
 
บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 การวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาสภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลของบุคลากรทาง
การศึกษา ในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองอางทอง จังหวัดอางทอง ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควา
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ นําเสนอตามลําดับดังนี้ 
 1. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
  1.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
  1.2 ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
  1.3 ความมุงหมายในการบริหารงานบุคคล 
  1.4 หลักการในการบริหารงานบุคคล 
  1.5 วิธีการบริหารงานบุคคล 
  1.6 การบริหารงานบุคคล 

 2. สํานักงานเทศบาลเมืองอางทอง จังหวัดอางทอง กับการบริหารงานบุคคล 
 3. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  3.1 งานวิจัยในประเทศ 
  3.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 4. สรุปแนวคิดหลักการนําไปสูการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
1.   แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  
 การบริหารงานบุคคลเปนภารกิจสําคัญที่มุงสงเสริมใหสถานศึกษาปฏิบัติงาน เพื่อ
ตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพื่อดําเนินการดานการบริหารงานบุคคลใหมีความคลองตัว 
อิสระภายใตกฎหมาย ระเบียบ เปนไปตามหลักธรรมาภิบาลของขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาไดรับการพัฒนา มีความรู ความสามารถ มีขวัญกําลังใจไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติ มีความ
มั่นคงและกาวหนา ในวิชาชีพ ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญ 
 1.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
 เกรียงศักดิ ์ เขียวยิ่ง (2543 : 7) ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคล ไวดังนี ้
 1. การบริหารงานบุคคลเปนการใหไดคนใหเหมาะสมกับงานตามวัตถุประสงค และ
ความตองการของหนวยงาน 
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 2. การบริหารงานบุคคล มีขอบขายกวางขวางครอบคลุมตั้งแตการแสวงหาและการ
คัดเลือกบุคคลเขาสูหนวยงาน จนกระทั่งพนจากการปฏิบัติงาน 
 3. การบริหารงานบุคคล เปนกระบวนการที่เกี่ยวเนื่องกันเปนลูกโซตั้งแตการวาง
นโยบาย การกําหนดแผน และความตองการดานบุคคล การเลือกสรร การพัฒนาการกําหนด
สวัสดิการ และประโยชนเกื้อกูล การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนตําแหนงการโอนยาย และ
การพนจากการปฏิบัติหนาที่ ของบุคคล 
 สมาน  รังสิโยกฤษฎิ์ (2544 : 83) ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคล หมายถึง 
กระบวนการที่จะตองทําตอเนื่องกันไปตลอดระยะเวลาที่คนทํางานอยูในองคการ เพราะวิทยาการ
และเทคนิคในการทํางานไดพัฒนาไปอยางรวดเร็ว ตลอดจนหนาที่และความรับผิดชอบของ
ผูปฏิบัติงานก็จําเปนจะตองเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา จึงจะตองมีการพัฒนาบุคคลใหทันกับ  
การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ดังกลาวขางตนตลอดจนการเปลี่ยนแปลงของสังคม 
 สมพงศ  เกษมสิน (2544 : 2) ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจ
ของผูบริหารทุกคนที่มุงปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคคล เพื่อใหปจจัยดานบุคคลของ
องคการเปนทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดมา ที่จะสงผลสําเร็จตอเปาหมายของ
องคการ 
 เสนาะ  ติเยาว (2545 : 11) ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคล หมายถึง การจัด
ระเบียบและดูแลบุคคลใหทํางานเพื่อใหบุคคลใชประโยชนและความรูความสามารถของแตละบุคคล
ใหมากที่สุด อันเปนผลทําใหองคการอยูในฐานะไดเปรียบทางดานการแขงขันและไดรับผลงาน 
มากที่สุด รวมถึงความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาตั้งแตระดับสูงสุดและ
ต่ําสุดรวมตลอดถึงการดําเนินการตางๆ อันเกี่ยวของกับทุกคนในองคการนั้นหรืออาจใหความหมาย
ตามรูปคําไดวาการบริหารงานบุคคลเปนการบริหารงานทางดานการวางแผน การจัดรูปงาน การ
อํานวยการและการควบคุมหนาที่ตาง ๆ ทางดานบุคคลเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการของ
ผูปฏิบัติงานทุกคนและสนองความตองการของสังคมอยางมีประสิทธิภาพและเหมาะสมที่สุด เมื่อ
พิจารณาในแงของวัตถุประสงคอาจใหคําจํากัดความของการบริหารงานบุคคลวาเปนกระบวนการ
ในการพัฒนานําไปใชและประเมิน นโยบาย ระเบียบปฏิบัติ วิธีการ และโครงการที่เกี่ยวกับบุคคล
ในองคการ 
 ภิญโญ  สาธร (2547 : 161) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคคล หมายถึง ความจําเปน
อยางยิ่งสําหรับหนวยงานทุกชนิดเพราะเพชรพลอยที่ยังไมไดเจียระไน ไมเปนภัยแกใคร แตบุคคลที่
ยังไมไดพัฒนาเปนภัยตอสังคมที่สุด ตามนัยดังกลาวจะเห็นไดวาการพัฒนาบุคคลมีความสําคัญและ
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จําเปนอยางยิ่งสําหรับหนวยงาน เพราะจะมีผลกระทบทําใหการทํางานของบุคคลมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้นนั้นก็จะทําใหหนวยงานมีความเจริญกาวหนาไปดวย 
 พะยอม วงศสารศรี (2548 : 2) ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคล หมายถึง
องคการ ทุกองคการจะประสบผลสําเร็จและบรรลุจุดหมายปลายทางที่กําหนดไดนั้นการใชบุคคลที่
มีอยูในองคการ อยางมีประสิทธิภาพ นับวามีความสําคัญเปนอยางยิ่ง ในบรรดาบุคคลในองคการ
นั้น ประกอบดวย คน เงิน วัสดุอุปกรณ วิธีการจัดการ และเทคโนโลยี ไดรับการกลาวถึงวามี
บทบาทสําคัญยิ่ง 
 สรุปไดวา การบริหารงานบุคคล เปนกระบวนการที่ทาํใหไดคนใชคน และบํารุงรักษาคน
ที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในจํานวนที่เพียงพอ เหมาะสมและเปนการใชบุคคล เพื่อให
บรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
 1.2 ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลมีความจําเปนเนื่องจากสามารถทําใหบุคคลทราบบทบาท และ
หนาที่ของตน มีความรูความชํานาญเพิ่มขึ้น สามารถติดตามความเปลี่ยนแปลงของวิทยาการใหม ๆ 
ไดทันทวงที และยังชวยใหตนเองมีความกาวหนาในหนาที่การงาน และสามารถที่จะพัฒนา
หนวยงานของตนใหบรรลุเปาหมายสูงสุดอยางมีประสิทธิภาพ 
 บรรยงค  โตจินดา (2543 : 20) ไดกลาววา ความสําคัญของการบริหารงานบุคคลนั้น นับ
จะทวีขึ้นเรื่อย ๆ ตราบใดที่เรายอมรับความจริงวาทรัพยากรมนุษยนั้นสําคัญยิ่งกวาปจจัยการผลิต
อ่ืน ๆ ดังนั้นความสําคัญของการบริหารงานบุคคล จึงมีดังตอไปนี้ 
 1. เพราะธุรกิจอุตสาหกรรมแขงขันกันมากขึ้น จึงเกิดความตองการคนดีมีความสามารถ
สูงมาทํางาน  
 2. รัฐเล็งเห็นความสําคัญของการใชภายใตเงื่อนไขของยุคสมัยทางเศรษฐกิจสังคมและ
การเมือง เชน ตามหลักมนุษยธรรมสากล สิทธิมนุษยชนขององคการสหประชาชาติและระเบียบที่
เกี่ยวของ ใหทุกหนวยธุรกิจถือปฏิบัติ เปนตน 
 3. ความซับซอน และความกาวหนาทางเทคโนโลยี ทําใหเกิดการประดิษฐคิดคนวิธีการ
และเครื่องมือ เครื่องใชมารับใชอํานวยความสะดวกสบายใหแกการดํารงชีวิตของมนุษย ในลักษณะ
ที่แขงขันกันสนองความตองการของมนุษยมากขึ้น ทําใหเกิดการแขงขันทางธุรกิจอุตสาหกรรมไม
มีที่ส้ินสุด แตละกิจการทั้งในระดับประเทศจนระดับโลกจึงตองสรรหาคัดเลือกและเสริมสรางคนดี
ไวใชงาน 



 11

 4. พลังของสถาบันแรงงานที่เติบโตและแข็งแรงขึ้น เปนแรงผลักดันใหนายจางตองให
ความสําคัญเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลเพิ่มขึ้น เพื่อไมใหเกิดปญหาแรงงานซึ่งจะบั่นทอนความ
เจริญกาวหนาและความมั่นคงขององคการ 
 5. องคการใหญโตซับซอนมากขึ้น ตามสภาพการแขงขัน และความเจริญ ทางเศรษฐกิจ 
การแบงงานกันทําในองคกรขนาดเล็ก จะมีลักษณะคนเดียวทํางานไดหลายอยาง แตเมื่อองคการ
ขยายตัวใชเทคโนโลยีสูงขึ้น ก็ตองการความชํานาญเฉพาะอยางมากขึ้น ซึงบางแหงใชความเฉพาะ
ทางมากเกินไป (Overspecialization) ก็จะทําใหกระบวนการบางอยางติดขัด หรือรองานถาเกิดความ
ขัดของในจุดใดจุดหนึ่งขึ้นปญหาตาง ๆ เหลานี้ตองการการบริหารงานบุคคลที่ดีเพื่อ“Put the right 
man on the right job” 
 6. บทบาทของการจัดการเปลี่ยนไปจากเดิมเปนอันมาก เพราะตองการผูบริหารมือ
อาชีพจริงเพื่อมาบริหารงานยามวิกฤตไดหรือการจัดการงานไดตามสถานการณโดยใชสหวิทยาการ
เพื่อการแกปญหา เพราะความเปลี่ยนแปลงของปจจัยแวดลอมทั้งภายในองคการและภายนอก
องคการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วที่นักบริหารตองตามใหทันและปรับตัวใหทันอีกดวย 
 7. พฤติกรรมศาสตรกาวหนาและเขาไปมีบทบาทในการบริหารงานมากขึ้น เพราะ
ผูบริหารจะตองเขาใจธรรมชาติของคนและธรรมชาติของงานมากขึ้นดวย จึงจะอยูรวม กับเพื่อน
รวมงานในองคการไดดีมีสมานฉันท 
 พะยอม  วงศสารศรี (2548 : 6) ไดกลาววา ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล ได
กอใหเกิดความสําคัญดังตอไปนี้ 
 1. ชวยพัฒนาองคการใหเจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนสื่อกลางใน
การประสานงานกับแผนกตาง ๆ เพื่อแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขามา
ทํางานในองคการ เมื่อองคการไดบุคคลที่มีคุณสมบัติดังกลาว ยอมทําใหองคการเจริญเติบโต 
 2. ชวยใหบุคคลปฏิบัติงานในองคการมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดความ
จงรักภักดีตอองคการที่ตนปฏิบัติงาน ซ่ึงจะสงผลโดยตรงตอผลผลิตขององคการ 
 3. ชวยเสริมสรางความมั่นคงแกสังคมและประเทศชาติ ถาการบริหารทรัพยากรมนุษย
ดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพแลว ยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคการและผูปฏิบัติงาน
ทําใหสภาพสังคมโดยสวนรวมมีความเขาใจที่ดีตอกัน 
 พนัส  หันนาคินทร (2546 : 132) ไดกลาววา ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
จะตองกระทําเปนการตอเนื่องอยางไมมีวันจบสิ้น ทั้งนี้ก็เพื่อเพิ่มพูนและปรับปรุงคุณภาพของ
ผูปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพอยางเต็มที่ ทั้งนี้เพื่อผลงานของสถาบันเองและทั้งเพื่อสนองความ
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ตองการของผูปฏิบัติงานที่ปรารถนาจะไดรับความกาวหนาในการปฏิบัติงานนั้น ๆ อันถือไดวา เปน
ความตองการพื้นฐานโดยทั่วไปของมนุษยทุกคน 
 องอาจ  ดีประดวง (2547 : 27) ไดกลาววา ความสําคัญของการบริหารงานบุคคลนั้น 
จุดมุงหมายสําคัญอยูที่ตองการใหงานบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวอยางประหยัด มีประสิทธิภาพ 
และพัฒนา อยูเสมอ ทรัพยากรพื้นฐานของการบริหารงาน คือ คน เงิน วัสดุส่ิงของ และวิธีการ
จัดการ คนเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดในกระบวนการบริหาร 
 ประชุม รอดประเสริฐ (2547 : 59) ไดกลาววา คนนับเปนปจจัยที่สําคัญและแตกตางไป
จากปจจัยอ่ืน ๆ เพราะคนเปนปจจัยเดียวที่มีชีวิตจิตใจ มีความรูสึกเปนผูสราง เปนผูใชปจจัย หรือ
ทรัพยากรอื่น ๆ ขององคการโดยในการใชทรัพยากรอื่นๆ อาจกอใหเกิดการสรางสรรค หรือเปน
การทําลายยอมเปนไปไดทั้งสองทาง ฉะนั้น คนในองคการจึงเปนไดทั้งผูสรางองคการ ใหกาวหนา 
หรืออาจเปนผูทําลายองคการ หากคนไมไดรับการพัฒนาอยางถูกตอง 
 สรุปไดวา ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล สามารถเอื้ออํานวยใหองคการบรรลุ
เปาหมายซึ่งก็คือ ความเจริญเติบโตขององคการ เพราะงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนงาน
ที่มุงเลือกสรรคนดี มีความรู ความสามารถ เขามาทํางาน อีกทั้งเปนงานที่ชวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงาน
ในองคการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดความจงรักภักดีตอองคการและชวยเสริมสราง
ความมั่นคงแกสังคมและประเทศชาติ เพราะถาการบริหารทรัพยากรบุคคลดําเนินการ อยางมี
ประสิทธิภาพแลว ยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคกรและผูปฏิบัติงานทําใหสภาพสังคม
โดยสวนรวมมีความเขาใจอันดีตอกัน 
 1.3 ความมุงหมายในการบริหารงานบุคคล 
 สนาม ทองสอน (2543 : 10-11) กลาวไววา การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมีจุดมุงหมาย
เพื่อสงเสริมใหบุคคลมีความรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงานแลว ยังเปนการ
สงเสริมใหเปนผูที่สามารถปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงของเหตุการณและเทคโนโลยีตาง ๆ 
อีกดวย นอกจากนี้ กระทรวงศึกษาธิการไดกําหนดจุดมุงหมายของการบริหารงานบุคคลดังนี้ 

1. เพื่อสรางความสนใจในการปฏิบัติงานของครู 
2. เพื่อเสนอแนะวิธีปฏิบัติงานที่ดีที่สุด 
3. เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานใหไดผลสูงสุด 
4. เพื่อลดความสิน้เปลืองและปองกันอุบัติเหตุในการปฏิบตัิงาน 
5. เพื่อจัดวางมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
6. เพื่อพัฒนาฝมอืในการปฏิบตัิงานของครู 
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7. เพื่อพัฒนาการบริหารโดยเฉพาะการบริหารดานครูใหมีความพอใจในทกุฝาย 
8. เพื่อฝกบุคคลไวใหเกิดความกาวหนาของงานและการขยายองคการ 
9. เพื่อสนองการบริหารอันมีประสิทธิภาพแกสาธารณะ 

