปาง ในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยมีปัญหาดา้นการธาํรงรักษาบุคลากร  มี

ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด  รองลงมา  ไดแ้ก่  ปัญหาดา้นการวางแผนงานบุคคล  และปัญหาการใหค้่าตอบแทน  

ตามลาํดบั ทั้งน้ีปัญหาดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด    

 พระนิรันดร์   สุทฺธิเมตฺติโก  (2552)  ไดศึ้กษาเร่ือง การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมธัยมศึกษา 

เขตบางกอกนอ้ย สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ประจาํปีการศึกษา 2552  กลุ่ม

ตวัอยา่งในการวจิยั ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร 61 คน และครูผูส้อน 227 คนผลการวจิยัพบวา่ สภาพการบริหารงาน

บุคคล โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการสรรหาบุคลากร ดา้น

การบาํรุงรักษาบุคลากร ดา้นการพฒันาบุคลากร ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน และดา้นการพิจารณา
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ใหบุ้คลากรพน้จากงาน มีสภาพการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลางเช่นกนั ยกเวน้ ดา้นการวางแผน

อตัรากาํลงั มีสภาพการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากแนวทางในการพฒันาการบริหารงานบุคคล คือ ควรมีการ

วางแผนอตัรากาํลงัท่ีเหมาะสมกบัตาํแหน่ง เปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนร่วมในการสรรหาบุคลากร มีการ

ส่งเสริมขวญักาํลงัใจแก่บุคลากรท่ีหลากหลาย มีการส่งเสริมดา้นการฝึกอบรมสมัมนาทางวชิาการ 

คุณธรรม จริยธรรมและปฏิบติัธรรม มีการประเมินผลการปฏิบติังานตามระบบคุณธรรมและระเบียบ

ปฏิบติัและในการพิจารณาใหพ้น้จากงานนั้นใหพ้ิจารณาถึงระเบียบการขอบสถานศึกษาเป็นหลกั 

 ประชารัตน์  โนนทนวงษ ์(2551) ไดท้าํการศึกษาวจิยัเร่ือง การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเทศบาล 

สังกดัสาํนกังานการศึกษานครขอนแก่น จงัหวดัขอนแก่น พบวา่ การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเทศบาล 

สังกดัสาํนกังานการศึกษานครขอนแก่น จงัหวดัขอนแก่นโดยภาพรวมแลว้ มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 

พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ค่าเฉล่ียความคิดเห็นมากท่ีสุด คือดา้นการจดับุคลากรเขา้ปฏิบติังาน รองลงมา

คือ ดา้นการพฒันาและการธาํรงรักษาบุคลากร ดา้นการประเมินงานและดา้นการรักษาระเบียบวนิยั 

 ธีรักษ ์ หนูทองแกว้ (2549) ไดศึ้กษาสภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนก

สามญัศึกษา ในกลุ่มท่ี 2 ผลการวจิยัพบวา่ สภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนก

สามญัศึกษา ในกลุ่มท่ี 2 ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพจิารณารายดา้นพบวา่ส่วนใหญ่ใหค้วามเห็นวา่

สภาพการบริหารงานอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นการวางแผนการบริหารงานบุคคลมีการปฏิบติัสูงสุด ส่วน

ดา้นการใหบุ้คลากรพน้จากงาน มีสภาพการบริหารงานอยูใ่นระดั บปานกลาง และสภาพการ บริหารงาน

บุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา ในกลุ่มท่ี 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร ครูผูส้อน 

และเจา้หนา้ท่ี ในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 ฤกษช์ยั  ใจคาํปัน (2549) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา อาํเภอ

จอมทอง เขตพื้นท่ีการศึกษาเชียงใหม่ เขต 5 ผลการศึกษาพบวา่ สภาพการบริหารงานบุคลากรมีการ

วางแผนใชบุ้คลากรใหไ้ดป้ระโยชน์สูงสุด มีการใชแ้ผนปฏิบติังานควบคู่กบัการทาํงาน มีการแต่งตั้งให้

บุคลากรเขา้ปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน โดยทาํเป็นคาํสั่ง มีการประชุมช้ีแจงบุคลากรก่อนเร่ิมปฏิบติังาน 

ส่งเสริมใหบุ้คลากรพฒันาตนเองไดอ้ยา่งอิสระ มีการพิจารณาความดีความชอบอยา่งยติุธรรม เปิดโอกาส

ใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการประเมินการปฏิบติังานของตนเอง รวมทั้งมีการประเมินผลการปฏิบติังาน

ของบุคลากรอยา่งยติุธรรม ส่วนปัญหาท่ีพบ คือ บุคลากรไม่เพียงพอ จดับุคลากรเขา้ปฏิบติังานไม่ตรงกบั

ความรู้ความสามารถไม่ไดว้างแผนพฒันาบุคลากรไวล่้วงหนา้ การจดัสวสัดิการมีนอ้ยและไม่ทัว่ถึง และ

ขาดการวางแผนการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร  

 พระมหาปรีดี  สีหาวตัร (2548) ไดศึ้กษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

ในโรงเรียนพระปริยติัธรรมแผนกสามญัศึกษากลุ่มท่ี 12 จาํแนกตามสถานะตาํแหน่งงานวฒิุการศึกษาและ

สถานภาพในการปฏิบติังานตามแนวคิดทฤษฎีสององคป์ระกอบของเฮิอร์ซเบิร์กคือปัจจยัคํ้าจุนไดแ้ก่



48 

 

นโยบายและการบริหารงานการปกครองบงัคบับญัชาค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกลูสภาพการ

ทาํงานและความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานพบวา่ทั้งโดยรวมและรายปัจจยัอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 นวทศัน์  แนวสุข  (2548)  ไดศึ้กษาเร่ือง การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขต

พื้นท่ีการศึกษาสระแกว้  ประจาํปีการศึกษา 2548 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่คณะกรรมการ

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จาํนวน 400  คน แบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มผูแ้ทนฝ่ายบริหาร 180  คน และ

กลุ่มผูแ้ทนฝ่ายชุมชน 220 คน ผลการวจิยัพบวา่ความเห็นเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนใน

ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นการวางแผนอตัรากาํลงัและการกาํหนด

ตาํแหน่ง และดา้นเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นการสรรหา ดา้นการ

รักษาวนิยัและดา้นการลาออกจากราชการอยูใ่นระดบัปานกลางเม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของ

คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ระหวา่งกลุ่ม พบวา่ไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้น

การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน มีความคิดเห็นแตกต่าง ในขณะท่ี ดา้นการวางแผน

อตัรากาํลงั และการกาํหนดตาํแหน่ง ดา้นการสรรหา  ดา้นการรักษาวนิยั และดา้นการลาออก มีความ

คิดเห็นไม่แตกต่างกนัขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการบริหารงานบุคลากร คือ ควรมุ่งเนน้การประชาสัมพนัธ์

เผยแพร่ความรู้และจดัประชุมสัมมนาเพื่อใหค้ณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีความรู้เก่ียวกบัการ

บริหารจดัการงานบุคคลของโรงเรียนใหม้ากข้ึน 

 บรรจบ  ศรีประภาพงศ ์(2548) ไดศึ้กษาเร่ือง ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น 

พื้นฐานสังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ประจาํปีการศึกษา 2548 กลุ่มตวัอยา่งในการ

วจิยั ไดแ้ก่ผูบ้ริหารสถานศึกษา 118  คน และครู 317  คน ผลการวจิยัพบวา่การบริหารงานบุคคลใน

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ดา้นการวางแผน

อตัรากาํลงัและการกาํหนดตาํแหน่ง ดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง และดา้นการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ อยูใ่นระดบัมาก ดา้นวนิยัและการรักษาวนิจัอยูใ่นระดบัปานกลาง 

และดา้นออกจากราชการ อยูใ่นระดบันอ้ย เม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครู เก่ียวกบัการ

บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จาํแนกตามตาํแหน่งและจาํแนกตามขนาดโรงเรียน แตกต่าง

กนั ส่วน จาํแนกตามอายรุาชการ ไม่แตกต่างกนั 

 พระมหาประยทุธ  ศรีแกว้กุล (2546) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง การบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลยั

มหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั วทิยาเขตบาฬีพุทธโฆส นครปฐม ผลการวจิยัพบวา่ การบริหารงานบุคคล

ของมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชิวทยาลยั วทิยาเขตบาฬีพุทธโฆส นครปฐมโดยภาพรวมและรายดา้น

อยูใ่นระดบัปานกลาง และแนวทางการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชิวทยาลยั 

วทิยาเขตบาฬีพทุธโฆส นครปฐมควรใชแ้นวทางตามระบบวฏัจกัรส่ีขั้นตอนของเดมม่ิง คือการจดัทาํแผน

อัตรากาํลงัระยะปานกลาง จดัระบบสวสัดิการอยา่งต่อเน่ือง จดัทาํโคร งการส่งบุคลากรไปศึกษาใน
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สาขาวชิาท่ีขาดแคลน และในกรณีท่ีบุคลากรมีเหตุตอ้งพน้จากงานตอ้งแต่งตั้งคณะกรรมการสืบหา

ขอ้เทจ็จริงทุกคร้ัง 

  

3.2 งานวจัิยต่างประเทศ 

 สาํหรับงานวจิยัต่างประเทศผูว้จิยัไม่สามารถคน้พบงานวจิยัท่ีเก่ียวกบัเร่ือง สภาพและปัญหาการ

บริหารงานบุคคลในโรงเรียนพระปริยติัธรรมไดด้งันั้นผูว้จิยัจึงขอเสนองานวจิยัท่ีใกลเ้คียงดงัต่อไปน้ี 

มิเชล (Michacl, 2001) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง มุมมองของผูบ้ริหารงานบุคคลในโรงเรียนเก่ียวกบัการ

คดัเลือกอาจารยร์ะดบัประถมศึกษา ผลการวจิยัพบวา่ การคดัเลือกบุคลากรของผูบ้ริหารจะตอ้งคดัเลือก

บุคคลท่ีมีคุณสมบติัครบถว้นตรงตามสายงานท่ีรับผดิชอบและมีวสิัยทศัน์ในการทาํงาน และผูบ้ริหาร

จะตอ้งเป็นบุคคลท่ีมีความรู้ดา้นการบริหารบุคคลและบริหารงานทัว่ไป 

 เอ็ดเวอร์ด  (Edward, 2001) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในรัฐ

แคลิฟอร์เนียตอนเหนือ พบวา่ การบริหารงานบุคคล ผูบ้ริหารควรมีบทบาทหนา้ท่ีท่ีตอ้งรับผดิชอบเป็น

ลายลกัษณ์อกัษร การพฒันาบุคลากรตอ้งจดัอบรมใหค้วามรู้หลกัการและวธีิการทาํงานใหท้นัต่อ

เทคโนโลยท่ีีมีความกา้วหนา้อยูเ่สมอ และมีการพฒันาระบบการทาํงานเป็นทีม ปรับปรุงระบบการทาํงาน

ใหส้อดคลอ้งกบัองคก์ร ผูบ้ริหารตอ้งสร้างศรัทธาและความจริงใจในการใชร้ะเบียบวนิยัในการไกล่เกล่ีย

ปัญหาดา้นบุคคลอยา่งเหมาะสม 

 แบลง (Blanks 1991) ไดศึ้กษาวจิยั รูปแบบของงานสาํหรับผูท้าํหนา้ท่ีการบริหารบุคคลภายใน

ระบบโรงเรียนชุมชนในมลรัฐแคโรไลนาเหนือ (North Carolina) สหรัฐอเมริกา พบวา่ 

๑. การบริหารบุคคล ของโรงเรียนยงัอยูใ่นช่วงของการพฒันา แต่ยงัลา้หลงักวา่การบริหารบุคคล

ของหน่วยงานอ่ืนๆ 

๒. ถึงแมว้า่บุคลากรท่ีรับผดิชอบดา้นบริหารบุคคลจะมีพื้นฐานความรู้สูงก็ตาม แต่ในดา้น

วชิาการแลว้ เขาเหล่านั้นก็ยงัไม่พร้อมในดา้นการบริหารบุคคล จึงตอ้งใหบุ้คคลเหล่านั้นฝึกทกัษะความ

ชาํนาญ ไม่วา่จะเป็นดา้นการฝึกอบรมในลกัษณะประจาํการ หรือการศึกษานอกระบบโรงเรียน 

๓. การบริหารบุคคลของโรงเรียนจาํเป็นตอ้งกาํหนดความสาํคญัก่อนหลงัโดยเฉพาะงบประมาณ

และการวางตวัทาํงาน หรือตาํแหน่งของบุคลากร 
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บทที่ 3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

  

 การศึกษาเร่ือง สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญั

ศึกษา จงัหวดัเชียงราย เป็นการศึกษาเชิงปริมาณและสาํรวจ มีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) เพื่อศึกษาสภาพและ

ปัญหาการบริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย  (2) เพื่อ

เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูต่อสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล โรงเรียนพระ

ปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย จาํแนกตามตาํแหน่ง และระดบัการศึกษาสามญั  และผูว้จิยั

ไดด้าํเนินการวจิยัตามลาํดบั ดงัน้ี 

 1. ประชากร 

 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 5. สถิติท่ีใชแ้ละการนาํเสนอผลการวจิยั 

 

1. ประชากร 

 ในการวจิยัคร้ังน้ีประกอบดว้ยประชากรทั้งหมดไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา และครูผูป้ฏิบติังาน

ในโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงรายปีพุทธศกัราช 2556  จาํนวน 282 รูป/คน 

จาก 21 โรงเรียนจาํแนกเป็น 

 ผูบ้ริหาร 21   รูป 

 ครู  261   รูป/คน 

ในการวจิยัคร้ังน้ีใชป้ระชากรทั้งหมด จาํนวน 282 รูป/คน  
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2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 2.1 ลกัษณะเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัไดส้ร้างข้ึนเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูล 

ลกัษณะของเคร่ืองมือเป็นแบบสาํรวจรายการ (Check Lists) ขอ้มูลของผูต้อบแบบสอบถาม และสภาพ

และปัญหาของการบริหารงานบุคคลทั้ง 6 ดา้น แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) และคาํถาม

ปลายเปิด (Open Ended) โดยแบ่งเป็น 3 ตอน มีรายละเอียดดงัน้ี 

 ตอนที ่1  เป็นแบบสาํรวจรายการ  (Check Lists) สอบถามเร่ืองเก่ียวกบัขอ้มูลของผูต้อบ

แบบสอบถามดา้น ตําแหน่ง และระดบัการศึกษา โดยใหก้าเคร่ืองหมายลงใน (    ) ท่ีกาํหนดให ้

ตอนที ่ 2 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า  (Rating Scale) ถามถึงสภาพและปัญหาการ

บริหารงานบุคคลทั้ง 6 ดา้น คือ การสรรหาบุคลากร , การพฒันาบุคลากร , การประเมินผลงาน , การให้

ค่าตอบแทน, การธาํรงรักษา, การใหพ้น้จากงาน โดยกาํหนดระดบัสภาพและปัญหาการบริหารงาน บุคคล

ออกเป็น 5 ระดบั 

  ตวัเลข  5  หมายความวา่  ระดบัสภาพและปัญหาการบริหาร งานบุคคลมีมากท่ีสุด 

  ตวัเลข  4  หมายความวา่  ระดบัสภาพและปัญหาการบริหารงาน บุคคลมีมาก 

  ตวัเลข  3  หมายความวา่  ระดบัสภาพและปัญหาการบริหารงาน บุคคลมีปานกลาง 

  ตวัเลย  2  หมายความวา่  ระดบัสภาพและปัญหาการบริหารงาน บุคคลมีนอ้ย 

  ตวัเลย  1  หมายความวา่  ระดบัสภาพและปัญหาการบริหารงาน บุคคลมีนอ้ยท่ีสุด 

 ตอนที ่3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด  (Open Ended) เพื่อใหข้อ้เสนอแนะแนวทาง ในการ

แกปั้ญหา  

ในการแปลความหมายคร้ังน้ี ผูว้จิยัแปลความหมายของค่าเฉล่ียโดยใชเ้กณฑค์่าคะแนนกลาง (Mid point) 

ตามแนวคิดของเบสต ์(Best) อา้งอิงใน วชัระ  จตุพร (2553) ดงัต่อไปน้ี 

 4.50 – 5.00 หมายถึง  สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลมีมากท่ีสุด 

 3.50 – 4.49 หมายถึง  สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลมีมาก 

 2.50 – 3.49 หมายถึง  สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลมีปานกลาง 

 1.50 – 2.49 หมายถึง  สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลมีนอ้ย 

 1.00 – 1.49 หมายถึง  สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลมีนอ้ยท่ีสุด 
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2.2 ข้ันตอนในการสร้างเคร่ืองมือและการทดสอบเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

 การสร้างและทดสอบเคร่ืองมือในการวจิยั ผูว้จิยัไดมี้ขั้นตอนการดาํเนินการสร้างดงัน้ี 

  2.2.1 ศึกษาจาก หนงัสือ เอกสาร บทความ และงานวจิยั โดยศึกษาดา้นแนวคิดและ

หลกัการเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล ตลอดจนสภาพและปัญหาของโรงเรียนทัว่ ๆ ไปและโรงเรียนพระ

ปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา 

  2.2.2 นาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษามาวเิคราะห์เพื่อสร้างแบบสอบถาม ใหต้รงกบัขอบเขต

ของการวจิยั ท่ีไดก้าํหนดไว ้ 

  2.2.3 นาํแบบสอบถามท่ีร่างเสร็จแลว้ เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณา 

  2.2.4 นาํเคร่ืองมือท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนไปหาค่าความตรงตามเน้ือหา  ( Content Validity )

โดยใหผู้เ้ช่ียวชาญ 5 ท่าน  ตรวจสอบ ไดค้่าความตรงตามเน้ือหา (IOC) ของรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.8-1.0 และ

ค่าความตรงตามเน้ือหา (IOC) ทั้งฉบบัมีค่าเท่ากบั 0.98 

  2.2.5 นาํเคร่ืองมือท่ีไดป้รับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดลองให ้ (Try – out) กบัครูท่ีไม่ใช่กลุ่ม

ตวัอยา่งจาํนวน 30 รูป/คน ท่ีโรงเรียนบาลีเตรียมอุดมศึกษามหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั 

  2.2.6 นาํผลการทดลองมาวเิคราะห์หาคุณภาพของแบบสอบถามโดยตรวจสอบหาค่า

ความเช่ือมัน่ (Reliability) ใชก้ารหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha – Coefficient) ตามแบบของ 

ครอนบาค (Cronbach ) ไดค้่าความเช่ือมัน่ 0.97 

  2.2.7 ปรับปรุงและจดัทาํแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์เพื่อนาํไปใชเ้ก็บขอ้มูลต่อไป 

 

3.การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

  ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดด้าํเนินการตามขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 

 1. มีหนงัสือนาํจากบณัฑิตวทิยาลยัศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัสยามเพื่อ ขอความอนุเคราะห์การ

เก็บขอ้มูล ถึงผูบ้ริหารโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย ทั้ง 21โรงเรียน  

2. นาํแบบสอบถามพร้อมหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  ไปทางไปรษณีย์  

ท่ีโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย เพื่อใหผู้บ้ริหารสถานศึกษาและครูได้

กรอกแบบสอบถาม แบบสอบถามท่ีนาํไปมีทั้งหมด 282 ฉบบั ไดก้ลบัคืนมา 266 ฉบบั คิดเป็นร้อยละได ้

94.32 
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4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 เม่ือไดด้าํเนินการในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเรียบร้อยแลว้ ในการวเิคราะห์ขอ้มลูนั้น ผูว้จิยัได้

ดาํเนินการ ดงัน้ี 

 1. วเิคราะห์ขอ้มลูเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามตาํแหน่ง และระดบั

การศึกษา 

 2. วเิคราะห์สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลทั้ง 6 ดา้น  

 3. วเิคราะห์เปรียบเทียบสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลตามตาํแหน่งและระดบัการศึกษา

ของผูต้อบ  

 

5. สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 5.1 การวเิคราะห์ขอ้มูลและสรุปผลดา้นคุณลกัษณะทัว่ไปดว้ยค่าร้อยละ 

 5.2 การวเิคราะห์ สภาพและ ปัญหาการบริหารงานบุคคล ดว้ยค่าเฉล่ียของประชากร  (Mean)  

แทนดว้ยสัญลักษณ์   x̄  และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของประชากร (Standard Deviation) แทนดว้ย

สัญลักษณ์ SD    

5.3 การวเิคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูในคุณลกัษณะทัว่ไปต่อปัญหาการ

บริหารงานบุคคลในดา้น ตาํแหน่ง คือ ผูบ้ริหารและครู ระดบัการศึกษาสามญัคือปริญญาตรี สูงกวา่

ปริญญาตรี วเิคราะห์ดว้ยค่าสถิติ t (t-test technique) 

 5.4 การวเิคราะห์แบบสอบถามปลายเปิด เก่ียวกบัขอ้เสนอแนะใชว้ธีิการวเิคราะห์เน้ือหาแลว้

ตีความสร้างขอ้สรุป และค่าความถ่ี 
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บทที่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา 

จงัหวดัเชียงราย ทั้ง 21 โรงนั้น ผูว้จิยัไดท้าํการวเิคราะห์ขอ้มูลและนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลใน

ประเด็นท่ีสาํคญั ตามวตัถุประสงคข์องการศึกษาวจิยั โดยแบ่งออกเป็น 5 ตอน เรียงตามลาํดบั ดงัต่อไปน้ี 

 ตอนที ่1 คุณลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนที ่2 สภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา  

 ตอนที ่3 ปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา 

 ตอนที ่4 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูตามคุณลกัษณะทัว่ไป 

 ตอนที ่5 ขอ้เสนอแนะการแกไ้ขปัญหา 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ตอนที ่1 คุณลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม คือ ผูบ้ริหารและครู ทั้งหมด 282 รูป/คน ซ่ึง

จาํแนกตาม ระดบัการศึกษาสามญั มีขอ้มูลท่ีนาํมาวเิคราะห์ ซ่ึงปรากฏผลตามตาราง ต่อไปน้ี 
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ตาราง 2 จาํนวน (รูป/คน) และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตาม ตาํแหน่ง ระดบัการศึกษา

สามญั 

 

ข้อมูลทัว่ไป จํานวน (รูป/คน) ร้อยละ 

1.ตาํแหน่ง   

                                   ผูบ้ริหาร 22 8.3 

                                   ครู 224 91.7 

                                   รวม 266 100 

2.ระดบัการศึกษาสามญั   

                                   ปริญญาตรี 218 82 

                                   สูงกวา่ปริญญาตรี 48 18 

                                   รวม 266 100 

 

จากตาราง 2   พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีจาํนวนทั้งหมด 266 รูป/คน โดยส่วนใหญ่มีตาํแหน่ง

เป็นครู ร้อยละ 91.7 และเป็นผูบ้ริหาร ร้อยละ 8.3 ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 82 

รองลงมาคือสูงกวา่ปริญญาตรี ร้อยละ18  
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ตอนที ่3 การศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา ซ่ึงปรากฏผล

เป็นรายดา้น ทั้ง 6 ดา้น ดงัตารางต่อไปน้ี 

 

ตาราง 2  สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดั

เชียงราย ภาพรวมทั้ง 6 ดา้น 

 

ดา้น 
 สภาพ   ปัญหา  

x̄   SD แปลผล x̄   SD แปลผล 

1. การสรรหาบุคลากร 

2. การพฒันาบุคลากร 

3. การประเมินผลงาน 

4. การใหค้่าตอบแทน 

5. การธาํรงรักษา 

6. การใหพ้น้จากงาน 

3.81 

3.91 

3.69 

3.65 

3.78 

3.66 

0.732 

0.690 

0.763 

0.812 

0.726 

0.750 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

3.47 

3.46 

3.40 

3.38 

3.45 

3.41 

0.947 

0.996 

0.967 

0.998 

1.004 

0.998 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

รวม 3.76 0.665 มาก 3.43 0.931 ปานกลาง 

 

 จากตาราง 3 พบวา่ สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญั

ศึกษา จงัหวดัเชียงราย   ดา้นสภาพการบริหารงานบุคคลโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( 3.76) เม่ือพิจารณา

รายดา้น พบวา่อยูใ่นระดบัมากทุกดา้นเรียงระดบัจากมากไปหานอ้ย มากท่ีสุด คือ สภาพดา้นการพฒันา

บุคลากร ( 3.91 ) และดา้นท่ีนอ้ยท่ีสุด คือ สภาพดา้นการใหค่้าตอบแทน (3.65 ) 

 ดา้นปัญหาการบริหารงานบุคคลโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( 3.43 ) เม่ือพิจารณารายดา้น 

พบวา่อยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้นเรียงระดบัจากมากไปหานอ้ย มากท่ีสุด คือ ปัญหาดา้นการสรรหา

บุคลากร ( 3.47) และดา้นท่ีนอ้ยท่ีสุด คือ ปัญหาดา้นการใหค้่าตอบแทน (3.38 ) 
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ตาราง 4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัสภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติั

ธรรม แผนกสามญัศึกษา ดา้นการสรรหาบุคลากร (N = 266 )  

 

รายการ x̄   SD ระดับสภาพ 

1.  มีการวางแผนกาํลงัคนเพือ่ใหก้ารสรรหาไดบุ้คลากร 

     ท่ีเหมาะสมเขา้มาทาํงาน 

3.88 0.852 มาก 

2. มีการกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรท่ีเขา้มาทาํงาน 

    ในโรงเรียนอยา่งชดัเจน 

3.88 0.840 มาก 

3. มีการสรรหาบุคลากรภายนอกและภายในใหเ้ขา้มา 

    รับตาํแหน่งงานในโรงเรียน 

3.78 0.851 มาก 

4. มีการคดัเลือกบุคลากรภายนอกท่ีมีความรู้ความสามารถ 

     เหมาะสมเขา้มารับตาํแหน่ง 

3.78 0.914 มาก 

5. มีการเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานมีส่วนร่วมในการสรรหา       

     บุคลากร 

3.72 0.989 มาก 

6. มีการดาํเนินการสรรหาบุคลากรเป็นไปอยา่งถูกตอ้ง 

     และยติุธรรม 

3.85 0.919 มาก 

รวม 3.81 0.732 มาก 

 

จากตาราง 4 พบวา่ สภาพดา้นการสรรหาบุคลากร เม่ือพิจารณารายขอ้โดยเรียงระดบัค่าเฉล่ียจาก

มากไปหานอ้ย ไดคื้อ มีขอ้ท่ีระดบัสภาพเท่ากนั คือ มีการวางแผนกาํลงัคนเพือ่ให้ การสรรหาไดบุ้คลากรท่ี

เหมาะสมเขา้มาทาํงาน  (x̄   = 3.88) และ มีการกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรท่ีเขา้มาทาํงา น ในโรงเรียน

อยา่งชดัเจน  (x̄   = 3.88) ส่วนระดบัสภาพท่ีพบนอ้ยท่ีสุดคือ มีการเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานมีส่วนร่วมใน

การสรรหาบุคลากร (x̄   = 3.72) 
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ตาราง 5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัสภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติั

ธรรม แผนกสามญัศึกษา ดา้นการพฒันาบุคลากร ( N = 266 ) 

                                                                                                            

รายการ x̄   SD ระดับสภาพ 

1. มีการวางแผนพฒันาบุคลากรในโรงเรียน 4.00 0.770 มาก 

2. มีการจดัฝึกอบรมใหก้บับุคลากรในโรงเรียน 

    เก่ียวกบัทกัษะการปฏิบติังาน 

4.03 0.835 มาก 

3. มีการส่งเสริมบุคลากรไปศึกษาต่อเพื่อเพิ่มความรู้ 

    ความสามารถ 

3.88 0.956 มาก 

4. มีการส่งเสริมบุคลากรใหไ้ปดูงานนอกสถานท่ี 3.89 0.867 มาก 

5. มีการส่งเสริมการสร้างทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังานของ 

    บุคลากร 

3.88 0.893 มาก 

6. มีการประเมินผลการดาํเนินการในการพฒันาบุคลากร 

    เพื่อนาํไปสู่การปรับปรุง 

3.79 0.838 มาก 

7. มีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดมี้ส่วนร่วมในการกาํหนด   

    กิจกรรมในการพฒันาบุคลากร 

3.90 0.856 มาก 

รวม 3.91 0.690 มาก 

 

 จากตาราง 5  พบวา่ สภาพดา้นการพฒันาบุคลากร เม่ือพิจารณารายขอ้โดยเรียงระดบัค่าเฉล่ียจาก

มากไปหานอ้ย ไดคื้อ มีการจดัฝึกอบรมใหก้บับุคลากรในโรงเรียนเก่ียวกบัทกัษะการปฏิบติังาน 

 ( x̄   = 4.03) ส่วนระดบัสภาพท่ีพบนอ้ยท่ีสุดคือ มีการประเมินผลการดาํเนินการในการพฒันาบุคลากร

เพื่อนาํไปสู่การปรับปรุง (x̄   = 3.79) 
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ตาราง 6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัสภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติั

ธรรม แผนกสามญัศึกษา ดา้นการประเมินผลงาน ( N = 266 ) 

 

