
 
บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 การวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาสภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลของบุคลากรทาง
การศึกษา ในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองอางทอง จังหวัดอางทอง ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควา
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ นําเสนอตามลําดับดังนี้ 
 1. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
  1.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
  1.2 ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
  1.3 ความมุงหมายในการบริหารงานบุคคล 
  1.4 หลักการในการบริหารงานบุคคล 
  1.5 วิธีการบริหารงานบุคคล 
  1.6 การบริหารงานบุคคล 

 2. สํานักงานเทศบาลเมืองอางทอง จังหวัดอางทอง กับการบริหารงานบุคคล 
 3. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  3.1 งานวิจัยในประเทศ 
  3.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 4. สรุปแนวคิดหลักการนําไปสูการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
1.   แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  
 การบริหารงานบุคคลเปนภารกิจสําคัญที่มุงสงเสริมใหสถานศึกษาปฏิบัติงาน เพื่อ
ตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพื่อดําเนินการดานการบริหารงานบุคคลใหมีความคลองตัว 
อิสระภายใตกฎหมาย ระเบียบ เปนไปตามหลักธรรมาภิบาลของขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาไดรับการพัฒนา มีความรู ความสามารถ มีขวัญกําลังใจไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติ มีความ
มั่นคงและกาวหนา ในวิชาชีพ ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญ 
 1.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
 เกรียงศักดิ ์ เขียวยิ่ง (2543 : 7) ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคล ไวดังนี ้
 1. การบริหารงานบุคคลเปนการใหไดคนใหเหมาะสมกับงานตามวัตถุประสงค และ
ความตองการของหนวยงาน 
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 2. การบริหารงานบุคคล มีขอบขายกวางขวางครอบคลุมตั้งแตการแสวงหาและการ
คัดเลือกบุคคลเขาสูหนวยงาน จนกระทั่งพนจากการปฏิบัติงาน 
 3. การบริหารงานบุคคล เปนกระบวนการที่เกี่ยวเนื่องกันเปนลูกโซตั้งแตการวาง
นโยบาย การกําหนดแผน และความตองการดานบุคคล การเลือกสรร การพัฒนาการกําหนด
สวัสดิการ และประโยชนเกื้อกูล การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนตําแหนงการโอนยาย และ
การพนจากการปฏิบัติหนาที่ ของบุคคล 
 สมาน  รังสิโยกฤษฎิ์ (2544 : 83) ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคล หมายถึง 
กระบวนการที่จะตองทําตอเนื่องกันไปตลอดระยะเวลาที่คนทํางานอยูในองคการ เพราะวิทยาการ
และเทคนิคในการทํางานไดพัฒนาไปอยางรวดเร็ว ตลอดจนหนาที่และความรับผิดชอบของ
ผูปฏิบัติงานก็จําเปนจะตองเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา จึงจะตองมีการพัฒนาบุคคลใหทันกับ  
การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ดังกลาวขางตนตลอดจนการเปลี่ยนแปลงของสังคม 
 สมพงศ  เกษมสิน (2544 : 2) ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจ
ของผูบริหารทุกคนที่มุงปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคคล เพื่อใหปจจัยดานบุคคลของ
องคการเปนทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดมา ที่จะสงผลสําเร็จตอเปาหมายของ
องคการ 
 เสนาะ  ติเยาว (2545 : 11) ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคล หมายถึง การจัด
ระเบียบและดูแลบุคคลใหทํางานเพื่อใหบุคคลใชประโยชนและความรูความสามารถของแตละบุคคล
ใหมากที่สุด อันเปนผลทําใหองคการอยูในฐานะไดเปรียบทางดานการแขงขันและไดรับผลงาน 
มากที่สุด รวมถึงความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาตั้งแตระดับสูงสุดและ
ต่ําสุดรวมตลอดถึงการดําเนินการตางๆ อันเกี่ยวของกับทุกคนในองคการนั้นหรืออาจใหความหมาย
ตามรูปคําไดวาการบริหารงานบุคคลเปนการบริหารงานทางดานการวางแผน การจัดรูปงาน การ
อํานวยการและการควบคุมหนาที่ตาง ๆ ทางดานบุคคลเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการของ
ผูปฏิบัติงานทุกคนและสนองความตองการของสังคมอยางมีประสิทธิภาพและเหมาะสมที่สุด เมื่อ
พิจารณาในแงของวัตถุประสงคอาจใหคําจํากัดความของการบริหารงานบุคคลวาเปนกระบวนการ
ในการพัฒนานําไปใชและประเมิน นโยบาย ระเบียบปฏิบัติ วิธีการ และโครงการที่เกี่ยวกับบุคคล
ในองคการ 
 ภิญโญ  สาธร (2547 : 161) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคคล หมายถึง ความจําเปน
อยางยิ่งสําหรับหนวยงานทุกชนิดเพราะเพชรพลอยที่ยังไมไดเจียระไน ไมเปนภัยแกใคร แตบุคคลที่
ยังไมไดพัฒนาเปนภัยตอสังคมที่สุด ตามนัยดังกลาวจะเห็นไดวาการพัฒนาบุคคลมีความสําคัญและ
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จําเปนอยางยิ่งสําหรับหนวยงาน เพราะจะมีผลกระทบทําใหการทํางานของบุคคลมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้นนั้นก็จะทําใหหนวยงานมีความเจริญกาวหนาไปดวย 
 พะยอม วงศสารศรี (2548 : 2) ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคล หมายถึง
องคการ ทุกองคการจะประสบผลสําเร็จและบรรลุจุดหมายปลายทางที่กําหนดไดนั้นการใชบุคคลที่
มีอยูในองคการ อยางมีประสิทธิภาพ นับวามีความสําคัญเปนอยางยิ่ง ในบรรดาบุคคลในองคการ
นั้น ประกอบดวย คน เงิน วัสดุอุปกรณ วิธีการจัดการ และเทคโนโลยี ไดรับการกลาวถึงวามี
บทบาทสําคัญยิ่ง 
 สรุปไดวา การบริหารงานบุคคล เปนกระบวนการที่ทาํใหไดคนใชคน และบํารุงรักษาคน
ที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในจํานวนที่เพียงพอ เหมาะสมและเปนการใชบุคคล เพื่อให
บรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
 1.2 ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลมีความจําเปนเนื่องจากสามารถทําใหบุคคลทราบบทบาท และ
หนาที่ของตน มีความรูความชํานาญเพิ่มขึ้น สามารถติดตามความเปลี่ยนแปลงของวิทยาการใหม ๆ 
ไดทันทวงที และยังชวยใหตนเองมีความกาวหนาในหนาที่การงาน และสามารถที่จะพัฒนา