10. เพื่อความกาวหนาในการเลือ่นขั้น ตําแหนง 
11. เพื่อพัฒนาทาทีและบุคลิกภาพในการปฏบิัติงาน 
12. เพื่อปรับปรุงสภาพงานใหดีขึ้น 
13. เพื่อฝกการวนิจิฉัยในการตัดสินใจ 
14. เพื่อสงเสริมและสรางขวัญในการปฏิบัติงาน 

 สรุปไดวา การบริหารงานบุคคลมีความมุงหมายเพื่อใหบุคคลไดมีความสามารถ
เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ อันไดแก การพัฒนาบุคคล ที่เขาทํางานใหม หรือกอนทํางาน หรือการ
พัฒนาบุคคลกอนที่จะเลื่อนตําแหนง หรือแตงตั้ง และเพื่อเพิ่มพูนความสามารถในการปฏิบัติงานให
สูงยิ่งขึ้น เพื่อจะไดปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 1.4 หลักการในการบริหารงานบุคคล 
 ตามทฤษฎีการบริหารองคกรของศาสตรสาขาตาง ๆ ไมวาจะเปนการบริหารธุรกิจการ
บริหารรัฐกิจ หรือการบริหารการศึกษา ถือวา “คน” คือ ปจจัยสําคัญที่สุดในการทํางาน องคกรใด                     
มีกําลังคนที่มีคุณภาพ องคกรนั้นยอมประสบความสําเร็จ กระบวนการบริหารงานบุคคล
ประกอบดวย การวางแผนกําลังคน การสรรหา คัดเลือก บรรจุและแตงตั้ง การมอบหมายงาน การ
พัฒนาหรือฝกอบรม การใหคาตอบแทนและสวัสดิการ การประเมินผลการทํางานการยกยอง ให
รางวัลและการพนจากงาน จะเห็นวากระบวนการทั้งหมดนี้เปนไปเพื่อใหองคกรไดคนที่ดี มี
คุณภาพเขามาทํางานไดใชความรูความสามารถทํางานใหเต็มที่จนบรรลุผลสําเร็จ ตามวัตถุประสงค
ขององคกรโดยที่คนเหลานั้นไดรับการตอบแทนอยางคุมคา มีความสุข และประสบความสําเร็จใน
ชีวิตดวย 
 เมธี  ปลันธนานนท (2542 : 107-108) ไดใหหลักการในการบริหารงานบุคคล ซ่ึงสรุปได
ดังนี้ 
 1. ประสิทธิผลของระบบงานขึ้นอยูกับทักษะของสมาชิกของคณะบุคคล ในองคการ
ประสิทธิภาพของปจเจกบุคคลจะเพิ่มขึ้น ถาระบบงานใหโอกาสหรือจัดการพัฒนาความสามารถ
ของบุคคล 
 2. การพัฒนาเปนกิจกรรมที่เร่ิมตั้งแตการรับบรรจุเขาทํางานไปจนกระทั่งปลดเกษียณ
การพัฒนาเปนความตองการที่บุคคลทุกคนตองการใหมีอยูตลอดไป 
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 3. ระบบงานจะตองใหโอกาสแกบุคคลไดพัฒนาประสบการณอยางกวางขวางใน
หลายๆ โปรแกรมเพื่อสมาชิกทุกคนในระบบงาน 
 4. โปรแกรมตาง ๆ ในการพัฒนาบุคคล จัดทําขึ้นเพื่อใหโอกาสแกปจเจกบุคคลได
พัฒนาตนเอง 
 5. ความมุงประสงคเบื้องตนของโปรแกรมพัฒนาเพื่อใหระบบโรงเรียนสามารถบรรลุ
เปาประสงค โดยที่มุงการเรียนรูของบุคคลในอันที่จะปรับปรุงประสิทธิผลของตน เพื่องานที่ไดรับ
มอบหมาย 
 6. การพัฒนาเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของปจเจกบุคคลซึ่งจะทํา ให
บุคคลสามารถและตั้งใจที่จะเสียสละใหกับเปาประสงคของระบบโรงเรียน อันจะเปนการจูงใจให
บุคคล ใหทราบวาการพัฒนาเปนทางที่กอใหเกิดความพอใจที่ตองการ 
 7. โปรแกรมการพัฒนามุงที่จะใหไดรับความตองการในการพัฒนาของระบบทั้งหมด
ไมวาจะเปนหนวย กลุม หรือปจเจกบุคคล ดังนั้นการวางแผนการพัฒนาจะตองเกี่ยวกับ การ
ทบทวนบทบาทขององคการ บทบทของแตละหนวยงานและบทบาทของแตละบุคคล ในแตละ
หนวยงาน รวมทั้งวิธีการที่จะใหหนวยงานแตละหนวยกาวหนากวาที่เปนอยู จนไปถึงบทบาทใน
อุดมคติดวย 
 8. ระบบโรงเรียนในอนาคตจะตองมีการกระจายอํานาจมากขึ้นโดยมุงที่จะสรางให
ปจเจกบุคคลมีประสิทธิผลในงานที่จะไดรับมอบหมายใหทํา และอุทิศตนใหกับเปาประสงคของ
หนวยงาน 
 9. ระบบโรงเรียนมีความตองการที่จะตองจัดใหมีการวางแผนกําลังเพื่อพัฒนาบุคคลที่มี
อยูและบุคคลที่สรรหาใหม 
 บรรยงค โตจินดา (2543 : 54 - 55) กลาววา การกําหนดหลักการบริหารงานบุคคลโดยทั่วไป 
ควรกําหนดไวดังนี้ 
 1. มีความเปนธรรมในเรื่องอัตราคาจาง ช่ัวโมงการทํางาน และสภาพงาน (Working 
conditions) 
 2. แจงใหพนักงานไดรูขาวคราวความเปนไปตาง ๆ ในสวนที่เกี่ยวของกับสวนไดสวน
เสีย ทั้งนายจาง และฝายลูกจาง เปนการบริหารงานแบบระบบเปด (Open – management system) 
อยางเหมาะสม 
 3. ทําใหคนงานรูสึกวาตนเองมีคา และเปนสวนหนึ่งขององคการ (Self – value oriented 
and accountability) 
 4. มีความเปนกันเองกับพนกังาน 
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 5. จายคาจาง และคาแรง โดยยดึถือความสามารถ 
 6. ตองถือวาพนกังานมีความสามารถดวยกนัทุกคน 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2546 : 174 - 176) ไดใหหลักการในการบริหารงานบุคคล 
ไวดังนี้ 
 1. หลักการเสริมสรางความเชื่อถือศรัทธาของผูเขารับการพัฒนาในการจัดการโครงการ
พัฒนาบุคคลใด ๆ ก็ตาม ความสําเร็จหรือความลมเหลวของโครงการสวนหนึ่งขึ้นอยูกับตัวบุคคลที่
จะเขารับการพัฒนาวา มีความเชื่อถือ ศรัทธาตอการพัฒนาบุคคลหรือไมถาหากบุคคลใดไมมีความ
เชื่อถือศรัทธาเสียแลว ยอมปฏิเสธที่จะยอมรับความรู ความคิดใหม ๆ และจะเปนมูลเหตุทําใหการ
พัฒนาบุคคลลมเหลวไดโดยงาย ดังนั้นเพื่อใหการพัฒนาบุคคลประสบผลสําเร็จ ไดตามเปาหมาย         
ผูที่มีหนาที่รับผิดชอบในการพัฒนาบุคคล จะตองพยายามสรางความเชื่อถือศรัทธา ในบรรดาผูเขา
รับการพัฒนาเสียตั้งแตเร่ิมแรกที่มีการพัฒนา โดยการชี้แจง ชักจูงหรือโนมนาวจิตใจใหผูเขารับการ
พัฒนาเกิดความสนใจ มีความตองการเขาใจและตอบรับประโยชนของการพัฒนาบุคคล เมื่อผูเขารับ
การพัฒนาเกิดความเชื่อถือศรัทธาแลวก็ยอมใหการสนับสนุนโครงการพัฒนาบุคคลนั้นอยางเต็มที่
ตอไป 
 2. หลักการรักษาระดับความสนใจของผูเขารับการพัฒนาใหอยูในระดับสูง อยูเสมอ
โดยทั่วไปแลว ในระยะเริ่มแรกที่มีการพัฒนาบุคคล ผูเขารับการพัฒนาสวนใหญจะมีความ
กระตือรือรน สนใจใครเรียนรูส่ิงตาง ๆ ที่จะไดรับจากการพัฒนา แตหลังจากที่ไดดําเนินการพัฒนา
แลว ระดับความสนใจจะเริ่มลดลงตามลําดับ จนอาจจะหมดความสนใจตอไปก็ได ถาหากโครงการ
พัฒนาบุคคลนั้นมีระยะเวลายาวนานมาก ดังนั้นเพื่อที่จะปองกันมิใหเกิดสภาพเชนนี้ขึ้น จึงตองการ
เรงเราความสนใจของผูเขารับการพัฒนาใหอยูในระดับสูงอยูเสมอ การดําเนินการเชนนี้สามารถ
กระทําไดหลายวิธีการดวยกัน เชน 
  2.1 โดยการเปลี่ยนแปลงวิธีการและเทคนิคของการพัฒนาบุคคลอยูเสมอ เพื่อจะได
ไมเกิดความจําเจซ้ําซาก จนเปนที่นาเบื่อหนาย 
  2.2 โดยการโฆษณาหรือประชาสัมพันธใหผูเขารับการพัฒนาไดเขาใจ ถึงประโยชน
ที่แตละคนจะไดรับจากการพัฒนาบุคคล 
  2.3 โดยการสรางบรรยากาศในระหวางดําเนินการพัฒนาใหเปนไปอยางฉันทมิตร
เปนกันเองและสนุกครึกครื้นพอสมควร มิใชเปนบรรยากาศที่เครงขรึมตึงเครียดจนเกิดความอึดอัด
ใจในที่สุด 
 3. หลักการเสริมสรางภาวะสมอง โครงการพัฒนาบุคคลที่จะถือไดวาประสบผลสําเร็จ
ไดนั้น จะตองเปนโครงการที่เปดโอกาสใหผูเขารับการพัฒนาทุกคนไดแสดงความคิดเห็นพูดคุย
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หรือมีสวนรวมในการพัฒนา ไมวาจะโดยรูปแบบหรือวิธีการอยางใดก็ตามจะตองสรางสถานการณ
ที่ชักจูงใหผูเขารับการพัฒนาทุกคน ไดแสดงออกซึ่งความคิดเห็นหรือพฤติกรรมใด ๆ ที่ตองใช
สมองหรือสติปญญา สวนวิธีการที่มักจะพบเห็นวามีการใชกันโดยทั่วไป เชน 
  3.1 โดยการปอนคําถามหรือตั้งประเด็นปญหาอยางใดอยางหนึ่งใหผูเขารับการ
พัฒนาตอบหรือแสดงความคิดเห็นเปนระยะ ๆ ตลอดการพัฒนา 
  3.2 โดยการสรางสถานการณจําลองอยางใดอยางหนึ่งขึ้น แลวใหผูเขารับการพัฒนา
แตละคนวิพากษวิจารณ 
  3.3 โดยการสรางกลุมสัมพันธ โดยกําหนดบทบาทใหผูเขารับการพัฒนาแตละคน
เขามีสวนรวมอยางทั่วถึง 
 4. หลักการเสริมสรางภาพพจนที่ดีในประเด็นหัวขอตาง ๆ ที่จะพัฒนา กอนที่จะมีการ
พัฒนาในประเด็นหัวขอหนึ่งขอใดก็ตาม ควรที่จะทําความเขาใจเปนเบื้องตนเกี่ยวกับประเด็นหัวขอ
นั้น ๆ แกผูเขารับการพัฒนาทุกคนเสียกอนเปนอันดับแรก ทั้งนี้เพราะวาการกระทําเชนนั้นนอกจาก
จะทําใหผูเขารับการพัฒนาเกิดความสนใจใครเรียนรูตอไปแลว ยังเปนการเริ่มตนที่ดีและถูกตองใน
การพัฒนาตอไปอีกดวย ผูเขารับการพัฒนาจะไดสามารถจินตนาการในเรื่องนั้น ๆ ไดลวงหนา และ
ตระเตรียมตัวเพื่อรับกับสถานการณไดอยางถูกตอง ดวยเหตุนี้จึงอาจกลาวไดวา ถาหากโครงการ
พัฒนาบุคคลใดที่ไดสรางภาพพจนที่ดีในประเด็นหัวขอเร่ืองที่จะพัฒนาเสียตั้งแตเร่ิมแรกแลว ยอม
เทากับวาโครงการนั้นประสบผลสําเร็จไปแลวคร่ึงหนึ่ง สวนวิธีการที่จะสรางภาพพจนที่ดีนั้นอาจ
กระทําไดหลายวิธี เชน โดยการแจกเอกสาร แนะแนวทางหรืออธิบายถึงขอบเขตของหัวขอเร่ืองที่
จะพัฒนาใหทราบกอนลวงหนา หรือโดยการอธิบายสรุปเฉพาะเนื้อหาสาระที่สําคัญ ๆ ของหัวขอ
เร่ืองนั้น ๆ เพื่อชวยใหผูเขารับการพัฒนาเขาใจดียิ่งขึ้น เปนตน 
 5. หลักการสรางความเขาใจในประเด็นของเรื่องที่จะพัฒนา โครงการพัฒนาบุคคลที่
ประสบความลมเหลว สวนใหญเนื่องมาจากการที่ผูเขารับการพัฒนาสวนมากไมเขาใจในประเด็น
ของเรื่องที่ทําการพัฒนา หรือแตละคนมีความเขาใจในเรื่องเดียวกันไปกันคนละทางทําใหเกิดความ
สับสนวุนวายทั้งในการจัดการพัฒนาและในการสรุปผลที่ไดจาการพัฒนาในแตละหัวขอ ดังนั้น 
การสรางความเขาใจในทุก ๆ ประเด็นของเรื่องที่จะพัฒนาจึงเปนสิ่งสําคัญ ที่จะชวยทําใหโครงการ
พัฒนาบุคคลสามารถบรรลุผลสําเร็จไดโดยงาย ผูที่รับผิดชอบในแตละประเด็นจะตองระลึกถึงและ
ยึดถือปฏิบัติอยูเสมอ วิธีการสรางความเขาใจในประเด็นของเรื่องที่จะพัฒนานั้น มีอยูหลายวิธี
ดวยกัน เชน 
  5.1 โดยการอธิบายเนนใหเขาใจถึงแนวคิดและจุดมุงหมายสําคัญของหัวเร่ือง ที่
นํามาพัฒนาวามีอยูอยางไรบาง จะไดทําใหผูเขารับการพัฒนาเล็งเห็นถึงความสําคัญเกิดความสนใจ 
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และพยายามทําใหความเขาใจเปนเบื้องตนเสียกอนที่จะเขาถึงเนื้อหาสาระในรายละเอียดตาง ๆ 
ตอไป 
  5.2 โดยการอธิบายความหมายและความสําคัญของประเด็นเรื่องนั้น ๆ ใหเขาใจเสีย
ตั้งแตเร่ิมแรก หากผูเขารับการพัฒนามีปญหาหรือขอสงสัยใด ๆ ควรจะอธิบายใหเปนที่เขาใจ
เสียกอน พรอมทั้งเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นหรือซักถามเพิ่มเติมไดจนหายของใจ 
 6. หลักการเนนหรือย้ํา การกลาวหรือเนนย้ําในประเด็นใดประเด็นหนึ่งเทากับ เปนการ
ชวยช้ีนําใหผูเขารับการพัฒนาเขาใจวา ประเด็นดังกลาวเปนประเด็นที่สําคัญสมควร แกการใหความ
สนใจเปนพิเศษ อีกทั้งยังเปนการชวยปองกันมิใหเกิดการหลงประเด็นขึ้นได ดังนั้นการเนนหรือย้ํา
จึงเปนหลักการสําคัญอีกประการหนึ่งของการจัดการพัฒนาบุคคลที่จะชวย การพัฒนาบุคคล 
ประสบผลสําเร็จไดโดยงาย อยางไรก็ดี การเนนนั้นจะตองไมเปนไปอยางพรํ่าเพรื่อ ทุกวรรค             
ทุกตอน จนทําใหเกิดความสับสนวุนวาย สวนวิธีการเนน นอกจากกระทําโดยการอธิบายซํ้าถึง
ประเด็นนั้นหลายครั้งหลายหนเพื่อช้ีถึงความสําคัญของเรื่อง ดังนั้นที่ทราบกันโดยทั่วไปแลวยังอาจ
กระทําได โดยการใชโสตทัศนูปกรณตาง ๆ เขาชวยไดอีกดวย เชน ใชแผนภูมิ รูปภาพ ภาพยนตร 
แผนโปรงใส เปนตน ซ่ึงโดยวิธีการเชนนี้จะทําใหผูเขารับการพัฒนาสามารถจดจําไดโดยงายและ
เขาใจไดอยางถองแท 
 พนัส  หันนาคินทร (2546 : 133-134) ไดใหหลักการในการบริหารงานบุคคลสรุปไดดังนี้ 
 1. ประสิทธิภาพของโรงเรียนยอมขึ้นอยูกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน
ประสิทธิภาพของผูปฏิบัติงานยอมจะเพิ่มขึ้นจากการที่ระบบโรงเรียนใหโอกาสแกเขาที่จะพัฒนา
นิสัยสามารถที่มีอยูในตัวของเขาแตละคน 
 2. การพัฒนาของคนนั้นเปนกิจกรรมตั้งแตเกิดจนถึงตาย การพัฒนาบุคคลเปนกิจกรรม 
ที่ตองกระทําตั้งแตแรกเขาทํางานจนถึงเวลาที่จะตองออกจากงานไปตามวาระ 
 3. ระบบโรงเรียนมีหนาที่ที่จะตองเสริมสรางประสบการณดานตาง ๆ ทั้งเพื่อเตรียมคน
ไปรับหนาที่ใหมและปรับปรุงงานที่ทําอยูเดิมใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ทั้งรูปเปนคณะ และทั้ง
รายบุคคล และบทบาทนี้จะตองเพิ่มขึ้นอยูเสมอ 
 4. จุดประสงคประการแรกในการพัฒนาบุคคลนั้น เพื่อปรับปรุงคุณภาพของระบบ
โรงเรียนใหสูงขึ้น และในกรณีเชนนี้ก็จําเปนที่จะตองทําการปรับปรุง ใหผูปฏิบัติงานไดสามารถ
ทํางานใหสอดคลองกันและดวยคุณภาพที่ไดรับระดับทัดเทียมกัน 
 5. ระบบโรงเรียนควรจะถือวาการพัฒนาตัวบุคคลนั้นเปนการลงทุนรูปหนึ่งที่จะใหผล
ในระยะยาว นอกจากจะเปนการเสริมสรางประสิทธิภาพของผูปฏิบัติงานแลวยังเปนการที่จะดึงดูด
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คน ใหปรารถนาที่จะทํางานอยูกับระบบโรงเรียนนั้น ๆ มากขึ้น อันเปนการสรางความเปนปกแผน
แนนหนาใหแกระบบโรงเรียนนั้นโดยตรง 
 สรุปไดวา หลักการในการบริหารงานบุคคล ไดแก หลักความเสมอภาค โดยยึดหลักการ
เปดโอกาสใหผูมีความสามารถทุกคนมาสมัครเขาทํางานโดยไมกีดกัน หลักความสามารถ ยึดถือ
ความรู ความสามารถ หลักคุณวุฒิเปนเกณฑในการเลือกสรรบุคคลเขาทํางาน รวมทั้งการพิจารณา
ความดี ความชอบ และการเลื่อนตําแหนง หลักความมั่นคง ยึดหลักการปฏิบัติงานระยะยาว ใหมี
ประสิทธิภาพยิ่ง ๆ ขึ้นไป 