รายการ x̄   SD ระดับสภาพ 

1. มีการกาํหนดกฎเกณฑใ์นการประเมินผลงานท่ีชดัเจน 3.69 0.945 มาก 

2. มีการกาํหนดเกณฑใ์นการประเมินผลงานมีความเหมาะสม 

    สามารถนาํไปใชใ้นการปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.80 0.865 มาก 

3. มีการช้ีแจงกฎเกณฑใ์นการประเมินผลงานใหก้บับุคลากร 

    ไดรั้บทราบ 

3.68 0.859 มาก 

4. มีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้าง  

    เกณฑใ์นการประเมินผลงาน 

3.62 0.905 มาก 

5. มีการประเมินผลงานอยูบ่นพื้นฐานความเป็นมาตรฐานแบบ   

    เดียวกนั 

3.62 0.925 มาก 

6. มีความโปร่งใสและเป็นธรรมในกระบวนการประเมินผลงาน 3.73 0.913 มาก 

7. มีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลงาน 3.70 0.948 มาก 

8. มีการแจง้ผลการประเมินผลงานใหบุ้คลากรทุกคนทราบเพื่อ 

    แกไ้ขปรับปรุงและพฒันาตนเอง  

3.73 0.985 มาก 

รวม 3.69 0.763 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบวา่ สภาพดา้นการประเมินผลงาน เม่ือพิจารณารายขอ้โดยเรียงระดบัค่าเฉล่ียจาก

มากไปหานอ้ย ไดคื้อ มีการกาํหนดเกณฑใ์นการประเมินผลงานมีความเหมาะสมสามารถนาํไปใชใ้นการ

ปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  (x̄   = 3.80) ส่วนระดบัสภาพท่ีพบนอ้ยท่ีสุดมีระดบัสภาพเท่ากนัคือ  มีการ

เปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้างเกณฑใ์นการประเมินผลงา น (x̄   = 3.62) และมีการ

ประเมินผลงานอยูบ่นพื้นฐานความเป็นมาตรฐานแบบเดียวกนั (x̄   = 3.62) 
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ตาราง 7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัสภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติั

ธรรม แผนกสามญัศึกษา ดา้นการใหค่้าตอบแทน ( N = 266 ) 

 

รายการ x̄   SD ระดับสภาพ 

1. มีการกาํหนดส่ิงตอบแทนเพื่อใชเ้ป็นแรงจูงใจทั้งท่ีเป็นตวัเงิน 

    และไม่ใช่ตวัเงินอยา่งชดัเจนในการปฏิบติังานของบุคลากร 

3.76 0.989 มาก 

2. มีการแจง้ใหก้บับุคลากรทุกคนทราบกฎเกณฑก์ารพิจารณา 

    การใหค้่าตอบแทน 

3.69 0.922 มาก 

3. มีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลเพื่อ 

    ไดรั้บส่ิงตอบแทน 

3.61 1.015 มาก 

4. มีการดาํเนินการใหส่ิ้งตอบแทนตามเกณฑท่ี์กาํหนดอยา่ง  

    สมํ่าเสมอตามผลงานของบุคลากร  

3.62 0.917 มาก 

5. มีการจดัสวสัดิการในรูปแบบต่าง ๆใหก้บับุคลากรเป็นไป  

    อยา่งเหมาะสม 

3.55 0.975 มาก 

6. มีการดาํเนินการในการเบิกจ่ายค่าตอบแทนเป็นไปอยา่ง  

    ยติุธรรม 

3.69 0.981 มาก 

รวม 3.65 0.812 มาก 

 

 จากตาราง 7  พบวา่สภาพดา้นการใหค่้าตอบแทน เม่ือพจิารณารายขอ้โดยเรียงระดบัค่าเฉล่ียจาก

มากไปหานอ้ย ไดคื้อ มีการกาํหนดส่ิงตอบแทนเพื่อใชเ้ป็นแรงจูงใจทั้งท่ีเป็นตวัเงิน และไม่ใช่ตวัเงินอยา่ง

ชดัเจนในการปฏิบติังานของบุคลากร ( x̄  = 3.76) ส่วนระดบัสภาพท่ีพบนอ้ยท่ีสุดคือ มีการจดัสวสัดิการ

ในรูปแบบต่าง ๆใหก้บับุคลากรเป็นไปอยา่งเหมาะสม (x̄   = 3.55)    
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ตาราง 8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัสภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติั

ธรรม แผนกสามญัศึกษา ดา้นการธาํรงรักษา ( N = 266 ) 

 

รายการ x̄   SD ระดับสภาพ 

1. มีการจดักิจกรรมส่งเสริมบุคลากรท่ีมีความสามารถใหอ้ยู ่ 

    ทาํงานกบัองคก์รใหน้านท่ีสุด 

3.94 0.927 มาก 

2. มีการส่งเสริมความสัมพนัธ์การทาํงานเป็นทีมเพื่อความยดึมัน่ 3.83 0.815 มาก 

3. มีการจดักิจกรรมส่งเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจใหก้บั 

    บุคลากรใหเ้ขม้แขง็ 

3.72 0.842 มาก 

4. มีการจดัส่ิงแวดลอ้มท่ีคาํนึงถึงความปลอดภยัในการ 

    ปฏิบติังานของบุคลากร 

3.86 0.840 มาก 

5. มีการสร้างความเช่ือมัน่ใหบุ้คลากรรู้สึกถึงความมัน่คงในการ 

    ปฏิบติังาน 

3.68 0.881 มาก 

6. มีการจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริมสุขภาพกายและจิตของบุคลากร 3.63 0.928 มาก 

รวม 3.78 0.726 มาก 

 

 จากตาราง 8  พบวา่สภาพดา้นการธาํรงรักษา เม่ือพิจารณารายขอ้โดยเรียงระดบัค่าเฉล่ียจากมาก

ไปหานอ้ย ไดคื้อ มีการจดักิจกรรมส่งเสริมบุคลากรท่ีมีความสามารถใหอ้ยูท่าํงานกบัองคก์รใหน้านท่ีสุด  

(x̄   = 3.94) ส่วนระดบัสภาพท่ีพบนอ้ยท่ีสุดคือ มีการ จดักิจกรรมเพื่อส่งเสริม สุขภาพกายและจิตของ

บุคลากร (x̄  = 3.63)      
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ตาราง 9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัสภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติั

ธรรม แผนกสามญัศึกษา ดา้นการใหพ้น้จากงาน ( N = 266 ) 

 

รายการ x̄   SD ระดับสภาพ 

1. มีการกาํหนดกฎระเบียบต่างๆ ไวอ้ยา่งเหมาะสมและชดัเจน 

    ในการใหบุ้คลากรพน้จากงาน  

3.72 0.943 มาก 

2. มีการช้ีแจงใหบุ้คลากรทุกคนทราบกฎระเบียบต่าง ๆในการ 

    ใหบุ้คลากรพน้จากงาน 

3.65 0.879 มาก 

3. มีการพิจารณาใหบุ้คลากรพน้จากงานเป็นไปตามขั้นตอนอยา่ง 

    เคร่งครัด  

3.64 0.880 มาก 

4. มีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรท่ีกระทาํความผดิไดอ้ธิบาย   

    ขอ้เทจ็จริง 

3.65 0.883 มาก 

5. มีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรท่ีเกษียณอายท่ีุมีสมรรถภาพอยู ่ 

    กลบัเขา้มาทาํงานใหม่ 

3.57 0.977 มาก 

6. มีการช่วยเหลือบุคลากรท่ีพน้จากงานเน่ืองจากเกษียณอาย ุ 

    ประสบอุบติัเหตุหรือเจบ็ป่วย 

3.62 0.956 มาก 

7. มีการใหบุ้คลากรพน้จากงานอยา่งยติุธรรม 3.75 0.975 มาก 

รวม 3.66 0.750 มาก 

 

 จากตาราง 9  พบวา่สภาพดา้นการใหพ้น้จากงาน เม่ือพิจารณารายขอ้โดยเรียงระดบัค่าเฉล่ียจาก

มากไปหานอ้ย ไดคื้อ  มีการใหบุ้คลากรพน้จากงานอยา่งยติุธรรม  (x̄   =3.75) ส่วนระดบัสภาพท่ีพบนอ้ย

ท่ีสุดคือ มีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรท่ีเกษียณอายท่ีุมีสมรรถภาพอยูก่ลบัเขา้มาทาํงานใหม่ (x̄   = 3.57)       
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ตอนที ่3 การศึกษาปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา  ซ่ึงปรากฏผล

เป็นรายดา้น ทั้ง 6 ดา้น ดงัตารางต่อไปน้ี 

 

ตาราง 10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติั

ธรรม แผนกสามญัศึกษา ดา้นการสรรหาบุคลากร (N = 266 )  

 

รายการ x̄   SD ระดับปัญหา 

1. การวางแผนกาํลงัคนเพื่อใหก้ารสรรหาไดบุ้คลากร 

    ท่ีเหมาะสมเขา้มาทาํงาน 

3.53 1.089 มาก 

2. การกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรท่ีเขา้มาทาํงาน 

    ในโรงเรียนอยา่งชดัเจน 

3.53 1.064 มาก 

3. การสรรหาบุคลากรภายนอกและภายในใหเ้ขา้มา 

    รับตาํแหน่งงานในโรงเรียน 

3.46 1.064 ปานกลาง 

4. การคดัเลือกบุคลากรภายนอกท่ีมีความรู้ความสามารถ 

    เหมาะสมเขา้มารับตาํแหน่ง 

3.46 1.021 ปานกลาง 

5. การเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานมีส่วนร่วมในการสรรหา       

    บุคลากร 

3.40 1.027 ปานกลาง 

6. การดาํเนินการสรรหาบุคลากรเป็นไปอยา่งถูกตอ้ง 

     และยติุธรรม 

3.43 1.141 ปานกลาง 

รวม 3.47 0.947 ปานกลาง 

 

 จากตาราง 10 พบวา่ปัญหาดา้นการสรรหาบุคลากร เม่ือพิจารณารายขอ้โดยเรียงระดบัค่าเฉล่ียจาก

มากไปหานอ้ย ไดคื้อ มีระดบัปัญหาเท่ากนัคือ การวางแผนกาํลงัคนเพือ่ใหก้ารสรรหาไดบุ้คลากรท่ี

เหมาะสมเขา้มาทาํงาน (x̄  = 3.53) และการกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรท่ีเขา้มาทาํงานในโรงเรียนอยา่ง

ชดัเจน (x̄  = 3.53) ส่วนระดบัปัญหาท่ีพบนอ้ยท่ีสุดคือ การเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานมีส่วนร่วมในการสรร

หาบุคลากร (x̄   = 3.40)       
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ตาราง 11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติั

ธรรม แผนกสามญัศึกษา ดา้นการพฒันาบุคลากร ( N = 266 )   

                                                                                                          

รายการ x̄   SD ระดับปัญหา 

1. การวางแผนพฒันาบุคลากรในโรงเรียน 3.53 1.156 มาก 

2. การจดัฝึกอบรมใหก้บับุคลากรในโรงเรียน 

    เก่ียวกบัทกัษะการปฏิบติังาน 

3.57 1.045 มาก 

3. การส่งเสริมบุคลากรไปศึกษาต่อเพื่อเพิ่มความรู้ 

    ความสามารถ 

3.46 1.126 ปานกลาง 

4. การส่งเสริมบุคลากรใหไ้ปดูงานนอกสถานท่ี 3.42 1.163 ปานกลาง 

5. การส่งเสริมการสร้างทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังานของ 

    บุคลากร 

3.39 1.118 ปานกลาง 

6. การประเมินผลการดาํเนินการในการพฒันาบุคลากร 

    เพื่อนาํไปสู่การปรับปรุง 

3.41 1.120 ปานกลาง 

7. การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดมี้ส่วนร่วมในการกาํหนด   

    กิจกรรมในการพฒันาบุคลากร 

3.47 1.021 ปานกลาง 

รวม 3.46 0.996 ปานกลาง 

 

 จากตาราง 11 พบวา่ปัญหาดา้นการพฒันาบุคลากร เม่ือพิจารณารายขอ้โดยเรียงระดบัค่าเฉล่ียจาก

มากไปหานอ้ย ไดคื้อ การจดัฝึกอบรมใหก้บับุคลากรในโรงเรียนเก่ียวกบัทกัษะการปฏิบติังาน 

 (x̄   = 3.57) และส่วนระดบัปัญหาท่ีพบนอ้ยท่ีสุดคือ การส่งเสริมการสร้างทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังาน

ของบุคลากร (x̄  = 3.39)      

 

 

 

 

 

 



16 

 

ตาราง 12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติั

ธรรม แผนกสามญัศึกษา ดา้นการประเมินผลงาน ( N = 266 ) 

 

รายการ x̄   SD ระดับปัญหา 

1. การกาํหนดกฎเกณฑใ์นการประเมินผลงานท่ีชดัเจน 3.45 1.064 ปานกลาง 

2. การกาํหนดเกณฑใ์นการประเมินผลงานมีความเหมาะสม 

    สามารถนาํไปใชใ้นการปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.39 1.037 ปานกลาง 

3. การช้ีแจงกฎเกณฑใ์นการประเมินผลงานใหก้บับุคลากร 

    ไดรั้บทราบ 

3.42 1.037 ปานกลาง 

4. การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้าง  

    เกณฑใ์นการประเมินผลงาน 

3.36 1.087 ปานกลาง 

5. การประเมินผลงานอยูบ่นพื้นฐานความเป็นมาตรฐานแบบ   

    เดียวกนั 

3.35 1.092 ปานกลาง 

6. ความโปร่งใสและเป็นธรรมในกระบวนการประเมินผลงาน 3.42 1.114 ปานกลาง 

7. การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลงาน 3.34 1.074 ปานกลาง 

8. การแจง้ผลการประเมินผลงานใหบุ้คลากรทุกคนทราบเพื่อ 

    แกไ้ขปรับปรุงและพฒันาตนเอง  

3.43 1.138 ปานกลาง 

รวม 3.40 0.967 ปานกลาง 

 

 จากตาราง 12 พบวา่ปัญหาดา้นการประเมินผลงาน เม่ือพิจารณารายขอ้โดยเรียงระดบัค่าเฉล่ียจาก

มากไปหานอ้ย ไดคื้อ การกาํหนดกฎเกณฑใ์นการประเมินผลงานท่ีชดัเจน (x̄   = 3.45) ส่วนระดบัปัญหาท่ี

พบนอ้ยท่ีสุดคือ การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลงาน (x̄   = 3.34)          
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ตาราง 13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติั

ธรรม แผนกสามญัศึกษา ดา้นการใหค่้าตอบแทน ( N = 266 ) 

 

รายการ x̄   SD ระดับปัญหา 

1. การกาํหนดส่ิงตอบแทนเพื่อใชเ้ป็นแรงจูงใจทั้งท่ีเป็นตวัเงิน 

    และไม่ใช่ตวัเงินอยา่งชดัเจนในการปฏิบติังานของบุคลากร 

3.44 1.149 ปานกลาง 

2. การแจง้ใหก้บับุคลากรทุกคนทราบกฎเกณฑก์ารพิจารณา 

    การใหค้่าตอบแทน 

3.43 1.098 ปานกลาง 

3. การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลเพื่อ 

    ไดรั้บส่ิงตอบแทน 

3.39 1.090 ปานกลาง 

4. การดาํเนินการใหส่ิ้งตอบแทนตามเกณฑท่ี์กาํหนดอยา่ง  

    สมํ่าเสมอตามผลงานของบุคลากร  

3.27 1.121 ปานกลาง 

5. การจดัสวสัดิการในรูปแบบต่าง ๆใหก้บับุคลากรเป็นไป  

    อยา่งเหมาะสม 

3.32 1.081 ปานกลาง 

6. การดาํเนินการในการเบิกจ่ายค่าตอบแทนเป็นไปอยา่ง  

    ยติุธรรม 

3.40 1.088 ปานกลาง 

รวม 3.38 0.998 ปานกลาง 

 

 จากตาราง 13 พบวา่ปัญหาดา้นการใหค่้าตอบแทน เม่ือพิจารณารายขอ้ โดยเรียงระดบัค่าเฉล่ียจาก

มากไปหานอ้ย ไดคื้อ การกาํหนดส่ิงตอบแทนเพื่อใชเ้ป็นแรงจูงใจทั้งท่ีเป็นตวัเงิน และไม่ใช่ตวัเงินอยา่ง

ชดัเจนในการปฏิบติังานของบุคลากร  (x̄  = 3.44) ส่วนระดบัปัญหาท่ีพบนอ้ยท่ีสุดคือ การดาํเนินการให้

ส่ิงตอบแทนตามเกณฑท่ี์กาํหนดอยา่งสมํ่าเสมอตามผลงานของบุคลากร (x̄   = 3.27)            
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ตาราง 14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติั

ธรรม แผนกสามญัศึกษา ดา้นการธาํรงรักษา ( N = 266 ) 

 

รายการ x̄   SD ระดับปัญหา 

1. การจดักิจกรรมส่งเสริมบุคลากรท่ีมีความสามารถใหอ้ยู ่ 

    ทาํงานกบัองคก์รใหน้านท่ีสุด 

3.54 1.185 มาก 

2. การส่งเสริมความสัมพนัธ์การทาํงานเป็นทีมเพื่อความยดึมัน่ 3.51 1.081 มาก 

3. การจดักิจกรรมส่งเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจใหก้บั 

    บุคลากรใหเ้ขม้แขง็ 

3.41 1.116 ปานกลาง 

4. การจดัส่ิงแวดลอ้มท่ีคาํนึงถึงความปลอดภยัในการ 

    ปฏิบติังานของบุคลากร 

3.39 1.070 ปานกลาง 

5. การสร้างความเช่ือมัน่ใหบุ้คลากรรู้สึกถึงความมัน่คงในการ 

    ปฏิบติังาน 

3.39 1.101 ปานกลาง 

6. การจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริมสุขภาพกายและจิตของบุคลากร 3.44 1.063 ปานกลาง 

รวม 3.45 1.004 ปานกลาง 

 

 จากตาราง 14 พบวา่ปัญหาดา้นการธาํรงรักษา เม่ือพิจารณารายขอ้โดยเรียงระดบัค่าเฉล่ียจากมาก

ไปหานอ้ย ไดคื้อ การจดักิจกรรม ส่งเสริมบุคลากรท่ีมีความสามารถใหอ้ยูท่าํงานกบัองคก์รใหน้านท่ีสุด  

(x̄   = 3.54) ส่วนระดบัปัญหาท่ีพบนอ้ยท่ีสุดมีระดบัปัญหาเท่ากนัคือ การจดัส่ิงแวดลอ้มท่ีคาํนึงถึง ความ

ปลอดภยัในการปฏิบติังานของบุคลากร  (x̄   = 3.39) และ การสร้างความเช่ือมัน่ใหบุ้คลากรรู้สึกถึงความ

มัน่คงในการปฏิบติังาน (x̄  = 3.39)                   
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ตาราง 15 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติั

ธรรม แผนกสามญัศึกษา ดา้นการใหพ้น้จากงาน ( N = 266 ) 

 

รายการ x̄   SD ระดับปัญหา 

1. การกาํหนดกฎระเบียบต่างๆ ไวอ้ยา่งเหมาะสมและชดัเจน 

    ในการใหบุ้คลากรพน้จากงาน  

3.47 1.079 ปานกลาง 

2. การช้ีแจงใหบุ้คลากรทุกคนทราบกฎระเบียบต่าง ๆในการ 

    ใหบุ้คลากรพน้จากงาน 

3.46 1.109 ปานกลาง 

3. การพิจารณาใหบุ้คลากรพน้จากงานเป็นไปตามขั้นตอนอยา่ง 

    เคร่งครัด  

3.44 1.070 ปานกลาง 

4. การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรท่ีกระทาํความผดิไดอ้ธิบาย   

    ขอ้เทจ็จริง 

3.40 1.132 ปานกลาง 

5. การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรท่ีเกษียณอายท่ีุมีสมรรถภาพอยู ่ 

    กลบัเขา้มาทาํงานใหม่ 

3.34 1.112 ปานกลาง 

6. การช่วยเหลือบุคลากรท่ีพน้จากงานเน่ืองจากเกษียณอาย ุ 

    ประสบอุบติัเหตุหรือเจบ็ป่วย 

3.39 1.154 ปานกลาง 

7. การใหบุ้คลากรพน้จากงานอยา่งยติุธรรม 3.37 1.090 ปานกลาง 

รวม 3.41 0.998 ปานกลาง 

 

 จากตาราง 15  พบวา่ปัญหาดา้นการใหพ้น้จากงาน เม่ือพิจารณารายขอ้โดยเรียงระดบัค่าเฉล่ียจาก

มากไปหานอ้ย ไดคื้อ การกาํหนดกฎระเบียบต่างๆ ไวอ้ยา่งเหมาะสมและชดัเจนในการใหบุ้คลากรพน้จาก

งาน  (x̄  = 3.47) ส่วนระดบัปัญหาท่ีพบนอ้ยท่ีสุดคือ การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรท่ีเกษียณอายท่ีุมี

สมรรถภาพอยูก่ลบัเขา้มาทาํงานใหม่ (x̄   = 3.34)                      
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ตอนที ่4  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครู จาํแนกตามคุณลกัษณะทัว่ไป ดงั

ตารางต่อไปน้ี 

  

ตาราง 16  เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูต่อสภาพการบริหารงานบุคคล จาํแนกตาม

ตาํแหน่ง 

 

ด้าน 
ผู้บริหาร ครู t P 

Sig. 2tailed 
x̄   SD x̄   SD 

1. การสรรหาบุคลากร 4.08 0.755 3.79 0.727 1.805 0.072 

2. การพฒันาบุคลากร 4.14 0.558 3.89 0.698 1.645 0.101 

3. การประเมินผลงาน 4.02 0.631 3.66 0.769 2.119 0.035 

4. การใหค่้าตอบแทน 3.87 0.725 3.63 0.817 1.323 0.187 

5. การธาํรงรักษา 3.94 0.759 3.76 0.722 1.101 0.272 

6. การใหพ้น้จากงาน 3.78 0.847 3.65 0.742 0.796 0.427 

รวม 3.97 0.615 3.73 0.667 1.640 0.102 

 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

  

จากตาราง 16 ผลการวเิคราะห์แสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูท่ีมีต่อสภาพการบริหารงาน

บุคคลโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
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ตาราง 17  เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูต่อสภาพการบริหารงานบุคคล จาํแนกตามระดบั

การศึกษาสามญั 

 

ด้าน 
ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี t P 

Sig.2tailed 
x̄   SD x̄   SD 

1. การสรรหาบุคลากร 3.80 0.751 3.90 0.639 0.886 0.377 

2. การพฒันาบุคลากร 3.91 0.696 3.94 0.666 0.316 0.752 

3. การประเมินผลงาน 3.69 0.777 3.71 0.704 0.190 0.849 

4. การใหค่้าตอบแทน 3.63 0.839 3.76 0.674 0.987 0.325 

5. การธาํรงรักษา 3.77 0.745 3.80 0.637 0.198 0.843 

6. การใหพ้น้จากงาน 3.66 0.755 3.66 0.736 0.066 0.947 

รวม 3.74 0.682 3.79 0.587 0.219 0.502 

 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

  

 จากตาราง 17 ผลการวเิคราะห์แสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูท่ีมีระดบัการศึกษาสามญั

ปริญญาตรี และสูงกวา่ปริญญาตรีต่อสภาพการบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดา้นไม่แต่ต่างกนั 
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ตาราง 18  เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูต่อปัญหาการบริหารงานบุคคล จาํแนกตาม

ตาํแหน่ง 

 

ด้าน 
ผู้บริหาร ครู t P 

Sig. 2tailed 
x̄   SD x̄   SD 

1. การสรรหาบุคลากร 3.70 0.885 3.45 0.951 1.228 0.221 

2. การพฒันาบุคลากร 3.73 0.840 3.44 1.007 1.331 0.184 

3. การประเมินผลงาน 3.57 0.954 3.38 0.968 0.876 0.382 

4. การใหค่้าตอบแทน 3.55 0.921 3.36 1.005 0.868 0.386 

5. การธาํรงรักษา 3.53 1.014 3.44 1.005 0.414 0.679 

6. การใหพ้น้จากงาน 3.40 1.112 3.41 0.989 0.065 0.948 

รวม 3.58 0.890 3.41 0.935 0.814 0.416 

 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

จากตาราง 18  ผลการวเิคราะห์แสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูท่ีมีต่อปัญหาการ

บริหารงานบุคคลโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
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ตาราง 19 เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูต่อปัญหาการบริหารงานบุคคล จาํแนกตามระดบั

การศึกษาสามญั 

 

ด้าน 
ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี t P 

Sig. 2tailed 
x̄   SD x̄   SD 

1. การสรรหาบุคลากร 3.43 0.959 3.65 0.878 1.502 0.134 

2. การพฒันาบุคลากร 3.43 0.996 3.63 0.989 1.265 0.207 

3. การประเมินผลงาน 3.38 0.966 3.48 0.977 0.643 0.521 

4. การใหค่้าตอบแทน 3.36 1.011 3.44 0.947 0.498 0.619 

5. การธาํรงรักษา 3.44 1.006 3.49 1.007 0.337 0.736 

6. การใหพ้น้จากงาน 3.41 0.988 3.42 1.051 0.056 0.955 

รวม 3.41 0.936 3.52 0.912 0.750 0.454 

 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

จากตาราง 19  ผลการวเิคราะห์แสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครู ท่ีมีระดบัการศึกษาสามญั

ปริญญาตรี และสูงกวา่ปริญญาตรีต่อปัญหาการบริหารงานบุคคลโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

 

ตอนที ่5 ขอ้เสนอแนะแนวทางแกไ้ขปัญหา 

 ผูต้อบแบบสอบถามไดเ้สนอแนะขอ้ปัญหาและการแกไ้ขปัญหาทั้ง 6 ดา้นของการบริหารงาน

บุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย โดยสรุปไดด้งัน้ี 

 1) ดา้นการสรรหาบุคลากร ควรมีการวางแผนในการสรรหาบุคลากร และกาํหนดตาํแหน่งงานให้

ชดัเจน เพื่อใหไ้ดบุ้คลากรท่ีตรงกบัตาํแหน่งงาน และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรจดัสรรงบประมาณในการ

สนบัสนุนโรงเรียนไดอ้ยา่งเพียงพอ เพื่อใหก้ารสรรหาไดบุ้คลากรท่ีมีประสิทธิภาพเขา้มาทาํงาน 

 2) ดา้นการพฒันาบุคลากร ควรมีการวางแผนในการพฒันาบุคลากรและใหค้วามสาํคญัต่อการ

พฒันาบุคลากรโดยมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง และควรมีการติดตามประเมินผลในการพฒันาบุคลากร 

นอกจากนั้นควรสร้างแรงจูงใจในการพฒันาตนเองใหก้บับุคลากร 
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 3) ดา้นการประเมินผลงาน ควรมีการกาํหนดกฎเกณฑใ์นการประเมินผลงานใหช้ดัเจน และควร

แจง้ผลการประเมินผลงานใหบุ้คลากรไดท้ราบเพื่อพฒันาตนเอง 

 4) ดา้นการใหค้่าตอบแทน ควรใหค้วามสาํคญัต่อการใหส่ิ้งตอบแทนแก่บุคลากรเพื่อสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทั้งท่ีเป็นในรูปของตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน การใหค้่าตอบแทนท่ีเป็นรูปของ

เงินเดือนควรเป็นไปตามวฒิุ 

 5) ดา้นการธาํรงรักษา ควรใหค้วามสาํคญัต่อการธาํรงรักษาบุคลากร และควรมีการจดัสวสัดิการ

ใหแ้ก่บุคลากรเพื่อสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน และเพื่อความมัน่คงในชีวติ 

 6) ดา้นการใหพ้น้จากงาน ควรมีการกาํหนดกฎเกณฑต่์าง ๆ ใหช้ดัเจน และมีมาตรฐานแบบ

เดียวกนั มีความถูกตอ้งและยติุธรรม 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกบัสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยติั

ธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย ซ่ึงสรุปผลการวจิยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะตามลาํดบั

ดงัต่อไปน้ี 

 

1. สรุปการวจิัย 

1.1 ผลการวจัิย สรุปได้ดังต่อไปนี ้

 1.1.1 สภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ผูต้อบแบบสอบถามเป็นผูบ้ริหารและครู โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดั

เชียงราย เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นครู และระดบัการศึกษาสามญั  พบวา่ ส่วนใหญ่มี

ระดบัการศึกษาสามญัอยูใ่นระดบัปริญญาตรี 

1.1.2 สภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย ทั้ง 

6 ดา้น ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดและค่าเฉล่ียตํ่าสุดในแต่ละดา้น คือ 

สภาพดา้นการพฒันาบุคลากร เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการจดัฝึกอบรมใหก้บับุคลากรใน

โรงเรียนเก่ียวกบัทกัษะการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด  และการประเมินผลการดาํเนินการในการพฒันา

บุคลากรเพื่อนาํไปสู่การปรับปรุง มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

 สภาพดา้นการสรรหาบุคลากร เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการวางแผนกาํลงัคนเพือ่ใหก้าร

สรรหาไดบุ้คลากรท่ีเหมาะสมเขา้มาทาํงาน และมีการกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรท่ีเขา้มาทาํงานใน