หนวยงานของตนใหบรรลุเปาหมายสูงสุดอยางมีประสิทธิภาพ 
 บรรยงค  โตจินดา (2543 : 20) ไดกลาววา ความสําคัญของการบริหารงานบุคคลนั้น นับ
จะทวีขึ้นเรื่อย ๆ ตราบใดที่เรายอมรับความจริงวาทรัพยากรมนุษยนั้นสําคัญยิ่งกวาปจจัยการผลิต
อ่ืน ๆ ดังนั้นความสําคัญของการบริหารงานบุคคล จึงมีดังตอไปนี้ 
 1. เพราะธุรกิจอุตสาหกรรมแขงขันกันมากขึ้น จึงเกิดความตองการคนดีมีความสามารถ
สูงมาทํางาน  
 2. รัฐเล็งเห็นความสําคัญของการใชภายใตเงื่อนไขของยุคสมัยทางเศรษฐกิจสังคมและ
การเมือง เชน ตามหลักมนุษยธรรมสากล สิทธิมนุษยชนขององคการสหประชาชาติและระเบียบที่
เกี่ยวของ ใหทุกหนวยธุรกิจถือปฏิบัติ เปนตน 
 3. ความซับซอน และความกาวหนาทางเทคโนโลยี ทําใหเกิดการประดิษฐคิดคนวิธีการ
และเครื่องมือ เครื่องใชมารับใชอํานวยความสะดวกสบายใหแกการดํารงชีวิตของมนุษย ในลักษณะ
ที่แขงขันกันสนองความตองการของมนุษยมากขึ้น ทําใหเกิดการแขงขันทางธุรกิจอุตสาหกรรมไม
มีที่ส้ินสุด แตละกิจการทั้งในระดับประเทศจนระดับโลกจึงตองสรรหาคัดเลือกและเสริมสรางคนดี
ไวใชงาน 
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 4. พลังของสถาบันแรงงานที่เติบโตและแข็งแรงขึ้น เปนแรงผลักดันใหนายจางตองให
ความสําคัญเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลเพิ่มขึ้น เพื่อไมใหเกิดปญหาแรงงานซึ่งจะบั่นทอนความ
เจริญกาวหนาและความมั่นคงขององคการ 
 5. องคการใหญโตซับซอนมากขึ้น ตามสภาพการแขงขัน และความเจริญ ทางเศรษฐกิจ 
การแบงงานกันทําในองคกรขนาดเล็ก จะมีลักษณะคนเดียวทํางานไดหลายอยาง แตเมื่อองคการ
ขยายตัวใชเทคโนโลยีสูงขึ้น ก็ตองการความชํานาญเฉพาะอยางมากขึ้น ซึงบางแหงใชความเฉพาะ
ทางมากเกินไป (Overspecialization) ก็จะทําใหกระบวนการบางอยางติดขัด หรือรองานถาเกิดความ
ขัดของในจุดใดจุดหนึ่งขึ้นปญหาตาง ๆ เหลานี้ตองการการบริหารงานบุคคลที่ดีเพื่อ“Put the right 
man on the right job” 
 6. บทบาทของการจัดการเปลี่ยนไปจากเดิมเปนอันมาก เพราะตองการผูบริหารมือ
อาชีพจริงเพื่อมาบริหารงานยามวิกฤตไดหรือการจัดการงานไดตามสถานการณโดยใชสหวิทยาการ
เพื่อการแกปญหา เพราะความเปลี่ยนแปลงของปจจัยแวดลอมทั้งภายในองคการและภายนอก
องคการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วที่นักบริหารตองตามใหทันและปรับตัวใหทันอีกดวย 
 7. พฤติกรรมศาสตรกาวหนาและเขาไปมีบทบาทในการบริหารงานมากขึ้น เพราะ
ผูบริหารจะตองเขาใจธรรมชาติของคนและธรรมชาติของงานมากขึ้นดวย จึงจะอยูรวม กับเพื่อน
รวมงานในองคการไดดีมีสมานฉันท 
 พะยอม  วงศสารศรี (2548 : 6) ไดกลาววา ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล ได
กอใหเกิดความสําคัญดังตอไปนี้ 
 1. ชวยพัฒนาองคการใหเจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนสื่อกลางใน
การประสานงานกับแผนกตาง ๆ เพื่อแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขามา
ทํางานในองคการ เมื่อองคการไดบุคคลที่มีคุณสมบัติดังกลาว ยอมทําใหองคการเจริญเติบโต 
 2. ชวยใหบุคคลปฏิบัติงานในองคการมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดความ
จงรักภักดีตอองคการที่ตนปฏิบัติงาน ซ่ึงจะสงผลโดยตรงตอผลผลิตขององคการ 
 3. ชวยเสริมสรางความมั่นคงแกสังคมและประเทศชาติ ถาการบริหารทรัพยากรมนุษย
ดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพแลว ยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคการและผูปฏิบัติงาน
ทําใหสภาพสังคมโดยสวนรวมมีความเขาใจที่ดีตอกัน 
 พนัส  หันนาคินทร (2546 : 132) ไดกลาววา ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
จะตองกระทําเปนการตอเนื่องอยางไมมีวันจบสิ้น ทั้งนี้ก็เพื่อเพิ่มพูนและปรับปรุงคุณภาพของ
ผูปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพอยางเต็มที่ ทั้งนี้เพื่อผลงานของสถาบันเองและทั้งเพื่อสนองความ
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ตองการของผูปฏิบัติงานที่ปรารถนาจะไดรับความกาวหนาในการปฏิบัติงานนั้น ๆ อันถือไดวา เปน
ความตองการพื้นฐานโดยทั่วไปของมนุษยทุกคน 
 องอาจ  ดีประดวง (2547 : 27) ไดกลาววา ความสําคัญของการบริหารงานบุคคลนั้น 
จุดมุงหมายสําคัญอยูที่ตองการใหงานบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวอยางประหยัด มีประสิทธิภาพ 
และพัฒนา อยูเสมอ ทรัพยากรพื้นฐานของการบริหารงาน คือ คน เงิน วัสดุส่ิงของ และวิธีการ
จัดการ คนเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดในกระบวนการบริหาร 
 ประชุม รอดประเสริฐ (2547 : 59) ไดกลาววา คนนับเปนปจจัยที่สําคัญและแตกตางไป
จากปจจัยอ่ืน ๆ เพราะคนเปนปจจัยเดียวที่มีชีวิตจิตใจ มีความรูสึกเปนผูสราง เปนผูใชปจจัย หรือ
ทรัพยากรอื่น ๆ ขององคการโดยในการใชทรัพยากรอื่นๆ อาจกอใหเกิดการสรางสรรค หรือเปน
การทําลายยอมเปนไปไดทั้งสองทาง ฉะนั้น คนในองคการจึงเปนไดทั้งผูสรางองคการ ใหกาวหนา 
หรืออาจเปนผูทําลายองคการ หากคนไมไดรับการพัฒนาอยางถูกตอง 
 สรุปไดวา ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล สามารถเอื้ออํานวยใหองคการบรรลุ
เปาหมายซึ่งก็คือ ความเจริญเติบโตขององคการ เพราะงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนงาน
ที่มุงเลือกสรรคนดี มีความรู ความสามารถ เขามาทํางาน อีกทั้งเปนงานที่ชวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงาน
ในองคการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดความจงรักภักดีตอองคการและชวยเสริมสราง
ความมั่นคงแกสังคมและประเทศชาติ เพราะถาการบริหารทรัพยากรบุคคลดําเนินการ อยางมี
ประสิทธิภาพแลว ยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคกรและผูปฏิบัติงานทําใหสภาพสังคม
โดยสวนรวมมีความเขาใจอันดีตอกัน 
 1.3 ความมุงหมายในการบริหารงานบุคคล 
 สนาม ทองสอน (2543 : 10-11) กลาวไววา การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมีจุดมุงหมาย
เพื่อสงเสริมใหบุคคลมีความรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงานแลว ยังเปนการ
สงเสริมใหเปนผูที่สามารถปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงของเหตุการณและเทคโนโลยีตาง ๆ 
อีกดวย นอกจากนี้ กระทรวงศึกษาธิการไดกําหนดจุดมุงหมายของการบริหารงานบุคคลดังนี้ 