1.5 วิธีการบริหารงานบุคคล 
 สุธีระ ทานตวนิช (2545 : 54-55) ไดเสนอวิธีการบริหารงานบุคคล ไวดังนี้ 

1. ปฐมนิเทศ 
2. การสอนงาน 
3. มอบอํานาจในการปฏิบัติงานเพื่อใหมีความรับผิดชอบ 
4. สับเปลี่ยนโยกยายหนาที่ 
5. หาพี่เล้ียงให 
6. ใหทําหนาที่ผูชวย 
7. ใหรักษาการแทน 
8. พาไปสังเกตการณดวยในบางโอกาส 
9. สงไปศึกษาดูงาน 

10. จัดประชุมสัมมนาและฝกอบรม 
11. มีการประชุมเจาหนาที่ในหนวยงานใหมากขึ้น 
12. สงเสรมิใหมีบทบาททางวิชาการ 
13. สงเขาประชุมในเรื่องที่เกี่ยวกับงาน 
14. จัดหาเอกสารทางวิชาการที่เกี่ยวกับงานไวใหใชอยางเพียงพอ 
15. จัดใหมีคูมือปฏิบัติงานอยางเพียงพอ 
16. สนับสนุนกิจกรรมพัฒนาบุคคลอยางจริงจัง 

 ธงชัย  สันติวงษ (2546 : 36) ไดเสนอวิธีการบริหารงานบุคคล เพื่อใหผูที่เขาปฏิบัติงาน
สามารถทํางานใหแกหนวยงานนั้น ๆ ไดอยางเฉพาะเจาะจงการใหการศึกษาระหวางปฏิบัติงาน        
จึงมีความจําเปนที่ตองทําโดยไมมีทางหลีกเลี่ยงได ดังนี้ 
 1. การศึกษางานไปพรอม ๆ กับการปฏิบัติงาน อาศัยความรูพื้นฐานการปรึกษาหารือ 
สังเกตการทํางานของเพื่อนรวมงานก็จะรูงานไปเอง 
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 2. วิธีปฐมนิเทศ คือ พอบรรจุคนเขามากอนที่จะใหเขาปฏิบัติงานจริง จัดใหมีการอบรม
อยางเปนทางการเสียกอน อธิบายนโยบายของหนวยงาน วัตถุประสงควิธีการปฏิบัติงานอยาง
กวางๆ ของแตละแผนกใหทราบ นําไปดูการปฏิบัติงานของแตละแผนก เปดโอกาสใหซักถามได
ดวย หัวหนางานควรบํารุงขวัญ จูงใจใหมีความจงรักภักดีและเห็นความสําคัญของหนวยงาน ให
ทราบเกียรติประวัติของหนวยงาน วิธีปฏิบัติงานสวัสดิการ เสบียงอาหาร เครื่องดื่ม แนะนําใหรูจัก 
คนเกาอยางเปนกันเอง 
 3. ใหทํางานในฐานะผูชวยเหลือหรือลูกมือไปพลางกอน วิธีนี้ใชกันมากในวงการชาง
เทคนิค วงการอาชีพช้ันสูง เชน ผูชวยผูใหญ ผูชวยผูอํานวยการ ผูชวยเลขาธิการ เปนตน 
 4. ฝกงานตอจากการศึกษาภาคทฤษฎี เปนการรวมมือกันระหวางหนวยงาน กับสถาบัน
วิชาชีพเฉพาะ 
 5. ฝกระยะสั้น เพื่อหนวยงานขาดแคลนคนงานกะทันหันกอนบรรจุ 
 6. ใหศึกษาในสถานศึกษาบางแหงนอกเวลาหรือใชเวลาบางสวนของการทํางานไปรับ
ศึกษาในวิชาที่หนวยงานนั้นตองการ โดยติดตอใหเปนพิเศษหรือไปเรียนวิชาเฉพาะ โดยไม
จําเปนตองหยุดงานประจํา ในบางกรณีหนวยงานอาจใหเงินสนับสนุนชวยเหลือดวย 
 7. ไมศึกษาตอเพิ่มเติมหรือไปศึกษาใหม เปนการเพิ่มความรู เพิ่มวุฒิใหสูงขึ้น การให
ไปศึกษาดูงานตางประเทศ 
 พนัส หันนาคินทร (2546 : 120-126) ไดเสนอวิธีการบริหารงานบุคคล ไววา 
 1. กิจกรรมที่ครูประจําการพัฒนาตนเองดานวิชาการตามลําพัง 
  1.1 การอานหรือการแสดงหาความรูดวยวิธีอ่ืน เชน การฟงปาฐกถาในกรณี การอาน
ดูเหมือนจะมีความสําคัญยิ่ง เพราะครูยอมทําไดทันทีเมื่อมีโอกาส 
  1.2 การคนควาและทดลองดานวิชาชีพ หรือความรูดานวิชาการแบบงายที่สุด คือ
การศึกษาจากตําราตาง ๆ แลวรวบรวมเปนบทความขึ้นใหม การเขียนตํารา หรือคําสอนใหนักเรียน
ใช 
  1.3 การทดลองและการวิจัยเปนการแสวงหาขอเท็จจริงบางอยางการวิจัยมีตั้งแตแบบ
งาย ๆ เชน สังเกตการขาดเรียนของนักเรียนในเดือนตาง ๆ ไปจนถึงการวิจัยที่ตองใชความรูพื้นฐาน
ในเรื่องนั้น ๆ 
  1.4 การเขารวมประชุมอบรมทางวิชาการ เปนการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ในหมูผูมี
ความสนใจรวมกัน ทําใหผูเขารวมประชุมมีทัศนะและความรูกวางขวางยิ่งขึ้น 
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  1.5 การไปสังเกตการสอนในโรงเรียนอื่น ยอมจะไมทําใหหลงผิดคิดวาสิ่งที่ตน
กระทําอยูนั้นดีที่สุดแลว เพราะไมมีที่จะเปรียบเทียบ ทําใหเกิดความคิดมองเห็นตัวอยาง ในการ
ทํางาน ตลอดจนอุปสรรคตาง ๆ ไดดี 
  1.6 การมีกิจกรรมรวมกับชุมชนจะทําใหไดความรูเกี่ยวกับประเพณีวัฒนธรรมตลอด
จนถึงความเชื่อและความคิดของคนในชุมชนนั้น ๆ 
  1.7 การมีสวนรวมในการบริหารงานของโรงเรียน เปนการฝกใหรูจัก การทํางานใน
ฐานะผูบริหาร ซ่ึงเปนการเตรียมผูบริหารในโอกาสตอไป 
  1.8 การลาหยุดเพื่อศึกษาตอหลังจากที่ไดทํางานพอสมควรแลว การลาศึกษาตอ
หลังจากที่ไดทํางานแลวจะเปนประโยชนอยางยิ่ง เพราะจะทําใหไดประสบการณที่ผานมาแลว เปน
รากฐานที่จะเขาใจปญหาตอไป 
  1.9 การติดตามความเจริญกาวหนาของตนเอง ทุกคนควรจะไดรับการประเมินผล
ความเจริญของตนเอง วิธีที่จะดูความเจริญกาวหนาของตนเองนั้นมีหลายประการ เชน การสนทนา
กับผูอ่ืน เราจะไดทราบวาเราทํางานเปนอยางไร มีประสิทธิภาพดีหรือไมดีกวาเขา 
 2. กิจกรรมที่ครูประจําการไดรับการพัฒนาที่จัดเปนหมูคณะรวมกับกิจกรรมอื่น ๆ ซ่ึง
หมายถึงกิจกรรมตาง ๆ ดังนี้ 
  2.1 การประชุมคณะครูในโรงเรียนเพอการปฐมนิเทศ เพื่อเสริมสรางความเจริญดาน
วิชาการ และเพื่อการบริหารดานอื่น เชน ประชุมสั่งการ อภิปรายปญหาที่เกิดขึ้นในโรงเรียน 
  2.2 การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเปนการพบปะกัน การประชุมปรึกษาหารือกันเพื่อ
แกปญหาทางภาคปฏิบัติระหวางผูมีประสบการณในงานนั้นมาแลว และมีความสนใจ ที่จะ
แกปญหานั้นรวมกัน 
  2.3 การปรึกษางานกอนเปดภาคเรียนในปการศึกษาใหม โรงเรียนมักจะใหครูมา
ทํางานลวงหนา 1 สัปดาห ในระยะนั้นจะประชุมปรึกษาหารืองานที่จะกระทําใน 
  2.4 การจัดครูในรูปกรรมการตาง ๆ เชน กรรมการจัดทําประมวลการสอนกรรมการ
ดูแลความปลอดภัยใหนักเรียน คณะครูไดลงมือกระทําเอง ซ่ึงเนนการฝกหัดครูใหรูจักการทํางาน
รวมกนเปนการเพิ่มพูนสมรรถภาพของตัวเองใหสูงขึ้น 
  2.5 การแจกขาวสารของโรงเรียน เมื่อโรงเรียนมีจํานวนครูมากขึ้นสมควร มีการ
จัดทําขาวสารความเคลื่อนไหวดานวิชาการ และการบริหารดานอื่น 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2546 : 176) ไดเสนอวิธีการบริหารงานบุคคล คือ 

1. การบรรยาย 
2. การประชุมอภิปราย 
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3. การแสดงบทบาทสมมุติ 
4. การศึกษากรณีตัวอยาง 
5. การสาธิต 
6. วิธีระดมความคิด 
7. การประชุมกลุมแบบซินดีเกต 
8. การอภิปรายเปนคณะ 
9. การสัมมนา 