โรงเรียนอยา่งชดัเจน มีค่าเฉล่ียสูงสุด และมีการเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานมีส่วนร่วมในการสรรหาบุคลากร 

มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

 สภาพดา้นการธาํรงรักษา เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการจดักิจกรรมส่งเสริมบุคลากรท่ีมี

ความสามารถใหอ้ยูท่าํงานกบัองคก์รใหน้านท่ีสุด มีค่าเฉล่ียสูงสุด และมีการจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริม

สุขภาพการและจิตของบุคลากร มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

 สภาพดา้นการประเมินผลงาน เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีกาํหนดกฎเกณฑใ์นการ

ประเมินผลงานมีความเหมาะสมสามารถนาํไปใชใ้นการปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
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และมีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้างเกณฑใ์นการประเมินผลงาน และมีการ

ประเมินผลงานอยูบ่นพื้นฐานความเป็นมาตรฐานแบบเดียวกนั มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด  

 สภาพดา้นการใหพ้น้จากงาน เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการใหบุ้คลากรพน้จากงานอยา่ง

ยติุธรรม มีค่าเฉล่ียสูงสุด และมีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรท่ีเกษียณอายท่ีุมีสมรรถภาพอยูก่ลบัเขา้มา

ทาํงานใหม่ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

 สภาพดา้นการใหค่้าตอบแทน เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการกาํหนดส่ิงตอบแทนเพื่อใช้

เป็นแรงจูงใจทั้งท่ีเป็นตวัเงิน และไม่ใช่ตวัเงินอยา่งชดัเจนในการปฏิบติังานของบุคลากรมีค่าเฉล่ียสูงสุด 

และมีการจดัสวสัดิการในรูปแบบต่าง ๆ ใหก้บับุคลากรเป็นไปอยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

1.1.3  ปัญหาการบริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยติธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย 

ทั้ง 6 ดา้น ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดและค่าเฉล่ียตํ่าสุดในแต่ละดา้น คือ

 ปัญหาดา้นการสรรหาบุคลากร เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การวางแผนกาํลงัคนเพือ่ใหก้าร

สรรหาไดบุ้คลากรท่ีเหมาะสมเขา้มาทาํงาน และการกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรท่ีเขา้มาทาํงานใน

โรงเรียนอยา่งชดัเจน มีค่าเฉล่ียสูงสุด และการเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานมีส่วนร่วมในการสรรหาบุคลากร  มี

ค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

ปัญหาดา้นการพฒันาบุคลากร เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การจดัฝึกอบรมใหก้บับุคลากรใน

โรงเรียนเก่ียวกบัทกัษะการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด และการส่งเสริมการสร้างทศันคติท่ีดีต่อการ

ปฏิบติังานของบุคลากร มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

ปัญหาดา้นการธาํรงรักษา เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การจดักิจกรรมส่งเสริมบุคลากรท่ีมี

ความสามารถใหอ้ยูท่าํงานกบัองคก์รใหน้านท่ีสุด มีค่าเฉล่ียสูงสุด และการจดัส่ิงแวดลอ้มท่ีคาํนึงถึงความ

ปลอดภยัในการปฏิบติังานของบุคลากร และการสร้างความเช่ือมัน่ใหบุ้คลากรรู้สึกถึงความมัน่คงในการ

ปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

 ปัญหาดา้นการใหพ้น้จากงาน เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การกาํหนดกฎระเบียบต่าง ๆ ไว้

อยา่งเหมาะสมและชดัเจนในการใหบุ้คลากรพน้จากงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด และการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรท่ี

เกษียณอายท่ีุมีสมรรถภาพอยูก่ลบัเขา้มาทาํงานใหม่ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

 ปัญหาดา้นการประเมินผลงาน เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การกาํหนดกฎเกณฑใ์นการ

ประเมินผลงานท่ีชดัเจน มีค่าเฉล่ียสูงสุด และการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลงาน  

มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

 ปัญหาดา้นการใหค้่าตอบแทน เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การกาํหนดส่ิงตอบแทนเพื่อใชเ้ป็น

แรงจูงใจทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงินอยา่งชดัเจนในการปฏิบติังานของบุคลากร มีค่าเฉล่ียสูงสุด และ

การดาํเนินการใหส่ิ้งตอบแทนตามเกณฑท่ี์กาํหนดอยา่งสมํ่าเสมอตามผลงานของบุคลากร  มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด
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  1.1.4  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูต่อสภาพการบริหารงาน

บุคคล โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย 

 เม่ือจาํแนกตามตาํแหน่ง ผูบ้ริหารและครูมีความคิดเห็นต่อสภาพการบริหารงานบุคคลโดย

ภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

 เม่ือจาํแนกตามระดบัการศึกษาสามญั ผูบ้ริหารและครูท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีและสูงกวา่

ปริญญาตรีมีความคิดเห็นต่อสภาพการบริหารงานบุคคลโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

1.1.5  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูต่อปัญหาการบริหารงาน

บุคคล โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย 

 เม่ือจาํแนกตามตาํแหน่ง ผูบ้ริหารและครูมีความคิดเห็นต่อปัญหาการบริหารงานบุคคลโดย

ภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

 เม่ือจาํแนกตามระดบัการศึกษาสามญั ผูบ้ริหารและครูท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี และสูงกวา่

ปริญญาตรีมีความคิดเห็นต่อปัญหาการบริหารงานบุคคล โดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

  

2. อภิปรายผล 

2.1 สภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย ตาม

รายดา้นปรากฏวา่มีการดาํเนินการครบทั้งทั้ง 6 ดา้น อภิปรายไดด้งัต่อไปน้ี 

 ภาพรวม สภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดั

เชียงราย ทั้ง 6 ดา้น มีการดาํเนินการอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงตามหลกัทฤษฎีการบริหาร ในองคก์รตอ้งมีการ

วางแผนในการบริหารจดัการท่ีดี มีการวางแผนกาํลงัคนไดอ้ยา่งเหมาะสม มีการติดต่อส่ือสารท่ีดี และมี

การควบคุมดูแลอยา่งเป็นระบบ และนอกจากนั้นทางกระทรวงศึกษาธิการก็ไดก้าํหนดภาระงานท่ี

โรงเรียนจะตอ้งบริหารจดัการมีทั้งหมด 7 งานดว้ยกนั หน่ึงในนั้นก็คือการบริหารงานบุคคล ดงันั้นการ

บริหารงานบุคคลถือวา่เป็นภาระหนา้ท่ีท่ีสาํคญัท่ีสถานศึกษาตอ้งดาํเนินการอยูแ่ลว้  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ภคัว ี 

พิทาคาํ (2556) ไดศึ้กษาสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนจดัตั้งใหม่ สังกดัองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน จงัหวดัเชียงราย พบวา่ ภาพรวมสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนจดัตั้งใหม่สังกดัองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัเชียงราย โดยภาพรวมมีสภาพการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น สภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา 

จงัหวดัเชียงราย ดา้นท่ีพบวา่มีการดาํเนินการมากท่ีสุดคือ ดา้นการ พฒันาบุคลากร แสดงใหเ้ห็นวา่ทาง

โรงเรียนพจิารณาเห็นความจาํเป็นเก่ียวกบัการดาํเนินการในดา้นน้ีมา เพราะเป็นภาระหนา้ท่ีท่ีโรงเรียน

ตอ้งดาํเนินการเพื่อเป็นการเพิ่มศกัยภาพใหก้บับุคลากร ท่ีจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึง
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สอดคลอ้งกบั พิมพพ์ิชชา  บุญสืบสันติ (2557) ไดศึ้กษาสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษสังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 3 พบวา่ การพฒันาครูและ

บุคลากรทางการศึกษา มีการดาํเนินการมากสุด   แต่ถึงแมว้า่สภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระ

ปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงรายจะมีสภาพการดาํเนินการในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก    แต่

ก็ยงัมีบางดา้นท่ีมีสภาพการดาํเนินการนอ้ย เช่นดา้นการใหค่้าตอบแทน ในการดาํเนินการใหค่้าตอบแทน 

ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุดในดา้นน้ีคือ โรงเรียนมีการจดัสรรสวสัดิการในรูปแบบตาง ๆ ใหก้บับุคลากร

เป็นไปอยา่งเหมาะสมมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุด ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะโรงเรียนพระปริยติัธรรมเป็นโรงเรียนใน

ลกัษณะการกุศล ไดรั้บงบประมาณในการสนบัสนุนจากรัฐบาลไม่มากนกั จึงทาํใหง้บประมาณในการให้

ค่าตอบแทนกบับุคลากรไม่เพียงพอ และบุคลากรไดรั้บค่าตอบแทนก็ไม่ตรงตามวฒิุการศึกษา  ซ่ึง

สอดคลอ้งกบั เนตรหทยั  ดีเป้า (2557) ไดศึ้กษาสภาพและปัญหาการบริหารงานทรัพยากรมนุษยข์อง

โรงเรียนขยายโอกาสขนาดกลาง ในสังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

พบวา่ การดาํเนินการในการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ยสุด 

2.2 ปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย โดย

ภาพรวมทั้ง 6 ดา้น อภิปรายไดด้งัต่อไปน้ี 

  โดยภาพรวม ปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติธรรม แผนกสามญัศึกษา 

จงัหวดัเชียงราย มีปัญหาอยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น ท่ีเป็นเช่นน้ีอาจเน่ืองมากจากอุปสรรค หรือ

ขอ้ขดัขอ้งบางประการ เช่น งบประมาณไม่เพียงพอ บุคลากรขาดแคลน และขอ้จาํกดัต่าง ๆ ของ

สถานศึกษา จึงทาํใหอ้าจเป็นสาเหตุใหปั้ญหาการบริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญั

ศึกษา จงัหวดัเชียงราย อยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ปัญหาการบริหารงาน

บุคคลท่ีพบวา่มีปัญหามากท่ีสุด คือดา้นการสรรหาบุคลากร พบวา่โรงเรียนขาดการวางแผนเพื่อใหก้าร

สรรหาบุคลากรไดบุ้คลากรท่ีเหมาะสมขา้มาทาํงาน และขาดการกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรท่ีเขา้มา

ทาํงานในโรงเรียนอยา่งชดัเจน ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่โรงเรียนมีปัญหาเร่ืองของการขาดการวางแผนกาํลงัคน 

และไม่ไดก้าํหนดคุณสมบติัของบุคลากรท่ีจะเขา้มาทาํงานท่ีชดัเจน จึงทาํใหไ้ดบุ้คลากรท่ีเขา้มาทาํงานไม่

ตรงกบัสายงาน อาจเป็นเพราะโรงเรียนเห็นวา่โรงเรียนมีขนาดเลก็จึงไม่เห็นถึงความสาํคญัในการวางแผน  

ซ่ึงสอดคลอ้งกบั นวทศัน์  แนวสุข (2548) ไดศึ้กษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกดัสาํนกังาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ ประจาํปีการศึกษา 2548 พบวา่ การสรรหาโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และ

สอดคลอ้งกบั พระมหาประยธุ  ศรีแกว้กุล (2546) ไดศึ้กษาเร่ืองการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลยัมา

หาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั วทิยาลยัเขตบาฬีพุทธโฆส นครปฐม พบวา่ การไดม้าซ่ึงบุคลากรของมาหามา

หาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั วทิยาลยัเขตบาฬีพุทธโฆส นครปฐม อยูใ่นระดบัปานกลาง คือไม่ไดจ้ดัทาํ
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หลกัเกณฑแ์ละวางแผนเพื่อสรรหาบุคลากรไวล่้วงหนา้ ทาํใหก้ารสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรไม่

เป็นไปตามหลกัเกณฑแ์ละระเบียบท่ีมีอยู ่ 

 และนอกจากนั้นก็ยงัพบวา่โรงเรียนขาดการวางแผนในการพฒันาและจดัฝึกอบรมเก่ียวกบัทกัษะ

ในการปฏิบติังานใหก้บับุคลากร ท่ีเป็นเช่นน้ีอาจเป็นเพราะโรงเรียนมีขนาดเล็กบุคลากรมีนอ้ยแต่ภาระ

งานมีมาก จึงไม่มีเวลา และงบประมาณในการสนบัสนุนในดา้นน้ีมีนอ้ยจึงทาํใหไ้ม่ไดมี้การวางแผนใน

การพฒันาบุคลากร ซ่ึงสอดคลอ้งกบั สิรินภา  อมรไพศาลเลิส (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง สภาพและปัญหาการ

บริหารงานบุคคลของกลุ่มโรงเรียนสาธิตละอออุทิศ  ในสาขากรุงเทพมหานคร  สาขานครนายก  และสาขา

ลาํปางผลการวจิยัพบวา่ โรงเรียนขาดการวเิคราะห์ความตอ้งการจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร 

 2.3  การทดสอบสมมติฐาน โดยเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูท่ีมีคุณลกัษณะ

ทัว่ไปต่างกนัต่อสภาพการบริหารงานบุคคล อภิปรายผลเรียงตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ดงัน้ี 

 1) ผูบ้ริหารและครูมีตาํแหน่งต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระ

ปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย ไม่ต่างกนั 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ผูบ้ริหารและครูท่ีมีตาํแหน่งต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสภาพการ

บริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย โดยภาพรวมและรายดา้น

ไม่ต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ธีรักษ ์ หนูทองแกว้ (2549) ไดศึ้กษาสภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระ

ปริยติัธรรม ในกลุ่มท่ี 2 พบวา่สภาพการบริหารงานบุคคลตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร ครูผูส้อน และ

เจา้หนา้ท่ี ในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

 2) ผูบ้ริหารและครูมีระดบัการศึกษาสามญัต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสภาพการบริหารงานบุคคล 

โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย ไม่ต่างกนั 

 ผลการวจิยัพบวา่ ผูบ้ริหารและครูท่ีมีระดบัการศึกษาสามญัต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสภาพการ

บริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย โดยภาพรวมและรายดา้น

ไม่ต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั หุมเพง็  พนัธะจนัทร์สุข (2547) ไดศึ้กษาสภาพและปัญหาการบริหารโรงเรียน

พระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัขอนแก่น พบวา่ ผูบ้ริหารและครูอาจารยมี์ระดบัการศึกษา

ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสภาพการบริหารงานโรงเรียนดา้นการบริหารงานบุคลากร ไม่แตกต่างกนั 

 2.4  การทดสอบสมมติฐาน โดยเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูท่ีมีคุณลกัษณะ

ทัว่ไปต่างกนัต่อปัญหาการบริหารงานบุคคล อภิปรายผลเรียงตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ดงัน้ี 

 1) ผูบ้ริหารและครูมีตาํแหน่งต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระ

ปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย ไม่ต่างกนั 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ผูบ้ริหารและครูท่ีมีตาํแหน่งต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัญหาการ

บริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย โดยภาพรวมและรายดา้น
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ไม่ต่างกนั เน่ืองจากโรงเรียนมีขนาดเลก็มีจาํนวนบุคลากรนอ้ยจึงทาํใหผู้บ้ริหารและครูมองเห็นปัญหาไม่

ต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั เผด็จ  ขอบรูป และคณะ (2552) ไดศึ้กษาปัญหาการบริหารงานโดยใชโ้รงเรียน

เป็นฐานของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี พบวา่ การเปรียบเทียบ

ปัญหาการบริหารงานโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐานของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาปทุมธานี จาํแนกตามตาํแหน่งงาน คือ ผูบ้ริหาร และครูผูส้อน มีความคิดเห็นต่อปัญหาดา้นการ

บริหารงานบุคคลไม่แตกต่างกนั 

 2) ผูบ้ริหารและครูมีระดบัการศึกษาสามญัต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัญหาการบริหารงานบุคคล 

โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย ไม่ต่างกนั 

 ผลการวจิยัพบวา่ ผูบ้ริหารและครูท่ีมีระดบัการศึกษาสามญัต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัญหาการ

บริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย โดยภาพรวมและรายดา้น

ไม่ต่างกนั เน่ืองจากพบวา่ผูบ้ริหารและครูมีระดบัการศึกษาสามญัไล่เล่ียกนั ส่วนมากอยูใ่นระดบัปริญญา

ตรีถึงร้อยละ 82 จึงทาํใหค้วามคิดเห็นไม่ต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั พระเส็ง  ปภสฺสโร (วงษพ์นัธ์ุเสือ) 

(2554) ไดศึ้กษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดบัประถมศึกษาสาํนกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 1 พบวา่ ความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูจาํแนกตามระดบั

การศึกษา มีความคิดเห็นต่อปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดบัประถมศึกษา 

สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปราจีนบุรี เขต 1 ไม่แตกต่างกนั 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 จากการวจิยัเร่ือง การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม 

แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย ผูว้จิยัไดส้รุปความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม เพือ่ใหก้าร

บริหารงานบุคคลมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

  

3.1 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ 

จากผลการวจิยัพบวา่ ปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา 

จงัหวดัเชียงราย โดยภาพรวมและรายดา้นมีปัญหาอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้ง 6 ดา้น ซ่ึงยงัพบปัญหาและ

อุปสรรคในการบริหารงานบุคคล ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์ในแต่ละปัญหาและเสนอการนาํผลการวจิยัไปใชใ้น

การแกไ้ขปัญหาท่ีเหมาะสม ดงัน้ี 

 1) โรงเรียนควรพฒันาระบบการวางแผน โดยเฉพาะอยา่งยิง่การวางแผนการบริหารงานบุคคล 

เร่ิมตั้งแต่การสรรหาบุคลากร จนถึงการใหบุ้คลากรพน้จากงาน 
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 2) โรงเรียนยงัขาดการกาํหนดกฎเกณฑต่์าง ๆ ท่ีชดัเจน เช่นการกาํหนดกฎเกณฑใ์นการ

ประเมินผลงาน การกาํหนดกฎเกณฑใ์นการใหค่้าตอบแทน การกาํหนดกฎระเบียบต่าง ๆ ในการใหพ้น้

จากงาน ดงันั้นโรงเรียนควรมีการกาํหนดกฎเกณฑท่ี์ชดัเจน เพื่อใหเ้กิดความเหมาะสม และมีความ

ยติุธรรมในการดาํเนินการ 

 3) โรงเรียนยงัขาดการส่งเสริมใหมี้การจดัสวสัดิการต่าง ๆ ใหก้บับุคลากรในการปฏิบติังานท่ี

เหมาะสม  ดงันั้นสาํนกังานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ และโรงเรียนควรส่งเสริมใหค้วามสาํคญักบัการจดั

สวสัดิการใหก้บับุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสมและยติุธรรม เพื่อสร้างขวญัและกาํลงัใจใหก้บับุคลากร และ

เพือ่สร้างความเช่ือมัน่ใหก้บับุคลากรรู้สึกถึงความมัง่คงในการปฏิบติังาน 

  

3.2 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

 สาํนกังานพระพุทธศาสนาแห่งชาติควรสนบัสนุนส่งเสริมใหโ้รงเรียนพระปริยติัธรรมแผนก

สามญัศึกษา มีการวางแผนในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนใหช้ดัเจนเพื่อใหโ้รงเรียนมีแนวทางในการ

ดาํเนินการไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม เพื่อนาํไปสู่การบริหารงานบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ   
  
3.3 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
 1) ควรทาํการศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญั

ศึกษา โรงเรียนกลุ่มอ่ืน ๆ ดว้ย เพื่อจะไดรู้้ปัญหาชดัเจนข้ึนในการปรับปรุงพฒันาระบบบริหารงานบุคคล 

โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา  

 2) ควรทาํการศึกษาความตอ้งการของบุคลากรในการบริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยติัธรรม 

แผนกสามญัศึกษาดว้ย เพื่อจะไดน้าํผลการศึกษามาใชใ้นการวางแผนในการดาํเนินการบริหารงานบุคคล

โรงเรียนพระปริยติัธรรมอยา่งมีประสิทธิภาพ  

3) ควรทาํการศึกษาความตอ้งการของบุคลากรในการบริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยติัธรรม 

แผนกสามญัศึกษา จาํแนกตามสถานภาพ คือพระกบัฆราวาสดว้ย เพื่อจะไดแ้นวคิดท่ีหลากหลาย เพื่อ

นาํมาใชใ้นการวางแผน และพฒันางานบริหารงานบุคคลใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 
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ภาคผนวก  ก 

ผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบเคร่ืองมือ (แบบสอบถาม) 
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1. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.อินถา  ศิริวรรณ  ตาํแหน่ง  อาจารยป์ระจาํหลกัสูตรปริญญาเอก  

    มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั 

2. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุทธิพงษ ์ ศรีวชิยั  ตาํแหน่ง  ผูอ้าํนวยการหลกัสูตรพุทธศาสตรมหาบณัฑิต    

     มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั 

3. ดร.บุญส่ง  หาญพานิช  ตาํแหน่ง  ผูอ้าํนวยการศูนยพ์ฒันาการเรียนการสอน มหาวทิยาลยัสยาม 

4. ดร.พิเชษฐ ์ มุสิกะโปดก  ตาํแหน่ง  ผูช่้วยคณบดีฝ่ายบริหาร มหาวทิยาลยัสยาม 

5. ดร.ดุษฎี  สีวงัคาํ  ตาํแหน่ง  อาจารยป์ระจาํบณัฑิตวทิยาลยัศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัสยาม   
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ภาคผนวก ข 

โรงเรียนและจาํนวนบุคลากร โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามยัศึกษา จงัหวดัเชียงราย  
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ตาราง 1 รายช่ือโรงเรียนและจาํนวนบุคลากรโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จ . เชียงราย 

 

ลาํดับที ่ โรงเรียนพระปริยตัิธรรม ประชากร 

ผู้บริหาร ครู 

1 ชยาภิวฒัน์วทิยา 1 17 

2 พุทธิวงศว์ทิยา 1 18 

3 โสภณจริยธรรมวทิยา 1 13 

4 วดัเจดียห์ลวงวทิยา 1 12 

5 วดัอาํมาตยว์ทิยา 1 15 

6 วดัคร่ึงใตว้ทิยา 1 27 

7 วดัวเิชตร์มณี 1 10 

8 วดัสันหนองบวัวทิยา 1 10 

9 วดัป่าตาลใต ้ 1 12 

10 วดัไชยสถานวทิยา 1 13 

11 พุทธศาสตร์ศึกษา 1 3 

12 วดัแม่คาํวทิยา 1 15 

13 บุญเรืองวทิยา 1 7 

14 เวยีงชยัพิทยา 1 10 

15 วดัฝ่ังหม่ินวทิยา 1 15 

16 วดัหนองบวัพิทยา 1 11 

17 เวยีงแก่นวทิยา 1 7 

18 แก่นเหนือวทิยา 1 11 

19 วดัหม่ืนพุทธวทิยา 1 10 

20 พระธาตุเวยีงฮ่อปริยติัศึกษา 1 7 

21 ดงชยัพิทยา 1 18 

รวม                                                            21 โรง 21 รูป 261รูป/คน 

รวมทั้งหมด 282 รูป/คน 
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ภาคผนวก ค 

หนงัสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมขอ้มูล 
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ภาคผนวก ง 

แบบสอบถามเพื่อการวจิยั 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 

เร่ือง การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยตัิธรรม แผนกสามญั

ศึกษา จังหวดัเชียงราย 

………………………………………………………………………… 

คําช้ีแจง 

 1. แบบสอบถามฉบบัน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาวจิยั สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล

โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา ในจงัหวดัเชียงราย 

 2. แบบสอบถามน้ีมี 3 ตอน คือ 

  ตอนที ่1 เก่ียวกบัคุณลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ตอนที ่2 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า ถามถึง สภาพและปัญหา การบริหารงานบุคคล

ทั้ง 6 ดา้น ไดแ้ก่ การสรรหาบุคลากร การพฒันาบุคลากร การประเมินผลงาน การ ให้ค่าตอบแทน การ

ธาํรงรักษา การใหพ้น้จากงาน และคาํถามกาํหนดระดบั สภาพและปัญหา การบริหารงานบุคคลออกเป็น 5 

ระดบั  

  ตอนที ่3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด( Open Ended) เพื่อใหข้อ้เสนอแนะแนวทาง ในการ

แกปั้ญหา 

3. กรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ตามความเป็นจริง การตอบแบบสอบถามจะไม่มี

ผลกระทบใด ๆ ต่อตวัผูต้อบหรือหน่วยงานใด ๆ เพราะผลการวจิยัน้ีจะนาํเสนอเป็นภาพรวมเท่านั้น 

 จึงขอความกรุณาจากผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน หวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความร่วมมือดว้ยดี

จากผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ีดว้ย 

 

 

 

 

 

(พระศรายธุ  วฒิุแพทย)์ 

นกัศึกษาปริญญาโท สาขาการบริหารการศึกษาและ 

ผูน้าํทางการศึกษา มหาวทิยาลยัสยาม 
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ตอนที ่1 

คุณลกัษณะทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

 

คําช้ีแจงโปรดทาํ เคร่ืองหมาย  ในช่อง (   ) หนา้ขอ้ความท่ีเป็นจริงเก่ียวกบัขอ้มูลของท่าน 

 

 

 

1. ตาํแหน่ง  

 (     ) 1.1ผูบ้ริหาร  (     ) 1.2ครู 

 

 

 

 

 

 

2. ระดบัการศึกษาสามญั 

 (     ) 2.1 ปริญญาตรี  (     ) 2.2 สูงกวา่ปริญญาตรี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ช่ือโรงเรียน…………………………………………………………………………………………… 
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ตอนที ่2 

เกีย่วกบัสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยตัิธรรม แผนกสามญัศึกษา

ในจังหวดัเชียงราย ทั้ง 6 ด้าน 

คําช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ในช่องวา่งดา้นขวาใหต้รงกบัระดบั สภาพและปัญหา การบริหารงาน

บุคคลในแต่ละดา้นใหเ้ป็นจริงมากท่ีสุด โดยระดบัตวัเลขความคิดเห็นมีความหมายดงัน้ี 

  ตวัเลข  5  หมายความวา่ ระดบั สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลมีมากท่ีสุด 

  ตวัเลข  4  หมายความวา่ ระดบั สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลมีมาก 

  ตวัเลข  3  หมายความวา่ ระดั บสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลปานกลาง 

  ตวัเลข  2  หมายความวา่  ระดบัสภาพ และปัญหาการบริหารงานบุคคลมีนอ้ย 

  ตวัเลข  1  หมายความวา่  ระดบัสภาพ และปัญหาการบริหารงานบุคคลมีนอ้ยท่ีสุด 

 

ข้อ สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล 
ระดับสภาพ ระดับปัญหา 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1 ด้านการสรรหาบุคลากร 

การวางแผนกาํลงัคนเพื่อให้การสรรหาไดบุ้คลากรท่ีเหมาะสมเขา้มา

ทาํงาน 

          

2 การกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรท่ีเขา้มาทาํงานในโรงเรียนอยา่ง

ชดัเจน 

          

3 การสรรหาบุคลากรภายนอกและภายในใหเ้ขา้มารับตาํแหน่งงานใน

โรงเรียน 

          

4 การคดัเลือกบุคลากรภายนอกท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมเขา้

มารับตาํแหน่งงาน 

          

5 การเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานมีส่วนร่วมในการสรรหาบุคลากร           

6 การดาํเนินการสรรหาบุคลากรเป็นไปอยา่งถูกตอ้งและยติุธรรม           

7 ด้านการพฒันาบุคลากร 

การวางแผนพฒันาบุคลากรในโรงเรียน 
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ข้อ สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล 
ระดับสภาพ ระดับปัญหา 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

8 การจดัฝึกอบรมใหก้บับุคลากรในโรงเรียนเก่ียวกบัทกัษะการ

ปฏิบติังาน 
          

9 การส่งเสริมบุคลากรไปศึกษาต่อเพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถ           

10 การส่งเสริมบุคลากรใหไ้ปดูงานนอกสถานท่ี           

11 การส่งเสริมการสร้างทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังานของบุคลากร           

12 การประเมินผลการดาํเนินการในการพฒันาบุคลากรเพื่อนาํไปสู่การ

ปรับปรุง 

          

13 การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดมี้ส่วนร่วมในการกาํหนดกิจกรรมใน

การพฒันาบุคลากร 

          

14 ด้านการประเมินผลงาน 

การกาํหนดกฎเกณฑใ์นการประเมินผลงานท่ีชดัเจน 

          

15 การกาํหนดเกณฑใ์นการประเมินผลงานมีความเหมาะสมสามารถ

นาํไปใชใ้นการปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

          

16 การช้ีแจงกฎเกณฑใ์นการประเมินผลงานใหก้บับุคลากรไดรั้บทราบ           

17 การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้างเกณฑใ์น

การประเมินผลงาน 

          

18 การประเมินผลงานอยูบ่นพื้นฐานความเป็นมาตรฐานแบบเดียวกนั           

19 ความโปร่งใสและเป็นธรรมในกระบวนการประเมินผลงาน           

20 การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลงาน           
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ข้อ สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล 
ระดับสภาพ ระดับปัญหา 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

21 การแจง้ผลการประเมินผลงานใหบุ้คลากรทุกคนทราบเพื่อแกไ้ข

ปรับปรุงและพฒันาตนเอง 
          

22 ด้านการให้ค่าตอบแทน 

การกาํหนดส่ิงตอบแทนเพื่อใชเ้ป็นแรงจูงใจทั้งท่ีเป็นตวัเงินและ

ไม่ใช่ตวัเงินอยา่งชดัเจนในการปฏิบติังานของบุคลากร 

          

23 การแจง้ใหก้บับุคลากรทุกคนทราบกฎเกณฑก์ารพิจารณาการให้

ค่าตอบแทน 

          

24 การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลเพื่อไดรั้บส่ิง

ตอบแทน 

          

25 การดาํเนินการใหส่ิ้งตอบแทนตามเกณฑท่ี์กาํหนดอยา่งสมํ่าเสมอ

ตามผลงานของบุคลากร 

          

26 การจดัสวสัดิการในรูปแบบต่าง ๆ ใหก้บับุคลากรเป็นไปอยา่ง 

เหมาะสม 

          

27 การดาํเนินการในการเบิกจ่ายค่าตอบแทนเป็นไปอยา่งยติุธรรม           

28 ด้านการธํารงรักษา 

การจดักิจกรรม ส่งเสริมบุคลากรท่ีมีความสามารถใหอ้ยูท่าํงานกบั

องคก์รใหน้านท่ีสุด 

          

29 การส่งเสริมความสัมพนัธ์การทาํงานเป็นทีมเพื่อความยดึมัน่           

30 การจดักิจกรรมส่งเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจใหก้บั บุคลากร ให้

เขม้แขง็ 

          

31 การจดัส่ิงแวดลอ้มท่ีคาํนึงถึง ความปลอดภยัในการปฏิบติังานของ

บุคลากร 
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ข้อ สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล 
ระดับสภาพ ระดับปัญหา 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

32 การ สร้าง ความ เช่ือมัน่ใหบุ้คลากรรู้สึกถึงความมัน่คงในการ

ปฏิบติังาน 
          

33 การจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริมสุขภาพกายและจิตของบุคลากร           

34 ด้านการให้พ้นจากงาน 

การกาํหนดกฎระเบียบต่างๆ ไวอ้ยา่งเหมาะสมและ ชดัเจนในการให้

บุคลากรพน้จากงาน 

          

35 การช้ีแจงใหบุ้คลากรทุกคนทราบกฎระเบียบต่าง ๆในการให้

บุคลากรพน้จากงาน 

          

36 การ พิจารณาใหบุ้คลากรพน้จากงานเป็นไปตามขั้นตอนอยา่ง

เคร่งครัด 

          

37 การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรท่ีกระทาํความผดิไดอ้ธิบายขอ้เทจ็จริง           

38 การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรท่ีเกษียณอายท่ีุมีสมรรถภาพอยูก่ลบัเขา้มา

ทาํงานใหม่ 

          

39 การช่วยเหลือบุคลากรท่ีพน้จากงานเน่ืองจากเกษียณอาย ุประสบ

อุบติัเหตุหรือเจบ็ป่วย 

          

40 การใหบุ้คลากรพน้จากงานอยา่งยติุธรรม           
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ตอนที ่3 

เป็นแบบสอบถามปลายเปิด(Open Ended) เพือ่ให้ข้อเสนอแนะแนวทางในการแก้ปัญหา 

 

ดา้นการสรรหาบุคลากรอ่ืน ๆ ระบุ 

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………... 