1. เพื่อสรางความสนใจในการปฏิบัติงานของครู 
2. เพื่อเสนอแนะวิธีปฏิบัติงานที่ดีที่สุด 
3. เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานใหไดผลสูงสุด 
4. เพื่อลดความสิน้เปลืองและปองกันอุบัติเหตุในการปฏิบตัิงาน 
5. เพื่อจัดวางมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
6. เพื่อพัฒนาฝมอืในการปฏิบตัิงานของครู 
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7. เพื่อพัฒนาการบริหารโดยเฉพาะการบริหารดานครูใหมีความพอใจในทกุฝาย 
8. เพื่อฝกบุคคลไวใหเกิดความกาวหนาของงานและการขยายองคการ 
9. เพื่อสนองการบริหารอันมีประสิทธิภาพแกสาธารณะ 

10. เพื่อความกาวหนาในการเลือ่นขั้น ตําแหนง 
11. เพื่อพัฒนาทาทีและบุคลิกภาพในการปฏบิัติงาน 
12. เพื่อปรับปรุงสภาพงานใหดีขึ้น 
13. เพื่อฝกการวนิจิฉัยในการตัดสินใจ 
14. เพื่อสงเสริมและสรางขวัญในการปฏิบัติงาน 

 สรุปไดวา การบริหารงานบุคคลมีความมุงหมายเพื่อใหบุคคลไดมีความสามารถ
เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ อันไดแก การพัฒนาบุคคล ที่เขาทํางานใหม หรือกอนทํางาน หรือการ
พัฒนาบุคคลกอนที่จะเลื่อนตําแหนง หรือแตงตั้ง และเพื่อเพิ่มพูนความสามารถในการปฏิบัติงานให
สูงยิ่งขึ้น เพื่อจะไดปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 1.4 หลักการในการบริหารงานบุคคล 
 ตามทฤษฎีการบริหารองคกรของศาสตรสาขาตาง ๆ ไมวาจะเปนการบริหารธุรกิจการ
บริหารรัฐกิจ หรือการบริหารการศึกษา ถือวา “คน” คือ ปจจัยสําคัญที่สุดในการทํางาน องคกรใด                     
มีกําลังคนที่มีคุณภาพ องคกรนั้นยอมประสบความสําเร็จ กระบวนการบริหารงานบุคคล
ประกอบดวย การวางแผนกําลังคน การสรรหา คัดเลือก บรรจุและแตงตั้ง การมอบหมายงาน การ
พัฒนาหรือฝกอบรม การใหคาตอบแทนและสวัสดิการ การประเมินผลการทํางานการยกยอง ให
รางวัลและการพนจากงาน จะเห็นวากระบวนการทั้งหมดนี้เปนไปเพื่อใหองคกรไดคนที่ดี มี
คุณภาพเขามาทํางานไดใชความรูความสามารถทํางานใหเต็มที่จนบรรลุผลสําเร็จ ตามวัตถุประสงค
ขององคกรโดยที่คนเหลานั้นไดรับการตอบแทนอยางคุมคา มีความสุข และประสบความสําเร็จใน
ชีวิตดวย 
 เมธี  ปลันธนานนท (2542 : 107-108) ไดใหหลักการในการบริหารงานบุคคล ซ่ึงสรุปได
ดังนี้ 
 1. ประสิทธิผลของระบบงานขึ้นอยูกับทักษะของสมาชิกของคณะบุคคล ในองคการ
ประสิทธิภาพของปจเจกบุคคลจะเพิ่มขึ้น ถาระบบงานใหโอกาสหรือจัดการพัฒนาความสามารถ
ของบุคคล 
 2. การพัฒนาเปนกิจกรรมที่เร่ิมตั้งแตการรับบรรจุเขาทํางานไปจนกระทั่งปลดเกษียณ
การพัฒนาเปนความตองการที่บุคคลทุกคนตองการใหมีอยูตลอดไป 
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 3. ระบบงานจะตองใหโอกาสแกบุคคลไดพัฒนาประสบการณอยางกวางขวางใน
หลายๆ โปรแกรมเพื่อสมาชิกทุกคนในระบบงาน 
 4. โปรแกรมตาง ๆ ในการพัฒนาบุคคล จัดทําขึ้นเพื่อใหโอกาสแกปจเจกบุคคลได
พัฒนาตนเอง 
 5. ความมุงประสงคเบื้องตนของโปรแกรมพัฒนาเพื่อใหระบบโรงเรียนสามารถบรรลุ
เปาประสงค โดยที่มุงการเรียนรูของบุคคลในอันที่จะปรับปรุงประสิทธิผลของตน เพื่องานที่ไดรับ
มอบหมาย 
 6. การพัฒนาเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของปจเจกบุคคลซึ่งจะทํา ให
บุคคลสามารถและตั้งใจที่จะเสียสละใหกับเปาประสงคของระบบโรงเรียน อันจะเปนการจูงใจให
บุคคล ใหทราบวาการพัฒนาเปนทางที่กอใหเกิดความพอใจที่ตองการ 
 7. โปรแกรมการพัฒนามุงที่จะใหไดรับความตองการในการพัฒนาของระบบทั้งหมด
ไมวาจะเปนหนวย กลุม หรือปจเจกบุคคล ดังนั้นการวางแผนการพัฒนาจะตองเกี่ยวกับ การ
ทบทวนบทบาทขององคการ บทบทของแตละหนวยงานและบทบาทของแตละบุคคล ในแตละ
หนวยงาน รวมทั้งวิธีการที่จะใหหนวยงานแตละหนวยกาวหนากวาที่เปนอยู จนไปถึงบทบาทใน
อุดมคติดวย 
 8. ระบบโรงเรียนในอนาคตจะตองมีการกระจายอํานาจมากขึ้นโดยมุงที่จะสรางให
ปจเจกบุคคลมีประสิทธิผลในงานที่จะไดรับมอบหมายใหทํา และอุทิศตนใหกับเปาประสงคของ
หนวยงาน 
 9. ระบบโรงเรียนมีความตองการที่จะตองจัดใหมีการวางแผนกําลังเพื่อพัฒนาบุคคลที่มี
อยูและบุคคลที่สรรหาใหม 
 บรรยงค โตจินดา (2543 : 54 - 55) กลาววา การกําหนดหลักการบริหารงานบุคคลโดยทั่วไป 
ควรกําหนดไวดังนี้ 
 1. มีความเปนธรรมในเรื่องอัตราคาจาง ช่ัวโมงการทํางาน และสภาพงาน (Working 
conditions) 
 2. แจงใหพนักงานไดรูขาวคราวความเปนไปตาง ๆ ในสวนที่เกี่ยวของกับสวนไดสวน
เสีย ทั้งนายจาง และฝายลูกจาง เปนการบริหารงานแบบระบบเปด (Open – management system) 
อยางเหมาะสม 
 3. ทําใหคนงานรูสึกวาตนเองมีคา และเปนสวนหนึ่งขององคการ (Self – value oriented 
and accountability) 
 4. มีความเปนกันเองกับพนกังาน 
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 5. จายคาจาง และคาแรง โดยยดึถือความสามารถ 
 6. ตองถือวาพนกังานมีความสามารถดวยกนัทุกคน 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2546 : 174 - 176) ไดใหหลักการในการบริหารงานบุคคล 
ไวดังนี้ 
 1. หลักการเสริมสรางความเชื่อถือศรัทธาของผูเขารับการพัฒนาในการจัดการโครงการ
พัฒนาบุคคลใด ๆ ก็ตาม ความสําเร็จหรือความลมเหลวของโครงการสวนหนึ่งขึ้นอยูกับตัวบุคคลที่
จะเขารับการพัฒนาวา มีความเชื่อถือ ศรัทธาตอการพัฒนาบุคคลหรือไมถาหากบุคคลใดไมมีความ
เชื่อถือศรัทธาเสียแลว ยอมปฏิเสธที่จะยอมรับความรู ความคิดใหม ๆ และจะเปนมูลเหตุทําใหการ
พัฒนาบุคคลลมเหลวไดโดยงาย ดังนั้นเพื่อใหการพัฒนาบุคคลประสบผลสําเร็จ ไดตามเปาหมาย         
ผูที่มีหนาที่รับผิดชอบในการพัฒนาบุคคล จะตองพยายามสรางความเชื่อถือศรัทธา ในบรรดาผูเขา
รับการพัฒนาเสียตั้งแตเร่ิมแรกที่มีการพัฒนา โดยการชี้แจง ชักจูงหรือโนมนาวจิตใจใหผูเขารับการ
พัฒนาเกิดความสนใจ มีความตองการเขาใจและตอบรับประโยชนของการพัฒนาบุคคล เมื่อผูเขารับ
การพัฒนาเกิดความเชื่อถือศรัทธาแลวก็ยอมใหการสนับสนุนโครงการพัฒนาบุคคลนั้นอยางเต็มที่
ตอไป 
 2. หลักการรักษาระดับความสนใจของผูเขารับการพัฒนาใหอยูในระดับสูง อยูเสมอ
โดยทั่วไปแลว ในระยะเริ่มแรกที่มีการพัฒนาบุคคล ผูเขารับการพัฒนาสวนใหญจะมีความ
กระตือรือรน สนใจใครเรียนรูส่ิงตาง ๆ ที่จะไดรับจากการพัฒนา แตหลังจากที่ไดดําเนินการพัฒนา
แลว ระดับความสนใจจะเริ่มลดลงตามลําดับ จนอาจจะหมดความสนใจตอไปก็ได ถาหากโครงการ
พัฒนาบุคคลนั้นมีระยะเวลายาวนานมาก ดังนั้นเพื่อที่จะปองกันมิใหเกิดสภาพเชนนี้ขึ้น จึงตองการ
เรงเราความสนใจของผูเขารับการพัฒนาใหอยูในระดับสูงอยูเสมอ การดําเนินการเชนนี้สามารถ
กระทําไดหลายวิธีการดวยกัน เชน 
  2.1 โดยการเปลี่ยนแปลงวิธีการและเทคนิคของการพัฒนาบุคคลอยูเสมอ เพื่อจะได