 ภิญโญ สาธร (2547 : 161) ไดเสนอวิธีการบริหารงานบุคคล พอสรุปไดดังนี้ 
 1. วิธีศึกษางานไปพรอมๆ กับการปฏิบัติงาน (On-the-job-study) เปนวิธีที่งายและ
สะดวก เปนการสอนงานโดยใหปฏิบัติงานจริงๆ โดยจัดทํา เปนรายบุคคลหรือเปนกลุมก็ได  
 2. วิธีปฐมนิเทศ (Vestibule training or orientation) การฝกอบรมแบบนี้จัดขึ้นสําหรับ  
ผูที่เขาทํางานใหม เพื่อใหทราบถึงความรูทั่วไปเกี่ยวกับการ จัดองคการของหนวยงานนั้นๆ ใหรูจัก
สถานที่ตางๆ ในองคการของงาน  
 3. วิธีทํางานในฐานะลูกมือ หรือผูชวยไปพลางกอน (Apprenticeship training) วิธีนี้ใช 
ในวงการชางเทคนิค โดยใหผูเขาทํางานใหมคอยเปนลูกมือชวยเหลือผูที่ทํางานอยูเดิม เปนการ
เรียนรู งานไปในตัว  
 4. วิธีฝกงานตอจากการศึกษาภาคทฤษฎี (Internship training) คือ เมื่อเรียนทฤษฎี ไป
ระยะหนึ่งแลว ก็มีการฝกงาน ในระยะที่มีการฝกงานก็จะมีการอภิปรายปญหาที่ประสบในระหวาง 
การฝกงานกับภาคทฤษฎี  
 5. วิธีฝกระยะสั้น (Learner training) เมื่อหนวยงานใดขาดคนทํางาน อยางกะทันหัน 
ตองแกไขโดยวิธีฝกระยะสั้นใหกับคนงาน หรือผูที่เขาทํางานใหมกอนที่จะบรรจุคนงานนั้น  
 6. วิธีการใหไปศึกษาในสถานศึกษาบางแหงนอกเวลาทํางาน หรือใหใชเวลาทํางาน
บางสวนไปรับการศึกษา (Outside courses) คือ การอนุญาตใหคนงานหรือผูปฏิบัติงาน ไปศึกษา
วิชาที่หนวยงานอื่นหรือสถานศึกษาตางๆ ในตอนบายหรือค่ํา  
 7. วิธีไปศึกษาใหมหรือไปศึกษาตอเพิ่มเติม (Retraining or upgrading) วิธีนี้เปนการเพิ่ม
วุฒิใหคนงานหรือผูปฏิบัติงานใหมีความรูดีขึ้น เพราะวิชาการตางๆ ยอมเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ  
 8. การแสดงนิทรรศการทางวิชาการ (Academic exhibition) คือ การจัดนิทรรศการ 
แสดงถึง ความเจริญกาวหนาทางวิชาการในแตละสาขา ตามความตองการของบุคคลและหนวยงาน
ใหมบุคคลไดดูและไดศึกษาเพิ่มเติม  
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 9. สงบุคคลไปศึกษาและดูงานทั้งในประเทศหรือตางประเทศ ในสาขาวิชาที่ตรงตาม
ความตองการของบุคคลและหนวยงาน (Retraining or upgrading)  
 10. การฝกอบรม (Training) หมายถึง กระบวนการดําเนินการเพื่อเพิ่มพูนความรูความ
ชํานาญและประสบการณใหบุคคล โดยปกติจะเปนการจัดที่มีระยะเวลาสั้น และจะกําหนดเฉพาะ
เร่ืองใด เร่ืองหนึ่งโดยเฉพาะ เปนวิธีการที่นิยมแพรหลายกันมากแพรหลายทุกวงการ เพราะใชเวลา
ส้ันประหยัดและไดผลดี ตามที่กลาวมาแลวจะเห็นไดวา การพัฒนาบุคคลเปนกระบวนการที่
สงเสริมใหบุคคลปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น เปนปจจัยหนึ่งที่จะชวยใหหนวยงานประสบ
ความสําเร็จ และมีความเจริญกาวหนา ซ่ึงจะตองกระทําตอเนื่องตลอดเวลา 
 สรุปไดวา วิธีการบริหารงานบุคคล คือ การที่ใหผูที่เขาปฏิบัติงานสามารถทํางานใหแก
หนวยงานนั้น ๆ ไดอยางเฉพาะเจาะจงการใหการศึกษาระหวางปฏิบัติงานจึงมีความจําเปน ที่ตองทํา
โดยไมมีทางหลีกเลี่ยงได  
 1.6 การบริหารงานบุคคล 
 คนหรือทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรที่ทรงคุณคาที่สุดขององคกร จนกลาวไดวา
ทรัพยากรมนุษยเปนสินทรัพยที่มีทั้งคุณคาและเกียรติภูมิ ทั้งนี้เพราะทรัพยากรมนุษยจะทําหนาที่ 
“บริหาร” ทรัพยากรอื่น ๆ จนกระทั่งกลายเปนผลผลิต ดังนั้นองคกรใดที่สามารถสรรหา พัฒนาและ
ธํารงไวซ่ึงบุคลากรที่มีความรู ความสามารถและคุณสมบัติที่เหมาะสม องคกรนั้นยอมมีศักยภาพที่
จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การบริหารงานบุคคลไดมีนักวิชาการทางการ
บริหารงานบุคคลใหทัศนะเกี่ยวกับขอบขายของการบริหารงานบุคคลไวตางๆ กัน ดังตอไปนี้ 
 ณัฎฐพันธ เขจรนันทน (2545 : 174) ไดกลาวถึงขอบขายและภารกิจของการบริหารงาน
บุคคล ประกอบดวย  
 1. วิเคราะหความจําเปนในการพัฒนา 
 2. การออกแบบวางแผนการพัฒนา 
 3. กิจกรรมการพฒันา 
 4. การประเมินกจิกรรมการพฒันาบุคลากร 
 ธงชัย สันติวงษ (2546 : 9) ไดกลาวถึงขอบขายและภารกิจของการบริหารงานบุคคลวา
ประกอบดวย  
 1. การวาง นโยบาย ออกกฎหมาย ระเบียบ และขอบังคับเกี่ยวกับตัวบุคคล  
 2 การวางแผนกําลังคน  
 3. การกําหนดตําแหนง  
 4. การกําหนดเงินเดือน  
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 5. การสรรหาบุคคล  
 6. การบรรจุและแตงตั้ง  
 7. การจัดทําทะเบียนประวัติ  
 8. การพัฒนาบุคคล  
 9 การประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาความดีความชอบ 
 10. วินัยและการดําเนินการตามระเบียบวินัย  
 11 การจัดสวัสดิการ และประโยชนเกื้อกูล  
 12. การใหออกจากงาน 
 พะยอม วงศสารศรี (2548 : 3) ไดกลาวถึงขอบขายและภารกิจของการบริหารงานบุคคล 
ซ่ึงแบงออกเปนงานในหนาที่บริหาร ประกอบดวย  
 1. การสรรหา  
 2. การพัฒนา  
 3. การจายคาตอบแทน  
 4. การรวมพลัง  
 5. การธํารงรักษา 
 6. การพนจากงาน 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2551 : 29-30) ไดกลาวถึงขอบขายและภารกิจของการบริหารงาน
บุคคล ประกอบดวย ดังนี้ 
 1.  การวางแผนอตัรากําลัง 
 2.  การจัดสรรอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 3. การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 
 4. การเปลี่ยนตําแหนงใหสูงขึน้ การยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 5. การดําเนนิการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
 6. การลาทุกประเภท 
 7. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 8. การดําเนนิการทางวินยัและการลงโทษ 
 9. การสั่งพักราชการและการสัง่ใหออกจากราชการไวกอน 
 10. การรายงานการดําเนินการทางวินยัและการลงโทษ 
 11. การอุทธรณและการรองทุกข 
 12. การออกจากราชการ 
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 13. การจัดระบบและการจัดทําทะเบียนประวัต ิ
 14. การจัดทําบัญชีรายชื่อและใหความเห็นเกี่ยวกับการเสนอขอพระราชทานเครื่องราช 
อิสริยาภรณ 
 15. การสงเสริมการประเมินวิทยฐานะขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 
 16. การสงเสริมและยกยองเชิดชูเกียรต ิ
 17. การสงเสริมมาตรฐานวิชาชพีและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 18. การสงเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 
 19. การริเร่ิมสงเสริมการขอรับใบอนุญาต 
 20. การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 โดยผูวิจัยไดสรุปและสังเคราะห การบริหารงานบุคคลของบุคลากรทางการศึกษา ใน
โรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองอางทอง จังหวัดอางทอง ปรากฏผลตาราง 1 
 
ตาราง 1 สรุปและสังเคราะห การบริหารงานบุคคลของบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน                 

สังกัดเทศบาลเมืองอางทอง จังหวดัอางทอง 
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ิวงษ

 (2
546

 : 9
) 

 พะ
ยอ
ม ว

งศ
สา
รศ
รี (

254
8 :

 3)
 

 กร
ะท

รว
งศ
กึษ

าธิก
าร(

255
1: 

29-
30)

 
 รว

ม 
 

       
1.  การวาง นโยบาย ออกกฎหมาย ระเบียบ และขอบังคับ 

เกี่ยวกับตวับุคคล  
 
/ 

     
1 

2.  การวางแผนกาํลังคน /   /  2 
3.  การกําหนดตําแหนง /     1 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

 
 

นักวิชาการ  
 

 
 

หนวยงาน/นักวิชาการ 

 ณ
ัฎฐ

พัน
ธ  
เขจ

รน
ันท

น(
254

5 :
 17

4) 
 ธง

ชัย
  สั

นต
ิวงษ

 (2
546

 : 9
) 

 พะ
ยอ
ม ว

งศ
สา
รศ
รี (

254
8 :

 3)
 

 กร
ะท

รว
งศ
กึษ

าธิก
าร(

255
1: 

29-
30)

 
 รว

ม 
 

       
4.  การกําหนดเงนิเดือน /  / /  3 
5.  การสรรหาบุคคล  /  / /  3 
6.  การบรรจุและแตงตั้ง  /    1 
7.  การจัดทําทะเบียนประวัต ิ  /  /  2 
8.  การพัฒนาบุคคล / / /   3 
9.  การประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาความดี

ความชอบ 
 /  /  2 

10.  วินัยและการดาํเนินการตามระเบียบวินยั   /  /  2 
11.  การจัดสวัสดกิาร และประโยชนเกื้อกูล  /    1 
12.  การใหออกจากงาน  / / /  3 
13.  การรวมพลัง   /   1 
14.  การธํารงรักษา   /   1 
15.  การเปลี่ยนตําแหนงใหสูงขึน้ การยายขาราชการครูและ  
  บุคลากรทางการศึกษา 

    
/ 

  
1 

16.  การลาทุกประเภท    /  1 
17.  การสั่งพักราชการและการสัง่ใหออกจากราชการไวกอน    /  1 
18.  การอุทธรณและการรองทุกข    /  1 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

 
 

นักวิชาการ  
 

 
 

หนวยงาน/นักวิชาการ 

 ณ
ัฎฐ

พัน
ธ  
เขจ

รน
ันท

น(
254

5 :
 17

4) 
 ธง

ชัย
  สั

นต
ิวงษ

 (2
546

 : 9
) 

 พะ
ยอ
ม ว

งศ
สา
รศ
รี (

254
8 :

 3)
 

 กร
ะท

รว
งศ
กึษ

าธิก
าร(

255
1: 

29-
30)

 
 รว

ม 
 

       
19.  การจัดทํา บัญชีรายช่ือและใหความเห็นเกีย่วกับการเสนอ 

ขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ 
    

/ 
  

1 
20.  การสงเสริมการประเมินวิทยฐานะขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 
    

/ 
  

1 
21.  การสงเสริมและยกยองเชิดชูเกียรต ิ    /  1 
22.  การสงเสริมมาตรฐานวิชาชพีและจรรยาบรรณวิชาชีพ    /  1 
23.  การสงเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับขาราชการ

ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
    

/ 
  

1 
24.  การริเร่ิมสงเสริมการขอรับใบอนุญาต    /  1 
25.  วิเคราะหความจําเปนในการพัฒนา /     1 
26.  การออกแบบวางแผนการพัฒนา /     1 
27. การประเมินกจิกรรมการพฒันาบุคลากร /     1 

รวม 9 7 6 17  39 
       

 
 จากตาราง 1 ผูวิจัยไดศึกษาและสังเคราะหการบริหารงานบุคคลของหนวยงาน/
นักวิชาการ พบวามีขั้นตอนและกระบวนการ การนําไปปฏิบัติ ที่คลายคลึงและใกลเคียงกัน มีความ



 27

แตกตางกันบางเล็กนอย โดยมีขั้นตอนและกระบวนการปฏิบัติ การบริหารงานบุคคล ประกอบดวย 
4 ดาน มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. การใหไดมาซึ่งบุคคล ไดแก 

1.1 การวางแผนจัดทํานโยบายหลักการศึกษาและแผนภูมิการปฏิบัติงานอยาง
ชัดเจน 

1.2 การกําหนดสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน 
1.3 การวางแผนจัดวางชองทางการติดตอส่ือสารระหวางหนวยงานเหมาะสมและ

คลองตัว 
1.4 การกําหนดบทบาทหนาที่ และความรับผิดชอบแกบุคคลอยางชัดเจน 
1.5 การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในโรงเรียน เพื่อหาจุดออนจุดแข็งในการ

พัฒนาโรงเรียน 
1.6 การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกโรงเรียนเพื่อทราบถึงโอกาสและอุปสรรค 

ในการพัฒนาโรงเรียน 
1.7 การนําผลการวิเคราะหสภาพแวดลอมมากําหนดกลยุทธในการพัฒนาบุคคล 
1.8 การคัดเลือกและจัดบุคคล ขาปฏิบัติหนาที่ 
1.9 การวางแผนอัตรากําลังบุคคลไวลวงหนา 
1.10 การจัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนงบุคคลไวอยางเปนรูปธรรม 
1.11 การวางแผนในการสรรหาบุคคลตรงตามความตองการของหนวยงาน 