ขอ้เสนอแนะแนวทางแกไ้ข 

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

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

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

ดา้นการพฒันาบุคลากรอ่ืน ๆ ระบุ 

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

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

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

ขอ้เสนอแนะแนวทางแกไ้ข 

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

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

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

ดา้นการประเมินผลงานอ่ืน ๆ ระบุ 

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

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

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

ขอ้เสนอแนะแนวทางแกไ้ข 

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

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

........................................................................................................................................................... 
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ดา้นการใหค่้าตอบแทนอ่ืน ๆ ระบุ 

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………... 

ขอ้เสนอแนะแนวทางแกไ้ข 

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

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

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

ดา้นการธาํรงรักษาอ่ืน ๆ ระบุ 

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

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

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

ดา้นการใหพ้น้จากงานอ่ืน ๆ ระบุ 

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

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

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

ขอ้เสนอแนะแนวทางแกไ้ข 

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

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

........................................................................................................................................................... 
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ประวตัผู้ิวจิยั 

 

 

ช่ือ   พระศรายธุ      นามสุกล วฒิุแพทย ์    ฉายา สุเมโธ  

วนัเดือนปีเกดิ  วนัท่ี 20 พฤศจิกายน  2530  

ภูมลิาํเนา  บา้นสันติคีรี ตาํบลแม่เปา  อาํเภอพญาเมง็ราย  จงัหวดัเชียงราย  

สถานทีอ่ยู่ปัจจุบัน 317  วดับางนํ้าชน  ถ.เจริญนคร แขวงสาํเหร่ เขตธนบุรี  

   กรุงเทพมหานคร 10600  

ประวตัิการศึกษา พ.ศ. 2546 มธัยมศึกษาปีท่ี 3 โรงเรียนวดัสันหนองบวัวทิยา  ตาํบลเมง็ราย  

   อาํเภอพญาเมง็ราย จงัหวดัเชียงราย  

   พ.ศ. 2549 มธัยมศึกษาปีท่ี 6 โรงเรียนวดัสันหนองบวัวทิยา  ตาํบลเมง็ราย  

   อาํเภอพญาเมง็ราย จงัหวดัเชียงราย  

   พ.ศ. 2554 พุทธศาสตร์บณัฑิต คณะครุศาสตร์ สาขาการสอนภาษาไทย  

   มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั ( เกียรตินิยมอนัดบั 2 ) 
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บทที่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา 

จงัหวดัเชียงราย ทั้ง 21 โรงนั้น ผูว้จิยัไดท้าํการวเิคราะห์ขอ้มูลและนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลใน

ประเด็นท่ีสาํคญั ตามวตัถุประสงคข์องการศึกษาวจิยั โดยแบ่งออกเป็น 5 ตอน เรียงตามลาํดบั ดงัต่อไปน้ี 

 ตอนที ่1 คุณลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนที ่2 สภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา  

 ตอนที ่3 ปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา 

 ตอนที ่4 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูตามคุณลกัษณะทัว่ไป 

 ตอนที ่5 ขอ้เสนอแนะการแกไ้ขปัญหา 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ตอนที ่1 คุณลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม คือ ผูบ้ริหารและครู ทั้งหมด 282 รูป/คน ซ่ึง

จาํแนกตาม ระดบัการศึกษาสามญั มีขอ้มูลท่ีนาํมาวเิคราะห์ ซ่ึงปรากฏผลตามตาราง ต่อไปน้ี 
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ตาราง 2 จาํนวน (รูป/คน) และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตาม ตาํแหน่ง ระดบัการศึกษา

สามญั 

 

ข้อมูลทัว่ไป จํานวน (รูป/คน) ร้อยละ 

1.ตาํแหน่ง   

                                   ผูบ้ริหาร 22 8.3 

                                   ครู 224 91.7 

                                   รวม 266 100 

2.ระดบัการศึกษาสามญั   

                                   ปริญญาตรี 218 82 

                                   สูงกวา่ปริญญาตรี 48 18 

                                   รวม 266 100 

 

จากตาราง 2   พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีจาํนวนทั้งหมด 266 รูป/คน โดยส่วนใหญ่มีตาํแหน่ง

เป็นครู ร้อยละ 91.7 และเป็นผูบ้ริหาร ร้อยละ 8.3 ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 82 

รองลงมาคือสูงกวา่ปริญญาตรี ร้อยละ18  
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ตอนที ่3 การศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา ซ่ึงปรากฏผล

เป็นรายดา้น ทั้ง 6 ดา้น ดงัตารางต่อไปน้ี 

 

ตาราง 2  สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดั

เชียงราย ภาพรวมทั้ง 6 ดา้น 

 

ดา้น 
 สภาพ   ปัญหา  

x̄   SD แปลผล x̄   SD แปลผล 

1. การสรรหาบุคลากร 

2. การพฒันาบุคลากร 

3. การประเมินผลงาน 

4. การใหค้่าตอบแทน 

5. การธาํรงรักษา 

6. การใหพ้น้จากงาน 

3.81 

3.91 

3.69 

3.65 

3.78 

3.66 

0.732 

0.690 

0.763 

0.812 

0.726 

0.750 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

3.47 

3.46 

3.40 

3.38 

3.45 

3.41 

0.947 

0.996 

0.967 

0.998 

1.004 

0.998 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

รวม 3.76 0.665 มาก 3.43 0.931 ปานกลาง 

 

 จากตาราง 3 พบวา่ สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญั

ศึกษา จงัหวดัเชียงราย   ดา้นสภาพการบริหารงานบุคคลโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( 3.76) เม่ือพิจารณา

รายดา้น พบวา่อยูใ่นระดบัมากทุกดา้นเรียงระดบัจากมากไปหานอ้ย มากท่ีสุด คือ สภาพดา้นการพฒันา

บุคลากร ( 3.91 ) และดา้นท่ีนอ้ยท่ีสุด คือ สภาพดา้นการใหค่้าตอบแทน (3.65 ) 

 ดา้นปัญหาการบริหารงานบุคคลโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( 3.43 ) เม่ือพิจารณารายดา้น 

พบวา่อยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้นเรียงระดบัจากมากไปหานอ้ย มากท่ีสุด คือ ปัญหาดา้นการสรรหา

บุคลากร ( 3.47) และดา้นท่ีนอ้ยท่ีสุด คือ ปัญหาดา้นการใหค้่าตอบแทน (3.38 ) 
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ตาราง 4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัสภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติั

ธรรม แผนกสามญัศึกษา ดา้นการสรรหาบุคลากร (N = 266 )  

 

รายการ x̄   SD ระดับสภาพ 

1.  มีการวางแผนกาํลงัคนเพือ่ใหก้ารสรรหาไดบุ้คลากร 

     ท่ีเหมาะสมเขา้มาทาํงาน 

3.88 0.852 มาก 

2. มีการกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรท่ีเขา้มาทาํงาน 

    ในโรงเรียนอยา่งชดัเจน 

3.88 0.840 มาก 

3. มีการสรรหาบุคลากรภายนอกและภายในใหเ้ขา้มา 

    รับตาํแหน่งงานในโรงเรียน 

3.78 0.851 มาก 

4. มีการคดัเลือกบุคลากรภายนอกท่ีมีความรู้ความสามารถ 

     เหมาะสมเขา้มารับตาํแหน่ง 

3.78 0.914 มาก 

5. มีการเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานมีส่วนร่วมในการสรรหา       

     บุคลากร 

3.72 0.989 มาก 

6. มีการดาํเนินการสรรหาบุคลากรเป็นไปอยา่งถูกตอ้ง 

     และยติุธรรม 

3.85 0.919 มาก 

รวม 3.81 0.732 มาก 

 

จากตาราง 4 พบวา่ สภาพดา้นการสรรหาบุคลากร เม่ือพิจารณารายขอ้โดยเรียงระดบัค่าเฉล่ียจาก

มากไปหานอ้ย ไดคื้อ มีขอ้ท่ีระดบัสภาพเท่ากนั คือ มีการวางแผนกาํลงัคนเพือ่ให้ การสรรหาไดบุ้คลากรท่ี

เหมาะสมเขา้มาทาํงาน  (x̄   = 3.88) และ มีการกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรท่ีเขา้มาทาํงา น ในโรงเรียน

อยา่งชดัเจน  (x̄   = 3.88) ส่วนระดบัสภาพท่ีพบนอ้ยท่ีสุดคือ มีการเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานมีส่วนร่วมใน

การสรรหาบุคลากร (x̄   = 3.72) 
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ตาราง 5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัสภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติั

ธรรม แผนกสามญัศึกษา ดา้นการพฒันาบุคลากร ( N = 266 ) 

                                                                                                            

รายการ x̄   SD ระดับสภาพ 

1. มีการวางแผนพฒันาบุคลากรในโรงเรียน 4.00 0.770 มาก 

2. มีการจดัฝึกอบรมใหก้บับุคลากรในโรงเรียน 

    เก่ียวกบัทกัษะการปฏิบติังาน 

4.03 0.835 มาก 

3. มีการส่งเสริมบุคลากรไปศึกษาต่อเพื่อเพิ่มความรู้ 

    ความสามารถ 

3.88 0.956 มาก 

4. มีการส่งเสริมบุคลากรใหไ้ปดูงานนอกสถานท่ี 3.89 0.867 มาก 

5. มีการส่งเสริมการสร้างทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังานของ 

    บุคลากร 

3.88 0.893 มาก 

6. มีการประเมินผลการดาํเนินการในการพฒันาบุคลากร 

    เพื่อนาํไปสู่การปรับปรุง 

3.79 0.838 มาก 

7. มีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดมี้ส่วนร่วมในการกาํหนด   

    กิจกรรมในการพฒันาบุคลากร 

3.90 0.856 มาก 

รวม 3.91 0.690 มาก 

 

 จากตาราง 5  พบวา่ สภาพดา้นการพฒันาบุคลากร เม่ือพิจารณารายขอ้โดยเรียงระดบัค่าเฉล่ียจาก

มากไปหานอ้ย ไดคื้อ มีการจดัฝึกอบรมใหก้บับุคลากรในโรงเรียนเก่ียวกบัทกัษะการปฏิบติังาน 

 ( x̄   = 4.03) ส่วนระดบัสภาพท่ีพบนอ้ยท่ีสุดคือ มีการประเมินผลการดาํเนินการในการพฒันาบุคลากร

เพื่อนาํไปสู่การปรับปรุง (x̄   = 3.79) 
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ตาราง 6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัสภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติั

ธรรม แผนกสามญัศึกษา ดา้นการประเมินผลงาน ( N = 266 ) 

 

รายการ x̄   SD ระดับสภาพ 

1. มีการกาํหนดกฎเกณฑใ์นการประเมินผลงานท่ีชดัเจน 3.69 0.945 มาก 

2. มีการกาํหนดเกณฑใ์นการประเมินผลงานมีความเหมาะสม 

    สามารถนาํไปใชใ้นการปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.80 0.865 มาก 

3. มีการช้ีแจงกฎเกณฑใ์นการประเมินผลงานใหก้บับุคลากร 

    ไดรั้บทราบ 

3.68 0.859 มาก 

4. มีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้าง  

    เกณฑใ์นการประเมินผลงาน 

3.62 0.905 มาก 

5. มีการประเมินผลงานอยูบ่นพื้นฐานความเป็นมาตรฐานแบบ   

    เดียวกนั 

3.62 0.925 มาก 

6. มีความโปร่งใสและเป็นธรรมในกระบวนการประเมินผลงาน 3.73 0.913 มาก 

7. มีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลงาน 3.70 0.948 มาก 

8. มีการแจง้ผลการประเมินผลงานใหบุ้คลากรทุกคนทราบเพื่อ 

    แกไ้ขปรับปรุงและพฒันาตนเอง  

3.73 0.985 มาก 

รวม 3.69 0.763 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบวา่ สภาพดา้นการประเมินผลงาน เม่ือพิจารณารายขอ้โดยเรียงระดบัค่าเฉล่ียจาก

มากไปหานอ้ย ไดคื้อ มีการกาํหนดเกณฑใ์นการประเมินผลงานมีความเหมาะสมสามารถนาํไปใชใ้นการ

ปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  (x̄   = 3.80) ส่วนระดบัสภาพท่ีพบนอ้ยท่ีสุดมีระดบัสภาพเท่ากนัคือ  มีการ

เปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้างเกณฑใ์นการประเมินผลงา น (x̄   = 3.62) และมีการ

ประเมินผลงานอยูบ่นพื้นฐานความเป็นมาตรฐานแบบเดียวกนั (x̄   = 3.62) 
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ตาราง 7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัสภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติั

ธรรม แผนกสามญัศึกษา ดา้นการใหค่้าตอบแทน ( N = 266 ) 

 

รายการ x̄   SD ระดับสภาพ 

1. มีการกาํหนดส่ิงตอบแทนเพื่อใชเ้ป็นแรงจูงใจทั้งท่ีเป็นตวัเงิน 

    และไม่ใช่ตวัเงินอยา่งชดัเจนในการปฏิบติังานของบุคลากร 

3.76 0.989 มาก 

2. มีการแจง้ใหก้บับุคลากรทุกคนทราบกฎเกณฑก์ารพิจารณา 

    การใหค้่าตอบแทน 

3.69 0.922 มาก 

3. มีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลเพื่อ 

    ไดรั้บส่ิงตอบแทน 

3.61 1.015 มาก 

4. มีการดาํเนินการใหส่ิ้งตอบแทนตามเกณฑท่ี์กาํหนดอยา่ง  

    สมํ่าเสมอตามผลงานของบุคลากร  

3.62 0.917 มาก 

5. มีการจดัสวสัดิการในรูปแบบต่าง ๆใหก้บับุคลากรเป็นไป  

    อยา่งเหมาะสม 

3.55 0.975 มาก 

6. มีการดาํเนินการในการเบิกจ่ายค่าตอบแทนเป็นไปอยา่ง  

    ยติุธรรม 

3.69 0.981 มาก 

รวม 3.65 0.812 มาก 

 

 จากตาราง 7  พบวา่สภาพดา้นการใหค่้าตอบแทน เม่ือพจิารณารายขอ้โดยเรียงระดบัค่าเฉล่ียจาก

มากไปหานอ้ย ไดคื้อ มีการกาํหนดส่ิงตอบแทนเพื่อใชเ้ป็นแรงจูงใจทั้งท่ีเป็นตวัเงิน และไม่ใช่ตวัเงินอยา่ง

ชดัเจนในการปฏิบติังานของบุคลากร ( x̄  = 3.76) ส่วนระดบัสภาพท่ีพบนอ้ยท่ีสุดคือ มีการจดัสวสัดิการ

ในรูปแบบต่าง ๆใหก้บับุคลากรเป็นไปอยา่งเหมาะสม (x̄   = 3.55)    
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ตาราง 8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัสภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติั

ธรรม แผนกสามญัศึกษา ดา้นการธาํรงรักษา ( N = 266 ) 

 

รายการ x̄   SD ระดับสภาพ 

1. มีการจดักิจกรรมส่งเสริมบุคลากรท่ีมีความสามารถใหอ้ยู ่ 

    ทาํงานกบัองคก์รใหน้านท่ีสุด 

3.94 0.927 มาก 

2. มีการส่งเสริมความสัมพนัธ์การทาํงานเป็นทีมเพื่อความยดึมัน่ 3.83 0.815 มาก 

3. มีการจดักิจกรรมส่งเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจใหก้บั 

    บุคลากรใหเ้ขม้แขง็ 

3.72 0.842 มาก 

4. มีการจดัส่ิงแวดลอ้มท่ีคาํนึงถึงความปลอดภยัในการ 

    ปฏิบติังานของบุคลากร 

3.86 0.840 มาก 

5. มีการสร้างความเช่ือมัน่ใหบุ้คลากรรู้สึกถึงความมัน่คงในการ 

    ปฏิบติังาน 

3.68 0.881 มาก 

6. มีการจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริมสุขภาพกายและจิตของบุคลากร 3.63 0.928 มาก 

รวม 3.78 0.726 มาก 

 

 จากตาราง 8  พบวา่สภาพดา้นการธาํรงรักษา เม่ือพิจารณารายขอ้โดยเรียงระดบัค่าเฉล่ียจากมาก

ไปหานอ้ย ไดคื้อ มีการจดักิจกรรมส่งเสริมบุคลากรท่ีมีความสามารถใหอ้ยูท่าํงานกบัองคก์รใหน้านท่ีสุด  

(x̄   = 3.94) ส่วนระดบัสภาพท่ีพบนอ้ยท่ีสุดคือ มีการ จดักิจกรรมเพื่อส่งเสริม สุขภาพกายและจิตของ

บุคลากร (x̄  = 3.63)      
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ตาราง 9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัสภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติั

ธรรม แผนกสามญัศึกษา ดา้นการใหพ้น้จากงาน ( N = 266 ) 

 

รายการ x̄   SD ระดับสภาพ 

1. มีการกาํหนดกฎระเบียบต่างๆ ไวอ้ยา่งเหมาะสมและชดัเจน 

    ในการใหบุ้คลากรพน้จากงาน  

3.72 0.943 มาก 

2. มีการช้ีแจงใหบุ้คลากรทุกคนทราบกฎระเบียบต่าง ๆในการ 

    ใหบุ้คลากรพน้จากงาน 

3.65 0.879 มาก 

3. มีการพิจารณาใหบุ้คลากรพน้จากงานเป็นไปตามขั้นตอนอยา่ง 

    เคร่งครัด  

3.64 0.880 มาก 

4. มีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรท่ีกระทาํความผดิไดอ้ธิบาย   

    ขอ้เทจ็จริง 

3.65 0.883 มาก 

5. มีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรท่ีเกษียณอายท่ีุมีสมรรถภาพอยู ่ 

    กลบัเขา้มาทาํงานใหม่ 

3.57 0.977 มาก 

6. มีการช่วยเหลือบุคลากรท่ีพน้จากงานเน่ืองจากเกษียณอาย ุ 

    ประสบอุบติัเหตุหรือเจบ็ป่วย 

3.62 0.956 มาก 

7. มีการใหบุ้คลากรพน้จากงานอยา่งยติุธรรม 3.75 0.975 มาก 

รวม 3.66 0.750 มาก 

 

 จากตาราง 9  พบวา่สภาพดา้นการใหพ้น้จากงาน เม่ือพิจารณารายขอ้โดยเรียงระดบัค่าเฉล่ียจาก

มากไปหานอ้ย ไดคื้อ  มีการใหบุ้คลากรพน้จากงานอยา่งยติุธรรม  (x̄   =3.75) ส่วนระดบัสภาพท่ีพบนอ้ย

ท่ีสุดคือ มีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรท่ีเกษียณอายท่ีุมีสมรรถภาพอยูก่ลบัเขา้มาทาํงานใหม่ (x̄   = 3.57)       
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ตอนที ่3 การศึกษาปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา  ซ่ึงปรากฏผล

เป็นรายดา้น ทั้ง 6 ดา้น ดงัตารางต่อไปน้ี 

 

ตาราง 10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติั

ธรรม แผนกสามญัศึกษา ดา้นการสรรหาบุคลากร (N = 266 )  

 

รายการ x̄   SD ระดับปัญหา 

1. การวางแผนกาํลงัคนเพื่อใหก้ารสรรหาไดบุ้คลากร 

    ท่ีเหมาะสมเขา้มาทาํงาน 

3.53 1.089 มาก 

2. การกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรท่ีเขา้มาทาํงาน 

    ในโรงเรียนอยา่งชดัเจน 

3.53 1.064 มาก 

3. การสรรหาบุคลากรภายนอกและภายในใหเ้ขา้มา 

    รับตาํแหน่งงานในโรงเรียน 

3.46 1.064 ปานกลาง 

4. การคดัเลือกบุคลากรภายนอกท่ีมีความรู้ความสามารถ 

    เหมาะสมเขา้มารับตาํแหน่ง 

3.46 1.021 ปานกลาง 

5. การเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานมีส่วนร่วมในการสรรหา       

    บุคลากร 

3.40 1.027 ปานกลาง 

6. การดาํเนินการสรรหาบุคลากรเป็นไปอยา่งถูกตอ้ง 

     และยติุธรรม 

3.43 1.141 ปานกลาง 

รวม 3.47 0.947 ปานกลาง 

 

 จากตาราง 10 พบวา่ปัญหาดา้นการสรรหาบุคลากร เม่ือพิจารณารายขอ้โดยเรียงระดบัค่าเฉล่ียจาก

มากไปหานอ้ย ไดคื้อ มีระดบัปัญหาเท่ากนัคือ การวางแผนกาํลงัคนเพือ่ใหก้ารสรรหาไดบุ้คลากรท่ี

เหมาะสมเขา้มาทาํงาน (x̄  = 3.53) และการกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรท่ีเขา้มาทาํงานในโรงเรียนอยา่ง

ชดัเจน (x̄  = 3.53) ส่วนระดบัปัญหาท่ีพบนอ้ยท่ีสุดคือ การเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานมีส่วนร่วมในการสรร

หาบุคลากร (x̄   = 3.40)       
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ตาราง 11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติั

ธรรม แผนกสามญัศึกษา ดา้นการพฒันาบุคลากร ( N = 266 )   

                                                                                                          

รายการ x̄   SD ระดับปัญหา 

1. การวางแผนพฒันาบุคลากรในโรงเรียน 3.53 1.156 มาก 

2. การจดัฝึกอบรมใหก้บับุคลากรในโรงเรียน 

    เก่ียวกบัทกัษะการปฏิบติังาน 

3.57 1.045 มาก 

3. การส่งเสริมบุคลากรไปศึกษาต่อเพื่อเพิ่มความรู้ 

    ความสามารถ 

3.46 1.126 ปานกลาง 

4. การส่งเสริมบุคลากรใหไ้ปดูงานนอกสถานท่ี 3.42 1.163 ปานกลาง 

5. การส่งเสริมการสร้างทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังานของ 

    บุคลากร 

3.39 1.118 ปานกลาง 

6. การประเมินผลการดาํเนินการในการพฒันาบุคลากร 

    เพื่อนาํไปสู่การปรับปรุง 

3.41 1.120 ปานกลาง 

7. การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดมี้ส่วนร่วมในการกาํหนด   

    กิจกรรมในการพฒันาบุคลากร 

3.47 1.021 ปานกลาง 

รวม 3.46 0.996 ปานกลาง 

 

 จากตาราง 11 พบวา่ปัญหาดา้นการพฒันาบุคลากร เม่ือพิจารณารายขอ้โดยเรียงระดบัค่าเฉล่ียจาก

มากไปหานอ้ย ไดคื้อ การจดัฝึกอบรมใหก้บับุคลากรในโรงเรียนเก่ียวกบัทกัษะการปฏิบติังาน 

 (x̄   = 3.57) และส่วนระดบัปัญหาท่ีพบนอ้ยท่ีสุดคือ การส่งเสริมการสร้างทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังาน

ของบุคลากร (x̄  = 3.39)      
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ตาราง 12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติั

ธรรม แผนกสามญัศึกษา ดา้นการประเมินผลงาน ( N = 266 ) 

 

รายการ x̄   SD ระดับปัญหา 

1. การกาํหนดกฎเกณฑใ์นการประเมินผลงานท่ีชดัเจน 3.45 1.064 ปานกลาง 

2. การกาํหนดเกณฑใ์นการประเมินผลงานมีความเหมาะสม 

    สามารถนาํไปใชใ้นการปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.39 1.037 ปานกลาง 

3. การช้ีแจงกฎเกณฑใ์นการประเมินผลงานใหก้บับุคลากร 

    ไดรั้บทราบ 

3.42 1.037 ปานกลาง 

4. การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้าง  

    เกณฑใ์นการประเมินผลงาน 

3.36 1.087 ปานกลาง 

5. การประเมินผลงานอยูบ่นพื้นฐานความเป็นมาตรฐานแบบ   

    เดียวกนั 

3.35 1.092 ปานกลาง 

6. ความโปร่งใสและเป็นธรรมในกระบวนการประเมินผลงาน 3.42 1.114 ปานกลาง 

7. การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลงาน 3.34 1.074 ปานกลาง 

8. การแจง้ผลการประเมินผลงานใหบุ้คลากรทุกคนทราบเพื่อ 

    แกไ้ขปรับปรุงและพฒันาตนเอง  

3.43 1.138 ปานกลาง 

รวม 3.40 0.967 ปานกลาง 

 

 จากตาราง 12 พบวา่ปัญหาดา้นการประเมินผลงาน เม่ือพิจารณารายขอ้โดยเรียงระดบัค่าเฉล่ียจาก

มากไปหานอ้ย ไดคื้อ การกาํหนดกฎเกณฑใ์นการประเมินผลงานท่ีชดัเจน (x̄   = 3.45) ส่วนระดบัปัญหาท่ี

พบนอ้ยท่ีสุดคือ การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลงาน (x̄   = 3.34)          
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ตาราง 13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติั

ธรรม แผนกสามญัศึกษา ดา้นการใหค่้าตอบแทน ( N = 266 ) 

 

รายการ x̄   SD ระดับปัญหา 

1. การกาํหนดส่ิงตอบแทนเพื่อใชเ้ป็นแรงจูงใจทั้งท่ีเป็นตวัเงิน 

    และไม่ใช่ตวัเงินอยา่งชดัเจนในการปฏิบติังานของบุคลากร 

3.44 1.149 ปานกลาง 

2. การแจง้ใหก้บับุคลากรทุกคนทราบกฎเกณฑก์ารพิจารณา 

    การใหค้่าตอบแทน 

3.43 1.098 ปานกลาง 

3. การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลเพื่อ 

    ไดรั้บส่ิงตอบแทน 

3.39 1.090 ปานกลาง 

4. การดาํเนินการใหส่ิ้งตอบแทนตามเกณฑท่ี์กาํหนดอยา่ง  

    สมํ่าเสมอตามผลงานของบุคลากร  

3.27 1.121 ปานกลาง 

5. การจดัสวสัดิการในรูปแบบต่าง ๆใหก้บับุคลากรเป็นไป  

    อยา่งเหมาะสม 

3.32 1.081 ปานกลาง 

6. การดาํเนินการในการเบิกจ่ายค่าตอบแทนเป็นไปอยา่ง  

    ยติุธรรม 

3.40 1.088 ปานกลาง 

รวม 3.38 0.998 ปานกลาง 

 