ไมเกิดความจําเจซ้ําซาก จนเปนที่นาเบื่อหนาย 
  2.2 โดยการโฆษณาหรือประชาสัมพันธใหผูเขารับการพัฒนาไดเขาใจ ถึงประโยชน
ที่แตละคนจะไดรับจากการพัฒนาบุคคล 
  2.3 โดยการสรางบรรยากาศในระหวางดําเนินการพัฒนาใหเปนไปอยางฉันทมิตร
เปนกันเองและสนุกครึกครื้นพอสมควร มิใชเปนบรรยากาศที่เครงขรึมตึงเครียดจนเกิดความอึดอัด
ใจในที่สุด 
 3. หลักการเสริมสรางภาวะสมอง โครงการพัฒนาบุคคลที่จะถือไดวาประสบผลสําเร็จ
ไดนั้น จะตองเปนโครงการที่เปดโอกาสใหผูเขารับการพัฒนาทุกคนไดแสดงความคิดเห็นพูดคุย
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หรือมีสวนรวมในการพัฒนา ไมวาจะโดยรูปแบบหรือวิธีการอยางใดก็ตามจะตองสรางสถานการณ
ที่ชักจูงใหผูเขารับการพัฒนาทุกคน ไดแสดงออกซึ่งความคิดเห็นหรือพฤติกรรมใด ๆ ที่ตองใช
สมองหรือสติปญญา สวนวิธีการที่มักจะพบเห็นวามีการใชกันโดยทั่วไป เชน 
  3.1 โดยการปอนคําถามหรือตั้งประเด็นปญหาอยางใดอยางหนึ่งใหผูเขารับการ
พัฒนาตอบหรือแสดงความคิดเห็นเปนระยะ ๆ ตลอดการพัฒนา 
  3.2 โดยการสรางสถานการณจําลองอยางใดอยางหนึ่งขึ้น แลวใหผูเขารับการพัฒนา
แตละคนวิพากษวิจารณ 
  3.3 โดยการสรางกลุมสัมพันธ โดยกําหนดบทบาทใหผูเขารับการพัฒนาแตละคน
เขามีสวนรวมอยางทั่วถึง 
 4. หลักการเสริมสรางภาพพจนที่ดีในประเด็นหัวขอตาง ๆ ที่จะพัฒนา กอนที่จะมีการ
พัฒนาในประเด็นหัวขอหนึ่งขอใดก็ตาม ควรที่จะทําความเขาใจเปนเบื้องตนเกี่ยวกับประเด็นหัวขอ
นั้น ๆ แกผูเขารับการพัฒนาทุกคนเสียกอนเปนอันดับแรก ทั้งนี้เพราะวาการกระทําเชนนั้นนอกจาก
จะทําใหผูเขารับการพัฒนาเกิดความสนใจใครเรียนรูตอไปแลว ยังเปนการเริ่มตนที่ดีและถูกตองใน
การพัฒนาตอไปอีกดวย ผูเขารับการพัฒนาจะไดสามารถจินตนาการในเรื่องนั้น ๆ ไดลวงหนา และ
ตระเตรียมตัวเพื่อรับกับสถานการณไดอยางถูกตอง ดวยเหตุนี้จึงอาจกลาวไดวา ถาหากโครงการ
พัฒนาบุคคลใดที่ไดสรางภาพพจนที่ดีในประเด็นหัวขอเร่ืองที่จะพัฒนาเสียตั้งแตเร่ิมแรกแลว ยอม
เทากับวาโครงการนั้นประสบผลสําเร็จไปแลวคร่ึงหนึ่ง สวนวิธีการที่จะสรางภาพพจนที่ดีนั้นอาจ
กระทําไดหลายวิธี เชน โดยการแจกเอกสาร แนะแนวทางหรืออธิบายถึงขอบเขตของหัวขอเร่ืองที่
จะพัฒนาใหทราบกอนลวงหนา หรือโดยการอธิบายสรุปเฉพาะเนื้อหาสาระที่สําคัญ ๆ ของหัวขอ
เร่ืองนั้น ๆ เพื่อชวยใหผูเขารับการพัฒนาเขาใจดียิ่งขึ้น เปนตน 
 5. หลักการสรางความเขาใจในประเด็นของเรื่องที่จะพัฒนา โครงการพัฒนาบุคคลที่
ประสบความลมเหลว สวนใหญเนื่องมาจากการที่ผูเขารับการพัฒนาสวนมากไมเขาใจในประเด็น
ของเรื่องที่ทําการพัฒนา หรือแตละคนมีความเขาใจในเรื่องเดียวกันไปกันคนละทางทําใหเกิดความ
สับสนวุนวายทั้งในการจัดการพัฒนาและในการสรุปผลที่ไดจาการพัฒนาในแตละหัวขอ ดังนั้น 
การสรางความเขาใจในทุก ๆ ประเด็นของเรื่องที่จะพัฒนาจึงเปนสิ่งสําคัญ ที่จะชวยทําใหโครงการ
พัฒนาบุคคลสามารถบรรลุผลสําเร็จไดโดยงาย ผูที่รับผิดชอบในแตละประเด็นจะตองระลึกถึงและ
ยึดถือปฏิบัติอยูเสมอ วิธีการสรางความเขาใจในประเด็นของเรื่องที่จะพัฒนานั้น มีอยูหลายวิธี
ดวยกัน เชน 
  5.1 โดยการอธิบายเนนใหเขาใจถึงแนวคิดและจุดมุงหมายสําคัญของหัวเร่ือง ที่
นํามาพัฒนาวามีอยูอยางไรบาง จะไดทําใหผูเขารับการพัฒนาเล็งเห็นถึงความสําคัญเกิดความสนใจ 
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และพยายามทําใหความเขาใจเปนเบื้องตนเสียกอนที่จะเขาถึงเนื้อหาสาระในรายละเอียดตาง ๆ 
ตอไป 
  5.2 โดยการอธิบายความหมายและความสําคัญของประเด็นเรื่องนั้น ๆ ใหเขาใจเสีย
ตั้งแตเร่ิมแรก หากผูเขารับการพัฒนามีปญหาหรือขอสงสัยใด ๆ ควรจะอธิบายใหเปนที่เขาใจ
เสียกอน พรอมทั้งเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นหรือซักถามเพิ่มเติมไดจนหายของใจ 
 6. หลักการเนนหรือย้ํา การกลาวหรือเนนย้ําในประเด็นใดประเด็นหนึ่งเทากับ เปนการ
ชวยช้ีนําใหผูเขารับการพัฒนาเขาใจวา ประเด็นดังกลาวเปนประเด็นที่สําคัญสมควร แกการใหความ
สนใจเปนพิเศษ อีกทั้งยังเปนการชวยปองกันมิใหเกิดการหลงประเด็นขึ้นได ดังนั้นการเนนหรือย้ํา
จึงเปนหลักการสําคัญอีกประการหนึ่งของการจัดการพัฒนาบุคคลที่จะชวย การพัฒนาบุคคล 
ประสบผลสําเร็จไดโดยงาย อยางไรก็ดี การเนนนั้นจะตองไมเปนไปอยางพรํ่าเพรื่อ ทุกวรรค             
ทุกตอน จนทําใหเกิดความสับสนวุนวาย สวนวิธีการเนน นอกจากกระทําโดยการอธิบายซํ้าถึง
ประเด็นนั้นหลายครั้งหลายหนเพื่อช้ีถึงความสําคัญของเรื่อง ดังนั้นที่ทราบกันโดยทั่วไปแลวยังอาจ
กระทําได โดยการใชโสตทัศนูปกรณตาง ๆ เขาชวยไดอีกดวย เชน ใชแผนภูมิ รูปภาพ ภาพยนตร 
แผนโปรงใส เปนตน ซ่ึงโดยวิธีการเชนนี้จะทําใหผูเขารับการพัฒนาสามารถจดจําไดโดยงายและ
เขาใจไดอยางถองแท 
 พนัส  หันนาคินทร (2546 : 133-134) ไดใหหลักการในการบริหารงานบุคคลสรุปไดดังนี้ 
 1. ประสิทธิภาพของโรงเรียนยอมขึ้นอยูกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน
ประสิทธิภาพของผูปฏิบัติงานยอมจะเพิ่มขึ้นจากการที่ระบบโรงเรียนใหโอกาสแกเขาที่จะพัฒนา
นิสัยสามารถที่มีอยูในตัวของเขาแตละคน 
 2. การพัฒนาของคนนั้นเปนกิจกรรมตั้งแตเกิดจนถึงตาย การพัฒนาบุคคลเปนกิจกรรม 
ที่ตองกระทําตั้งแตแรกเขาทํางานจนถึงเวลาที่จะตองออกจากงานไปตามวาระ 
 3. ระบบโรงเรียนมีหนาที่ที่จะตองเสริมสรางประสบการณดานตาง ๆ ทั้งเพื่อเตรียมคน
ไปรับหนาที่ใหมและปรับปรุงงานที่ทําอยูเดิมใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ทั้งรูปเปนคณะ และทั้ง
รายบุคคล และบทบาทนี้จะตองเพิ่มขึ้นอยูเสมอ 
 4. จุดประสงคประการแรกในการพัฒนาบุคคลนั้น เพื่อปรับปรุงคุณภาพของระบบ
โรงเรียนใหสูงขึ้น และในกรณีเชนนี้ก็จําเปนที่จะตองทําการปรับปรุง ใหผูปฏิบัติงานไดสามารถ
ทํางานใหสอดคลองกันและดวยคุณภาพที่ไดรับระดับทัดเทียมกัน 
 5. ระบบโรงเรียนควรจะถือวาการพัฒนาตัวบุคคลนั้นเปนการลงทุนรูปหนึ่งที่จะใหผล
ในระยะยาว นอกจากจะเปนการเสริมสรางประสิทธิภาพของผูปฏิบัติงานแลวยังเปนการที่จะดึงดูด
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คน ใหปรารถนาที่จะทํางานอยูกับระบบโรงเรียนนั้น ๆ มากขึ้น อันเปนการสรางความเปนปกแผน
แนนหนาใหแกระบบโรงเรียนนั้นโดยตรง 
 สรุปไดวา หลักการในการบริหารงานบุคคล ไดแก หลักความเสมอภาค โดยยึดหลักการ
เปดโอกาสใหผูมีความสามารถทุกคนมาสมัครเขาทํางานโดยไมกีดกัน หลักความสามารถ ยึดถือ
ความรู ความสามารถ หลักคุณวุฒิเปนเกณฑในการเลือกสรรบุคคลเขาทํางาน รวมทั้งการพิจารณา
ความดี ความชอบ และการเลื่อนตําแหนง หลักความมั่นคง ยึดหลักการปฏิบัติงานระยะยาว ใหมี
ประสิทธิภาพยิ่ง ๆ ขึ้นไป 