 2. การบํารุงรักษาบุคคล ไดแก  
  2.1 การวางแผนเพื่อการบํารุงรักษาบุคคลเปนลายลักษณอักษร 
  2.2 การวางแผนจัดทําหลักเกณฑและคูมือเกี่ยวกับการบํารุงรักษาบุคคลอยางเปน
รูปธรรม 
  2.3 การวางแผนมอบหมายงานในหนาที่ใหบุคคลตรงกับความรูความสามารถและ
ความถนัด 
  2.4 การจูงใจบุคคลใหมีกําลังใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
  2.5 บุคคลเขาใจนโยบายและวัตถุประสงคในการปฏิบัติหนาที่เปนอยางดี 
  2.6 การเสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคคลในหนวยงาน 
  2.7 บุคคลมีความพึงพอใจในตําแหนงหนาที่ 
  2.8 มีการวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติในขั้นตอนการบํารุงรักษาบุคคลและนํา
ผลที่ไดไปปรับปรุงและพัฒนาใหดีขึ้นอยูเสมอ 
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 3. การพัฒนาบุคคล ไดแก 
  3.1 การวางแผนเพื่อพัฒนาบุคคล เปนลายลักษณอักษร 
  3.2 การวางแผนจัดกิจกรรมการเรียนการสอนและกิจกรรมเสริมหลักสูตร 
  3.3 การวางแผนจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ 
  3.4 การนําแผนงานและโครงการที่กําหนดไวมาดําเนินงาน 
  3.5 การวางแผนบริหารจัดการตามขั้นตอนและตารางที่กําหนดไวตามแผนปฏิบัติ
การประจําป 
  3.6 การวางแผนแตงตั้งผูรับผิดชอบจัดทําหลักสูตรสถานศึกษา 
  3.7 จัดกิจกรรมไปศึกษาดงูานเพื่อเพิ่มพูนความรูเปนประจํา 
  3.8 การแนะนําใหบุคคลทราบถึงแหลงความรูตางๆ ที่จะนํามาใชเปนประโยชนใน
การปฏิบัติงาน 
  3.9 การเชิญวิทยากรผูมีความรูความชํานาญมาใหคําแนะนําปรึกษาและแนะนํา
บุคคล 
  3.10 การการจัดทัศนศึกษานอกสถานที่เพื่อประโยชนในการปฏิบัติงานของบุคคล 
  3.11  การสนับสนุนใหบุคคลเขารับการอบรมประชุมและสัมมนาทางวิชาการ 
  3.12 การสนับสนุนใหบุคคลไดมีโอกาสศึกษาตอ 
  3.13 การวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติงานในขั้นตอนการพัฒนาบุคคล และนํา
ผลที่ไดไปปรับปรุงและพัฒนาใหดีขึ้นอยูเสมอ 
 4. การใหบุคคลพนจากงาน ไดแก 
  4.1 การวางแผนการจัดทําหลักเกณฑและคูมือเกี่ยวกับการใหบุคคลพนจากตาํแหนง
อยางเปนรูปธรรม 
  4.2 หนวยงานไดใหความชวยเหลือบุคคลในการปองกันไมใหพนจากตําแหนง
หนาที่โดยไมมีเหตุผล 
  4.3 หนวยงานไดอํานวยความสะดวกเกี่ยวกับการไดรับ สวัสดิการตาง ๆ แกบุคคล 
ที่พนจากตําแหนงหนาที่ 
  4.4 การวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติในขั้นตอนการใหบุคคลพนจากตําแหนง
และนําผลที่ไดไปปรับปรุงและพัฒนาใหดีขึ้นอยูเสมอ 
 จากแนวความคิดของนักวิชาการ ไดสรุปการบริหารงานบุคคลทั้งชาวไทยและชาวตางชาติ  
มีลักษณะคลายคลึงกัน ประกอบดวย การใหไดมาซึ่งบุคคลการบํารุงรักษาบุคคล การพัฒนาบุคคล 
และการใหบุคคลพนจากงาน ดังนี้ 
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 1. การใหไดมาซึ่งบุคคล 
 ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของสามารถสรุป 
เปนกรอบแนวคิดเกี่ยวกับ การบริหารงานบุคคล ประกอบดวย การใหไดมาซึ่งบุคคล การ
บํารุงรักษาบุคคล การพัฒนาบุคคล และการใหบุคคลพนจากงาน ดังนี้ 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของมีนักวิชาการไดสรุปถึงการใหไดมา ซ่ึง
บุคคล ไวดังนี้ 
 ศิริพร พงศศรีโรจน (2543 :10)ไดสรุปถึง การใหไดมาซึ่งบุคคล ไวดังนี้  
 1.  การวางแผนทรัพยากรกําลังคน  
 2.  การเสาะหา หรือสรรหา 
 3.  การคัดเลือก  
 4. การบรรจุ การแนะนําตัวเขาทํางาน และการปฐมนิเทศ  
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2546 : 22) ไดสรุปถึง การใหไดมาซึ่งบุคคล ไวดังนี้  
 1. การออกแบบงานและการวิเคราะห เพื่อจัดแบงตําแหนงงาน คือ ขั้นตอน ที่ตอเนื่อง
จากการกําหนดเปาหมายขององคการที่จะมาถึง ขั้นแรกของการบริหารงานบุคคล คือ การวางแผน
องคการ และการออกแบบงาน ซ่ึงถือไดวาการวิเคราะหงานเปนหัวใจสําคัญ ของกิจกรรมที่ตองทํา
ในขั้นนี้  
 2.  การวางแผนกําลังคน คือ ขั้นตอนของ การกําหนด ชนิด และจํานวน ของตําแหนง
งานและบุคคลที่ตองการ เพื่อจัดทําเปนแผนกําลังคนขององคการ ซ่ึงจะนําไปสู การเริ่มตนขั้นตอน
แรกของการหาคนมาบรรจุ 
 3.  การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน เพื่อใหไดบุคคลที่พึงประสงคที่สุดและมีวิธีการ
คัดเลือกคน เพื่อใหไดคนที่ดีมีคุณสมบัติและจํานวนตรงตามจํานวนตําแหนง 
 การสรรหา คือ กระบวนการคนหาบุคคลที่จะเขามาทํางาน และเรงเรา เขาใหสมัคร
ทํางานในองคการการสรรหาบุคคลของหนวยราชการเปนเรื่องสําคัญมาก เพราะผูที่ไดรับการ
คัดเลือกเขารับราชการยอมยึดอาชีพรับราชการเปนหลัก หากสรรหาไดบุคคล ที่ไมมีความรู
ความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่แลว ผลเสียยอมเกิดแกประชาชน และประเทศชาติเปน
อยางมาก และไดสรุปไววาการเลือกสรรบุคคลควรทําดวยความยุติธรรม พินิจ พิเคราะหดวย
วิจารณญาณอันถองแท  
 การเลือกสรร เปนกระบวนการที่สําคัญหรือเปนหัวใจของการบริหารงานบุคคล ทั้งนี้
เพราะวา การที่จะใหไดคนดีคนมีความรูความสามารถ และคนที่เหมาะสมมาทํางานหรือไม อยูที่
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การเลือกสรร หรือวิธีการเลือกสรร ระบบการเลือกสรรที่ใชอยูที่ 2 ระบบ คือ ระบบคุณธรรมและ 
ระบบอุปถัมภ 
 4. การปฐมนิเทศ การบรรจุ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ขั้นตอน ที่ตอเนื่อง
จากขั้นที่ 2 ที่จะตองเริ่มตนสงมอบคนเขาทํางาน กิจกรรมขั้นแรกสุดที่จะตองทํา คือ การแนะนําเพื่อ
การบรรจุ หรือการปฐมนิเทศ ซ่ึงบุคลกรใหมที่จะเริ่มเขาทํางานในชวงแรก ของการทดลองและ
เร่ือยไปจนกวาจะมีการบรรจุสวนการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น คือกลไกในการติดตามกํากับ
ดูแลใหแนใจวา ทรัพยากรที่รับบรรจุเขามานั้นทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพดีอยูตลอดเวลา 
 การบรรจุ หมายถึง การรับบุคคลเขามาเปนขาราชการ ซึ่งจะตองดําเนินการควบคุมคูไป
กับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงใดตําแหนงหนึ่ง 
 การแตงตั้ง หมายถึง การสั่งใหขาราชการมีอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ ในงานของ
ตําแหนงใดตําแหนงหนึ่ง ซ่ึงทําใหผูนั้นมีสิทธิไดรับเงินเดือนของตําแหนงนั้น 
 กระทรวงศกึษาธิการ (2546 : 51-63) ไดสรุปถึงการใหไดมาซึ่งบุคคล ไวดังนี้  
 1. การวางแผนอตัรากําลังและการกําหนดตําแหนง 
  1.1 การวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลังคน 
  1.2 กําหนดตําแหนง 
  1.3 การขอเลื่อนตําแหนงบุคคลทางการศึกษาและวิทยฐานะขาราชการครู 
 2. การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 
  2.1 ดําเนินการสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคคล
ทางการศึกษาในสถานศึกษาในกรณีที่ไดรับมอบอํานาจจาก อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา 
  2.2 การจางลูกจางประจําและลกูจางชั่วคราว 
  2.3 การแตงตั้ง ยาย โอนขาราชการครูและบุคคลทางการศึกษา 
  2.4 การบรรจุกลับเขารับราชการ 
  2.5 การรักษาราชการแทน 
 สรุปไดวา การใหไดมาซึ่งบุคคล หมายถึง การดําเนินการใหไดตัวบุคคลเขามา ใน
หนวยงาน นับตั้งแต การวิเคราะหตําแหนง การกําหนดตําแหนง การสรรหา การคัดเลือกตลอดจน 
ถึงการบรรจุแตงตั้ง 
 2. การบํารุงรักษาบุคคล  
 ศิริพร พงศศรีโรจน (2543 : 10) ไดสรุปถึงการบํารุงรักษาบุคคล คือ กิจกรรมทางดานการ
หาวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อเปาหมายในการบริหารและการจัดการปญหาตางๆ ที่
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เกี่ยวกับบุคคลใหลุลวงไปดวยดี โดยใหเกิดประสิทธิภาพในการใชทรัพยากรมนุษยในการผลิต ให
เกิดประโยชนสูงสุดแกองคการ 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2546 : 22) ไดสรุปการบํารุงรักษาบุคคล ประกอบดวย 
 1. การจายคาตอบแทน คือ กิจกรรมทางดานการหาวิธี และทําการจายผลตอบแทน
พนักงานดวยผลประโยชนตางๆ เพื่อใหพนักงานไดรับความพอใจมากพอสมเหตุสมผลและ
พอเพียงในระดับที่จะสามารถสรางแรงจูงใจขึ้นในตัวพนักงาน ซ่ึงจะสงผลใหเกิดกําลังใจที่ดีและ
ทําใหผลผลิตสูงขึ้น งานเหลานี้ก็คืองานที่เกี่ยวกับการบริหารคาจางเงินเดือน ตลอดจนผลประโยชน
ตอบแทนอื่นๆ 
 2. การทะนุบํารุงรักษาทางดานสุขภาพ ความปลอดภัย และการแรงงานสัมพันธ เพื่อ
รักษาสัมพันธภาพที่ดีระหวางพนักงานและบริษัท การคอยดูแลทั้งเรื่องสุขภาพ อนามัย และความ
ปลอดภัย ยอมเปนงานอีกดานหนึ่งที่ตองคํานึงถึง และมีแผนงานและวิธีปฏิบัติ ทางดานนี้ครบถวน
ตามสมควร ทั้งนี้ก็เพื่อผลประโยชนรวมกันทั้งสองฝาย ซ่ึงกิจกรรมที่จะมีไวนี้ ก็เพื่อคอยปองกัน
แกไข  
 ธงชัย  สันติวงษ (2546 : 9) ไดสรุปถึง การบํารุงรักษาบุคคล คือ การบริหารและการ
จัดการปญหาตาง ๆ ที่เกี่ยวกับบุคคลใหลุลวงไปดวยดี โดยใหเกิดประสิทธิภาพในการใชทรัพยากร
มนุษยในการผลิต ใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการเองและแกพนักงานทุกคนดวย  และ
เชนเดียวกันสําหรับ แตละหนาที่งานหรือแตละขั้นตอนในกระบวนการนั้นตางมีเปาหมายเฉพาะที่
จะทําใหสําเร็จผลบางอยางแตกตางกันไป และตางมุงพยายามที่จะใหเปนสวนหนึ่งที่ชวยสงเสริม 
ใหเปาหมายสวนรวมของการบริหารงานบุคคลสําเร็จผลสูงสุดดวย ไดจําแนกหนาที่การบริหารงาน
บุคคล เปนกระบวนการปฏิบัติงานที่ประกอบดวยสวนสําคัญตางๆ ที่เกี่ยวพันกัน ดังนี้  
 1. การจายคาตอบแทน 
 2. การทะนุบํารุงรักษาทางดานสุขภาพ ความปลอดภัยและแรงงานสัมพันธ  
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 51-63) ไดสรุปถึงการบํารุงรักษาบุคคล คือ การมีวินัยและ
การรักษาวินัย ดังนี้ 
 1. กรณีความผิดไมรายแรง 
 2. กรณีความผิดวินัยรายแรง 
 3. การอุทธรณ 
 4. การรองทุกข 
 5. การเสริมสรางและการปองกนัการกระทําผิดวินยั 
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 สรุปไดวา การบํารุงรักษาบุคคล หมายถึง การดําเนินการตอเนื่องจากการใหไดมา ซ่ึง
บุคคลหรือใหบุคคลไดอยูกับหนวยงานใหนานที่สุดดวยความพอใจ และปฏิบัติงาน อยางมี
ประสิทธิภาพ 
 3. การพัฒนาบุคคล  
 ศิริพร พงศศรีโรจน (2543 : 10) ไดสรุปถึง การพัฒนาบุคคล คือ การฝกอบรม และการ
พัฒนา เพื่อที่จะใหแนใจไดวาคุณภาพของตัวพนักงานจะไมตกต่ํา เพราะผลอันสืบเนื่องมาจากการ
เปลี่ยนแปลงในปจจัยตางๆ โดยเฉพาะทางดานเทคนิค วิธีการผลิต และเงื่อนไขของปจจัย
สภาพแวดลอมตลอดจนการชวยใหพนักงานมีความเติบโตกาวหนาทันโลก 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2546 : 22) ไดสรุปถึง การพัฒนาบุคคล คือ ขั้นตอนที่
เปนหนาที่สําคัญที่ตองมีอยูตลอดเวลาทุกขณะที่มีทรัพยากรมนุษยทํางานอยูกับองคการ เรียกวาการ
อบรม หรือการฝกอบรมและการพัฒนาซึ่งหมายถึงกิจกรรมหรือหนาที่งานทางการบริหารบุคคลที่
จัดทําขึ้น เพื่อมุงที่จะใหมีการเสริม ความรูความสามารถ ตลอดจน ความชํานาญ ใหมีขึ้นในตัว
พนักงาน เพื่อที่จะใหแนใจไดวาคุณภาพของตัวพนักงานจะไมตกต่ํา เพราะผลอันสืบเนื่องมาจาก
การเปลี่ยนแปลงในปจจัยตางๆ โดยเฉพาะทางดานเทคนิค วิธีการผลิต และเงื่อนไขของปจจัย
สภาพแวดลอมตลอดจนการชวยใหพนักงานมีความเติบโตกาวหนาทันโลก 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 51 - 63) ไดสรุปถึงการพัฒนาบุคคล คือ การเสริมสราง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. การพัฒนาครแูละบุคคลทางการศึกษา 
 2. การเลื่อนขั้นเงนิเดือนขาราชการครูและบุคคลทางการศึกษา 
 3. การเพิ่มคาจางลูกจางประจําและลูกจางชัว่คราว 
 4. การดําเนนิการเกี่ยวกับบัญชถืีอจายเงินเดือน 
 5. เงินวิทยฐานะและคาตอบแทนอื่น 
 6. งานทะเบยีนประวัต ิ
 7. งานเครื่องราชอิสริยาภรณ 
 8. การขอมีบัตรประจําตัวเจาหนาที่ของรัฐ 
 สรุปไดวา การพัฒนาบุคคล หมายถึง การดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมี
ความรูความสามารถมีทักษะตลอดจนมีทัศนคติที่ดีขึ้นในการทํางาน อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงาน
มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 
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 4.  การใหบุคคลพนจากงาน  
 ศิริพร พงศศรีโรจน (2543 : 10)ไดสรุปถึง การใหบุคคลพนจากงาน คือ การโอนยาย การ
เล่ือนตําแหนง การลดตําแหนง และการพนจากงาน 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 51-63) ไดสรุปถึง การบริหารงานบุคคล พอสรุปไดดังนี้ 
 1. การออกจากราชการ 
 2. การออกจากราชการ 
 3. การใหออกจากราชการ กรณีไมพนทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการหรือไมผานการ
เตรียมความพรอมและพัฒนาอยางเขมขนต่ํากวาเกณฑที่ ก.ค.ศ. กําหนด 
 4. การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทัว่ไป 
 5. การใหออกจากราชการไวกอน 
 6. การใหออกจากราชการและเหตุรับราชการนานหรือเหตทุดแทน 
 7. กรณีมีมลทินมวัหมอง 
 8. กรณีไดรับโทษจําคุกโดยคําสั่งของศาลหรือรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดให
จําคุกในความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
 สรุปไดวา การใหบุคคลพนจากงาน หมายถึง การดําเนินการใหบุคคลพนจากหนาที่        
การงาน และหมดสิทธิตาง ๆ ที่จะพึงมีได 
 