 จากตาราง 13 พบวา่ปัญหาดา้นการใหค่้าตอบแทน เม่ือพิจารณารายขอ้ โดยเรียงระดบัค่าเฉล่ียจาก

มากไปหานอ้ย ไดคื้อ การกาํหนดส่ิงตอบแทนเพื่อใชเ้ป็นแรงจูงใจทั้งท่ีเป็นตวัเงิน และไม่ใช่ตวัเงินอยา่ง

ชดัเจนในการปฏิบติังานของบุคลากร  (x̄  = 3.44) ส่วนระดบัปัญหาท่ีพบนอ้ยท่ีสุดคือ การดาํเนินการให้

ส่ิงตอบแทนตามเกณฑท่ี์กาํหนดอยา่งสมํ่าเสมอตามผลงานของบุคลากร (x̄   = 3.27)            
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ตาราง 14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติั

ธรรม แผนกสามญัศึกษา ดา้นการธาํรงรักษา ( N = 266 ) 

 

รายการ x̄   SD ระดับปัญหา 

1. การจดักิจกรรมส่งเสริมบุคลากรท่ีมีความสามารถใหอ้ยู ่ 

    ทาํงานกบัองคก์รใหน้านท่ีสุด 

3.54 1.185 มาก 

2. การส่งเสริมความสัมพนัธ์การทาํงานเป็นทีมเพื่อความยดึมัน่ 3.51 1.081 มาก 

3. การจดักิจกรรมส่งเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจใหก้บั 

    บุคลากรใหเ้ขม้แขง็ 

3.41 1.116 ปานกลาง 

4. การจดัส่ิงแวดลอ้มท่ีคาํนึงถึงความปลอดภยัในการ 

    ปฏิบติังานของบุคลากร 

3.39 1.070 ปานกลาง 

5. การสร้างความเช่ือมัน่ใหบุ้คลากรรู้สึกถึงความมัน่คงในการ 

    ปฏิบติังาน 

3.39 1.101 ปานกลาง 

6. การจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริมสุขภาพกายและจิตของบุคลากร 3.44 1.063 ปานกลาง 

รวม 3.45 1.004 ปานกลาง 

 

 จากตาราง 14 พบวา่ปัญหาดา้นการธาํรงรักษา เม่ือพิจารณารายขอ้โดยเรียงระดบัค่าเฉล่ียจากมาก

ไปหานอ้ย ไดคื้อ การจดักิจกรรม ส่งเสริมบุคลากรท่ีมีความสามารถใหอ้ยูท่าํงานกบัองคก์รใหน้านท่ีสุด  

(x̄   = 3.54) ส่วนระดบัปัญหาท่ีพบนอ้ยท่ีสุดมีระดบัปัญหาเท่ากนัคือ การจดัส่ิงแวดลอ้มท่ีคาํนึงถึง ความ

ปลอดภยัในการปฏิบติังานของบุคลากร  (x̄   = 3.39) และ การสร้างความเช่ือมัน่ใหบุ้คลากรรู้สึกถึงความ

มัน่คงในการปฏิบติังาน (x̄  = 3.39)                   

 

 

 

 

 

 

 



15 

 

ตาราง 15 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติั

ธรรม แผนกสามญัศึกษา ดา้นการใหพ้น้จากงาน ( N = 266 ) 

 

รายการ x̄   SD ระดับปัญหา 

1. การกาํหนดกฎระเบียบต่างๆ ไวอ้ยา่งเหมาะสมและชดัเจน 

    ในการใหบุ้คลากรพน้จากงาน  

3.47 1.079 ปานกลาง 

2. การช้ีแจงใหบุ้คลากรทุกคนทราบกฎระเบียบต่าง ๆในการ 

    ใหบุ้คลากรพน้จากงาน 

3.46 1.109 ปานกลาง 

3. การพิจารณาใหบุ้คลากรพน้จากงานเป็นไปตามขั้นตอนอยา่ง 

    เคร่งครัด  

3.44 1.070 ปานกลาง 

4. การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรท่ีกระทาํความผดิไดอ้ธิบาย   

    ขอ้เทจ็จริง 

3.40 1.132 ปานกลาง 

5. การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรท่ีเกษียณอายท่ีุมีสมรรถภาพอยู ่ 

    กลบัเขา้มาทาํงานใหม่ 

3.34 1.112 ปานกลาง 

6. การช่วยเหลือบุคลากรท่ีพน้จากงานเน่ืองจากเกษียณอาย ุ 

    ประสบอุบติัเหตุหรือเจบ็ป่วย 

3.39 1.154 ปานกลาง 

7. การใหบุ้คลากรพน้จากงานอยา่งยติุธรรม 3.37 1.090 ปานกลาง 

รวม 3.41 0.998 ปานกลาง 

 

 จากตาราง 15  พบวา่ปัญหาดา้นการใหพ้น้จากงาน เม่ือพิจารณารายขอ้โดยเรียงระดบัค่าเฉล่ียจาก

มากไปหานอ้ย ไดคื้อ การกาํหนดกฎระเบียบต่างๆ ไวอ้ยา่งเหมาะสมและชดัเจนในการใหบุ้คลากรพน้จาก

งาน  (x̄  = 3.47) ส่วนระดบัปัญหาท่ีพบนอ้ยท่ีสุดคือ การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรท่ีเกษียณอายท่ีุมี

สมรรถภาพอยูก่ลบัเขา้มาทาํงานใหม่ (x̄   = 3.34)                      
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ตอนที ่4  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครู จาํแนกตามคุณลกัษณะทัว่ไป ดงั

ตารางต่อไปน้ี 

  

ตาราง 16  เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูต่อสภาพการบริหารงานบุคคล จาํแนกตาม

ตาํแหน่ง 

 

ด้าน 
ผู้บริหาร ครู t P 

Sig. 2tailed 
x̄   SD x̄   SD 

1. การสรรหาบุคลากร 4.08 0.755 3.79 0.727 1.805 0.072 

2. การพฒันาบุคลากร 4.14 0.558 3.89 0.698 1.645 0.101 

3. การประเมินผลงาน 4.02 0.631 3.66 0.769 2.119 0.035 

4. การใหค่้าตอบแทน 3.87 0.725 3.63 0.817 1.323 0.187 

5. การธาํรงรักษา 3.94 0.759 3.76 0.722 1.101 0.272 

6. การใหพ้น้จากงาน 3.78 0.847 3.65 0.742 0.796 0.427 

รวม 3.97 0.615 3.73 0.667 1.640 0.102 

 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

  

จากตาราง 16 ผลการวเิคราะห์แสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูท่ีมีต่อสภาพการบริหารงาน

บุคคลโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
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ตาราง 17 เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูต่อสภาพการบริหารงานบุคคล จาํแนกตามระดบั

การศึกษาสามญั 

 

ด้าน 
ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี t P 

Sig.2tailed 
x̄   SD x̄   SD 

1. การสรรหาบุคลากร 3.80 0.751 3.90 0.639 0.886 0.377 

2. การพฒันาบุคลากร 3.91 0.696 3.94 0.666 0.316 0.752 

3. การประเมินผลงาน 3.69 0.777 3.71 0.704 0.190 0.849 

4. การใหค่้าตอบแทน 3.63 0.839 3.76 0.674 0.987 0.325 

5. การธาํรงรักษา 3.77 0.745 3.80 0.637 0.198 0.843 

6. การใหพ้น้จากงาน 3.66 0.755 3.66 0.736 0.066 0.947 

รวม 3.74 0.682 3.79 0.587 0.219 0.502 

 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

  

 จากตาราง 17 ผลการวเิคราะห์แสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูท่ีมีระดบัการศึกษาสามญั

ปริญญาตรี และสูงกวา่ปริญญาตรีต่อสภาพการบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดา้นไม่แต่ต่างกนั 
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ตาราง 18  เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูต่อปัญหาการบริหารงานบุคคล จาํแนกตาม

ตาํแหน่ง 

 

ด้าน 
ผู้บริหาร ครู t P 

Sig. 2tailed 
x̄   SD x̄   SD 

1. การสรรหาบุคลากร 3.70 0.885 3.45 0.951 1.228 0.221 

2. การพฒันาบุคลากร 3.73 0.840 3.44 1.007 1.331 0.184 

3. การประเมินผลงาน 3.57 0.954 3.38 0.968 0.876 0.382 

4. การใหค่้าตอบแทน 3.55 0.921 3.36 1.005 0.868 0.386 

5. การธาํรงรักษา 3.53 1.014 3.44 1.005 0.414 0.679 

6. การใหพ้น้จากงาน 3.40 1.112 3.41 0.989 0.065 0.948 

รวม 3.58 0.890 3.41 0.935 0.814 0.416 

 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

จากตาราง 18  ผลการวเิคราะห์แสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูท่ีมีต่อปัญหาการ

บริหารงานบุคคลโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
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ตาราง 19 เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูต่อปัญหาการบริหารงานบุคคล จาํแนกตามระดบั

การศึกษาสามญั 

 

ด้าน 
ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี t P 

Sig. 2tailed 
x̄   SD x̄   SD 

1. การสรรหาบุคลากร 3.43 0.959 3.65 0.878 1.502 0.134 

2. การพฒันาบุคลากร 3.43 0.996 3.63 0.989 1.265 0.207 

3. การประเมินผลงาน 3.38 0.966 3.48 0.977 0.643 0.521 

4. การใหค่้าตอบแทน 3.36 1.011 3.44 0.947 0.498 0.619 

5. การธาํรงรักษา 3.44 1.006 3.49 1.007 0.337 0.736 

6. การใหพ้น้จากงาน 3.41 0.988 3.42 1.051 0.056 0.955 

รวม 3.41 0.936 3.52 0.912 0.750 0.454 

 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

จากตาราง 19  ผลการวเิคราะห์แสดงความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครู ท่ีมีระดบัการศึกษาสามญั

ปริญญาตรี และสูงกวา่ปริญญาตรีต่อปัญหาการบริหารงานบุคคลโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

 

ตอนที ่5 ขอ้เสนอแนะแนวทางแกไ้ขปัญหา 

 ผูต้อบแบบสอบถามไดเ้สนอแนะขอ้ปัญหาและการแกไ้ขปัญหาทั้ง 6 ดา้นของการบริหารงาน

บุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย โดยสรุปไดด้งัน้ี 

 1) ดา้นการสรรหาบุคลากร ควรมีการวางแผนในการสรรหาบุคลากร และกาํหนดตาํแหน่งงานให้

ชดัเจน เพื่อใหไ้ดบุ้คลากรท่ีตรงกบัตาํแหน่งงาน และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรจดัสรรงบประมาณในการ

สนบัสนุนโรงเรียนไดอ้ยา่งเพียงพอ เพื่อใหก้ารสรรหาไดบุ้คลากรท่ีมีประสิทธิภาพเขา้มาทาํงาน 

 2) ดา้นการพฒันาบุคลากร ควรมีการวางแผนในการพฒันาบุคลากรและใหค้วามสาํคญัต่อการ

พฒันาบุคลากรโดยมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง และควรมีการติดตามประเมินผลในการพฒันาบุคลากร 

นอกจากนั้นควรสร้างแรงจูงใจในการพฒันาตนเองใหก้บับุคลากร 
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 3) ดา้นการประเมินผลงาน ควรมีการกาํหนดกฎเกณฑใ์นการประเมินผลงานใหช้ดัเจน และควร

แจง้ผลการประเมินผลงานใหบุ้คลากรไดท้ราบเพื่อพฒันาตนเอง 

 4) ดา้นการใหค้่าตอบแทน ควรใหค้วามสาํคญัต่อการใหส่ิ้งตอบแทนแก่บุคลากรเพื่อสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทั้งท่ีเป็นในรูปของตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน การใหค้่าตอบแทนท่ีเป็นรูปของ

เงินเดือนควรเป็นไปตามวฒิุ 

 5) ดา้นการธาํรงรักษา ควรใหค้วามสาํคญัต่อการธาํรงรักษาบุคลากร และควรมีการจดัสวสัดิการ

ใหแ้ก่บุคลากรเพื่อสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน และเพื่อความมัน่คงในชีวติ 

 6) ดา้นการใหพ้น้จากงาน ควรมีการกาํหนดกฎเกณฑต่์าง ๆ ใหช้ดัเจน และมีมาตรฐานแบบ

เดียวกนั มีความถูกตอ้งและยติุธรรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



21 

 

บทที่ 5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกบัสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยติั

ธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย ซ่ึงสรุปผลการวจิยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะตามลาํดบั

ดงัต่อไปน้ี 

 

1. สรุปการวจิัย 

1.1 ผลการวจัิย สรุปได้ดังต่อไปนี ้

 1.1.1 สภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ผูต้อบแบบสอบถามเป็นผูบ้ริหารและครู โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดั

เชียงราย เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นครู และระดบัการศึกษาสามญั  พบวา่ ส่วนใหญ่มี

ระดบัการศึกษาสามญัอยูใ่นระดบัปริญญาตรี 

1.1.2 สภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย ทั้ง 

6 ดา้น ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดและค่าเฉล่ียตํ่าสุดในแต่ละดา้น คือ 

สภาพดา้นการพฒันาบุคลากร เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการจดัฝึกอบรมใหก้บับุคลากรใน

โรงเรียนเก่ียวกบัทกัษะการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด  และการประเมินผลการดาํเนินการในการพฒันา

บุคลากรเพื่อนาํไปสู่การปรับปรุง มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

 สภาพดา้นการสรรหาบุคลากร เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการวางแผนกาํลงัคนเพือ่ใหก้าร

สรรหาไดบุ้คลากรท่ีเหมาะสมเขา้มาทาํงาน และมีการกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรท่ีเขา้มาทาํงานใน

โรงเรียนอยา่งชดัเจน มีค่าเฉล่ียสูงสุด และมีการเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานมีส่วนร่วมในการสรรหาบุคลากร 

มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

 สภาพดา้นการธาํรงรักษา เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการจดักิจกรรมส่งเสริมบุคลากรท่ีมี

ความสามารถใหอ้ยูท่าํงานกบัองคก์รใหน้านท่ีสุด มีค่าเฉล่ียสูงสุด และมีการจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริม

สุขภาพการและจิตของบุคลากร มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

 สภาพดา้นการประเมินผลงาน เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีกาํหนดกฎเกณฑใ์นการ

ประเมินผลงานมีความเหมาะสมสามารถนาํไปใชใ้นการปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
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และมีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้างเกณฑใ์นการประเมินผลงาน และมีการ

ประเมินผลงานอยูบ่นพื้นฐานความเป็นมาตรฐานแบบเดียวกนั มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด  

 สภาพดา้นการใหพ้น้จากงาน เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการใหบุ้คลากรพน้จากงานอยา่ง

ยติุธรรม มีค่าเฉล่ียสูงสุด และมีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรท่ีเกษียณอายท่ีุมีสมรรถภาพอยูก่ลบัเขา้มา

ทาํงานใหม่ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

 สภาพดา้นการใหค่้าตอบแทน เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการกาํหนดส่ิงตอบแทนเพื่อใช้

เป็นแรงจูงใจทั้งท่ีเป็นตวัเงิน และไม่ใช่ตวัเงินอยา่งชดัเจนในการปฏิบติังานของบุคลากรมีค่าเฉล่ียสูงสุด 

และมีการจดัสวสัดิการในรูปแบบต่าง ๆ ใหก้บับุคลากรเป็นไปอยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

1.1.3  ปัญหาการบริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยติธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย 

ทั้ง 6 ดา้น ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดและค่าเฉล่ียตํ่าสุดในแต่ละดา้น คือ

 ปัญหาดา้นการสรรหาบุคลากร เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การวางแผนกาํลงัคนเพือ่ใหก้าร

สรรหาไดบุ้คลากรท่ีเหมาะสมเขา้มาทาํงาน และการกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรท่ีเขา้มาทาํงานใน

โรงเรียนอยา่งชดัเจน มีค่าเฉล่ียสูงสุด และการเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานมีส่วนร่วมในการสรรหาบุคลากร  มี

ค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

ปัญหาดา้นการพฒันาบุคลากร เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การจดัฝึกอบรมใหก้บับุคลากรใน

โรงเรียนเก่ียวกบัทกัษะการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด และการส่งเสริมการสร้างทศันคติท่ีดีต่อการ

ปฏิบติังานของบุคลากร มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

ปัญหาดา้นการธาํรงรักษา เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การจดักิจกรรมส่งเสริมบุคลากรท่ีมี

ความสามารถใหอ้ยูท่าํงานกบัองคก์รใหน้านท่ีสุด มีค่าเฉล่ียสูงสุด และการจดัส่ิงแวดลอ้มท่ีคาํนึงถึงความ

ปลอดภยัในการปฏิบติังานของบุคลากร และการสร้างความเช่ือมัน่ใหบุ้คลากรรู้สึกถึงความมัน่คงในการ

ปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

 ปัญหาดา้นการใหพ้น้จากงาน เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การกาํหนดกฎระเบียบต่าง ๆ ไว้

อยา่งเหมาะสมและชดัเจนในการใหบุ้คลากรพน้จากงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด และการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรท่ี

เกษียณอายท่ีุมีสมรรถภาพอยูก่ลบัเขา้มาทาํงานใหม่ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

 ปัญหาดา้นการประเมินผลงาน เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การกาํหนดกฎเกณฑใ์นการ

ประเมินผลงานท่ีชดัเจน มีค่าเฉล่ียสูงสุด และการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลงาน  

มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

 ปัญหาดา้นการใหค้่าตอบแทน เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การกาํหนดส่ิงตอบแทนเพื่อใชเ้ป็น

แรงจูงใจทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงินอยา่งชดัเจนในการปฏิบติังานของบุคลากร มีค่าเฉล่ียสูงสุด และ

การดาํเนินการใหส่ิ้งตอบแทนตามเกณฑท่ี์กาํหนดอยา่งสมํ่าเสมอตามผลงานของบุคลากร  มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด
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  1.1.4  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูต่อสภาพการบริหารงาน

บุคคล โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย 

 เม่ือจาํแนกตามตาํแหน่ง ผูบ้ริหารและครูมีความคิดเห็นต่อสภาพการบริหารงานบุคคลโดย

ภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

 เม่ือจาํแนกตามระดบัการศึกษาสามญั ผูบ้ริหารและครูท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีและสูงกวา่

ปริญญาตรีมีความคิดเห็นต่อสภาพการบริหารงานบุคคลโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

1.1.5  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูต่อปัญหาการบริหารงาน

บุคคล โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย 

 เม่ือจาํแนกตามตาํแหน่ง ผูบ้ริหารและครูมีความคิดเห็นต่อปัญหาการบริหารงานบุคคลโดย

ภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

 เม่ือจาํแนกตามระดบัการศึกษาสามญั ผูบ้ริหารและครูท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี และสูงกวา่

ปริญญาตรีมีความคิดเห็นต่อปัญหาการบริหารงานบุคคล โดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

  

2. อภิปรายผล 

2.1 สภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย ตาม

รายดา้นปรากฏวา่มีการดาํเนินการครบทั้งทั้ง 6 ดา้น อภิปรายไดด้งัต่อไปน้ี 

 ภาพรวม สภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดั

เชียงราย ทั้ง 6 ดา้น มีการดาํเนินการอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงตามหลกัทฤษฎีการบริหาร ในองคก์รตอ้งมีการ

วางแผนในการบริหารจดัการท่ีดี มีการวางแผนกาํลงัคนไดอ้ยา่งเหมาะสม มีการติดต่อส่ือสารท่ีดี และมี

การควบคุมดูแลอยา่งเป็นระบบ และนอกจากนั้นทางกระทรวงศึกษาธิการก็ไดก้าํหนดภาระงานท่ี

โรงเรียนจะตอ้งบริหารจดัการมีทั้งหมด 7 งานดว้ยกนั หน่ึงในนั้นก็คือการบริหารงานบุคคล ดงันั้นการ

บริหารงานบุคคลถือวา่เป็นภาระหนา้ท่ีท่ีสาํคญัท่ีสถานศึกษาตอ้งดาํเนินการอยูแ่ลว้  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ภคัว ี 

พิทาคาํ (2556) ไดศึ้กษาสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนจดัตั้งใหม่ สังกดัองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน จงัหวดัเชียงราย พบวา่ ภาพรวมสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนจดัตั้งใหม่สังกดัองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัเชียงราย โดยภาพรวมมีสภาพการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น สภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา 

จงัหวดัเชียงราย ดา้นท่ีพบวา่มีการดาํเนินการมากท่ีสุดคือ ดา้นการ พฒันาบุคลากร แสดงใหเ้ห็นวา่ทาง

โรงเรียนพจิารณาเห็นความจาํเป็นเก่ียวกบัการดาํเนินการในดา้นน้ีมา เพราะเป็นภาระหนา้ท่ีท่ีโรงเรียน

ตอ้งดาํเนินการเพื่อเป็นการเพิ่มศกัยภาพใหก้บับุคลากร ท่ีจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึง
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สอดคลอ้งกบั พิมพพ์ิชชา  บุญสืบสันติ (2557) ไดศึ้กษาสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษสังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 3 พบวา่ การพฒันาครูและ

บุคลากรทางการศึกษา มีการดาํเนินการมากสุด   แต่ถึงแมว้า่สภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระ

ปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงรายจะมีสภาพการดาํเนินการในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก    แต่

ก็ยงัมีบางดา้นท่ีมีสภาพการดาํเนินการนอ้ย เช่นดา้นการใหค่้าตอบแทน ในการดาํเนินการใหค่้าตอบแทน 

ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุดในดา้นน้ีคือ โรงเรียนมีการจดัสรรสวสัดิการในรูปแบบตาง ๆ ใหก้บับุคลากร

เป็นไปอยา่งเหมาะสมมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุด ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะโรงเรียนพระปริยติัธรรมเป็นโรงเรียนใน

ลกัษณะการกุศล ไดรั้บงบประมาณในการสนบัสนุนจากรัฐบาลไม่มากนกั จึงทาํใหง้บประมาณในการให้

ค่าตอบแทนกบับุคลากรไม่เพียงพอ และบุคลากรไดรั้บค่าตอบแทนก็ไม่ตรงตามวฒิุการศึกษา  ซ่ึง

สอดคลอ้งกบั เนตรหทยั  ดีเป้า (2557) ไดศึ้กษาสภาพและปัญหาการบริหารงานทรัพยากรมนุษยข์อง

โรงเรียนขยายโอกาสขนาดกลาง ในสังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

พบวา่ การดาํเนินการในการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ยสุด 

2.2 ปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย โดย

ภาพรวมทั้ง 6 ดา้น อภิปรายไดด้งัต่อไปน้ี 

  โดยภาพรวม ปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติธรรม แผนกสามญัศึกษา 

จงัหวดัเชียงราย มีปัญหาอยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น ท่ีเป็นเช่นน้ีอาจเน่ืองมากจากอุปสรรค หรือ

ขอ้ขดัขอ้งบางประการ เช่น งบประมาณไม่เพียงพอ บุคลากรขาดแคลน และขอ้จาํกดัต่าง ๆ ของ

สถานศึกษา จึงทาํใหอ้าจเป็นสาเหตุใหปั้ญหาการบริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญั

ศึกษา จงัหวดัเชียงราย อยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ปัญหาการบริหารงาน

บุคคลท่ีพบวา่มีปัญหามากท่ีสุด คือดา้นการสรรหาบุคลากร พบวา่โรงเรียนขาดการวางแผนเพื่อใหก้าร

สรรหาบุคลากรไดบุ้คลากรท่ีเหมาะสมขา้มาทาํงาน และขาดการกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรท่ีเขา้มา

ทาํงานในโรงเรียนอยา่งชดัเจน ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่โรงเรียนมีปัญหาเร่ืองของการขาดการวางแผนกาํลงัคน 

และไม่ไดก้าํหนดคุณสมบติัของบุคลากรท่ีจะเขา้มาทาํงานท่ีชดัเจน จึงทาํใหไ้ดบุ้คลากรท่ีเขา้มาทาํงานไม่

ตรงกบัสายงาน อาจเป็นเพราะโรงเรียนเห็นวา่โรงเรียนมีขนาดเลก็จึงไม่เห็นถึงความสาํคญัในการวางแผน  

ซ่ึงสอดคลอ้งกบั นวทศัน์  แนวสุข (2548) ไดศึ้กษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกดัสาํนกังาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ ประจาํปีการศึกษา 2548 พบวา่ การสรรหาโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และ

สอดคลอ้งกบั พระมหาประยธุ  ศรีแกว้กุล (2546) ไดศึ้กษาเร่ืองการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลยัมา

หาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั วทิยาลยัเขตบาฬีพุทธโฆส นครปฐม พบวา่ การไดม้าซ่ึงบุคลากรของมาหามา

หาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั วทิยาลยัเขตบาฬีพุทธโฆส นครปฐม อยูใ่นระดบัปานกลาง คือไม่ไดจ้ดัทาํ
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หลกัเกณฑแ์ละวางแผนเพื่อสรรหาบุคลากรไวล่้วงหนา้ ทาํใหก้ารสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรไม่

เป็นไปตามหลกัเกณฑแ์ละระเบียบท่ีมีอยู ่ 

 และนอกจากนั้นก็ยงัพบวา่โรงเรียนขาดการวางแผนในการพฒันาและจดัฝึกอบรมเก่ียวกบัทกัษะ

ในการปฏิบติังานใหก้บับุคลากร ท่ีเป็นเช่นน้ีอาจเป็นเพราะโรงเรียนมีขนาดเล็กบุคลากรมีนอ้ยแต่ภาระ

งานมีมาก จึงไม่มีเวลา และงบประมาณในการสนบัสนุนในดา้นน้ีมีนอ้ยจึงทาํใหไ้ม่ไดมี้การวางแผนใน

การพฒันาบุคลากร ซ่ึงสอดคลอ้งกบั สิรินภา  อมรไพศาลเลิส (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง สภาพและปัญหาการ

บริหารงานบุคคลของกลุ่มโรงเรียนสาธิตละอออุทิศ  ในสาขากรุงเทพมหานคร  สาขานครนายก  และสาขา

ลาํปางผลการวจิยัพบวา่ โรงเรียนขาดการวเิคราะห์ความตอ้งการจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร 

 2.3  การทดสอบสมมติฐาน โดยเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูท่ีมีคุณลกัษณะ

ทัว่ไปต่างกนัต่อสภาพการบริหารงานบุคคล อภิปรายผลเรียงตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ดงัน้ี 

 1) ผูบ้ริหารและครูมีตาํแหน่งต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระ

ปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย ไม่ต่างกนั 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ผูบ้ริหารและครูท่ีมีตาํแหน่งต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสภาพการ

บริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย โดยภาพรวมและรายดา้น

ไม่ต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ธีรักษ ์ หนูทองแกว้ (2549) ไดศึ้กษาสภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระ

ปริยติัธรรม ในกลุ่มท่ี 2 พบวา่สภาพการบริหารงานบุคคลตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร ครูผูส้อน และ

เจา้หนา้ท่ี ในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

 2) ผูบ้ริหารและครูมีระดบัการศึกษาสามญัต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสภาพการบริหารงานบุคคล 

โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย ไม่ต่างกนั 

 ผลการวจิยัพบวา่ ผูบ้ริหารและครูท่ีมีระดบัการศึกษาสามญัต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสภาพการ

บริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย โดยภาพรวมและรายดา้น

ไม่ต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั หุมเพง็  พนัธะจนัทร์สุข (2547) ไดศึ้กษาสภาพและปัญหาการบริหารโรงเรียน

พระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัขอนแก่น พบวา่ ผูบ้ริหารและครูอาจารยมี์ระดบัการศึกษา

ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสภาพการบริหารงานโรงเรียนดา้นการบริหารงานบุคลากร ไม่แตกต่างกนั 

 2.4  การทดสอบสมมติฐาน โดยเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูท่ีมีคุณลกัษณะ

ทัว่ไปต่างกนัต่อปัญหาการบริหารงานบุคคล อภิปรายผลเรียงตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ดงัน้ี 

 1) ผูบ้ริหารและครูมีตาํแหน่งต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระ

ปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย ไม่ต่างกนั 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ผูบ้ริหารและครูท่ีมีตาํแหน่งต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัญหาการ

บริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย โดยภาพรวมและรายดา้น



26 

 

ไม่ต่างกนั เน่ืองจากโรงเรียนมีขนาดเลก็มีจาํนวนบุคลากรนอ้ยจึงทาํใหผู้บ้ริหารและครูมองเห็นปัญหาไม่

ต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั เผด็จ  ขอบรูป และคณะ (2552) ไดศึ้กษาปัญหาการบริหารงานโดยใชโ้รงเรียน

เป็นฐานของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี พบวา่ การเปรียบเทียบ

ปัญหาการบริหารงานโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐานของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาปทุมธานี จาํแนกตามตาํแหน่งงาน คือ ผูบ้ริหาร และครูผูส้อน มีความคิดเห็นต่อปัญหาดา้นการ