1.5 วิธีการบริหารงานบุคคล 
 สุธีระ ทานตวนิช (2545 : 54-55) ไดเสนอวิธีการบริหารงานบุคคล ไวดังนี้ 

1. ปฐมนิเทศ 
2. การสอนงาน 
3. มอบอํานาจในการปฏิบัติงานเพื่อใหมีความรับผิดชอบ 
4. สับเปลี่ยนโยกยายหนาที่ 
5. หาพี่เล้ียงให 
6. ใหทําหนาที่ผูชวย 
7. ใหรักษาการแทน 
8. พาไปสังเกตการณดวยในบางโอกาส 
9. สงไปศึกษาดูงาน 

10. จัดประชุมสัมมนาและฝกอบรม 
11. มีการประชุมเจาหนาที่ในหนวยงานใหมากขึ้น 
12. สงเสรมิใหมีบทบาททางวิชาการ 
13. สงเขาประชุมในเรื่องที่เกี่ยวกับงาน 
14. จัดหาเอกสารทางวิชาการที่เกี่ยวกับงานไวใหใชอยางเพียงพอ 
15. จัดใหมีคูมือปฏิบัติงานอยางเพียงพอ 
16. สนับสนุนกิจกรรมพัฒนาบุคคลอยางจริงจัง 

 ธงชัย  สันติวงษ (2546 : 36) ไดเสนอวิธีการบริหารงานบุคคล เพื่อใหผูที่เขาปฏิบัติงาน
สามารถทํางานใหแกหนวยงานนั้น ๆ ไดอยางเฉพาะเจาะจงการใหการศึกษาระหวางปฏิบัติงาน        
จึงมีความจําเปนที่ตองทําโดยไมมีทางหลีกเลี่ยงได ดังนี้ 
 1. การศึกษางานไปพรอม ๆ กับการปฏิบัติงาน อาศัยความรูพื้นฐานการปรึกษาหารือ 
สังเกตการทํางานของเพื่อนรวมงานก็จะรูงานไปเอง 
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 2. วิธีปฐมนิเทศ คือ พอบรรจุคนเขามากอนที่จะใหเขาปฏิบัติงานจริง จัดใหมีการอบรม
อยางเปนทางการเสียกอน อธิบายนโยบายของหนวยงาน วัตถุประสงควิธีการปฏิบัติงานอยาง
กวางๆ ของแตละแผนกใหทราบ นําไปดูการปฏิบัติงานของแตละแผนก เปดโอกาสใหซักถามได
ดวย หัวหนางานควรบํารุงขวัญ จูงใจใหมีความจงรักภักดีและเห็นความสําคัญของหนวยงาน ให
ทราบเกียรติประวัติของหนวยงาน วิธีปฏิบัติงานสวัสดิการ เสบียงอาหาร เครื่องดื่ม แนะนําใหรูจัก 
คนเกาอยางเปนกันเอง 
 3. ใหทํางานในฐานะผูชวยเหลือหรือลูกมือไปพลางกอน วิธีนี้ใชกันมากในวงการชาง
เทคนิค วงการอาชีพช้ันสูง เชน ผูชวยผูใหญ ผูชวยผูอํานวยการ ผูชวยเลขาธิการ เปนตน 
 4. ฝกงานตอจากการศึกษาภาคทฤษฎี เปนการรวมมือกันระหวางหนวยงาน กับสถาบัน
วิชาชีพเฉพาะ 
 5. ฝกระยะสั้น เพื่อหนวยงานขาดแคลนคนงานกะทันหันกอนบรรจุ 
 6. ใหศึกษาในสถานศึกษาบางแหงนอกเวลาหรือใชเวลาบางสวนของการทํางานไปรับ
ศึกษาในวิชาที่หนวยงานนั้นตองการ โดยติดตอใหเปนพิเศษหรือไปเรียนวิชาเฉพาะ โดยไม
จําเปนตองหยุดงานประจํา ในบางกรณีหนวยงานอาจใหเงินสนับสนุนชวยเหลือดวย 
 7. ไมศึกษาตอเพิ่มเติมหรือไปศึกษาใหม เปนการเพิ่มความรู เพิ่มวุฒิใหสูงขึ้น การให
ไปศึกษาดูงานตางประเทศ 
 พนัส หันนาคินทร (2546 : 120-126) ไดเสนอวิธีการบริหารงานบุคคล ไววา 
 1. กิจกรรมที่ครูประจําการพัฒนาตนเองดานวิชาการตามลําพัง 
  1.1 การอานหรือการแสดงหาความรูดวยวิธีอ่ืน เชน การฟงปาฐกถาในกรณี การอาน
ดูเหมือนจะมีความสําคัญยิ่ง เพราะครูยอมทําไดทันทีเมื่อมีโอกาส 
  1.2 การคนควาและทดลองดานวิชาชีพ หรือความรูดานวิชาการแบบงายที่สุด คือ
การศึกษาจากตําราตาง ๆ แลวรวบรวมเปนบทความขึ้นใหม การเขียนตํารา หรือคําสอนใหนักเรียน
ใช 
  1.3 การทดลองและการวิจัยเปนการแสวงหาขอเท็จจริงบางอยางการวิจัยมีตั้งแตแบบ
งาย ๆ เชน สังเกตการขาดเรียนของนักเรียนในเดือนตาง ๆ ไปจนถึงการวิจัยที่ตองใชความรูพื้นฐาน
ในเรื่องนั้น ๆ 
  1.4 การเขารวมประชุมอบรมทางวิชาการ เปนการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ในหมูผูมี
ความสนใจรวมกัน ทําใหผูเขารวมประชุมมีทัศนะและความรูกวางขวางยิ่งขึ้น 
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  1.5 การไปสังเกตการสอนในโรงเรียนอื่น ยอมจะไมทําใหหลงผิดคิดวาสิ่งที่ตน
กระทําอยูนั้นดีที่สุดแลว เพราะไมมีที่จะเปรียบเทียบ ทําใหเกิดความคิดมองเห็นตัวอยาง ในการ
ทํางาน ตลอดจนอุปสรรคตาง ๆ ไดดี 
  1.6 การมีกิจกรรมรวมกับชุมชนจะทําใหไดความรูเกี่ยวกับประเพณีวัฒนธรรมตลอด
จนถึงความเชื่อและความคิดของคนในชุมชนนั้น ๆ 
  1.7 การมีสวนรวมในการบริหารงานของโรงเรียน เปนการฝกใหรูจัก การทํางานใน
ฐานะผูบริหาร ซ่ึงเปนการเตรียมผูบริหารในโอกาสตอไป 
  1.8 การลาหยุดเพื่อศึกษาตอหลังจากที่ไดทํางานพอสมควรแลว การลาศึกษาตอ
หลังจากที่ไดทํางานแลวจะเปนประโยชนอยางยิ่ง เพราะจะทําใหไดประสบการณที่ผานมาแลว เปน
รากฐานที่จะเขาใจปญหาตอไป 
  1.9 การติดตามความเจริญกาวหนาของตนเอง ทุกคนควรจะไดรับการประเมินผล
ความเจริญของตนเอง วิธีที่จะดูความเจริญกาวหนาของตนเองนั้นมีหลายประการ เชน การสนทนา
กับผูอ่ืน เราจะไดทราบวาเราทํางานเปนอยางไร มีประสิทธิภาพดีหรือไมดีกวาเขา 
 2. กิจกรรมที่ครูประจําการไดรับการพัฒนาที่จัดเปนหมูคณะรวมกับกิจกรรมอื่น ๆ ซ่ึง
หมายถึงกิจกรรมตาง ๆ ดังนี้ 
  2.1 การประชุมคณะครูในโรงเรียนเพอการปฐมนิเทศ เพื่อเสริมสรางความเจริญดาน
วิชาการ และเพื่อการบริหารดานอื่น เชน ประชุมสั่งการ อภิปรายปญหาที่เกิดขึ้นในโรงเรียน 
  2.2 การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเปนการพบปะกัน การประชุมปรึกษาหารือกันเพื่อ
แกปญหาทางภาคปฏิบัติระหวางผูมีประสบการณในงานนั้นมาแลว และมีความสนใจ ที่จะ
แกปญหานั้นรวมกัน 
  2.3 การปรึกษางานกอนเปดภาคเรียนในปการศึกษาใหม โรงเรียนมักจะใหครูมา
ทํางานลวงหนา 1 สัปดาห ในระยะนั้นจะประชุมปรึกษาหารืองานที่จะกระทําใน 
  2.4 การจัดครูในรูปกรรมการตาง ๆ เชน กรรมการจัดทําประมวลการสอนกรรมการ
ดูแลความปลอดภัยใหนักเรียน คณะครูไดลงมือกระทําเอง ซ่ึงเนนการฝกหัดครูใหรูจักการทํางาน
รวมกนเปนการเพิ่มพูนสมรรถภาพของตัวเองใหสูงขึ้น 
  2.5 การแจกขาวสารของโรงเรียน เมื่อโรงเรียนมีจํานวนครูมากขึ้นสมควร มีการ
จัดทําขาวสารความเคลื่อนไหวดานวิชาการ และการบริหารดานอื่น 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2546 : 176) ไดเสนอวิธีการบริหารงานบุคคล คือ 