2.   สํานักงานเทศบาลเมืองอางทอง จังหวัดอางทองกับการบริหารงานบุคคล 
 สํานักงานเทศบาลเมืองอางทอง จังหวัดอางทองกับการบริหารงานบุคคลมีรายละเอียด
ดังนี้ (กองการศึกษาและแผนงานเทศบาลเมืองอางทอง.  2551 : 10-11) 
 1. การจัดการเรยีนการสอน 
 การจัดการเรียนการสอนเปนไปในลักษณะครูเปนศูนยกลาง ขาดการใชเทคโนโลยี และ
นวัตกรรมในการจัดการเรียนการสอน ในการวัดผลและประเมินผลการเรียนการสอน มักจะยึด
คะแนนเปนตัวบงชี้ระดับผลการเรียนมากกวาจะนําไปใชพัฒนานักเรียน และปรับปรุงกระบวน  
การเรียนการสอน เพื่อพัฒนาหลักสูตรใหสอดคลองกับสภาพและความตองการของทองถ่ิน และ
จัดทําเปนหลักสูตรสถานศึกษา และการจัดการเรียนการสอนใหสอดคลองกับหลักสูตร ตามความ
ตองการของผูเรียน และทองถ่ิน การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม ใหสามารถเชื่อมโยง แกปญหา
ทองถ่ินได และนําไปปฏิบัติไดจริง จัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่กระตุนใหผูเรียนรูจักคิดวิเคราะห 
คิดสังเคราะห คิดสรางสรรค คิดแกปญหาและตัดสินใจ กระตุนใหผูเรียนเกิดทักษะการจัดการ รูจัก
ศึกษาหาความรู แสวงหาคําตอบ และสรางองคความรูดวยตนเอง 
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 2. การพัฒนาบุคคล 
 เพื่อพัฒนาบุคคลผูเกี่ยวของกับการจัดการศึกษาใหมีประสิทธิภาพ สามารถดําเนินภารกิจ
ไดอยางมีศักยภาพตามเปาหมายของการจัดการศึกษาของโรงเรียน 
 3. การตองการใหนักเรียนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค  
 เพื่อใหนักเรียนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค ตรงตามจุดมุงหมายของการจัดการศึกษา
ทองถ่ิน ไดตามเกณฑมาตรฐาน และเปนที่ยอมรับของชุมชน 
 4. สภาพปญหาจากสภาพแวดลอม 
 เนื่องจากจํานวนนักเรียนที่เพิ่มขึ้นทุกป ทําใหโรงเรียนขาดแคลนสถานที่รองรับ นักเรียน
ตองอยูในบรรยากาศที่แออัด ระบบไฟฟาในอาคารเสื่อมคุณภาพ ระบบน้ําประปาไมไดขนาด
มาตรฐาน ไมเหมาะสมกับการใชงานในปจจุบัน ทั้งหองเรียน หองพิเศษ ไมมีความสวยงามและเอื้อ
ตอการเรียนการสอน การติดตอประสานงานระหวางอาคารไมสะดวกตอการบริหารงาน ภูมิทัศน
จุดพักผอนในโรงเรียนไมเพียงพอ ดังนั้นโรงเรียนจึงเห็นความสําคัญของการพัฒนาดานอาคาร
สถานที่ ปรับปรุงภูมิทัศน สภาพบรรยากาศในบริเวณโรงเรียนใหมีความสะดวก สะอาด รมรื่น 
สวยงามและมีบรรยากาศที่เอื้อตอการจัดการเรียนการสอน  
 5. การดําเนินงานทั่วไปของโรงเรียน 
 การดําเนินงานทั่วไปของโรงเรียนงานธุรการ การเงิน และพัสดุ เปนการควบคุมการ
ดําเนินงานทั่วไปของโรงเรียนดานงานหลักฐานเอกสาร รวมทั้งการเงิน การพัสดุ ใหถูกตองตาม
ระเบียบแบบแผนของทางราชการและเปนปจจุบัน ซ่ึงถือวางานธุรการเปนงานสนับสนุนการเรียน
การสอน โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานปจจัยที่อํานวยความสะดวกแกครู - อาจารย ในการจัดสื่อการ
เรียนการสอน วัสดุ ครุภัณฑ และงบประมาณ การใหบริการและสวัสดิการแกบุคคลในโรงเรียน
และหนวยงานที่เกี่ยวของ 
 6. ความสัมพันธอันดีระหวางโรงเรียนและผูปกครอง  
 เพื่อสรางเสริมความสัมพันธอันดีระหวางโรงเรียนและผูปกครองไดกําหนด แนวทางการ
พัฒนาคุณลักษณะของนักเรียนตามความตองการของชุมชน 
 สรุปไดวา สภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลของบุคลากรทางการศึกษา ในโรงเรียน
สังกัดเทศบาลเมืองอางทอง จังหวัดอางทอง เกิดจากการจัดการเรียนการสอน การพัฒนาบุคคลการ
ตองการใหนักเรียนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค สภาพปญหาจากสภาพแวดลอม การดําเนินงาน
ทั่วไปของโรงเรียน และความสัมพันธอันดีระหวางโรงเรียนและผูปกครอง  
 
 