บริหารงานบุคคลไม่แตกต่างกนั 

 2) ผูบ้ริหารและครูมีระดบัการศึกษาสามญัต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัญหาการบริหารงานบุคคล 

โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย ไม่ต่างกนั 

 ผลการวจิยัพบวา่ ผูบ้ริหารและครูท่ีมีระดบัการศึกษาสามญัต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัญหาการ

บริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย โดยภาพรวมและรายดา้น

ไม่ต่างกนั เน่ืองจากพบวา่ผูบ้ริหารและครูมีระดบัการศึกษาสามญัไล่เล่ียกนั ส่วนมากอยูใ่นระดบัปริญญา

ตรีถึงร้อยละ 82 จึงทาํใหค้วามคิดเห็นไม่ต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั พระเส็ง  ปภสฺสโร (วงษพ์นัธ์ุเสือ) 

(2554) ไดศึ้กษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดบัประถมศึกษาสาํนกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 1 พบวา่ ความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูจาํแนกตามระดบั

การศึกษา มีความคิดเห็นต่อปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดบัประถมศึกษา 

สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปราจีนบุรี เขต 1 ไม่แตกต่างกนั 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 จากการวจิยัเร่ือง การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม 

แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย ผูว้จิยัไดส้รุปความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม เพือ่ใหก้าร

บริหารงานบุคคลมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

  

3.1 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ 

จากผลการวจิยัพบวา่ ปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา 

จงัหวดัเชียงราย โดยภาพรวมและรายดา้นมีปัญหาอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้ง 6 ดา้น ซ่ึงยงัพบปัญหาและ

อุปสรรคในการบริหารงานบุคคล ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์ในแต่ละปัญหาและเสนอการนาํผลการวจิยัไปใชใ้น

การแกไ้ขปัญหาท่ีเหมาะสม ดงัน้ี 

 1) โรงเรียนควรพฒันาระบบการวางแผน โดยเฉพาะอยา่งยิง่การวางแผนการบริหารงานบุคคล 

เร่ิมตั้งแต่การสรรหาบุคลากร จนถึงการใหบุ้คลากรพน้จากงาน 
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 2) โรงเรียนยงัขาดการกาํหนดกฎเกณฑต่์าง ๆ ท่ีชดัเจน เช่นการกาํหนดกฎเกณฑใ์นการ

ประเมินผลงาน การกาํหนดกฎเกณฑใ์นการใหค่้าตอบแทน การกาํหนดกฎระเบียบต่าง ๆ ในการใหพ้น้

จากงาน ดงันั้นโรงเรียนควรมีการกาํหนดกฎเกณฑท่ี์ชดัเจน เพื่อใหเ้กิดความเหมาะสม และมีความ

ยติุธรรมในการดาํเนินการ 

 3) โรงเรียนยงัขาดการส่งเสริมใหมี้การจดัสวสัดิการต่าง ๆ ใหก้บับุคลากรในการปฏิบติังานท่ี

เหมาะสม  ดงันั้นสาํนกังานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ และโรงเรียนควรส่งเสริมใหค้วามสาํคญักบัการจดั

สวสัดิการใหก้บับุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสมและยติุธรรม เพื่อสร้างขวญัและกาํลงัใจใหก้บับุคลากร และ

เพือ่สร้างความเช่ือมัน่ใหก้บับุคลากรรู้สึกถึงความมัง่คงในการปฏิบติังาน 

  

3.2 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

 สาํนกังานพระพุทธศาสนาแห่งชาติควรสนบัสนุนส่งเสริมใหโ้รงเรียนพระปริยติัธรรมแผนก

สามญัศึกษา มีการวางแผนในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนใหช้ดัเจนเพื่อใหโ้รงเรียนมีแนวทางในการ

ดาํเนินการไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม เพื่อนาํไปสู่การบริหารงานบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ   
  
3.3 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
 1) ควรทาํการศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญั

ศึกษา โรงเรียนกลุ่มอ่ืน ๆ ดว้ย เพื่อจะไดรู้้ปัญหาชดัเจนข้ึนในการปรับปรุงพฒันาระบบบริหารงานบุคคล 

โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา  

 2) ควรทาํการศึกษาความตอ้งการของบุคลากรในการบริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยติัธรรม 

แผนกสามญัศึกษาดว้ย เพื่อจะไดน้าํผลการศึกษามาใชใ้นการวางแผนในการดาํเนินการบริหารงานบุคคล

โรงเรียนพระปริยติัธรรมอยา่งมีประสิทธิภาพ  

3) ควรทาํการศึกษาความตอ้งการของบุคลากรในการบริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยติัธรรม 

แผนกสามญัศึกษา จาํแนกตามสถานภาพ คือพระกบัฆราวาสดว้ย เพื่อจะไดแ้นวคิดท่ีหลากหลาย เพื่อ

นาํมาใชใ้นการวางแผน และพฒันางานบริหารงานบุคคลใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 
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ภาคผนวก  ก 
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ภาคผนวก ข 

โรงเรียนและจาํนวนบุคลากร โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามยัศึกษา จงัหวดัเชียงราย  
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ตาราง 1 รายช่ือโรงเรียนและจาํนวนบุคลากรโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จ . เชียงราย 

 

ลาํดับที ่ โรงเรียนพระปริยตัิธรรม ประชากร 

ผู้บริหาร ครู 

1 ชยาภิวฒัน์วทิยา 1 17 

2 พุทธิวงศว์ทิยา 1 18 

3 โสภณจริยธรรมวทิยา 1 13 

4 วดัเจดียห์ลวงวทิยา 1 12 

5 วดัอาํมาตยว์ทิยา 1 15 

6 วดัคร่ึงใตว้ทิยา 1 27 

7 วดัวเิชตร์มณี 1 10 

8 วดัสันหนองบวัวทิยา 1 10 

9 วดัป่าตาลใต ้ 1 12 

10 วดัไชยสถานวทิยา 1 13 

11 พุทธศาสตร์ศึกษา 1 3 

12 วดัแม่คาํวทิยา 1 15 

13 บุญเรืองวทิยา 1 7 

14 เวยีงชยัพิทยา 1 10 

15 วดัฝ่ังหม่ินวทิยา 1 15 

16 วดัหนองบวัพิทยา 1 11 

17 เวยีงแก่นวทิยา 1 7 

18 แก่นเหนือวทิยา 1 11 

19 วดัหม่ืนพุทธวทิยา 1 10 

20 พระธาตุเวยีงฮ่อปริยติัศึกษา 1 7 

21 ดงชยัพิทยา 1 18 

รวม                                                            21 โรง 21 รูป 261รูป/คน 

รวมทั้งหมด 282 รูป/คน 
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ภาคผนวก ค 

หนงัสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมขอ้มูล 
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ภาคผนวก ง 

แบบสอบถามเพื่อการวจิยั 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 

เร่ือง การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยตัิธรรม แผนกสามญั

ศึกษา จังหวดัเชียงราย 

………………………………………………………………………… 

คําช้ีแจง 

 1. แบบสอบถามฉบบัน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาวจิยั สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล

โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา ในจงัหวดัเชียงราย 

 2. แบบสอบถามน้ีมี 3 ตอน คือ 

  ตอนที ่1 เก่ียวกบัคุณลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ตอนที ่2 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า ถามถึง สภาพและปัญหา การบริหารงานบุคคล

ทั้ง 6 ดา้น ไดแ้ก่ การสรรหาบุคลากร การพฒันาบุคลากร การประเมินผลงาน การ ให้ค่าตอบแทน การ

ธาํรงรักษา การใหพ้น้จากงาน และคาํถามกาํหนดระดบั สภาพและปัญหา การบริหารงานบุคคลออกเป็น 5 

ระดบั  

  ตอนที ่3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด( Open Ended) เพื่อใหข้อ้เสนอแนะแนวทาง ในการ

แกปั้ญหา 

3. กรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ตามความเป็นจริง การตอบแบบสอบถามจะไม่มี

ผลกระทบใด ๆ ต่อตวัผูต้อบหรือหน่วยงานใด ๆ เพราะผลการวจิยัน้ีจะนาํเสนอเป็นภาพรวมเท่านั้น 

 จึงขอความกรุณาจากผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน หวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความร่วมมือดว้ยดี

จากผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ีดว้ย 

 

 

 

 

 

(พระศรายธุ  วฒิุแพทย)์ 

นกัศึกษาปริญญาโท สาขาการบริหารการศึกษาและ 

ผูน้าํทางการศึกษา มหาวทิยาลยัสยาม 
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ตอนที ่1 

คุณลกัษณะทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

 

คําช้ีแจงโปรดทาํ เคร่ืองหมาย  ในช่อง (   ) หนา้ขอ้ความท่ีเป็นจริงเก่ียวกบัขอ้มูลของท่าน 

 

 

 

1. ตาํแหน่ง  

 (     ) 1.1ผูบ้ริหาร  (     ) 1.2ครู 

 

 

 

 

 

 

2. ระดบัการศึกษาสามญั 

 (     ) 2.1 ปริญญาตรี  (     ) 2.2 สูงกวา่ปริญญาตรี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ช่ือโรงเรียน…………………………………………………………………………………………… 
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ตอนที ่2 

เกีย่วกบัสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยตัิธรรม แผนกสามญัศึกษา

ในจังหวดัเชียงราย ทั้ง 6 ด้าน 

คําช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ในช่องวา่งดา้นขวาใหต้รงกบัระดบั สภาพและปัญหา การบริหารงาน

บุคคลในแต่ละดา้นใหเ้ป็นจริงมากท่ีสุด โดยระดบัตวัเลขความคิดเห็นมีความหมายดงัน้ี 

  ตวัเลข  5  หมายความวา่ ระดบั สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลมีมากท่ีสุด 

  ตวัเลข  4  หมายความวา่ ระดบั สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลมีมาก 

  ตวัเลข  3  หมายความวา่ ระดั บสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลปานกลาง 

  ตวัเลข  2  หมายความวา่  ระดบัสภาพ และปัญหาการบริหารงานบุคคลมีนอ้ย 

  ตวัเลข  1  หมายความวา่  ระดบัสภาพ และปัญหาการบริหารงานบุคคลมีนอ้ยท่ีสุด 

 

ข้อ สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล 
ระดับสภาพ ระดับปัญหา 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1 ด้านการสรรหาบุคลากร 

การวางแผนกาํลงัคนเพื่อให้การสรรหาไดบุ้คลากรท่ีเหมาะสมเขา้มา

ทาํงาน 

          

2 การกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรท่ีเขา้มาทาํงานในโรงเรียนอยา่ง

ชดัเจน 

          

3 การสรรหาบุคลากรภายนอกและภายในใหเ้ขา้มารับตาํแหน่งงานใน

โรงเรียน 

          

4 การคดัเลือกบุคลากรภายนอกท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมเขา้

มารับตาํแหน่งงาน 

          

5 การเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานมีส่วนร่วมในการสรรหาบุคลากร           

6 การดาํเนินการสรรหาบุคลากรเป็นไปอยา่งถูกตอ้งและยติุธรรม           

7 ด้านการพฒันาบุคลากร 

การวางแผนพฒันาบุคลากรในโรงเรียน 
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ข้อ สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล 
ระดับสภาพ ระดับปัญหา 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

8 การจดัฝึกอบรมใหก้บับุคลากรในโรงเรียนเก่ียวกบัทกัษะการ

ปฏิบติังาน 
          

9 การส่งเสริมบุคลากรไปศึกษาต่อเพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถ           

10 การส่งเสริมบุคลากรใหไ้ปดูงานนอกสถานท่ี           

11 การส่งเสริมการสร้างทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังานของบุคลากร           

12 การประเมินผลการดาํเนินการในการพฒันาบุคลากรเพื่อนาํไปสู่การ

ปรับปรุง 

          

13 การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดมี้ส่วนร่วมในการกาํหนดกิจกรรมใน

การพฒันาบุคลากร 

          

14 ด้านการประเมินผลงาน 

การกาํหนดกฎเกณฑใ์นการประเมินผลงานท่ีชดัเจน 

          

15 การกาํหนดเกณฑใ์นการประเมินผลงานมีความเหมาะสมสามารถ

นาํไปใชใ้นการปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

          

16 การช้ีแจงกฎเกณฑใ์นการประเมินผลงานใหก้บับุคลากรไดรั้บทราบ           

17 การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้างเกณฑใ์น

การประเมินผลงาน 

          

18 การประเมินผลงานอยูบ่นพื้นฐานความเป็นมาตรฐานแบบเดียวกนั           

19 ความโปร่งใสและเป็นธรรมในกระบวนการประเมินผลงาน           

20 การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลงาน           
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ข้อ สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล 
ระดับสภาพ ระดับปัญหา 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

21 การแจง้ผลการประเมินผลงานใหบุ้คลากรทุกคนทราบเพื่อแกไ้ข

ปรับปรุงและพฒันาตนเอง 
          

22 ด้านการให้ค่าตอบแทน 

การกาํหนดส่ิงตอบแทนเพื่อใชเ้ป็นแรงจูงใจทั้งท่ีเป็นตวัเงินและ

ไม่ใช่ตวัเงินอยา่งชดัเจนในการปฏิบติังานของบุคลากร 

          

23 การแจง้ใหก้บับุคลากรทุกคนทราบกฎเกณฑก์ารพิจารณาการให้

ค่าตอบแทน 

          

24 การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลเพื่อไดรั้บส่ิง

ตอบแทน 

          

25 การดาํเนินการใหส่ิ้งตอบแทนตามเกณฑท่ี์กาํหนดอยา่งสมํ่าเสมอ

ตามผลงานของบุคลากร 

          

26 การจดัสวสัดิการในรูปแบบต่าง ๆ ใหก้บับุคลากรเป็นไปอยา่ง 

เหมาะสม 

          

27 การดาํเนินการในการเบิกจ่ายค่าตอบแทนเป็นไปอยา่งยติุธรรม           

28 ด้านการธํารงรักษา 

การจดักิจกรรม ส่งเสริมบุคลากรท่ีมีความสามารถใหอ้ยูท่าํงานกบั

องคก์รใหน้านท่ีสุด 

          

29 การส่งเสริมความสัมพนัธ์การทาํงานเป็นทีมเพื่อความยดึมัน่           

30 การจดักิจกรรมส่งเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจใหก้บั บุคลากร ให้

เขม้แขง็ 

          

31 การจดัส่ิงแวดลอ้มท่ีคาํนึงถึง ความปลอดภยัในการปฏิบติังานของ

บุคลากร 
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ข้อ สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล 
ระดับสภาพ ระดับปัญหา 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

32 การ สร้าง ความ เช่ือมัน่ใหบุ้คลากรรู้สึกถึงความมัน่คงในการ

ปฏิบติังาน 
          

33 การจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริมสุขภาพกายและจิตของบุคลากร           

34 ด้านการให้พ้นจากงาน 

การกาํหนดกฎระเบียบต่างๆ ไวอ้ยา่งเหมาะสมและ ชดัเจนในการให้

บุคลากรพน้จากงาน 

          

35 การช้ีแจงใหบุ้คลากรทุกคนทราบกฎระเบียบต่าง ๆในการให้

บุคลากรพน้จากงาน 

          

36 การ พิจารณาใหบุ้คลากรพน้จากงานเป็นไปตามขั้นตอนอยา่ง

เคร่งครัด 

          

37 การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรท่ีกระทาํความผดิไดอ้ธิบายขอ้เทจ็จริง           

38 การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรท่ีเกษียณอายท่ีุมีสมรรถภาพอยูก่ลบัเขา้มา

ทาํงานใหม่ 

          

39 การช่วยเหลือบุคลากรท่ีพน้จากงานเน่ืองจากเกษียณอาย ุประสบ

อุบติัเหตุหรือเจบ็ป่วย 

          

40 การใหบุ้คลากรพน้จากงานอยา่งยติุธรรม           
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ตอนที ่3 

เป็นแบบสอบถามปลายเปิด(Open Ended) เพือ่ให้ข้อเสนอแนะแนวทางในการแก้ปัญหา 

 

ดา้นการสรรหาบุคลากรอ่ืน ๆ ระบุ 

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………... 

ขอ้เสนอแนะแนวทางแกไ้ข 

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

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

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

ดา้นการพฒันาบุคลากรอ่ืน ๆ ระบุ 

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

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

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

ขอ้เสนอแนะแนวทางแกไ้ข 

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

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

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

ดา้นการประเมินผลงานอ่ืน ๆ ระบุ 

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

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

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

ขอ้เสนอแนะแนวทางแกไ้ข 

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

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

........................................................................................................................................................... 
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ดา้นการใหค่้าตอบแทนอ่ืน ๆ ระบุ 

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………... 

ขอ้เสนอแนะแนวทางแกไ้ข 

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

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

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

ดา้นการธาํรงรักษาอ่ืน ๆ ระบุ 

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

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

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

ดา้นการใหพ้น้จากงานอ่ืน ๆ ระบุ 

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

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

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

ขอ้เสนอแนะแนวทางแกไ้ข 

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

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

........................................................................................................................................................... 
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ประวตัผู้ิวจิยั 

 

 

ช่ือ   พระศรายธุ      นามสุกล วฒิุแพทย ์    ฉายา สุเมโธ  

วนัเดือนปีเกดิ  วนัท่ี 20 พฤศจิกายน  2530  

ภูมลิาํเนา  บา้นสันติคีรี ตาํบลแม่เปา  อาํเภอพญาเมง็ราย  จงัหวดัเชียงราย  

สถานทีอ่ยู่ปัจจุบัน 317  วดับางนํ้าชน  ถ.เจริญนคร แขวงสาํเหร่ เขตธนบุรี  

   กรุงเทพมหานคร 10600  

ประวตัิการศึกษา พ.ศ. 2546 มธัยมศึกษาปีท่ี 3 โรงเรียนวดัสันหนองบวัวทิยา  ตาํบลเมง็ราย  

   อาํเภอพญาเมง็ราย จงัหวดัเชียงราย  

   พ.ศ. 2549 มธัยมศึกษาปีท่ี 6 โรงเรียนวดัสันหนองบวัวทิยา  ตาํบลเมง็ราย  

   อาํเภอพญาเมง็ราย จงัหวดัเชียงราย  

   พ.ศ. 2554 พุทธศาสตร์บณัฑิต คณะครุศาสตร์ สาขาการสอนภาษาไทย  

   มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั ( เกียรตินิยมอนัดบั 2 ) 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกบัสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยติั

ธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย ซ่ึงสรุปผลการวจิยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะตามลาํดบั

ดงัต่อไปน้ี 

 

1. สรุปการวจิัย 

1.1 ผลการวจัิย สรุปได้ดังต่อไปนี ้

 1.1.1 สภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ผูต้อบแบบสอบถามเป็นผูบ้ริหารและครู โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดั

เชียงราย เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นครู และระดบัการศึกษาสามญั  พบวา่ ส่วนใหญ่มี

ระดบัการศึกษาสามญัอยูใ่นระดบัปริญญาตรี 

1.1.2 สภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย ทั้ง 

6 ดา้น ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดและค่าเฉล่ียตํ่าสุดในแต่ละดา้น คือ 

สภาพดา้นการพฒันาบุคลากร เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการจดัฝึกอบรมใหก้บับุคลากรใน

โรงเรียนเก่ียวกบัทกัษะการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด  และการประเมินผลการดาํเนินการในการพฒันา

บุคลากรเพื่อนาํไปสู่การปรับปรุง มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

 สภาพดา้นการสรรหาบุคลากร เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการวางแผนกาํลงัคนเพือ่ใหก้าร

สรรหาไดบุ้คลากรท่ีเหมาะสมเขา้มาทาํงาน และมีการกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรท่ีเขา้มาทาํงานใน

โรงเรียนอยา่งชดัเจน มีค่าเฉล่ียสูงสุด และมีการเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานมีส่วนร่วมในการสรรหาบุคลากร 

มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

 สภาพดา้นการธาํรงรักษา เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการจดักิจกรรมส่งเสริมบุคลากรท่ีมี

ความสามารถใหอ้ยูท่าํงานกบัองคก์รใหน้านท่ีสุด มีค่าเฉล่ียสูงสุด และมีการจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริม

สุขภาพการและจิตของบุคลากร มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 
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 สภาพดา้นการประเมินผลงาน เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีกาํหนดกฎเกณฑใ์นการ

ประเมินผลงานมีความเหมาะสมสามารถนาํไปใชใ้นการปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ียสูงสุด 

และมีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้างเกณฑใ์นการประเมินผลงาน และมีการ

ประเมินผลงานอยูบ่นพื้นฐานความเป็นมาตรฐานแบบเดียวกนั มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด  

 สภาพดา้นการใหพ้น้จากงาน เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการใหบุ้คลากรพน้จากงานอยา่ง

ยติุธรรม มีค่าเฉล่ียสูงสุด และมีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรท่ีเกษียณอายท่ีุมีสมรรถภาพอยูก่ลบัเขา้มา

ทาํงานใหม่ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

 สภาพดา้นการใหค่้าตอบแทน เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการกาํหนดส่ิงตอบแทนเพื่อใช้

เป็นแรงจูงใจทั้งท่ีเป็นตวัเงิน และไม่ใช่ตวัเงินอยา่งชดัเจนในการปฏิบติังานของบุคลากรมีค่าเฉล่ียสูงสุด 

และมีการจดัสวสัดิการในรูปแบบต่าง ๆ ใหก้บับุคลากรเป็นไปอยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

1.1.3  ปัญหาการบริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยติธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย 

ทั้ง 6 ดา้น ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดและค่าเฉล่ียตํ่าสุดในแต่ละดา้น คือ

 ปัญหาดา้นการสรรหาบุคลากร เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การวางแผนกาํลงัคนเพื่อใหก้าร

สรรหาไดบุ้คลากรท่ีเหมาะสมเขา้มาทาํงาน และการกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรท่ีเขา้มาทาํงานใน

โรงเรียนอยา่งชดัเจน มีค่าเฉล่ียสูงสุด และการเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานมีส่วนร่วมในการสรรหาบุคลากร  มี

ค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

ปัญหาดา้นการพฒันาบุคลากร เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การจดัฝึกอบรมใหก้บับุคลากรใน

โรงเรียนเก่ียวกบัทกัษะการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด และการส่งเสริมการสร้างทศันคติท่ีดีต่อการ

ปฏิบติังานของบุคลากร มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

ปัญหาดา้นการธาํรงรักษา เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การจดักิจกรรมส่งเสริมบุคลากรท่ีมี

ความสามารถใหอ้ยูท่าํงานกบัองคก์รใหน้านท่ีสุด มีค่าเฉล่ียสูงสุด และการจดัส่ิงแวดลอ้มท่ีคาํนึงถึงความ

ปลอดภยัในการปฏิบติังานของบุคลากร และการสร้างความเช่ือมัน่ใหบุ้คลากรรู้สึกถึงความมัน่คงในการ

ปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

 ปัญหาดา้นการใหพ้น้จากงาน เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การกาํหนดกฎระเบียบต่าง ๆ ไว้

อยา่งเหมาะสมและชดัเจนในการใหบุ้คลากรพน้จากงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด และการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรท่ี

เกษียณอายท่ีุมีสมรรถภาพอยูก่ลบัเขา้มาทาํงานใหม่ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

 ปัญหาดา้นการประเมินผลงาน เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การกาํหนดกฎเกณฑใ์นการ

ประเมินผลงานท่ีชดัเจน มีค่าเฉล่ียสูงสุด และการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลงาน  

มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 
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 ปัญหาดา้นการใหค้่าตอบแทน เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การกาํหนดส่ิงตอบแทนเพื่อใชเ้ป็น

แรงจูงใจทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงินอยา่งชดัเจนในการปฏิบติังานของบุคลากร มีค่าเฉล่ียสูงสุด และ

การดาํเนินการใหส่ิ้งตอบแทนตามเกณฑท่ี์กาํหนดอยา่งสมํ่าเสมอตามผลงานของบุคลากร  มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด

  1.1.4  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูต่อสภาพการบริหารงาน

บุคคล โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย 

 เม่ือจาํแนกตามตาํแหน่ง ผูบ้ริหารและครูมีความคิดเห็นต่อสภาพการบริหารงานบุคคลโดย

ภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

 เม่ือจาํแนกตามระดบัการศึกษาสามญั ผูบ้ริหารและครูท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีและสูงกวา่

ปริญญาตรีมีความคิดเห็นต่อสภาพการบริหารงานบุคคลโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

1.1.5  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูต่อปัญหาการบริหารงาน

บุคคล โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย 

 เม่ือจาํแนกตามตาํแหน่ง ผูบ้ริหารและครูมีความคิดเห็นต่อปัญหาการบริหารงานบุคคลโดย

ภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

 เม่ือจาํแนกตามระดบัการศึกษาสามญั ผูบ้ริหารและครูท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี และสูงกวา่

ปริญญาตรีมีความคิดเห็นต่อปัญหาการบริหารงานบุคคล โดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

  

2. อภิปรายผล 

2.1 สภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย ตาม

รายดา้นปรากฏวา่มีการดาํเนินการครบทั้งทั้ง 6 ดา้น อภิปรายไดด้งัต่อไปน้ี 

 ภาพรวม สภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดั

เชียงราย ทั้ง 6 ดา้น มีการดาํเนินการอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงตามหลกัทฤษฎีการบริหาร ในองคก์รตอ้งมีการ

วางแผนในการบริหารจดัการท่ีดี มีการวางแผนกาํลงัคนไดอ้ยา่งเหมาะสม มีการติดต่อส่ือสารท่ีดี และมี

การควบคุมดูแลอยา่งเป็นระบบ และนอกจากนั้นทางกระทรวงศึกษาธิการก็ไดก้าํหนดภาระงานท่ี

โรงเรียนจะตอ้งบริหารจดัการมีทั้งหมด 7 งานดว้ยกนั หน่ึงในนั้นก็คือการบริหารงานบุคคล ดงันั้นการ

บริหารงานบุคคลถือวา่เป็นภาระหนา้ท่ีท่ีสาํคญัท่ีสถานศึกษาตอ้งดาํเนินการอยูแ่ลว้  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ภคัว ี 

พิทาคาํ (2556) ไดศึ้กษาสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนจดัตั้งใหม่ สังกดัองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน จงัหวดัเชียงราย พบวา่ ภาพรวมสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนจดัตั้งใหม่สังกดัองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัเชียงราย โดยภาพรวมมีสภาพการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 
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 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น สภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา 

จงัหวดัเชียงราย ดา้นท่ีพบวา่มีการดาํเนินการมากท่ีสุดคือ ดา้นการ พฒันาบุคลากร แสดงใหเ้ห็นวา่ทาง

โรงเรียนพจิารณาเห็นความจาํเป็นเก่ียวกบัการดาํเนินการในดา้นน้ีมา เพราะเป็นภาระหนา้ท่ีท่ีโรงเรียน

ตอ้งดาํเนินการเพื่อเป็นการเพิ่มศกัยภาพใหก้บับุคลากร ท่ีจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึง

สอดคลอ้งกบั พิมพพ์ิชชา  บุญสืบสันติ (2557) ไดศึ้กษาสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษสังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 3 พบวา่ การพฒันาครูและ

บุคลากรทางการศึกษา มีการดาํเนินการมากสุด   แต่ถึงแมว้า่สภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระ

ปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงรายจะมีสภาพการดาํเนินการในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก    แต่

ก็ยงัมีบางดา้นท่ีมีสภาพการดาํเนินการนอ้ย เช่นดา้นการใหค่้าตอบแทน ในการดาํเนินการใหค่้าตอบแทน 

ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุดในดา้นน้ีคือ โรงเรียนมีการจดัสรรสวสัดิการในรูปแบบตาง ๆ ใหก้บับุคลากร

เป็นไปอยา่งเหมาะสมมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุด ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะโรงเรียนพระปริยติัธรรมเป็นโรงเรียนใน

ลกัษณะการกุศล ไดรั้บงบประมาณในการสนบัสนุนจากรัฐบาลไม่มากนกั จึงทาํใหง้บประมาณในการให้

ค่าตอบแทนกบับุคลากรไม่เพียงพอ และบุคลากรไดรั้บค่าตอบแทนก็ไม่ตรงตามวฒิุการศึกษา  ซ่ึง

สอดคลอ้งกบั เนตรหทยั  ดีเป้า (2557) ไดศึ้กษาสภาพและปัญหาการบริหารงานทรัพยากรมนุษยข์อง

โรงเรียนขยายโอกาสขนาดกลาง ในสังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

พบวา่ การดาํเนินการในการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ยสุด 

2.2 ปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย โดย

ภาพรวมทั้ง 6 ดา้น อภิปรายไดด้งัต่อไปน้ี 

  โดยภาพรวม ปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติธรรม แผนกสามญัศึกษา 

จงัหวดัเชียงราย มีปัญหาอยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น ท่ีเป็นเช่นน้ีอาจเน่ืองมากจากอุปสรรค หรือ

ขอ้ขดัขอ้งบางประการ เช่น งบประมาณไม่เพียงพอ บุคลากรขาดแคลน และขอ้จาํกดัต่าง ๆ ของ

สถานศึกษา จึงทาํใหอ้าจเป็นสาเหตุใหปั้ญหาการบริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญั

ศึกษา จงัหวดัเชียงราย อยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ปัญหาการบริหารงาน

บุคคลท่ีพบวา่มีปัญหามากท่ีสุด คือดา้นการสรรหาบุคลากร พบวา่โรงเรียนขาดการวางแผนเพื่อใหก้าร

สรรหาบุคลากรไดบุ้คลากรท่ีเหมาะสมขา้มาทาํงาน และขาดการกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรท่ีเขา้มา

ทาํงานในโรงเรียนอยา่งชดัเจน ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่โรงเรียนมีปัญหาเร่ืองของการขาดการวางแผนกาํลงัคน 

และไม่ไดก้าํหนดคุณสมบติัของบุคลากรท่ีจะเขา้มาทาํงานท่ีชดัเจน จึงทาํใหไ้ดบุ้คลากรท่ีเขา้มาทาํงานไม่

ตรงกบัสายงาน อาจเป็นเพราะโรงเรียนเห็นวา่โรงเรียนมีขนาดเลก็จึงไม่เห็นถึงความสาํคญัในการวางแผน  

ซ่ึงสอดคลอ้งกบั นวทศัน์  แนวสุข (2548) ไดศึ้กษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกดัสาํนกังาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ ประจาํปีการศึกษา 2548 พบวา่ การสรรหาโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และ
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สอดคลอ้งกบั พระมหาประยธุ  ศรีแกว้กุล (2546) ไดศึ้กษาเร่ืองการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลยัมา

หาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั วทิยาลยัเขตบาฬีพุทธโฆส นครปฐม พบวา่ การไดม้าซ่ึงบุคลากรของมาหามา

หาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั วทิยาลยัเขตบาฬีพุทธโฆส นครปฐม อยูใ่นระดบัปานกลาง คือไม่ไดจ้ดัทาํ

หลกัเกณฑแ์ละวางแผนเพื่อสรรหาบุคลากรไวล่้วงหนา้ ทาํใหก้ารสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรไม่

เป็นไปตามหลกัเกณฑแ์ละระเบียบท่ีมีอยู ่ 

 และนอกจากนั้นก็ยงัพบวา่โรงเรียนขาดการวางแผนในการพฒันาและจดัฝึกอบรมเก่ียวกบัทกัษะ

ในการปฏิบติังานใหก้บับุคลากร ท่ีเป็นเช่นน้ีอาจเป็นเพราะโรงเรียนมีขนาดเล็กบุคลากรมีนอ้ยแต่ภาระ

งานมีมาก จึงไม่มีเวลา และงบประมาณในการสนบัสนุนในดา้นน้ีมีนอ้ยจึงทาํใหไ้ม่ไดมี้การวางแผนใน

การพฒันาบุคลากร ซ่ึงสอดคลอ้งกบั สิรินภา  อมรไพศาลเลิส (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง สภาพและปัญหาการ

บริหารงานบุคคลของกลุ่มโรงเรียนสาธิตละอออุทิศ  ในสาขากรุงเทพมหานคร  สาขานครนายก  และสาขา

ลาํปางผลการวจิยัพบวา่ โรงเรียนขาดการวเิคราะห์ความตอ้งการจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร 

 2.3  การทดสอบสมมติฐาน โดยเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูท่ีมีคุณลกัษณะ

ทัว่ไปต่างกนัต่อสภาพการบริหารงานบุคคล อภิปรายผลเรียงตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ดงัน้ี 

 1) ผูบ้ริหารและครูมีตาํแหน่งต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระ

ปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย ไม่ต่างกนั 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ผูบ้ริหารและครูท่ีมีตาํแหน่งต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสภาพการ

บริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย โดยภาพรวมและรายดา้น

ไม่ต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ธีรักษ ์ หนูทองแกว้ (2549) ไดศึ้กษาสภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระ

ปริยติัธรรม ในกลุ่มท่ี 2 พบวา่สภาพการบริหารงานบุคคลตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร ครูผูส้อน และ

เจา้หนา้ท่ี ในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

 2) ผูบ้ริหารและครูมีระดบัการศึกษาสามญัต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสภาพการบริหารงานบุคคล 

โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย ไม่ต่างกนั 

 ผลการวจิยัพบวา่ ผูบ้ริหารและครูท่ีมีระดบัการศึกษาสามญัต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสภาพการ

บริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย โดยภาพรวมและรายดา้น

ไม่ต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั หุมเพง็  พนัธะจนัทร์สุข (2547) ไดศึ้กษาสภาพและปัญหาการบริหารโรงเรียน

พระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัขอนแก่น พบวา่ ผูบ้ริหารและครูอาจารยมี์ระดบัการศึกษา

ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสภาพการบริหารงานโรงเรียนดา้นการบริหารงานบุคลากร ไม่แตกต่างกนั 

 2.4  การทดสอบสมมติฐาน โดยเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูท่ีมีคุณลกัษณะ

ทัว่ไปต่างกนัต่อปัญหาการบริหารงานบุคคล อภิปรายผลเรียงตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ดงัน้ี 
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 1) ผูบ้ริหารและครูมีตาํแหน่งต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระ

ปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย ไม่ต่างกนั 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ผูบ้ริหารและครูท่ีมีตาํแหน่งต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัญหาการ

บริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย โดยภาพรวมและรายดา้น

ไม่ต่างกนั เน่ืองจากโรงเรียนมีขนาดเลก็มีจาํนวนบุคลากรนอ้ยจึงทาํใหผู้บ้ริหารและครูมองเห็นปัญหาไม่

ต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั เผด็จ  ขอบรูป และคณะ (2552) ไดศึ้กษาปัญหาการบริหารงานโดยใชโ้รงเรียน

เป็นฐานของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี พบวา่ การเปรียบเทียบ

ปัญหาการบริหารงานโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐานของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาปทุมธานี จาํแนกตามตาํแหน่งงาน คือ ผูบ้ริหาร และครูผูส้อน มีความคิดเห็นต่อปัญหาดา้นการ

บริหารงานบุคคลไม่แตกต่างกนั 

 2) ผูบ้ริหารและครูมีระดบัการศึกษาสามญัต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัญหาการบริหารงานบุคคล 

โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย ไม่ต่างกนั 

 ผลการวจิยัพบวา่ ผูบ้ริหารและครูท่ีมีระดบัการศึกษาสามญัต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัญหาการ

บริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย โดยภาพรวมและรายดา้น

ไม่ต่างกนั เน่ืองจากพบวา่ผูบ้ริหารและครูมีระดบัการศึกษาสามญัไล่เล่ียกนั ส่วนมากอยูใ่นระดบัปริญญา

ตรีถึงร้อยละ 82 จึงทาํใหค้วามคิดเห็นไม่ต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั พระเส็ง  ปภสฺสโร (วงษพ์นัธ์ุเสือ) 

(2554) ไดศึ้กษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดบัประถมศึกษาสาํนกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 1 พบวา่ ความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูจาํแนกตามระดบั

การศึกษา มีความคิดเห็นต่อปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดบัประถมศึกษา 

สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปราจีนบุรี เขต 1 ไม่แตกต่างกนั 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 จากการวจิยัเร่ือง การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม 

แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย ผูว้จิยัไดส้รุปความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม เพือ่ใหก้าร

บริหารงานบุคคลมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

  

3.1 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ 

จากผลการวจิยัพบวา่ ปัญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา 

จงัหวดัเชียงราย โดยภาพรวมและรายดา้นมีปัญหาอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้ง 6 ดา้น ซ่ึงยงัพบปัญหาและ
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อุปสรรคในการบริหารงานบุคคล ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์ในแต่ละปัญหาและเสนอการนาํผลการวจิยัไปใชใ้น

การแกไ้ขปัญหาท่ีเหมาะสม ดงัน้ี 

 1) โรงเรียนควรพฒันาระบบการวางแผน โดยเฉพาะอยา่งยิง่การวางแผนการบริหารงานบุคคล 

เร่ิมตั้งแต่การสรรหาบุคลากร จนถึงการใหบุ้คลากรพน้จากงาน 

 2) โรงเรียนยงัขาดการกาํหนดกฎเกณฑต่์าง ๆ ท่ีชดัเจน เช่นการกาํหนดกฎเกณฑใ์นการ

ประเมินผลงาน การกาํหนดกฎเกณฑใ์นการใหค้่าตอบแทน การกาํหนดกฎระเบียบต่าง ๆ ในการใหพ้น้

จากงาน ดงันั้นโรงเรียนควรมีการกาํหนดกฎเกณฑท่ี์ชดัเจน เพื่อใหเ้กิดความเหมาะสม และมีความ

ยติุธรรมในการดาํเนินการ 

 3) โรงเรียนยงัขาดการส่งเสริมใหมี้การจดัสวสัดิการต่าง ๆ ใหก้บับุคลากรในการปฏิบติังานท่ี

เหมาะสม  ดงันั้นสาํนกังานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ และโรงเรียนควรส่งเสริมใหค้วามสาํคญักบัการจดั

สวสัดิการใหก้บับุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสมและยติุธรรม เพื่อสร้างขวญัและกาํลงัใจใหก้บับุคลากร และ

เพื่อสร้างความเช่ือมัน่ใหก้บับุคลากรรู้สึกถึงความมัง่คงในการปฏิบติังาน 

  

3.2 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

 สาํนกังานพระพุทธศาสนาแห่งชาติควรสนบัสนุนส่งเสริมใหโ้รงเรียนพระปริยติัธรรมแผนก

สามญัศึกษา มีการวางแผนในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนใหช้ดัเจนเพื่อใหโ้รงเรียนมีแนวทางในการ

ดาํเนินการไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม เพื่อนาํไปสู่การบริหารงานบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ   
  
3.3 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
 1) ควรทาํการศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญั

ศึกษา โรงเรียนกลุ่มอ่ืน ๆ ดว้ย เพื่อจะไดรู้้ปัญหาชดัเจนข้ึนในการปรับปรุงพฒันาระบบบริหารงานบุคคล 

โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา  

 2) ควรทาํการศึกษาความตอ้งการของบุคลากรในการบริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยติัธรรม 

แผนกสามญัศึกษาดว้ย เพื่อจะไดน้าํผลการศึกษามาใชใ้นการวางแผนในการดาํเนินการบริหารงานบุคคล

โรงเรียนพระปริยติัธรรมอยา่งมีประสิทธิภาพ  

3) ควรทาํการศึกษาความตอ้งการของบุคลากรในการบริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยติัธรรม 

แผนกสามญัศึกษา จาํแนกตามสถานภาพ คือพระกบัฆราวาสดว้ย เพื่อจะไดแ้นวคิดท่ีหลากหลาย เพื่อ

นาํมาใชใ้นการวางแผน และพฒันางานบริหารงานบุคคลใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 
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รมหาบณัฑิต สาขาบริหารการศึกษา ภาควชิานโยบายการจดัการและความเป็นผูน้าํทางการศึกษา 

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั.  

บุญศรี  พรหมพันธุ์ และคณะ. 2547. การพัฒนาเครื่องมือชี้วัดสําหรับการประเมินผลการบริหารงาน 

 บุคคลส่วนท้องถิ่น. วิทยนิพนธ์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

 

บรรจบ  ศรีประภาพงศ.์ 2548. ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพืน้ฐานสังกดัสํานักงาน 

เขตพืน้ทีก่ารศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒ . วทิยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบณัฑิต . บณัฑิตวทิยาลยั . 

มหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครินทร์. 

 

ปิยนุช  รัตนกุล. 2553. ระบบการบริหารค่าตอบแทนตามผลปฏิบัติงาน. งานวิเคราะห.์ มหาวิทยาลัย 

 มหิดล. 

 

ประชารตัน์  โนนทนวงษ.์ 2551. การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเทศบาล สังกัดสํานักงานการศึกษา 

 เทศบาลนครแก่น จังหวัดขอนแก่น. การค้นคว้าอิสระ. ครุศาสตรมหาบัณฑิต บริหารการศึกษา  

 มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย. 

 

ผุสดี  รุคาคม. 2551. การประเมินผลการปฏิบัติงาน. มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 

 

เผด็จ  ขอบรูป และคณะ. 2552. ปัญหาการบริหารงานโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานของสถานศึกษาข้ัน

 พืน้ฐาน สังกดัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาปทุมธานี.  งานวจิยั ครุศาสตรมหาบณัฑิต สาขา

 บริหารการศึกษา มหาวทิยาลยัราชภฏัวไลลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถมัภ.์ 

 

พนสั หนันาคินทร์. 2542. ประสบการณ์ในการบริหารงานบุคลากร. กรุงเทพ ฯจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

 

พยอม  วงศ์สารศรี. 2540. การบริหารทรัพยากรมนุษย.์ พิมพ์ครั้งที่ 6. กรุงเทพฯ. 

 สถาบันราชภัฏสวนดุสิต. 
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พิชชาวริน  ชนะคุ้ม . 2554. การประเมินผลการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 

 ในกรุงเทพม หานคร. ปริญญานิพนธ์  รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต นโยบายสาธารณะ . 

 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

พิมพพ์ิชชา  บุญสืบสันติ . 2557. สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู้ริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่

 พเิศษสังกดัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษามัธยมศึกษาเขต 3.  วทิยานิพนธ์ ครุศาสตร์มหาบณัฑิต 

 สาขาวชิา  บริหารการศึกษา  ภาควชิา  นโยบาย  การจดัการและความเป็นผูน้าทางการศึกษา . 

 จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

 

พระนิรันดร์  สุทฺธิเมตฺติโก. 2552. การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอกน้อย 

สํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓  วทิยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบณัฑิต , 

บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั. 

 

พระมหาประยุทธ  ศรีแก้วกุล . 2546. การบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราช

 วทิยาลยั วทิยาลยัเขตบาฬีพุทธโฆส นครปฐม.  วิทยานิพนธ์ ศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิต 

 สาขาการบริหารการศึกษา. มหาวิทยาลัยศิลปากร. 

 

พระมหาปรีดี  สีหวัตร . 2548. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

 แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 12. ปริญญานิพนธ์ กศ.ม. บริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย.  

 มหาวิทยาลัยบูรพา. 

 

พระมหาสุวรรณ  กระแสเทพ.2545. การบริหารงานวิชาการโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ 

ศึกษา กรุงเทพมหานคร . วิทยานิพนธ์  ศึกษาศาสตรมหาบัฒฑิต บริหารการศึกษา . 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

 

พระภราดร  สุขากุล. 2547. การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนพระปริยตัิธรรมแผนกสามัญศึกษา สังกดั

สํานักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ กลุ่มที ่12. กรุงเพทฯ 

 



12 

 

พระเส็ง  ปภสฺสโร(วงษพ์นัธ์ุเสือ). 2554. การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพืน้ฐานระดับ

ประถมศึกษา สํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 1.  วทิยานิพนธ์ พุทธ

ศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการบริหารการศึกษา มาหาวทิยาลยัมาหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั. 

ภคัว ี พิทาคาํ. 2556. สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนจัดตั้งใหม่ สังกดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวดัเชียงราย.  วทิยานิพนธ์ ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยัแม่

ฟ้าหลวง. 

 

รังสรรค์  ประเสริฐศร.ี 2544. ภาวะผู้นํา. กรุงเทพฯ. 

 

โรงเรียนพระปริยัติ ธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 11. 2549. เอกสารสรุปผลการประชุมเชิง ปฏิบัติการ

 กลุ่มโรงเรียนพระปริยตัิธรรม แผนกสามัญศึกษา. ม.ป.ท. อดัสาํเนา. 

 

วรพจน์  บุษราคัมวด.ี 2551. องค์กรและการจัดการ. มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลลงกรณ์  

 ในพระบรมราชูปถัมภ์. 

 

วิจิตร  ศรีสอ้าน. 2528. ลกัษณะและความสําคัญของการบริหารงานบุคคล. ในเอกสารกรสอน ชุด 

 วชิาการบริหารงานบุคคล หน่ายท่ี 1 – 7. นนทบุรี. มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช. 

 

วันชัย  ปานจันทร.์ 2549. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรโดยใช้ฐานความรู.้ 

 

วชัระ  จตุพร. 2553. การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานวชิาการโรงเรียนพระปริยตัิธรรมแผนก

 สามัญศึกษา จังหวดัน่าน. วทิยานิพนธ์ ศึกษาสาศตรมหาบณัฑิต การบริหารการศึกษาและผูน้าํ

 ทางการศึกษา. มหาวทิยาลยัสยาม. 

 

วิชัย  โถสุวรรณจินดา. 2547. การบริหารทรัพยากรมนุษย.์ กรุงเทพฯ. โพร์เพซ. 

 

วริาวรรณ  รพีพิศาล. 2554. ความรู้พืน้ฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพฯ. วจิิตรหตัถการ. 

 



13 

 

ศิริพร  เพ็ชรมณี . 2552. การประเมินผลการปฏิบัติการสอน . คณะเศรษฐศาสตร์และบริหารธุรกิจ . 

 มหาวิทยาลัยทักษิน. 

 

ศินารถ  ศิริจนัทพนัธ์ุ.2546. กลยุทธ์การบริหารและการพฒันาทรัพยากรมนุษย์. อุดรธานี. 

ศุภชัย  ยาวะประภาษ . 2548. การบริหารงานบุคคลภาครัฐ :กระแสใหม่และสิ่งท้าทาย . พิมพ์ครั้งที่ 2. 

 กรุงเทพฯ. 

 

สมคิด  บางโม. 2548. องค์การและการจัดการ. พิมพค์ร้ังท่ี 4. กรุงเทพฯ. วทิยพฒัน์. 

 

สมาน  อศัวภูมิ. 2545 . การบริหารการศึกษาสมัยใหม่. พิมพค์ร้ังท่ี 4. อุบลราชธานี.อุบลกิจออฟ 

เซทการพิมพ.์ 

 

สักรินทร์  อยู่ผ่อง . 2553. การวิเคราะห์งานสําหรับการบริหารงานบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา . 

 คณะศิลปศาสตร์ประยุกต์. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ. 

 

 สมัย  สว่างวงษ์. 2550. ปัญหาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารในโรงเรียนพระปริยตัิธรรม 

 แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที ่12. วิทยานิพนธ์ ครุศาสตรมหาบณัฑิต การบริหารการศึกษา. 

 มหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครินทร์. 

 

สุจิตร  ธนานันท.์ 2552. การบริหารงานบุคคล. พิมพ์ครั้งที่ 2. กรุงเทพฯ. สถาบันบัณฑิตพัฒนบร ิ

 หารศาสตร.์ 

 

สุนันทา  เลาหนันท์. 2542. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพฯ.  

 

สุรัตนา  วงศว์ทิยว์โิชติ. 2554. การบริหารบุคลากรครูผู้สอนสู่ความเป็นเลศิ กรณศึีกษาโรงเรียนวงศ์วทิย์ 

จังหวดัสงขลา.  การคน้ควา้อิสระ ครุศาสตรมาหบณัฑิต สาขาบริหารการศึกษา ภาควชิานโยบาย 

การจดัการและเป็นผูน้าํทางการศึกษา. จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 
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สํานักงานข้าราชการพลเรือน . 2551. การบริหารค่าตอบแทน . [Online] Available: http//www.moi.go.th 

 [2556, สิงหาคม 14]. 

 

 

 

สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา. 2551. พระราชบัญญัติระเบียบ 

 ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ .ศ. 2547 แ ละที่แก้ไขเพิ่มเติม ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2551.  

 เอกาสารพิมพ์เผยแพร่ห้ามจําหน่าย . กรุงเทพฯ. สไตล์ครีเอทีฟเฮ้าส์ จํากัด. 

 

สํานักงานรับรองมาตรฐ านและประเมินคุณภาพการศึกษา . 2551. รายงานผลการประเมินคุณภาพ

 ภายนอก รอบที ่2 ระหว่าง  254 9 – 2551 โรงเรียนพระปริยตัิธรรมแผนกสามัญศึกษา จังหวดั

 เชียงราย  

 

สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา . 2552. สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อ 

 การนําเสนอผลการประเมินภายนอกไปใช้ สถานศึกษาที่มีวัตถุประสงค์พิเศษ : โรงเรียน 

 พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา. กรุงเทพฯ. สํานักงานเอกสารอัดสําเนา. 

 

สราวรรณ์  เรืองกลัปวงศ.์ 2552. การจัดการเชิงกลยุทธ์. กรุงเทพฯ. มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิต. 

 

สิรินภา  อมรไพศาลเลิศ. 2555. สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของกลุ่มโรงเรียนสาธิตละอออุทศิ. 

วทิยานิพนธ์ ครุศาสตร์มหาบณัฑิต สาขาวชิา  บริหารการศึกษา  ภาควชิา นโยบาย การจดัการและ

ความเป็นผูน้าทางการศึกษา. จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

 

หวน  พินธุพันธุ์. 2549. นักบริหารมืออาชีพ. กรุงเทพฯ. ศูนย์การพิมพ์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

 

หุมเพง็  พนัธะจนัทร์สุข. 2547. สภาพและปัญหาการบริหารโรงเรียนพระปริยตัิธรรม แผนกสามัญ

 ศึกษา จังหวดัขอนแก่น.  วทิยานิพนธ์ ครุศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการบริหารการศึกษา 

 มหาวทิยาลยัราชภฏัเทพสตรี. 
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ฤกษ์ชัย  ใจคําปัน . 2549. การ บริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา อําเภอจอมทอง เขตพื้นที่การศึกษา 

 เขต 5. การค้นคว้าอิสระ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเชียงใหม่. 
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ภาคผนวก  ก 

ผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบเคร่ืองมือ (แบบสอบถาม) 
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1. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.อินถา  ศิริวรรณ  ตาํแหน่ง  อาจารยป์ระจาํหลกัสูตรปริญญาเอก  

    มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั 

2. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุทธิพงษ ์ ศรีวชิยั  ตาํแหน่ง  ผูอ้าํนวยการหลกัสูตรพุทธศาสตรมหาบณัฑิต    

     มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั 

3. ดร.บุญส่ง  หาญพานิช  ตาํแหน่ง  ผูอ้าํนวยการศูนยพ์ฒันาการเรียนการสอน มหาวทิยาลยัสยาม 

4. ดร.พิเชษฐ ์ มุสิกะโปดก  ตาํแหน่ง  ผูช่้วยคณบดีฝ่ายบริหาร มหาวทิยาลยัสยาม 

5. ดร.ดุษฎี  สีวงัคาํ  ตาํแหน่ง  อาจารยป์ระจาํบณัฑิตวทิยาลยัศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัสยาม   
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ภาคผนวก ข 

โรงเรียนและจาํนวนบุคลากร โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามยัศึกษา จงัหวดัเชียงราย  
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ตาราง 1 รายช่ือโรงเรียนและจาํนวนบุคลากรโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จ . เชียงราย 

 

ลาํดับที ่ โรงเรียนพระปริยตัิธรรม ประชากร 

ผู้บริหาร ครู 

1 ชยาภิวฒัน์วทิยา 1 17 

2 พุทธิวงศว์ทิยา 1 18 

3 โสภณจริยธรรมวทิยา 1 13 

4 วดัเจดียห์ลวงวทิยา 1 12 

5 วดัอาํมาตยว์ทิยา 1 15 

6 วดัคร่ึงใตว้ทิยา 1 27 

7 วดัวเิชตร์มณี 1 10 

8 วดัสันหนองบวัวทิยา 1 10 

9 วดัป่าตาลใต ้ 1 12 

10 วดัไชยสถานวทิยา 1 13 

11 พุทธศาสตร์ศึกษา 1 3 

12 วดัแม่คาํวทิยา 1 15 

13 บุญเรืองวทิยา 1 7 

14 เวยีงชยัพิทยา 1 10 

15 วดัฝ่ังหม่ินวทิยา 1 15 

16 วดัหนองบวัพิทยา 1 11 

17 เวยีงแก่นวทิยา 1 7 

18 แก่นเหนือวทิยา 1 11 

19 วดัหม่ืนพุทธวทิยา 1 10 
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20 พระธาตุเวยีงฮ่อปริยติัศึกษา 1 7 

21 ดงชยัพิทยา 1 18 

รวม                                                            21 โรง 21 รูป 261รูป/คน 

รวมทั้งหมด 282 รูป/คน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

หนงัสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมขอ้มูล 
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ภาคผนวก ง 

แบบสอบถามเพื่อการวจิยั 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 

เร่ือง การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยตัิธรรม แผนกสามญั

ศึกษา จังหวดัเชียงราย 

………………………………………………………………………… 

คําช้ีแจง 

 1. แบบสอบถามฉบบัน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาวจิยั สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล

โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา ในจงัหวดัเชียงราย 

 2. แบบสอบถามน้ีมี 3 ตอน คือ 

  ตอนที ่1 เก่ียวกบัคุณลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ตอนที ่2 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า ถามถึง สภาพและปัญหา การบริหารงานบุคคล

ทั้ง 6 ดา้น ไดแ้ก่ การสรรหาบุคลากร การพฒันาบุคลากร การประเมินผลงาน การ ให้ค่าตอบแทน การ

ธาํรงรักษา การใหพ้น้จากงาน และคาํถามกาํหนดระดบั สภาพและปัญหา การบริหารงานบุคคลออกเป็น 5 

ระดบั  

  ตอนที ่3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด( Open Ended) เพื่อใหข้อ้เสนอแนะแนวทาง ในการ

แกปั้ญหา 

3. กรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ตามความเป็นจริง การตอบแบบสอบถามจะไม่มี

ผลกระทบใด ๆ ต่อตวัผูต้อบหรือหน่วยงานใด ๆ เพราะผลการวจิยัน้ีจะนาํเสนอเป็นภาพรวมเท่านั้น 

 จึงขอความกรุณาจากผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน หวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความร่วมมือดว้ยดี

จากผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ีดว้ย 
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(พระศรายธุ  วฒิุแพทย)์ 

นกัศึกษาปริญญาโท สาขาการบริหารการศึกษาและ 

ผูน้าํทางการศึกษา มหาวทิยาลยัสยาม 

 

 

ตอนที ่1 

คุณลกัษณะทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

 

คําช้ีแจงโปรดทาํ เคร่ืองหมาย  ในช่อง (   ) หนา้ขอ้ความท่ีเป็นจริงเก่ียวกบัขอ้มูลของท่าน 

 

 

 

1. ตาํแหน่ง  

 (     ) 1.1ผูบ้ริหาร  (     ) 1.2ครู 

 

 

 

 

 

 

2. ระดบัการศึกษาสามญั 

 (     ) 2.1 ปริญญาตรี  (     ) 2.2 สูงกวา่ปริญญาตรี 
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ช่ือโรงเรียน…………………………………………………………………………………………… 

 

ตอนที ่2 

เกีย่วกบัสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยตัิธรรม แผนกสามญัศึกษา

ในจังหวดัเชียงราย ทั้ง 6 ด้าน 

คําช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ในช่องวา่งดา้นขวาใหต้รงกบัระดบั สภาพและปัญหา การบริหารงาน

บุคคลในแต่ละดา้นใหเ้ป็นจริงมากท่ีสุด โดยระดบัตวัเลขความคิดเห็นมีความหมายดงัน้ี 

  ตวัเลข  5  หมายความวา่ ระดบั สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลมีมากท่ีสุด 

  ตวัเลข  4  หมายความวา่ ระดบั สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลมีมาก 

  ตวัเลข  3  หมายความวา่ ระดั บสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลปานกลาง 

  ตวัเลข  2  หมายความวา่  ระดบัสภาพ และปัญหาการบริหารงานบุคคลมีนอ้ย 

  ตวัเลข  1  หมายความวา่  ระดบัสภาพ และปัญหาการบริหารงานบุคคลมีนอ้ยท่ีสุด 

 

ข้อ สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล 
ระดับสภาพ ระดับปัญหา 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1 ด้านการสรรหาบุคลากร 

การวางแผนกาํลงัคนเพื่อให้การสรรหาไดบุ้คลากรท่ีเหมาะสมเขา้มา

ทาํงาน 

          

2 การกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรท่ีเขา้มาทาํงานในโรงเรียนอยา่ง

ชดัเจน 

          

3 การสรรหาบุคลากรภายนอกและภายในใหเ้ขา้มารับตาํแหน่งงานใน

โรงเรียน 

          

4 การคดัเลือกบุคลากรภายนอกท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมเขา้

มารับตาํแหน่งงาน 

          

5 การเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานมีส่วนร่วมในการสรรหาบุคลากร           
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6 การดาํเนินการสรรหาบุคลากรเป็นไปอยา่งถูกตอ้งและยติุธรรม           

7 ด้านการพฒันาบุคลากร 

การวางแผนพฒันาบุคลากรในโรงเรียน 

          

 

ข้อ สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล 
ระดับสภาพ ระดับปัญหา 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

8 การจดัฝึกอบรมใหก้บับุคลากรในโรงเรียนเก่ียวกบัทกัษะการ

ปฏิบติังาน 
          

9 การส่งเสริมบุคลากรไปศึกษาต่อเพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถ           

10 การส่งเสริมบุคลากรใหไ้ปดูงานนอกสถานท่ี           

11 การส่งเสริมการสร้างทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังานของบุคลากร           

12 การประเมินผลการดาํเนินการในการพฒันาบุคลากรเพื่อนาํไปสู่การ

ปรับปรุง 

          