1. การบรรยาย 
2. การประชุมอภิปราย 
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3. การแสดงบทบาทสมมุติ 
4. การศึกษากรณีตัวอยาง 
5. การสาธิต 
6. วิธีระดมความคิด 
7. การประชุมกลุมแบบซินดีเกต 
8. การอภิปรายเปนคณะ 
9. การสัมมนา 

 ภิญโญ สาธร (2547 : 161) ไดเสนอวิธีการบริหารงานบุคคล พอสรุปไดดังนี้ 
 1. วิธีศึกษางานไปพรอมๆ กับการปฏิบัติงาน (On-the-job-study) เปนวิธีที่งายและ
สะดวก เปนการสอนงานโดยใหปฏิบัติงานจริงๆ โดยจัดทํา เปนรายบุคคลหรือเปนกลุมก็ได  
 2. วิธีปฐมนิเทศ (Vestibule training or orientation) การฝกอบรมแบบนี้จัดขึ้นสําหรับ  
ผูที่เขาทํางานใหม เพื่อใหทราบถึงความรูทั่วไปเกี่ยวกับการ จัดองคการของหนวยงานนั้นๆ ใหรูจัก
สถานที่ตางๆ ในองคการของงาน  
 3. วิธีทํางานในฐานะลูกมือ หรือผูชวยไปพลางกอน (Apprenticeship training) วิธีนี้ใช 
ในวงการชางเทคนิค โดยใหผูเขาทํางานใหมคอยเปนลูกมือชวยเหลือผูที่ทํางานอยูเดิม เปนการ
เรียนรู งานไปในตัว  
 4. วิธีฝกงานตอจากการศึกษาภาคทฤษฎี (Internship training) คือ เมื่อเรียนทฤษฎี ไป
ระยะหนึ่งแลว ก็มีการฝกงาน ในระยะที่มีการฝกงานก็จะมีการอภิปรายปญหาที่ประสบในระหวาง 
การฝกงานกับภาคทฤษฎี  
 5. วิธีฝกระยะสั้น (Learner training) เมื่อหนวยงานใดขาดคนทํางาน อยางกะทันหัน 
ตองแกไขโดยวิธีฝกระยะสั้นใหกับคนงาน หรือผูที่เขาทํางานใหมกอนที่จะบรรจุคนงานนั้น  
 6. วิธีการใหไปศึกษาในสถานศึกษาบางแหงนอกเวลาทํางาน หรือใหใชเวลาทํางาน
บางสวนไปรับการศึกษา (Outside courses) คือ การอนุญาตใหคนงานหรือผูปฏิบัติงาน ไปศึกษา
วิชาที่หนวยงานอื่นหรือสถานศึกษาตางๆ ในตอนบายหรือค่ํา  
 7. วิธีไปศึกษาใหมหรือไปศึกษาตอเพิ่มเติม (Retraining or upgrading) วิธีนี้เปนการเพิ่ม
วุฒิใหคนงานหรือผูปฏิบัติงานใหมีความรูดีขึ้น เพราะวิชาการตางๆ ยอมเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ  
 8. การแสดงนิทรรศการทางวิชาการ (Academic exhibition) คือ การจัดนิทรรศการ 
แสดงถึง ความเจริญกาวหนาทางวิชาการในแตละสาขา ตามความตองการของบุคคลและหนวยงาน
ใหมบุคคลไดดูและไดศึกษาเพิ่มเติม  



 22

 9. สงบุคคลไปศึกษาและดูงานทั้งในประเทศหรือตางประเทศ ในสาขาวิชาที่ตรงตาม
ความตองการของบุคคลและหนวยงาน (Retraining or upgrading)  
 10. การฝกอบรม (Training) หมายถึง กระบวนการดําเนินการเพื่อเพิ่มพูนความรูความ
ชํานาญและประสบการณใหบุคคล โดยปกติจะเปนการจัดที่มีระยะเวลาสั้น และจะกําหนดเฉพาะ
เร่ืองใด เร่ืองหนึ่งโดยเฉพาะ เปนวิธีการที่นิยมแพรหลายกันมากแพรหลายทุกวงการ เพราะใชเวลา
ส้ันประหยัดและไดผลดี ตามที่กลาวมาแลวจะเห็นไดวา การพัฒนาบุคคลเปนกระบวนการที่
สงเสริมใหบุคคลปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น เปนปจจัยหนึ่งที่จะชวยใหหนวยงานประสบ
ความสําเร็จ และมีความเจริญกาวหนา ซ่ึงจะตองกระทําตอเนื่องตลอดเวลา 
 สรุปไดวา วิธีการบริหารงานบุคคล คือ การที่ใหผูที่เขาปฏิบัติงานสามารถทํางานใหแก
หนวยงานนั้น ๆ ไดอยางเฉพาะเจาะจงการใหการศึกษาระหวางปฏิบัติงานจึงมีความจําเปน ที่ตองทํา
โดยไมมีทางหลีกเลี่ยงได  
 1.6 การบริหารงานบุคคล 
 คนหรือทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรที่ทรงคุณคาที่สุดขององคกร จนกลาวไดวา
ทรัพยากรมนุษยเปนสินทรัพยที่มีทั้งคุณคาและเกียรติภูมิ ทั้งนี้เพราะทรัพยากรมนุษยจะทําหนาที่ 
“บริหาร” ทรัพยากรอื่น ๆ จนกระทั่งกลายเปนผลผลิต ดังนั้นองคกรใดที่สามารถสรรหา พัฒนาและ
ธํารงไวซ่ึงบุคลากรที่มีความรู ความสามารถและคุณสมบัติที่เหมาะสม องคกรนั้นยอมมีศักยภาพที่
จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การบริหารงานบุคคลไดมีนักวิชาการทางการ
บริหารงานบุคคลใหทัศนะเกี่ยวกับขอบขายของการบริหารงานบุคคลไวตางๆ กัน ดังตอไปนี้ 
 ณัฎฐพันธ เขจรนันทน (2545 : 174) ไดกลาวถึงขอบขายและภารกิจของการบริหารงาน
บุคคล ประกอบดวย  
 1. วิเคราะหความจําเปนในการพัฒนา 
 2. การออกแบบวางแผนการพัฒนา 
 3. กิจกรรมการพฒันา 
 4. การประเมินกจิกรรมการพฒันาบุคลากร 
 ธงชัย สันติวงษ (2546 : 9) ไดกลาวถึงขอบขายและภารกิจของการบริหารงานบุคคลวา
ประกอบดวย  
 1. การวาง นโยบาย ออกกฎหมาย ระเบียบ และขอบังคับเกี่ยวกับตัวบุคคล  
 2 การวางแผนกําลังคน  
 3. การกําหนดตําแหนง  
 4. การกําหนดเงินเดือน  
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 5. การสรรหาบุคคล  
 6. การบรรจุและแตงตั้ง  
 7. การจัดทําทะเบียนประวัติ  
 8. การพัฒนาบุคคล  
 9 การประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาความดีความชอบ 
 10. วินัยและการดําเนินการตามระเบียบวินัย  
 11 การจัดสวัสดิการ และประโยชนเกื้อกูล  
 12. การใหออกจากงาน 
 พะยอม วงศสารศรี (2548 : 3) ไดกลาวถึงขอบขายและภารกิจของการบริหารงานบุคคล 
ซ่ึงแบงออกเปนงานในหนาที่บริหาร ประกอบดวย  
 1. การสรรหา  
 2. การพัฒนา  
 3. การจายคาตอบแทน  
 4. การรวมพลัง  
 5. การธํารงรักษา 
 6. การพนจากงาน 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2551 : 29-30) ไดกลาวถึงขอบขายและภารกิจของการบริหารงาน
บุคคล ประกอบดวย ดังนี้ 
 1.  การวางแผนอตัรากําลัง 
 2.  การจัดสรรอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 3. การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 
 4. การเปลี่ยนตําแหนงใหสูงขึน้ การยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 5. การดําเนนิการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
 6. การลาทุกประเภท 
 7. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 8. การดําเนนิการทางวินยัและการลงโทษ 
 9. การสั่งพักราชการและการสัง่ใหออกจากราชการไวกอน 
 10. การรายงานการดําเนินการทางวินยัและการลงโทษ 
 11. การอุทธรณและการรองทุกข 
 12. การออกจากราชการ 
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 13. การจัดระบบและการจัดทําทะเบียนประวัต ิ
 14. การจัดทําบัญชีรายชื่อและใหความเห็นเกี่ยวกับการเสนอขอพระราชทานเครื่องราช 
อิสริยาภรณ 
 15. การสงเสริมการประเมินวิทยฐานะขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 
 16. การสงเสริมและยกยองเชิดชูเกียรต ิ
 17. การสงเสริมมาตรฐานวิชาชพีและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 18. การสงเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 
 19. การริเร่ิมสงเสริมการขอรับใบอนุญาต 
 20. การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 โดยผูวิจัยไดสรุปและสังเคราะห การบริหารงานบุคคลของบุคลากรทางการศึกษา ใน
โรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองอางทอง จังหวัดอางทอง ปรากฏผลตาราง 1 
 