 35

3.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 3.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
 ศิรินทร วงศสวัสดิ์ (2543 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ืองการบริหารบุคคลเกี่ยวกับปญหา การ
พัฒนาบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัด
นครศรีธรรมราช ผลการวิจัย พบวาปญหาในดานการพัฒนาบุคคล โดยภาพรวมและ รายดานอยูใน
ระดับปานกลาง และพบวาผูบริหารโรงเรียนที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่ขนาดแตกตางกันมีทัศนะตอ
ปญหาการพัฒนาบุคคลของผูบริหารโรงเรียนไมแตกตางกัน 
 ชัยศักดิ์ เกษามูล (2544 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ืองการบริหารงานบุคคลดานความตองการ 
ในการพัฒนาบุคคลครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญ จังหวัดเพชรบูรณ พบวา ความ
ตองการในการพัฒนาบุคคลในดานการพัฒนาตนเอง ดานการพัฒนาโดยโรงเรียนจัด และดานการ
พัฒนา โดยหนวยงานเจาสังกัดหรือหนวยงานอื่นจัด พบวา สวนใหญมีการปฏิบัติ อยูในระดับปาน
กลาง ยกเวนดานการพัฒนาตนเองเรื่องการวางแผนการดําเนินงานในชีวิตราชการใหกาวหนาตอง
เตรียมแผนการสอน และใหความชวยเหลือในการแกปญหารวมกับโรงเรียนและผูบริหารใน
ระดับสูง 
 นิพนธ อรรคอํานวย (2544 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ืองการบริหารงานบุคคลในสํานักงาน
ศึกษาธิการอําเภอ ตามความคิดเห็นของศึกษาธิการอําเภอ และผูชวยจากศึกษาธิการอําเภอ ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา การพัฒนาบุคคลในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอมีปญหา อยูในระดับ
ปานกลาง 
 จํานง เวทยประสิทธิ์ (2545 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง การบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา ตามทัศนะของครูอาจารย พบวา ดานการพัฒนาบุคคล อยูในระดับปานกลาง 
 ปุญญพัฒน พันธยิ้ม (2545 : 106) ไดศึกษาปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
องคการบริหารสวนตําบล ในจังหวัดกําแพงเพชร ผลการศึกษาพบวา  
 1. สภาพการบริหารงานบุคคลไดปฏิบัติในระดับมากทั้ง 4 ดาน สูงสุดคือ การใหไดมา
ซ่ึงบุคลากร ต่ําสุดคือการพัฒนาบุคลากร  
 2. ปญหาการบริหารงานบุคคลมีปญหาอยูในระดับนอยทุกดาน ปญหาสูงสุด คือ การให
ไดมาซึ่งบุคลากร ต่ําสุดคือ การใหบุคลากรพนจากงาน  
 3. ผูเชี่ยวชาญไดแนะนําการพัฒนาการบริหารงานบุคคลเปนรายดาน ดังนี้ การใหไดมา 
ซ่ึงบุคลากร ; ควรมีคณะกรรมการพิจารณาการขอโอนยายและควรมีการรวมมือระหวางองคการ 
เพื่อชวยแกปญหาการขาดแคลนอัตรากําลัง การพัฒนาบุคลากร ; ควรใชประโยชนจากการไปดูงาน 
โดยการปรับใหเขากับสภาพขององคการ และควรมีการจัดสรรงบประมาณเพื่อพัฒนาบุคลากรให
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มากขึ้น การธํารงรักษาบุคลากร ; ควรมีการดําเนินการปฐมนิเทศทุกครั้งที่มีบุคลากรเขาทํางานใหม 
และควรมีการประเมินผลงานโดยเนนผลงานและความรับผิดชอบ โดยการใชเกณฑมาตรฐาน ที่ได
มาตรฐาน การใหบุคลากรพนจากงาน ; ควรมีการวางแผน จัดอัตรากําลังตามความตองการของ
องคการ และควรมีคณะกรรมการดําเนินการเกี่ยวกับ การพิจารณาการใหบุคลากรพนจากงาน 
 4. ผลการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางเพศ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และ
ประสบการณในการทํางาน ของผูบริหารองคการบริหารสวนตําบล โดยรวมและเปนรายดาน 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 จันทรา สุรินทราบูรณ (2547 : 37) ไดศึกษาปญหาการบริหารงานบุคคล ของสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาระยอง เขต 1 พบวา ปญหาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา
โดยรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง เรียงตามลําดับคะแนนเฉลี่ย คือ ดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ดานการพัฒนาบุคลากร ดานการจัดบุคลากร เขาปฏิบัติงาน และดานการ
ธํารงรักษาบุคลากร 
 นภาพร พลโคตร (2548 : 127-128) ไดศึกษาปญหาการศึกษาการปฏิบัติงาน การบริหาร
บุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลดอนหวานกับองคการบริหารสวนตําบลเกิ้ง ผลการศึกษา
พบวา 1) บุคลากรองคการบริหารสวนตําบลดอนหวานมีการปฏิบัติงานการบริหารบุคลากรโดยรวม
และเปนรายดานทุกดานอยูในระดับมาก โดยเรียงตามลําดับคาเฉลี่ยจากมาก ไปหานอยดังนี้ ดาน
การประสานงานความรูความสามารถ ดานการวางแผน ดานพัฒนาบุคลากร และดานขวัญและ
กําลังใจ ตามลําดับ โดยเรียงตามลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้ ดานการวางแผน ดานการ
ประสานงาน ดานพัฒนาบุคลากร และความรูความสามารถ ตามลําดับ แตมีการปฏิบัติในดานขวัญ
และกําลังใจอยูในระดับปานกลาง 2) บุคลากรในองคการบริหาร สวนตําบลดอนหวานและของ
บุคลากรองคการบริหารสวนตําบลเกิ้งมีปญหาและขอเสนอ ดังนี้ ดานความรูความสามารถ ไดแก 
ประสบการณในการทํางานยังนอยและการเตรียมการถายโอน ยังไมชัดเจน ควรมีการพัฒนาความรู 
ความสามารถของคณะผูบริหารองคการบริหารสวนตําบล ควรมีการจัดอบรม การสัมมนา การ
กําหนดดูงาน การสนับสนุนจากเจาหนาที่ การสนับสนุนงบประมาณและบุคลากรเพิ่มเติม การ
กําหนดหลักสูตรภายใตการศึกษาเปนการเฉพาะ ดานพัฒนาบุคลากร ไดแก การปฏิบัติงานใน
หนวยงานในหนวยงานยังเปนแบบเดิมๆ ควรใหการสนับสนุนสงเสริมเพิ่มศักยภาพในการทํางาน 
ใหการฝกอบรมการใชเทคโนโลยีใหม ๆ เขามาใชในการทํางาน ดานการประสานงาน ไดแก การ
ปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนตําบล เองยังเปนแบบตัวใครตัวมัน กอใหเกิดปญหาในการ
ติดตอส่ือสารประสานงานกับหนวยงานอื่นอาศัยความสามารถเฉพาะตัวของผูบริหารเปนตัว
เชื่อมโยงในการดําเนินงานประสานงานชุมชนและหนวยงานอื่น ดานการวางแผน ไดแก พฤติกรรม
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คณะผูบริหารทางดานงบประมาณ ขององคการบริหารสวนตําบลในเรื่องการใชจายงบประมาณโดย
การใชจายไดสอดคลองกับแผนพัฒนาตําบลประจําปและประชาชนในเขตรับผิดชอบขาดความ
เชื่อมั่นในนโยบาย ของกรรมการบริหาร ควรสนับสนุนการบริหารงบประมาณขององคการบริหาร
สวนตําบล ควรใหขาราชการสวนภูมิภาคเปนพี่เล้ียงในการบริหารงานองคการบริหารสวนตําบล 
ดานขวัญและกําลังใจ ไดแก บุคลากรมีความพึงพอใจตอผูบริหารอยูในระดับนอยและขาดแรงเสริม
สําหรับการทํางานของบุคลากร ซ่ึงสงผลตอขวัญกําลังใจของพนักงานประจําและชั่วคราว ผูบริหาร
สวนหนึ่งไมไวใจในการสั่งปฏิบัติงาน เชน กังวลในการสั่งงานควรใหผูบริหารมีความพึงพอใจ ใน
ตัวเอง และมีน้ําใจในการสงเสริมในดานหนาที่การงาน และเชื่อมั่นในหลักการบริหาร ของตนเอง 
3) ผลการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางเพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณในการ
ทํางานของบุคลากร โดยรวมและเปนรายดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 
 อรทัย จันทรเหลือง (2548 : 109) ไดศึกษาปญหาในการบริหารงานบุคคลของเทศบาล
ตําบลเขื่องใน อําเภอเขื่องใน จังหวัดอุบลราชธานี ผลการศึกษาพบวา 1) บุคลากรของเทศบาลตําบล
เขื่องใน เห็นวา มีปญหาในการบริหารงานบุคคลของเทศบาลโดยรวมและเปนรายดาน 4 ดาน คือ 
การสรรหาและการบรรจุแตงตั้งบุคลากร การบํารุงรักษาบุคลากรการพัฒนาบุคลากร และการให
บุคลากรพนจากงาน อยูในระดับปานกลาง 2) บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาแตกตางกัน เห็นวามีปญหา
ในการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตําบลเขื่องใน โดยรวมและรายดานทั้ง 4 ดาน คือ ดานการสรร
หา และการบรรจุแตงตั้งบุคลากร ดานการบํารุงรักษาบุคลากร ดานการพัฒนาบุคลากร และดานการ
ใหบุคลากรพนจากงานไมแตกตางกัน 3) บุคลากรที่มีประสบการณในการทํางานแตกตางกัน เห็น
วามีปญหาในการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตําบลเขื่องใน โดยรวมและรายดานทั้ง 4 ดาน คือ 
ดานการสรรหา และการบรรจุแตงตั้งบุคลากร ดานการบํารุงรักษาบุคลากร ดานการพัฒนาบุคลากร 
และดานการใหบุคลากรพนจากงาน ไมแตกตางกัน 
 วุฒิชัย ไชยรัตน (2549 : 97) ไดศึกษาสภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 ผลการวิจัยพบวา 1) สภาพการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานีเขต 3 โดยรวม
และรายดาน อยูในระดับมากที่สุด และมีปญหาอยูในระดับนอย 2) เมื่อเปรียบเทียบสภาพและ
ปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 
พบวา ขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 ที่มีตําแหนงตางกัน
ประสบการณการทํางานตางกัน เห็นวาสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ไมแตกตางกัน 
สวนขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน
ขนาดตางกัน เห็นวาสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
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ที่ระดับ .05  ขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 ที่มีอายุตําแหนง 
ประสบการณทํางานตางกัน และขนาดโรงเรียนตางกัน เห็นวาปญหาการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา โดยรวมและเปนรายดาน ไมแตกตางกัน 
 สมพร ใจคําปน (2549 : 44-50) ไดศึกษาการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา อําเภอ
จอมทอง เขตพื้นที่การศึกษาเชียงใหม เขต 5 ผลการศึกษาพบวา สภาพการบริหารงานบุคลากรมีการ
วางแผนใชบุคลากรใหไดประโยชนสูงสุด มีการใชแผนปฏิบัติงานควบคู กับการทํางาน มีการ
แตงตั้งใหบุคลากรเขาปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน โดนทําเปนคําสั่ง มีการประชุมชี้แจงบุคลากรกอน
เร่ิมปฏิบัติงาน สงเสริมบุคลากรพัฒนาตนเองไดอยางอิสระ มีการพิจารณา ความดีความชอบอยาง
ยุติธรรมเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการประเมินการปฏิบัติงาน ของตนเอง รวมทั้งมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางยุติธรรม สวนปญหาที่พบ คือ บุคลากรไมเพียงพอ จัด
บุคลากรเขาปฏิบัติงานไมตรงกับความรูความสามารถ ไมไดวางแผนพัฒนาบุคลากรไวลวงหนา 
การจัดสวัสดิการมีนอยและไมทั่วถึง และการขาดการวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรขอเสนอแนะเพื่อการแกไขปญหา คือ ควรเสนอขอมูลจํานวนบุคลากร ที่ตองการตอ
หนวยงานตนสังกัด ควรจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานใหตรงกับความรูความสามารถ ควรจัดสรร
งบประมาณสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรใหเพียงพอ ควรสรางขวัญและกําลังใจ ตามโอกาสอัน
สมควร และควรมีการวางแผนการประเมินผลและการปฏิบัติงานบุคลากร 
 ประทีป โตสารเดช (2549 : 97-98) ไดศึกษาปญหาการบริหารงานบุคคลในถานศึกษาขั้น
พื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี เขต 2 พบวา 1) ปญหาการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี เขต 2 ใน 5 ดาน คือ 1) ดานการ
วางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 2) ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 3) ดานการ
เสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) ดานการรักษาวินัยและวินัย 5) ดานการลาออกจาก
ราชการ พบวา ประการแรกปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี เขต 2 ใน 5 ดาน ภาพรวม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีดานการสรรหา
และการบรรจุแตงตั้ง เปนดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด สวนดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนด
ตําแหนง เปนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ประการที่สอง ปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี เขต 2 ใน 5 ดาน ภาพรวม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ
มากโดยมีดานการรักษาวินัยและวินัย เปนดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด สวนดานการลาออกจากราชการ
เปนดานที่ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 2) การเปรียบเทียบ ปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ขั้น
พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี เขต 2 เมื่อจําแนกตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา 
รายได และระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน ของบุคลากรโดยรวมและทุกดานไมแตกตางกัน 3) 
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การเปรียบเทียบปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาลพบุรี เขต 2 เมื่อจําแนกตามเพศ ตําแหนง ระดับการศึกษาขนาดของสถานศึกษา และ
ประสบการณในการทํางาน โดยรวมและเปนรายดาน ไมแตกตางกัน 
 ธีรวุฒิ สิทธิกุล (2550 : 46-54) ไดศึกษาปญหาการบริหารบุคลากรของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด พบวา 1) ปญหาการบริหารบุคลากรของ
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด โดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง และเมื่อพิจารณา เปนรายดาน พบวา อยูในระดับปานกลาง 4 ขอ เรียงจากคะแนนเฉลี่ยจาก
มากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแกดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง ดานการสรรหา
และการบรรจุแตงตั้ง และดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และอยูในระดับ
นอย 1 ขอ คือ ดานการออกจากราชการ 2) ผลการเปรียบเทียบปญหาการบริหารบุคลากรของ
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด จําแนกตามประสบการณ
ในการทํางานของผูบริหาร จากการวิเคราะหดวยคาสถิติ t-test พบวา ผูบริหารที่มีประสบการณ
แตกตางกัน มีปญหาการบริหารบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาตราด โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ ทางสถิติ 
 อนันต อัครเศรษฐัง (2551 : 75-77) ไดศึกษาปญหาการบริหารงานบุคคลขององคการ
บริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุ ผลการศึกษาพบวา  
 1.  บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุ มีปญหาการบริหารงานบุคคล 
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง
ทุกดาน โดยเรียงลําดับดานที่มีคาเฉลี่ยจากมากที่สุด 3 อันดับแรกคือ ปญหาดานพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ปญหาดานการวางแผนกําลังคน และปญหาดานการสรรหาบุคคลเขาทํางาน 
  1.1 บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุ มีปญหาการบริหารงานบุคคล 
ดานบุคลากรเปนรายขออยูในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับขอที่มีคาเฉลี่ยจากมากไปนอย 3 
อันดับแรก คือ การขาดแผนกําลังคนที่เหมาะสมในชวงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง การขาด การวางแผน
อัตรากําลังคนในปจจุบันและในอนาคต และผูบริหารยังไมคอยใหความสําคัญ ในการวางแผนอัตรา
กําลังคน  
  1.2 บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุ มีปญหาการบริหารบุคคลดาน
การสรรหาบุคคลเขาทํางานเปนรายขออยูในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับขอที่มีคาเฉลี่ยจากมาก
ไปนอย 3 อันดับแรกคือ ปญหาการขาดการประชาสัมพันธในวงกวางในการสรรหาบุคคลเขา
ทํางาน ปญหาการสรรหาบุคคลเขาทํางาน ไมไดนําหลักธรรมาภิบาลมาใชในกระบวนการสรรหา
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และปญหาวิธีการสรรหาบุคคลเขาทํางานขาดหลักประสิทธิภาพทําใหไดบุคลากรไมตรงกับ
ตําแหนง  
  1.3 บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุมีปญหาการบริหารงานบุคคล 
ดานกระบวนการคัดเลือกเปนรายขออยูในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับขอที่มีคาเฉลี่ย จากมากไป
นอย 3 อันดับแรกคือการขาดวิธีการประเมินที่มีประสิทธิภาพ ที่สามารถคัดเลือกใหไดผูที่มีความรู
ความสามารถที่เหมาะสม หลักเกณฑในการคัดเลือกไมไดนําหลักความรูความสามารถเปนเกณฑ
พิจารณา และผูบริหารไมมีระบบ ที่ชัดเจนในกระบวนการคัดเลือกบุคคล  
  1.4 บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุมีปญหาการบริหารงานบุคคล 
ดานการปฐมนิเทศเปนรายขออยูในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับขอที่มีคาเฉลี่ยจากมาก ไปนอย 3 
อันดับแรกคือบุคลากรบรรจุใหม ยังไมเขาใจในขอกฎหมาย นโยบาย และกฎระเบียบแบบแผนของ
องคกร การปฐมนิเทศบุคลากรบรรจุใหม บางคนไมใหความสําคัญในการฝกอบรม และการขาด
งบประมาณในการจัดปฐมนิเทศ บุคลากรที่บรรจุใหมทุกสายงาน  
  1.5 บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุ มีปญหาการบริหารงานบุคคล
ดานการบรรจุแตงตั้งเปนรายขออยูในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับขอที่มีคาเฉลี่ยจากมากไปนอย 
3 อันดับแรกคือการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจางชั่วคราวขาดความนาเชื่อถือความ
ชัดเจนการบรรจุแตงตั้งพนักงานจางชั่วคราวที่ปฏิบัติงานไมต่ํากวา 5 ป ใหเปนพนักงานจางประจํา 
ยังไมมีกรอบที่ชัดเจน และผูบริหารขาดการสนับสนุนการปรับเลื่อนตําแหนงหรือเล่ือน ขั้นสําหรับ
ผูที่จบการศึกษามีวุฒิสูงขึ้น  
  1.6 บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุ มีปญหาการบริหารงานบุคคล
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนรายขออยูในระดับปานกลางโดยเรียงลําดับขอที่มีคาเฉลี่ยจาก
มากไปนอย 3 อันดับแรกคือการขาดวิธีการพัฒนาความรูหรือทักษะของบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 
การขาดแคลนงบประมาณในดานการพัฒนาหรือฝกอบรม และศึกษาดูงานของบุคลากรอยาง
ตอเนื่อง และการขาดแคลนแหลงเรียนรู เชน หองสมุดและระบบสารสนเทศที่ทันสมัยเพื่อเปนการ
พัฒนาความรูแกบุคลากร  
  1.7 บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุ มีปญหาการบริหารงานบุคคล 
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนตําแหนงเปนรายขออยูในระดับปานกลางโดย
เรียงลําดับขอที่มีคาเฉลี่ยจากมากไปนอย 3 อันดับแรกคือการประเมินผลการปฏิบัติงานผูบริหารยัง
ไมไดนําผลงาน ความสามารถมาประกอบ ในการประเมิน การประเมินผลไมสามารถเชื่อมโยง
ศักยภาพของบุคลากรมาใชใหเกิดประโยชน และผูบริหารยังขาดความเขาใจในการประเมินผลและ
การเลื่อนตําแหนงของบุคลากร  
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 2. บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุที่มีเพศ และอายุแตกตางกัน มี
ปญหาการบริหารงานบุคคลไมแตกตางกัน (p>.05) สวนบุคลากรที่มีตําแหนงและการศึกษา
แตกตางกันมีปญหาการบริหารงานบุคคลโดยรวมแตกตางกัน (p<.05) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
 ปรียาพรรณ ละอองนวล (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของ
พนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏอีสานตอนลาง ผลการศึกษาพบวา พนักงานมหาวิทยาลัย
ราชภัฏอีสานตอนลางมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 5 ดาน คือ ดานลักษณะงาน ที่ปฏิบัติ ดาน
ความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน ดานความสําเร็จในชีวิตและดาน
ความคาดหวัง โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความคาดหวัง ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และ
ดานความสําเร็จในชีวิต อยูในระดับมาก สวนดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน อยูใน
ระดับปานกลาง พนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏอีสานตอนลางมีเพศตางกัน วุฒิการศึกษาตางกัน 
ตําแหนงวิชาชีพตางกัน และรายไดตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 5 ดาน คือ ดานลักษณะ
ดานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน ดานความสําเร็จ 
ในชีวิตและความคาดหวัง โดยรวมไมตางกัน พนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏอีสานตอนลางที่มีอายุ
ตางกันสถานภาพตางกัน ระยะเวลาปฏิบัติงานตางกันและสถานที่ปฏิบัติงานตางกัน มีแรงจูงใจ ใน
การปฏิบัติงาน ทั้ง 5 ดาน คือ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบดานความกาวหนาใน
ตําแหนงหนาที่การงาน ดานความสําเร็จในชีวิต และดานความคาดหวังโดยรวมไมตางกัน 
 ลือชา ภักดีศรี (2550 : 64 - 65) ไดศึกษาเกี่ยวกับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากร
ในสํานักงานเทศบาลตําบลแวง อําเภอโพนทอง จังหวัดรอยเอ็ด ผลการศึกษาคนควาพบวา บุคลากร
ในสํานักงานเทศบาลตําบลแวงโดยรวมและจําแนกตามประเภทของบุคลากร มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมและเปนรายดานทั้ง 5 ดาน อยูในระดับมาก ยกเวนบุคลากรประเภท
ลูกจางประจํามีแรงจูงใจดานความสําเร็จของงานอยูในระดับมากที่สุด และบุคลากรในสํานักงาน
เทศบาลตําบลแวงที่มีประเภทบุคลากรแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและเปน
รายดาน 3 ดานไมแตกตางกัน แตพนักงานจางตามภารกิจมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน
ความสําเร็จของงาน และดานการยอมรับนับถือมากกวาพนักงานเทศบาลสามัญและพนักงานจาง
ทั่วไป มีแรงจูงใจดานความสําเร็จของงานมากกวาพนักงานเทศบาลสามัญอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 
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 3.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 คลารค (Clarke.  1992 : 76) ไดวิจัยเร่ือง ประเมินผลการเลือกวิธีจัดอบรม สงเสริมครู
ประจําการ ผลการวิจัยพบวา วิธีการอบรมสงเสริมครูประจําการที่มีประสิทธิภาพนั้น จะตอง
สัมพันธกับวัตถุประสงคและขอบเขตที่เหมาะสม โดยเสนอวา การวางแผนปรับปรุงคุณภาพ ครู
ประจําการควรเริ่มตนจากปญหาความตองการของครู วิธีการตาง ๆ ที่จัดสงเสริม ใหครูประจําการที่
ไดมีกําหนดเปาหมายเฉพาะอยางและจําเปนตองมีการวางแผนในการประเมินผล อยางมี
ประสิทธิภาพ 
 ซิลเวีย (Sylvia.  2000 : 2882-A) ไดศึกษาถึงความรูและการปฏิบัติเกี่ยวกับการประเมิน
ตามสภาพจริงของครูโรงเรียนมัธยมในรัฐแมตซาชูเซตส ปที่ 2 ขณะที่นักการศึกษามีการยอมรับ
ระเบียบวิธีการประเมินตามสภาพจริงไดนําไปใชในการสอนทั่วไป หลักฐานไมมากนักที่ยังคง
แสดงวา วิธีการประเมินตามสภาพจริงนี้ไดรับการยอมรับโดยครูผูสอนวาเปนการประเมิน มีความ
สมเหตุสมผลและนาเชื่อถือ จากรายงานการศึกษาไดตรวจสอบถึงการปฏิบัติการประเมินตามสภาพ
จริงที่แพรหลายของครูโรงเรียนมัธยมในรัฐแมตซาชูเซตส ปที่ 2 การสรางแบบจําลองของการ
ปฏิบัติการประเมิน และการฝกอบรมใหมีความรูเกี่ยวกับการนําการประเมินไปปฏิบัติ ในโรงเรียน
มัธยมในรัฐแมตซาชูเซตส วิธีวิจัยสําหรับการศึกษาเชิงปริมาณ ประกอบดวย วิธีการบรรยายและวิธี
เปรียบเทียบเชิงเหตุผล แบบสอบถามถูกนํามาใชเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สุมกลุม
ตัวอยางเปนระบบ ไดผูรวมปฏิบัติจํานวน 500 คน จากครูโรงเรียนมัธยม ในรัฐแมตซาชูเซตส ปที่ 2 
เปนกลุมประชากรจํานวน 1,000 คน แตกลุมตัวอยางที่ไดจริง จากการสงแบบสอบถามคืนเปน
จํานวน 202 คน การวิเคราะหขอมูล แสดงใหเห็นวา การอบรมยังคงใชการประเมินแบบเดิม
มากกวาจะใชวิธีตามสภาพจริง การฝกอบรมวิธีการประเมินตามสภาพจริงโดยเฉพาะนั้นเปนการ
กระทําที่มีขอบเขตนอกจากนั้นการรายงานของครูโรงเรียนมัธยม ในรัฐแมตซาชูเซตส ปที่ 2 พบวา
ใชวิธีการแบบดั้งเดิมในการประเมิน ซ่ึงถูกนํามาใชมาก โดยกลุมผูเชี่ยวชาญระดับวิทยาลัย เปนเรื่อง
ที่ขัดแยงแตเปนจริงในชั้นเรียนในปจจุบันครูผูสอนโรงเรียนมัธยมในรัฐแมตซาชูเซตส ปที่ 2 ไดนํา
การประเมินตามสภาพจริงมาใชมากกวาแบบทดสอบแบบดั้งเดิม อยางไรก็ตาม การประเมินแฟม
สะสมงานถูกนํามาใชนอยที่สุด การวิเคราะหขอมูลแสดงใหเห็นถึงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ 
ในการใชวิธีประเมินตาม สภาพจริงระหวางครูโรงเรียนมัธยมในรัฐแมตซาชูเซตส ปที่ 2 ในกลุม
สาขาวิชาเฉพาะจากรายงานครูผูสอนวิชาภาษาอังกฤษกับสังคม ใชวิธีการประเมินตามสภาพจริงที่
แตกตางกันมาก ในขณะที่ครูผูสอนวิชาคณิตศาสตรกับวิทยาศาสตร ใชอยางจํากัดประการสุดทาย 
การวิเคราะหขอมูลแสดงใหเห็นวามีความสัมพันธต่ําถึงปานกลาง ระหวางกอนการไดรับการอบรม 
และการปฏิบัติเกี่ยวกับการประเมินตามสภาพจริง การรายงานการศึกษาหลักฐานตางๆ บีบบังคับ 
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ใหยอมรับการประเมินของผลสัมฤทธ์ิของนักเรียน โดยครูจะตองทํากอนในการวางโครงการของ
โรงเรียนใหไดผล 
 สวอน (Swan.  2005 : 96) ไดศึกษาการศึกษาการใชอินเทอรเน็ตเปนฐานในการจัดระบบ
สารสนเทศสําหรับการประเมินของครู พบวา ความสามารถของครูเปนตัวบงชี้ อยางมีนัยสําคัญ 
ระบบสารสนเทศจะมีการพัฒนาไดตองมีการสงเสริมระบบการจัดการสารสนเทศ 5 ประการ 
 1. การสนับสนุนอุปกรณทางเทคนิคเครื่องมือและผู เชี่ยวชาญที่ใหบริการ  ผูใช
เทคโนโลยีที่พอเพียงสําหรับการประสบความสําเร็จในการใชอินเทอรเน็ตในฐานะ ที่เปนเครื่องมือ
ในการสนับสนุนการใช MIS 
 2. การรับเอา Portfolio แบบเปดมาใชในระบบสารสนเทศ ของอาจารยซ่ึงเปนการ
สะทอนการคิดคนมากกวาการถอดแบบมา (ลอกมา) ส่ิงนี้รวมถึงธรรมชาติของการไมรวม ที่
ศูนยกลางของสถานบันทางการศึกษาภาคตะวันออก 
 3. ปจจัยของความเชื่อในเรื่องขอมูลที่วาความสัมพันธกับกลุมและการไหลมารวมกัน
ของขอมูลของนักศึกษาจากประสบการณในสาขาพบวาขอมูลไมไดถูกเปนศูนยกลาง ในการ
ตัดสินใจของอาจารยในการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบวาความนาเชื่อถือไมไดมีบทบาท ในการ
ตัดสินใจในการพิจารณา รับเอา Portfolio แบบเปด 
 4. ขอสรุปเรื่องปจจัยเร่ืองการอํานวยความสะดวกคลายคลึงกับปจจัยการชวยเหลือ ใน
การปฏิบัติการสอนในขณะที่วางโปรแกรมสอน เชน ควรเปนโปรแกรมขนาดเล็กและความสามารถ
ในการสื่อสารระหวางบุคคลยอยๆ อยางกระตือรือรน ความเขาใจในความตองการระบบสารสนเทศ
เปนศูนยกลางลดนอยลง 
 5. จํานวนแผนการสอนที่สงโดยผูชวยเหลือในการสอน ปรากฏวามีความสัมพันธ
ความถี่ที่ผูใหคําแนะนําสะทอนผลกลับไปยังอาจารยเมื่อมีการสงความตองการอยางกวางขวาง 
 ลัวโร (Lauro. 2005 : 145-A) ไดศึกษาการวิเคราะหความเขาใจของครูในการพัฒนา
บุคลากรเพื่อการบูรณาการ เพื่อการบูรณาการเทคโนโลยี ในโรงเรียนแหงหนึ่งของรัฐนิวยอรค 
จัดเก็บรวบรวมขอมูลโดยการสํารวจ ศึกษาเจาะลึกในกลุมที่ตองการศึกษาโดยการสัมภาษณ และ
การสอบถามความคิดเห็น ศึกษารูปแบบและการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลาย 
 1. ส่ิงใดทําใหครูมีความเปลี่ยนแปลงความเขาใจในแนวทางที่นําไปสูการใชเทคโนโลยี
เพื่อการสอน 
 2. ศึกษาองคประกอบที่จําเปนที่ทําใหครูเขาใจในเรื่องระบบโรงเรียนที่จะนําไปสู
ความสําเร็จในการนําการบูรณาการเทคโนโลยีไปใชในหองเรียน 
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 3. ศึกษาลักษณะ (รูปแบบ) การพัฒนาบุคลกรที่ทําใหครูเขาใจการบูรณาการเทคโนโลยี
มากที่สุด 
 ผลการวิจัยพบวา ความเขาใจและลักษณะ (รูปแบบ) การพัฒนาบุคลากรของครูใน
โรงเรียนของรัฐนิวยอรคดังกลาวมีความสัมพันธกับความเขาใจและลักษณะ (รูปแบบ) การพัฒนา 
บุคลากรของครูในโรงเรียนในพื้นที่ 
 บีลล (Beall.  2007 : 86) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การบริหารเชิงกลยุทธของโรงเรียนเอกชน : 
การสรรหาครู คาตอบแทนครู การพัฒนาครู และระยะเวลาการอยูในองคกรของครูของมหาวิทยาลัย
โคลัมเบีย ผลการวิจัยพบวา 1) ในอีก 10 ปขางหนา จะมีความตองการครูเพิ่มมากขึ้น โดยเฉพาะครู
สอนวิชาคณิตศาสตรและวิทยาศาสตร 2) โครงสรางระบบบริหารคาตอบแทนมีผลกระทบตอความ
พึงพอใจของครูนอยกวาการนําคาตอบแทนที่โรงเรียนอื่นเสนอมาเปรียบเทียบกับคาตอบแทนที่ครู
ไดรับในปจจุบัน 3) คณะกรรมการโรงเรียนควรจะบริหารระบบคาตอบแทนใหบรรลุ พันธกิจ และ
ปรัชญาโรงเรียน 4) ในการบริหารบริหารระบบคาตอบแทนตาง ๆ ควรจะนําเรื่องของหมวดวิชา  
ตาง ๆ 
 หลิว และแรมเซย (Liu & Ramsey.  2008 : 1173) ไดศึกษาความพึงพอใจในอาชีพของครู 
โดยใชวิธีการสํารวจติดตามครูในประเทศสหรัฐอเมริกาในป ค.ศ. 2000 - 2001 มีจุดมุงหมายเพื่อ
วิเคราะหความพึงพอใจของครู ผลการวิจัยพบวา ครูมีความพึงพอใจในงานนอยสุดในเรื่องสภาพ 
การทํางาน และคาตอบแทน และพบวาเปนเพียงครูสวนนอย นอกจากนี้ยังพบวาความพึงพอใจใน
การทํางานขึ้นอยูกับเพศ ประสบการณในการสอนและสถานภาพทางอาชีพ (ตําแหนง) 
 จากหลักการ แนวความคิด และผลงานวิจัยดังกลาวขางตน จะเห็นไดวาการบริหารงาน
บุคคลเปนงานที่สําคัญและมีความจําเปนอยางยิ่งสําหรับหนวยการปฏิบัติงานถึงแมวาจะมีปจจัย
ตางๆ สมบูรณและทันสมัยสักเพียงใดก็ตาม หากการบริหารงานบุคคลไมมีประสิทธิภาพก็จะทําให
หนวยงานประสบความลมเหลวในที่สุด ฉะนั้นหนวยงานจึงจําเปนที่จะตองใหความสําคัญของ
บุคคลเปนพิเศษ และจะตองสรางระบบการบริหารงานบุคคลใหดีทุก ๆ ดาน เพื่อจะทําใหบุคคล
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีความพึงพอใจในอันจะเปนผลทําใหหนวยงานประสบ
ความสําเร็จ 
 