13 การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดมี้ส่วนร่วมในการกาํหนดกิจกรรมใน

การพฒันาบุคลากร 

          

14 ด้านการประเมินผลงาน 

การกาํหนดกฎเกณฑใ์นการประเมินผลงานท่ีชดัเจน 

          

15 การกาํหนดเกณฑใ์นการประเมินผลงานมีความเหมาะสมสามารถ

นาํไปใชใ้นการปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

          

16 การช้ีแจงกฎเกณฑใ์นการประเมินผลงานใหก้บับุคลากรไดรั้บทราบ           

17 การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้างเกณฑใ์น

การประเมินผลงาน 

          

18 การประเมินผลงานอยูบ่นพื้นฐานความเป็นมาตรฐานแบบเดียวกนั           

19 ความโปร่งใสและเป็นธรรมในกระบวนการประเมินผลงาน           
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20 การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลงาน           

 

 

 

ข้อ สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล 
ระดับสภาพ ระดับปัญหา 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

21 การแจง้ผลการประเมินผลงานใหบุ้คลากรทุกคนทราบเพื่อแกไ้ข

ปรับปรุงและพฒันาตนเอง 
          

22 ด้านการให้ค่าตอบแทน 

การกาํหนดส่ิงตอบแทนเพื่อใชเ้ป็นแรงจูงใจทั้งท่ีเป็นตวัเงินและ

ไม่ใช่ตวัเงินอยา่งชดัเจนในการปฏิบติังานของบุคลากร 

          

23 การแจง้ใหก้บับุคลากรทุกคนทราบกฎเกณฑก์ารพิจารณาการให้

ค่าตอบแทน 

          

24 การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลเพื่อไดรั้บส่ิง

ตอบแทน 

          

25 การดาํเนินการใหส่ิ้งตอบแทนตามเกณฑท่ี์กาํหนดอยา่งสมํ่าเสมอ

ตามผลงานของบุคลากร 

          

26 การจดัสวสัดิการในรูปแบบต่าง ๆ ใหก้บับุคลากรเป็นไปอยา่ง 

เหมาะสม 

          

27 การดาํเนินการในการเบิกจ่ายค่าตอบแทนเป็นไปอยา่งยติุธรรม           

28 ด้านการธํารงรักษา 

การจดักิจกรรม ส่งเสริมบุคลากรท่ีมีความสามารถใหอ้ยูท่าํงานกบั

องคก์รใหน้านท่ีสุด 

          

29 การส่งเสริมความสัมพนัธ์การทาํงานเป็นทีมเพื่อความยดึมัน่           

30 การจดักิจกรรมส่งเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจใหก้บั บุคลากร ให้

เขม้แขง็ 
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31 การจดัส่ิงแวดลอ้มท่ีคาํนึงถึง ความปลอดภยัในการปฏิบติังานของ

บุคลากร 

          

 

 

 

ข้อ สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล 
ระดับสภาพ ระดับปัญหา 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

32 การ สร้าง ความ เช่ือมัน่ใหบุ้คลากรรู้สึกถึงความมัน่คงในการ

ปฏิบติังาน 
          

33 การจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริมสุขภาพกายและจิตของบุคลากร           

34 ด้านการให้พ้นจากงาน 

การกาํหนดกฎระเบียบต่างๆ ไวอ้ยา่งเหมาะสมและ ชดัเจนในการให้

บุคลากรพน้จากงาน 

          

35 การช้ีแจงใหบุ้คลากรทุกคนทราบกฎระเบียบต่าง ๆในการให้

บุคลากรพน้จากงาน 

          

36 การ พิจารณาใหบุ้คลากรพน้จากงานเป็นไปตามขั้นตอนอยา่ง

เคร่งครัด 

          

37 การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรท่ีกระทาํความผดิไดอ้ธิบายขอ้เทจ็จริง           

38 การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรท่ีเกษียณอายท่ีุมีสมรรถภาพอยูก่ลบัเขา้มา

ทาํงานใหม่ 

          

39 การช่วยเหลือบุคลากรท่ีพน้จากงานเน่ืองจากเกษียณอาย ุประสบ

อุบติัเหตุหรือเจบ็ป่วย 

          

40 การใหบุ้คลากรพน้จากงานอยา่งยติุธรรม           
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ตอนที ่3 

เป็นแบบสอบถามปลายเปิด(Open Ended) เพือ่ให้ข้อเสนอแนะแนวทางในการแก้ปัญหา 

 

ดา้นการสรรหาบุคลากรอ่ืน ๆ ระบุ 

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………... 

ขอ้เสนอแนะแนวทางแกไ้ข 

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

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

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

ดา้นการพฒันาบุคลากรอ่ืน ๆ ระบุ 

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

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

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

ขอ้เสนอแนะแนวทางแกไ้ข 

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

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

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

ดา้นการประเมินผลงานอ่ืน ๆ ระบุ 

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

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

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

ขอ้เสนอแนะแนวทางแกไ้ข 
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.......................................................................................................................................................................

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

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

 

 

 

ดา้นการใหค่้าตอบแทนอ่ืน ๆ ระบุ 

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………... 

ขอ้เสนอแนะแนวทางแกไ้ข 

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

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

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

ดา้นการธาํรงรักษาอ่ืน ๆ ระบุ 

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

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

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

ดา้นการใหพ้น้จากงานอ่ืน ๆ ระบุ 

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

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

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

ขอ้เสนอแนะแนวทางแกไ้ข 

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

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

........................................................................................................................................................... 
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ประวตัผู้ิวจิยั 

 

 

ช่ือ   พระศรายธุ      นามสุกล วฒิุแพทย ์    ฉายา สุเมโธ  

วนัเดือนปีเกดิ  วนัท่ี 20 พฤศจิกายน  2530  

ภูมลิาํเนา  บา้นสันติคีรี ตาํบลแม่เปา  อาํเภอพญาเมง็ราย  จงัหวดัเชียงราย  

สถานทีอ่ยู่ปัจจุบัน 317  วดับางนํ้าชน  ถ.เจริญนคร แขวงสาํเหร่ เขตธนบุรี  

   กรุงเทพมหานคร 10600  

ประวตัิการศึกษา พ.ศ. 2546 มธัยมศึกษาปีท่ี 3 โรงเรียนวดัสันหนองบวัวทิยา  ตาํบลเมง็ราย  

   อาํเภอพญาเมง็ราย จงัหวดัเชียงราย  

   พ.ศ. 2549 มธัยมศึกษาปีท่ี 6 โรงเรียนวดัสันหนองบวัวทิยา  ตาํบลเมง็ราย  

   อาํเภอพญาเมง็ราย จงัหวดัเชียงราย  

   พ.ศ. 2554 พุทธศาสตร์บณัฑิต คณะครุศาสตร์ สาขาการสอนภาษาไทย  

   มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั ( เกียรตินิยมอนัดบั 2 ) 
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บรรณานุกรม 

ภาษาไทย 

กมล  รอดคล้าย. 2532. สภาพปัญหาการจัดการศึกษาคณะสงฆ์ไทย. กรุงเทพฯ. ม.ป.ท. 

 

กองการศาสนศึกษา กรมการศาสนา. 2527. ประวัติการศึกษาคณสงฆ์ไทย. กรุงเทพฯ.  

 โรงพิมพ์การศาสนา. 

 

กิ่งพร  ทองใบ . 2553. ระบบค่าตอบแทนสมัยใหม่ จากวิชาการสู่วิชาชีพ . กรุงเทพฯ. พิมพ์ที่ เอช อาร์ 

 เซ็นเตอร.์  

 

กลุ่มโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ปีการศึกษา 2549. ข้อมูลสารสนเทศ. 

 

กลุ่มโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา จังหวัดเชียงราย 2555. ข้อมูลสารสนเทศ. 

 

เกรียงศักดิ�  เขียวยิ่ง. 2542. การบริหารทรัพยากรมนุษย.์ ภาควิชาสังคมศาสตร คณะมนุษยศาสตร์ 

 และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น. 

 

จอมพงศ์  มงคลวนิช. 2554. การบริหารองค์การและบุคลากรทางการศึกษา. กรุงเทพฯ. สํานักพิมพ์ 

 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 

 

ชาคริต  ชาญชิตปรีชา. 2546. องค์การและการจัดการ. สกลนคร. สํานักพิมพ์ราชภัฏสกลนคร. 

 

ชนิตา  เมืองเผอืก. 2555. ศึกษาระบบการจัดการทรัพยากรบุคคลของสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอก

ระบบและการศึกษาตามอธัยาศัย (สํานักงาน กศน.)  วทิยานิพนธ์ บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, 

บณัฑิตวทิยาลยั. มหาวทิยาลยัหอการคา้ไทย.  
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ณรงค์วิทย์  แสงทอง. 2547. ปัจจัยสําคัญสู่ความสําเร็จในการรักษาบุคลากรให้อยู่นาน. วารสารการ 

 บริหารสาํหรับนกับริหารงานบุคคลมืออาชีพ. 

 

ณฎัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์. 2547. การจัดการทรัพยากรบุคคล. กรุงเทพฯ. ซีเอด็เคชัน่จาํกดั. 

 

ณัฎฐพันธ์  เขจรนันทน.์ 2545. การจัดการทรัพยากรบุคคล. พิมพ์ครั้งที่ 9. กรุงเทพฯ. สํานักพิมพ์ 

 เม็ดทรายพริ้นติ้งค.์ 

 

ธงชัย  สันติวงษ์. 2546. การบริหารทรัพยากรมนุษย.์ พิมพ์ครั้งที่ 11. กรุงเทพฯ. พิมพ์ที่ประชุมช่าง. 

 

ธญัญา  ผลอนนัต.์ 2546. การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล:แนวทางสร้างความพงึพอใจแก่พนักงาน.  

 พิมพค์ร้ังท่ี 2. กรุงเทพฯ. อินโนกราฟฟิกส์. 

 

ธีรักษ ์ หนูทองแกว้. 2549. สภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนพระปริยตัิธรรม แผนกสามัญศึกษา ใน

กลุ่มที ่2.  วทิยานิพนธ์ ครุศาสตร์มหาบณัฑิต สาขาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยัราชภฏั

นครศรีธรรมราช.   

 

นงลักษณ์  เพิ่มชาติ. 2548. การประเมินผลการปฏิบัติงาน. คณะวิทยาการจัดการ. มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 หมู่บ้านจอมบึง. 

 

นงนุช  วงษ์สุวรรณ. 2550. การบริหารทรัพยากรมนุษย.์ กรุงเพทฯ. จามจุรีโปรดักท.์ 

 

นวทศัน์  แนวสุข. 2548. การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกดัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา 

สระแก้ว . วทิยานิพนธ์ ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต ,บณัฑิตวทิยาลยั . มหาวทิยาลยัราชภฏัวไลย

อลงกรณ์ในพระบรมราชูปถมัภ ์จงัหวดัสระแกว้. 

 

นพพงษ์  บุญจิตราดุลย์. 2526. โน้ตย่อบริหาร. กรุงเทพฯ. บพิธการพิมพ ์. 
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เนตรหทยั  ดีเป้า. 2557. สภาพและปัญหาการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนขยายโอกาสขนาด

กลาง ในสังกดัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2.  วทิยานิพนธ์ ครุศาสต

รมหาบณัฑิต สาขาบริหารการศึกษา ภาควชิานโยบายการจดัการและความเป็นผูน้าํทางการศึกษา 

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั.  

บุญศรี  พรหมพันธุ์ และคณะ. 2547. การพัฒนาเครื่องมือชี้วัดสําหรับการประเมินผลการบริหารงาน 

 บุคคลส่วนท้องถิ่น. วิทยนิพนธ์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

 

บรรจบ  ศรีประภาพงศ.์ 2548. ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพืน้ฐานสังกดัสํานักงาน 

เขตพืน้ทีก่ารศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒ . วทิยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบณัฑิต . บณัฑิตวทิยาลยั . 

มหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครินทร์. 

 

ปิยนุช  รัตนกลุ. 2553. ระบบการบริหารค่าตอบแทนตามผลปฏิบัติงาน. งานวิเคราะห.์ มหาวิทยาลัย 

 มหิดล. 

 

ประชารัตน์  โนนทนวงษ.์ 2551. การบริหารงานบุคคลโรงเรียนเทศบาล สังกัดสํานักงานการศึกษา 

 เทศบาลนครแก่น จังหวัดขอนแก่น. การค้นคว้าอิสระ. ครุศาสตรมหาบัณฑิต บริหารการศึกษา  

 มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย. 

 

ผุสดี  รุคาคม. 2551. การประเมินผลการปฏิบัติงาน. มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 

 

เผด็จ  ขอบรูป และคณะ. 2552. ปัญหาการบริหารงานโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานของสถานศึกษาข้ัน

 พืน้ฐาน สังกดัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาปทุมธานี.  งานวจิยั ครุศาสตรมหาบณัฑิต สาขา

 บริหารการศึกษา มหาวทิยาลยัราชภฏัวไลลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถมัภ.์ 

 

พนสั หนันาคินทร์. 2542. ประสบการณ์ในการบริหารงานบุคลากร. กรุงเทพ ฯจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

 

พยอม  วงศ์สารศรี. 2540. การบริหารทรัพยากรมนุษย.์ พิมพ์ครั้งที่ 6. กรุงเทพฯ. 

 สถาบันราชภัฏสวนดุสิต. 
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พิชชาวริน  ชนะคุ้ม . 2554. การประเมินผลการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 

 ในกรุงเทพมหานคร . ปริญญานิพนธ์  รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต นโยบายสาธารณะ . 

 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

พิมพพ์ิชชา  บุญสืบสันติ . 2557. สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู้ริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่

 พเิศษสังกดัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษามัธยมศึกษาเขต 3.  วทิยานิพนธ์ ครุศาสตร์มหาบณัฑิต 

 สาขาวชิา  บริหารการศึกษา  ภาควชิา  นโยบาย  การจดัการและความเป็นผูน้าทางการศึกษา . 

 จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

 

พระนิรันดร์  สุทฺธิเมตฺติโก. 2552. การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอกน้อย 

สํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓  วทิยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบณัฑิต , 

บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั. 

 

พระมหาประยุทธ  ศรีแก้วกุล . 2546. การบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราช

 วทิยาลยั วทิยาลยัเขตบาฬีพุทธโฆส นครปฐม.  วิทยานิพนธ์ ศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิต 

 สาขาการบริหารการศึกษา. มหาวิทยาลัยศิลปากร. 

 

พระมหาปรีดี  สีหวัตร . 2548. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

 แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 12. ปริญญานิพนธ์ กศ.ม. บริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย.  

 มหาวิทยาลัยบูรพา. 

 

พระมหาสุวรรณ  กระแสเทพ.2545. การบริหารงานวิชาการโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ 

ศึกษา กรุงเทพมหานคร . วิทยานิพนธ์  ศึกษาศาสตรมหาบัฒฑิต บริหารการศึกษา . 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

 

พระภราดร  สุขากุล. 2547. การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนพระปริยตัิธรรมแผนกสามัญศึกษา สังกดั

สํานักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ กลุ่มที ่12. กรุงเพทฯ 
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พระเส็ง  ปภสฺสโร(วงษพ์นัธ์ุเสือ). 2554. การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพืน้ฐานระดับ

ประถมศึกษา สํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 1.  วทิยานิพนธ์ พุทธ

ศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการบริหารการศึกษา มาหาวทิยาลยัมาหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั. 

ภคัว ี พิทาคาํ. 2556. สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนจัดตั้งใหม่ สังกดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวดัเชียงราย.  วทิยานิพนธ์ ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยัแม่

ฟ้าหลวง. 

 

รังสรรค์  ประเสริฐศร.ี 2544. ภาวะผู้นํา. กรุงเทพฯ. 

 

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 11. 2549. เอกสารสรุปผลการประชุมเชิง ปฏิบัติการ

 กลุ่มโรงเรียนพระปริยตัิธรรม แผนกสามัญศึกษา. ม.ป.ท. อดัสาํเนา. 

 

วรพจน์  บุษราคัมวด.ี 2551. องค์กรและการจัดการ. มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลลงกรณ์  

 ในพระบรมราชูปถัมภ์. 
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ภาคผนวก  ก 

ผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบเคร่ืองมือ (แบบสอบถาม) 
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1. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.อินถา  ศิริวรรณ  ตาํแหน่ง  อาจารยป์ระจาํหลกัสูตรปริญญาเอก  

    มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั 

2. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุทธิพงษ ์ ศรีวชิยั  ตาํแหน่ง  ผูอ้าํนวยการหลกัสูตรพุทธศาสตรมหาบณัฑิต    

     มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั 

3. ดร.บุญส่ง  หาญพานิช  ตาํแหน่ง  ผูอ้าํนวยการศูนยพ์ฒันาการเรียนการสอน มหาวทิยาลยัสยาม 

4. ดร.พิเชษฐ ์ มุสิกะโปดก  ตาํแหน่ง  ผูช่้วยคณบดีฝ่ายบริหาร มหาวทิยาลยัสยาม 

5. ดร.ดุษฎี  สีวงัคาํ  ตาํแหน่ง  อาจารยป์ระจาํบณัฑิตวทิยาลยัศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัสยาม   
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ภาคผนวก ข 

โรงเรียนและจาํนวนบุคลากร โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามยัศึกษา จงัหวดัเชียงราย  
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ตาราง 1 รายช่ือโรงเรียนและจาํนวนบุคลากรโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จ . เชียงราย 

 

ลาํดับที ่ โรงเรียนพระปริยตัิธรรม ประชากร 

ผู้บริหาร ครู 

1 ชยาภิวฒัน์วทิยา 1 17 

2 พุทธิวงศว์ทิยา 1 18 

3 โสภณจริยธรรมวทิยา 1 13 

4 วดัเจดียห์ลวงวทิยา 1 12 

5 วดัอาํมาตยว์ทิยา 1 15 

6 วดัคร่ึงใตว้ทิยา 1 27 

7 วดัวเิชตร์มณี 1 10 

8 วดัสันหนองบวัวทิยา 1 10 

9 วดัป่าตาลใต ้ 1 12 

10 วดัไชยสถานวทิยา 1 13 

11 พุทธศาสตร์ศึกษา 1 3 

12 วดัแม่คาํวทิยา 1 15 

13 บุญเรืองวทิยา 1 7 

14 เวยีงชยัพิทยา 1 10 

15 วดัฝ่ังหม่ินวทิยา 1 15 

16 วดัหนองบวัพิทยา 1 11 

17 เวยีงแก่นวทิยา 1 7 

18 แก่นเหนือวทิยา 1 11 

19 วดัหม่ืนพุทธวทิยา 1 10 

20 พระธาตุเวยีงฮ่อปริยติัศึกษา 1 7 

21 ดงชยัพิทยา 1 18 

รวม                                                            21 โรง 21 รูป 261รูป/คน 

รวมทั้งหมด 282 รูป/คน 

 



5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

หนงัสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมขอ้มูล 
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ภาคผนวก ง 

แบบสอบถามเพื่อการวจิยั 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 

เร่ือง การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยตัิธรรม แผนกสามญั

ศึกษา จังหวดัเชียงราย 

………………………………………………………………………… 

คําช้ีแจง 

 1. แบบสอบถามฉบบัน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาวจิยั สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล

โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา ในจงัหวดัเชียงราย 

 2. แบบสอบถามน้ีมี 3 ตอน คือ 

  ตอนที ่1 เก่ียวกบัคุณลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ตอนที ่2 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า ถามถึง สภาพและปัญหา การบริหารงานบุคคล

ทั้ง 6 ดา้น ไดแ้ก่ การสรรหาบุคลากร การพฒันาบุคลากร การประเมินผลงาน การ ให้ค่าตอบแทน การ

ธาํรงรักษา การใหพ้น้จากงาน และคาํถามกาํหนดระดบั สภาพและปัญหา การบริหารงานบุคคลออกเป็น 5 

ระดบั  

  ตอนที ่3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด( Open Ended) เพื่อใหข้อ้เสนอแนะแนวทาง ในการ

แกปั้ญหา 

3. กรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ตามความเป็นจริง การตอบแบบสอบถามจะไม่มี

ผลกระทบใด ๆ ต่อตวัผูต้อบหรือหน่วยงานใด ๆ เพราะผลการวจิยัน้ีจะนาํเสนอเป็นภาพรวมเท่านั้น 

 จึงขอความกรุณาจากผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน หวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความร่วมมือดว้ยดี

จากผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ีดว้ย 

 

 

 

 

 

(พระศรายธุ  วฒิุแพทย)์ 

นกัศึกษาปริญญาโท สาขาการบริหารการศึกษาและ 

ผูน้าํทางการศึกษา มหาวทิยาลยัสยาม 
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ตอนที ่1 

คุณลกัษณะทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

 

คําช้ีแจงโปรดทาํ เคร่ืองหมาย  ในช่อง (   ) หนา้ขอ้ความท่ีเป็นจริงเก่ียวกบัขอ้มูลของท่าน 

 

 

 

1. ตาํแหน่ง  

 (     ) 1.1ผูบ้ริหาร  (     ) 1.2ครู 

 

 

 

 

 

 

2. ระดบัการศึกษาสามญั 

 (     ) 2.1 ปริญญาตรี  (     ) 2.2 สูงกวา่ปริญญาตรี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ช่ือโรงเรียน…………………………………………………………………………………………… 
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ตอนที ่2 

เกีย่วกบัสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล โรงเรียนพระปริยตัิธรรม แผนกสามญัศึกษา

ในจังหวดัเชียงราย ทั้ง 6 ด้าน 

คําช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ในช่องวา่งดา้นขวาใหต้รงกบัระดบั สภาพและปัญหา การบริหารงาน

บุคคลในแต่ละดา้นใหเ้ป็นจริงมากท่ีสุด โดยระดบัตวัเลขความคิดเห็นมีความหมายดงัน้ี 

  ตวัเลข  5  หมายความวา่ ระดบั สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลมีมากท่ีสุด 

  ตวัเลข  4  หมายความวา่ ระดบั สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลมีมาก 

  ตวัเลข  3  หมายความวา่ ระดั บสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลปานกลาง 

  ตวัเลข  2  หมายความวา่  ระดบัสภาพ และปัญหาการบริหารงานบุคคลมีนอ้ย 

  ตวัเลข  1  หมายความวา่  ระดบัสภาพ และปัญหาการบริหารงานบุคคลมีนอ้ยท่ีสุด 

 

ข้อ สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล 
ระดับสภาพ ระดับปัญหา 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1 ด้านการสรรหาบุคลากร 

การวางแผนกาํลงัคนเพื่อให้การสรรหาไดบุ้คลากรท่ีเหมาะสมเขา้มา

ทาํงาน 

          

2 การกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรท่ีเขา้มาทาํงานในโรงเรียนอยา่ง

ชดัเจน 

          

3 การสรรหาบุคลากรภายนอกและภายในใหเ้ขา้มารับตาํแหน่งงานใน

โรงเรียน 

          

4 การคดัเลือกบุคลากรภายนอกท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมเขา้

มารับตาํแหน่งงาน 

          

5 การเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานมีส่วนร่วมในการสรรหาบุคลากร           

6 การดาํเนินการสรรหาบุคลากรเป็นไปอยา่งถูกตอ้งและยติุธรรม           

7 ด้านการพฒันาบุคลากร 

การวางแผนพฒันาบุคลากรในโรงเรียน 
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ข้อ สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล 
ระดับสภาพ ระดับปัญหา 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

8 การจดัฝึกอบรมใหก้บับุคลากรในโรงเรียนเก่ียวกบัทกัษะการ

ปฏิบติังาน 
          

9 การส่งเสริมบุคลากรไปศึกษาต่อเพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถ           

10 การส่งเสริมบุคลากรใหไ้ปดูงานนอกสถานท่ี           

11 การส่งเสริมการสร้างทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังานของบุคลากร           

12 การประเมินผลการดาํเนินการในการพฒันาบุคลากรเพื่อนาํไปสู่การ

ปรับปรุง 

          

13 การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดมี้ส่วนร่วมในการกาํหนดกิจกรรมใน

การพฒันาบุคลากร 

          

14 ด้านการประเมินผลงาน 

การกาํหนดกฎเกณฑใ์นการประเมินผลงานท่ีชดัเจน 

          

15 การกาํหนดเกณฑใ์นการประเมินผลงานมีความเหมาะสมสามารถ

นาํไปใชใ้นการปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

          

16 การช้ีแจงกฎเกณฑใ์นการประเมินผลงานใหก้บับุคลากรไดรั้บทราบ           

17 การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้างเกณฑใ์น

การประเมินผลงาน 

          

18 การประเมินผลงานอยูบ่นพื้นฐานความเป็นมาตรฐานแบบเดียวกนั           

19 ความโปร่งใสและเป็นธรรมในกระบวนการประเมินผลงาน           

20 การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลงาน           
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ข้อ สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล 
ระดับสภาพ ระดับปัญหา 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

21 การแจง้ผลการประเมินผลงานใหบุ้คลากรทุกคนทราบเพื่อแกไ้ข

ปรับปรุงและพฒันาตนเอง 
          

22 ด้านการให้ค่าตอบแทน 

การกาํหนดส่ิงตอบแทนเพื่อใชเ้ป็นแรงจูงใจทั้งท่ีเป็นตวัเงินและ

ไม่ใช่ตวัเงินอยา่งชดัเจนในการปฏิบติังานของบุคลากร 

          

23 การแจง้ใหก้บับุคลากรทุกคนทราบกฎเกณฑก์ารพิจารณาการให้

ค่าตอบแทน 

          

24 การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลเพื่อไดรั้บส่ิง

ตอบแทน 

          

25 การดาํเนินการใหส่ิ้งตอบแทนตามเกณฑท่ี์กาํหนดอยา่งสมํ่าเสมอ

ตามผลงานของบุคลากร 

          

26 การจดัสวสัดิการในรูปแบบต่าง ๆ ใหก้บับุคลากรเป็นไปอยา่ง 

เหมาะสม 

          

27 การดาํเนินการในการเบิกจ่ายค่าตอบแทนเป็นไปอยา่งยติุธรรม           

28 ด้านการธํารงรักษา 

การจดักิจกรรม ส่งเสริมบุคลากรท่ีมีความสามารถใหอ้ยูท่าํงานกบั

องคก์รใหน้านท่ีสุด 

          

29 การส่งเสริมความสัมพนัธ์การทาํงานเป็นทีมเพื่อความยดึมัน่           

30 การจดักิจกรรมส่งเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจใหก้บั บุคลากร ให้

เขม้แขง็ 

          

31 การจดัส่ิงแวดลอ้มท่ีคาํนึงถึง ความปลอดภยัในการปฏิบติังานของ

บุคลากร 
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ข้อ สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล 
ระดับสภาพ ระดับปัญหา 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

32 การ สร้าง ความ เช่ือมัน่ใหบุ้คลากรรู้สึกถึงความมัน่คงในการ

ปฏิบติังาน 
          

33 การจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริมสุขภาพกายและจิตของบุคลากร           

34 ด้านการให้พ้นจากงาน 

การกาํหนดกฎระเบียบต่างๆ ไวอ้ยา่งเหมาะสมและ ชดัเจนในการให้

บุคลากรพน้จากงาน 

          

35 การช้ีแจงใหบุ้คลากรทุกคนทราบกฎระเบียบต่าง ๆในการให้

บุคลากรพน้จากงาน 

          

36 การ พิจารณาใหบุ้คลากรพน้จากงานเป็นไปตามขั้นตอนอยา่ง

เคร่งครัด 

          

37 การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรท่ีกระทาํความผดิไดอ้ธิบายขอ้เทจ็จริง           

38 การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรท่ีเกษียณอายท่ีุมีสมรรถภาพอยูก่ลบัเขา้มา

ทาํงานใหม่ 

          

39 การช่วยเหลือบุคลากรท่ีพน้จากงานเน่ืองจากเกษียณอาย ุประสบ

อุบติัเหตุหรือเจบ็ป่วย 

          

40 การใหบุ้คลากรพน้จากงานอยา่งยติุธรรม           
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ตอนที ่3 

เป็นแบบสอบถามปลายเปิด(Open Ended) เพือ่ให้ข้อเสนอแนะแนวทางในการแก้ปัญหา 

 

ดา้นการสรรหาบุคลากรอ่ืน ๆ ระบุ 

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………... 

ขอ้เสนอแนะแนวทางแกไ้ข 

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

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

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

ดา้นการพฒันาบุคลากรอ่ืน ๆ ระบุ 

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

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

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

ขอ้เสนอแนะแนวทางแกไ้ข 

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

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

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

ดา้นการประเมินผลงานอ่ืน ๆ ระบุ 

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

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

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

ขอ้เสนอแนะแนวทางแกไ้ข 

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

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

........................................................................................................................................................... 
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ดา้นการใหค่้าตอบแทนอ่ืน ๆ ระบุ 

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………... 

ขอ้เสนอแนะแนวทางแกไ้ข 

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

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

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

ดา้นการธาํรงรักษาอ่ืน ๆ ระบุ 

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

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

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

ดา้นการใหพ้น้จากงานอ่ืน ๆ ระบุ 

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

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

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

ขอ้เสนอแนะแนวทางแกไ้ข 

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

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

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