ตาราง 1 สรุปและสังเคราะห การบริหารงานบุคคลของบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน                 

สังกัดเทศบาลเมืองอางทอง จังหวดัอางทอง 
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1.  การวาง นโยบาย ออกกฎหมาย ระเบียบ และขอบังคับ 

เกี่ยวกับตวับุคคล  
 
/ 

     
1 

2.  การวางแผนกาํลังคน /   /  2 
3.  การกําหนดตําแหนง /     1 
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ตาราง 1 (ตอ) 
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4.  การกําหนดเงนิเดือน /  / /  3 
5.  การสรรหาบุคคล  /  / /  3 
6.  การบรรจุและแตงตั้ง  /    1 
7.  การจัดทําทะเบียนประวัต ิ  /  /  2 
8.  การพัฒนาบุคคล / / /   3 
9.  การประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาความดี

ความชอบ 
 /  /  2 

10.  วินัยและการดาํเนินการตามระเบียบวินยั   /  /  2 
11.  การจัดสวัสดกิาร และประโยชนเกื้อกูล  /    1 
12.  การใหออกจากงาน  / / /  3 
13.  การรวมพลัง   /   1 
14.  การธํารงรักษา   /   1 
15.  การเปลี่ยนตําแหนงใหสูงขึน้ การยายขาราชการครูและ  
  บุคลากรทางการศึกษา 

    
/ 

  
1 

16.  การลาทุกประเภท    /  1 
17.  การสั่งพักราชการและการสัง่ใหออกจากราชการไวกอน    /  1 
18.  การอุทธรณและการรองทุกข    /  1 
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ตาราง 1 (ตอ) 
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19.  การจัดทํา บัญชีรายช่ือและใหความเห็นเกีย่วกับการเสนอ 

ขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ 
    

/ 
  

1 
20.  การสงเสริมการประเมินวิทยฐานะขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 
    

/ 
  

1 
21.  การสงเสริมและยกยองเชิดชูเกียรต ิ    /  1 
22.  การสงเสริมมาตรฐานวิชาชพีและจรรยาบรรณวิชาชีพ    /  1 
23.  การสงเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับขาราชการ

ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
    

/ 
  

1 
24.  การริเร่ิมสงเสริมการขอรับใบอนุญาต    /  1 
25.  วิเคราะหความจําเปนในการพัฒนา /     1 
26.  การออกแบบวางแผนการพัฒนา /     1 
27. การประเมินกจิกรรมการพฒันาบุคลากร /     1 

รวม 9 7 6 17  39 
       

 
 จากตาราง 1 ผูวิจัยไดศึกษาและสังเคราะหการบริหารงานบุคคลของหนวยงาน/
นักวิชาการ พบวามีขั้นตอนและกระบวนการ การนําไปปฏิบัติ ที่คลายคลึงและใกลเคียงกัน มีความ
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แตกตางกันบางเล็กนอย โดยมีขั้นตอนและกระบวนการปฏิบัติ การบริหารงานบุคคล ประกอบดวย 
4 ดาน มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. การใหไดมาซึ่งบุคคล ไดแก 

1.1 การวางแผนจัดทํานโยบายหลักการศึกษาและแผนภูมิการปฏิบัติงานอยาง
ชัดเจน 

1.2 การกําหนดสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน 
1.3 การวางแผนจัดวางชองทางการติดตอส่ือสารระหวางหนวยงานเหมาะสมและ

คลองตัว 
1.4 การกําหนดบทบาทหนาที่ และความรับผิดชอบแกบุคคลอยางชัดเจน 
1.5 การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในโรงเรียน เพื่อหาจุดออนจุดแข็งในการ

พัฒนาโรงเรียน 
1.6 การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกโรงเรียนเพื่อทราบถึงโอกาสและอุปสรรค 

ในการพัฒนาโรงเรียน 
1.7 การนําผลการวิเคราะหสภาพแวดลอมมากําหนดกลยุทธในการพัฒนาบุคคล 
1.8 การคัดเลือกและจัดบุคคล ขาปฏิบัติหนาที่ 
1.9 การวางแผนอัตรากําลังบุคคลไวลวงหนา 
1.10 การจัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนงบุคคลไวอยางเปนรูปธรรม 
1.11 การวางแผนในการสรรหาบุคคลตรงตามความตองการของหนวยงาน 