4.   สรุปแนวคิดหลักการนําไปสูการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของสามารถสรุปเปนกรอบแนวคิดเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลไดจากการสังเคราะหจากแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวของของณัฎฐพันธ เขจรนันทน 
(2545 : 174) ; ธงชัย  สันติวงษ (2546 : 9) ; พะยอม  วงศสารศรี (2548 : 3) และกระทรวงศึกษาธิการ
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(2551 : 29-30) นํามาสังเคราะหและบูรณาการโดยสามารถสรุปเปนกรอบแนวคิดการวิจัย ประกอบดวย 
การใหไดมาซึ่งบุคคล การบํารุงรักษาบุคคล การพัฒนาบุคคล และการใหบุคคลพนจากงาน ดังนั้น
การบริหารงานบุคคล มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. การใหไดมาซึ่งบุคคล ไดแก 
  1.1 การวางแผนจดัทํานโยบายหลักการศึกษาและแผนภูมกิารปฏิบัติงานอยาง
ชัดเจน 
  1.2 การกําหนดสายการบังคับบญัชาที่ชัดเจน 
  1.3 การวางแผนจัดวางชองทางการติดตอส่ือสารระหวางหนวยงานเหมาะสมและ
คลองตัว 
  1.4 การกําหนดบทบาทหนาที่ และความรับผิดชอบแกบุคคลอยางชัดเจน 
  1.5 การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในโรงเรียน เพื่อหาจุดออนจุดแข็งในการ
พัฒนาโรงเรียน 
  1.6 การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกโรงเรียน เพื่อทราบถึงโอกาสและอุปสรรค 
ในการพัฒนาโรงเรียน 
  1.7 การนําผลการวิเคราะหสภาพแวดลอมมากําหนดกลยุทธในการพัฒนาบุคคล 
  1.8 การคัดเลือกและจัดบุคคล เขาปฏิบัติหนาที่ 
  1.9 การวางแผนอตัรากําลังบุคคลไวลวงหนา 
  1.10 การจัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนงบุคคลไวอยางเปนรูปธรรม 
  1.11 การวางแผนในการสรรหาบุคคลตรงตามความตองการของหนวยงาน 
 2. การบํารุงรักษาบุคคล ไดแก  
  2.1  การวางแผนเพือ่การบํารุงรักษาบุคคลเปนลายลักษณอักษร 
  2.2  การวางแผนจัดทําหลักเกณฑและคูมือเกี่ยวกับการบํารุงรักษาบุคคลอยางเปน
รูปธรรม 
  2.3  การวางแผนมอบหมายงานในหนาที่ใหบุคคลตรงกับความรูความสามารถและ
ความถนัด 
  2.4  การจูงใจบุคคลใหมีกําลังใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
  2.5  บุคคลเขาใจนโยบายและวัตถุประสงคในการปฏิบัติหนาที่เปนอยางด ี
  2.6  การเสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางบคุคลในหนวยงาน 
  2.7  บุคคลมีความพึงพอใจในตําแหนงหนาที ่
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  2.8 การวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติในขั้นตอนการบํารุงรักษาบุคคลและนํา
ผลที่ไดไปปรับปรุงและพัฒนาใหดีขึ้นอยูเสมอ 
 3. การพัฒนาบุคคล ไดแก 
  3.1 การวางแผนเพื่อพัฒนาบุคคล เปนลายลักษณอักษร 
  3.2 การวางแผนจัดกิจกรรมการเรียนการสอนและกิจกรรมเสริมหลักสูตร 
  3.3 การวางแผนจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ 
  3.4 การนําแผนงานและโครงการที่กําหนดไวมาดําเนินงาน 
  3.5 การวางแผนบริหารจัดการตามขั้นตอนและตารางที่กําหนดไวตามแผนปฏิบัติ
การประจําป 
  3.6 การวางแผนแตงตั้งผูรับผิดชอบจัดทําหลักสูตรสถานศึกษา 
  3.7 จัดกิจกรรมไปศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรูเปนประจํา 
  3.8 การแนะนําใหบุคคลทราบถึงแหลงความรูตางๆ ที่จะนํามาใชเปนประโยชนใน
การปฏิบัติงาน 

  3.9 การเชิญวิทยากรผูมีความรูความชํานาญมาใหคําแนะนําปรึกษาและแนะนํา
บุคคล 
  3.10 การจัดทัศนศึกษานอกสถานที่เพื่อประโยชนในการปฏิบัติงานของบุคคล 
  3.11 การสนับสนุนใหบุคคลเขารับการอบรมประชุมและสัมมนาทางวิชาการ 
  3.12 การสนับสนุนใหบุคคลไดมีโอกาสศึกษาตอ 
  3.13 การมีการวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติงานในขั้นตอนการพัฒนาบุคคล 
และนําผลที่ไดไปปรับปรุงและพัฒนาใหดีขึ้นอยูเสมอ 
 4. การใหบุคคลพนจากงาน ไดแก 
  4.1 การวางแผนการจัดทําหลักเกณฑและคูมือเกี่ยวกับการใหบุคคลพนจากตําแหนง
อยางเปนรูปธรรม 
  4.2 หนวยงานไดใหความชวยเหลือบุคคลในการปองกันไมใหพนจากตําแหนง
หนาที่ โดยไมมีเหตุผล 
  4.3 หนวยงานไดอํานวยความสะดวกเกี่ยวกับการไดรับ สวัสดิการตาง ๆ แกบุคคลที่
พนจากตําแหนงหนาที่ 
  4.4 การวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติในขั้นตอนการใหบุคคลพนจากตําแหนง 
และนําผลที่ไดไปปรับปรุงและพัฒนาใหดีขึ้นอยูเสมอ 
 