 2. การบํารุงรักษาบุคคล ไดแก  
  2.1 การวางแผนเพื่อการบํารุงรักษาบุคคลเปนลายลักษณอักษร 
  2.2 การวางแผนจัดทําหลักเกณฑและคูมือเกี่ยวกับการบํารุงรักษาบุคคลอยางเปน
รูปธรรม 
  2.3 การวางแผนมอบหมายงานในหนาที่ใหบุคคลตรงกับความรูความสามารถและ
ความถนัด 
  2.4 การจูงใจบุคคลใหมีกําลังใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
  2.5 บุคคลเขาใจนโยบายและวัตถุประสงคในการปฏิบัติหนาที่เปนอยางดี 
  2.6 การเสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคคลในหนวยงาน 
  2.7 บุคคลมีความพึงพอใจในตําแหนงหนาที่ 
  2.8 มีการวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติในขั้นตอนการบํารุงรักษาบุคคลและนํา
ผลที่ไดไปปรับปรุงและพัฒนาใหดีขึ้นอยูเสมอ 
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 3. การพัฒนาบุคคล ไดแก 
  3.1 การวางแผนเพื่อพัฒนาบุคคล เปนลายลักษณอักษร 
  3.2 การวางแผนจัดกิจกรรมการเรียนการสอนและกิจกรรมเสริมหลักสูตร 
  3.3 การวางแผนจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ 
  3.4 การนําแผนงานและโครงการที่กําหนดไวมาดําเนินงาน 
  3.5 การวางแผนบริหารจัดการตามขั้นตอนและตารางที่กําหนดไวตามแผนปฏิบัติ
การประจําป 
  3.6 การวางแผนแตงตั้งผูรับผิดชอบจัดทําหลักสูตรสถานศึกษา 
  3.7 จัดกิจกรรมไปศึกษาดงูานเพื่อเพิ่มพูนความรูเปนประจํา 
  3.8 การแนะนําใหบุคคลทราบถึงแหลงความรูตางๆ ที่จะนํามาใชเปนประโยชนใน
การปฏิบัติงาน 
  3.9 การเชิญวิทยากรผูมีความรูความชํานาญมาใหคําแนะนําปรึกษาและแนะนํา
บุคคล 
  3.10 การการจัดทัศนศึกษานอกสถานที่เพื่อประโยชนในการปฏิบัติงานของบุคคล 
  3.11  การสนับสนุนใหบุคคลเขารับการอบรมประชุมและสัมมนาทางวิชาการ 
  3.12 การสนับสนุนใหบุคคลไดมีโอกาสศึกษาตอ 
  3.13 การวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติงานในขั้นตอนการพัฒนาบุคคล และนํา
ผลที่ไดไปปรับปรุงและพัฒนาใหดีขึ้นอยูเสมอ 
 4. การใหบุคคลพนจากงาน ไดแก 
  4.1 การวางแผนการจัดทําหลักเกณฑและคูมือเกี่ยวกับการใหบุคคลพนจากตาํแหนง
อยางเปนรูปธรรม 
  4.2 หนวยงานไดใหความชวยเหลือบุคคลในการปองกันไมใหพนจากตําแหนง
หนาที่โดยไมมีเหตุผล 
  4.3 หนวยงานไดอํานวยความสะดวกเกี่ยวกับการไดรับ สวัสดิการตาง ๆ แกบุคคล 
ที่พนจากตําแหนงหนาที่ 
  4.4 การวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติในขั้นตอนการใหบุคคลพนจากตําแหนง
และนําผลที่ไดไปปรับปรุงและพัฒนาใหดีขึ้นอยูเสมอ 
 จากแนวความคิดของนักวิชาการ ไดสรุปการบริหารงานบุคคลทั้งชาวไทยและชาวตางชาติ  
มีลักษณะคลายคลึงกัน ประกอบดวย การใหไดมาซึ่งบุคคลการบํารุงรักษาบุคคล การพัฒนาบุคคล 
และการใหบุคคลพนจากงาน ดังนี้ 
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 1. การใหไดมาซึ่งบุคคล 
 ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของสามารถสรุป 
เปนกรอบแนวคิดเกี่ยวกับ การบริหารงานบุคคล ประกอบดวย การใหไดมาซึ่งบุคคล การ
บํารุงรักษาบุคคล การพัฒนาบุคคล และการใหบุคคลพนจากงาน ดังนี้ 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของมีนักวิชาการไดสรุปถึงการใหไดมา ซ่ึง
บุคคล ไวดังนี้ 
 ศิริพร พงศศรีโรจน (2543 :10)ไดสรุปถึง การใหไดมาซึ่งบุคคล ไวดังนี้  
 1.  การวางแผนทรัพยากรกําลังคน  
 2.  การเสาะหา หรือสรรหา 
 3.  การคัดเลือก  
 4. การบรรจุ การแนะนําตัวเขาทํางาน และการปฐมนิเทศ  
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2546 : 22) ไดสรุปถึง การใหไดมาซึ่งบุคคล ไวดังนี้  
 1. การออกแบบงานและการวิเคราะห เพื่อจัดแบงตําแหนงงาน คือ ขั้นตอน ที่ตอเนื่อง
จากการกําหนดเปาหมายขององคการที่จะมาถึง ขั้นแรกของการบริหารงานบุคคล คือ การวางแผน
องคการ และการออกแบบงาน ซ่ึงถือไดวาการวิเคราะหงานเปนหัวใจสําคัญ ของกิจกรรมที่ตองทํา
ในขั้นนี้  
 2.  การวางแผนกําลังคน คือ ขั้นตอนของ การกําหนด ชนิด และจํานวน ของตําแหนง
งานและบุคคลที่ตองการ เพื่อจัดทําเปนแผนกําลังคนขององคการ ซ่ึงจะนําไปสู การเริ่มตนขั้นตอน
แรกของการหาคนมาบรรจุ 
 3.  การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน เพื่อใหไดบุคคลที่พึงประสงคที่สุดและมีวิธีการ
คัดเลือกคน เพื่อใหไดคนที่ดีมีคุณสมบัติและจํานวนตรงตามจํานวนตําแหนง 
 การสรรหา คือ กระบวนการคนหาบุคคลที่จะเขามาทํางาน และเรงเรา เขาใหสมัคร
ทํางานในองคการการสรรหาบุคคลของหนวยราชการเปนเรื่องสําคัญมาก เพราะผูที่ไดรับการ
คัดเลือกเขารับราชการยอมยึดอาชีพรับราชการเปนหลัก หากสรรหาไดบุคคล ที่ไมมีความรู
ความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่แลว ผลเสียยอมเกิดแกประชาชน และประเทศชาติเปน
อยางมาก และไดสรุปไววาการเลือกสรรบุคคลควรทําดวยความยุติธรรม พินิจ พิเคราะหดวย
วิจารณญาณอันถองแท  
 การเลือกสรร เปนกระบวนการที่สําคัญหรือเปนหัวใจของการบริหารงานบุคคล ทั้งนี้
เพราะวา การที่จะใหไดคนดีคนมีความรูความสามารถ และคนที่เหมาะสมมาทํางานหรือไม อยูที่
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การเลือกสรร หรือวิธีการเลือกสรร ระบบการเลือกสรรที่ใชอยูที่ 2 ระบบ คือ ระบบคุณธรรมและ 
ระบบอุปถัมภ 
 4. การปฐมนิเทศ การบรรจุ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ขั้นตอน ที่ตอเนื่อง
จากขั้นที่ 2 ที่จะตองเริ่มตนสงมอบคนเขาทํางาน กิจกรรมขั้นแรกสุดที่จะตองทํา คือ การแนะนําเพื่อ
การบรรจุ หรือการปฐมนิเทศ ซ่ึงบุคลกรใหมที่จะเริ่มเขาทํางานในชวงแรก ของการทดลองและ
เร่ือยไปจนกวาจะมีการบรรจุสวนการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น คือกลไกในการติดตามกํากับ
ดูแลใหแนใจวา ทรัพยากรที่รับบรรจุเขามานั้นทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพดีอยูตลอดเวลา 
 การบรรจุ หมายถึง การรับบุคคลเขามาเปนขาราชการ ซึ่งจะตองดําเนินการควบคุมคูไป
กับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงใดตําแหนงหนึ่ง 
 การแตงตั้ง หมายถึง การสั่งใหขาราชการมีอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ ในงานของ
ตําแหนงใดตําแหนงหนึ่ง ซ่ึงทําใหผูนั้นมีสิทธิไดรับเงินเดือนของตําแหนงนั้น 
 กระทรวงศกึษาธิการ (2546 : 51-63) ไดสรุปถึงการใหไดมาซึ่งบุคคล ไวดังนี้  
 1. การวางแผนอตัรากําลังและการกําหนดตําแหนง 
  1.1 การวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลังคน 
  1.2 กําหนดตําแหนง 
  1.3 การขอเลื่อนตําแหนงบุคคลทางการศึกษาและวิทยฐานะขาราชการครู 
 2. การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 
  2.1 ดําเนินการสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคคล
ทางการศึกษาในสถานศึกษาในกรณีที่ไดรับมอบอํานาจจาก อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา 
  2.2 การจางลูกจางประจําและลกูจางชั่วคราว 
  2.3 การแตงตั้ง ยาย โอนขาราชการครูและบุคคลทางการศึกษา 
  2.4 การบรรจุกลับเขารับราชการ 
  2.5 การรักษาราชการแทน 
 สรุปไดวา การใหไดมาซึ่งบุคคล หมายถึง การดําเนินการใหไดตัวบุคคลเขามา ใน
หนวยงาน นับตั้งแต การวิเคราะหตําแหนง การกําหนดตําแหนง การสรรหา การคัดเลือกตลอดจน 
ถึงการบรรจุแตงตั้ง 
 2. การบํารุงรักษาบุคคล  
 ศิริพร พงศศรีโรจน (2543 : 10) ไดสรุปถึงการบํารุงรักษาบุคคล คือ กิจกรรมทางดานการ
หาวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อเปาหมายในการบริหารและการจัดการปญหาตางๆ ที่
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เกี่ยวกับบุคคลใหลุลวงไปดวยดี โดยใหเกิดประสิทธิภาพในการใชทรัพยากรมนุษยในการผลิต ให
เกิดประโยชนสูงสุดแกองคการ 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2546 : 22) ไดสรุปการบํารุงรักษาบุคคล ประกอบดวย 
 1. การจายคาตอบแทน คือ กิจกรรมทางดานการหาวิธี และทําการจายผลตอบแทน
พนักงานดวยผลประโยชนตางๆ เพื่อใหพนักงานไดรับความพอใจมากพอสมเหตุสมผลและ
พอเพียงในระดับที่จะสามารถสรางแรงจูงใจขึ้นในตัวพนักงาน ซ่ึงจะสงผลใหเกิดกําลังใจที่ดีและ
ทําใหผลผลิตสูงขึ้น งานเหลานี้ก็คืองานที่เกี่ยวกับการบริหารคาจางเงินเดือน ตลอดจนผลประโยชน
ตอบแทนอื่นๆ 
 2. การทะนุบํารุงรักษาทางดานสุขภาพ ความปลอดภัย และการแรงงานสัมพันธ เพื่อ
รักษาสัมพันธภาพที่ดีระหวางพนักงานและบริษัท การคอยดูแลทั้งเรื่องสุขภาพ อนามัย และความ
ปลอดภัย ยอมเปนงานอีกดานหนึ่งที่ตองคํานึงถึง และมีแผนงานและวิธีปฏิบัติ ทางดานนี้ครบถวน
ตามสมควร ทั้งนี้ก็เพื่อผลประโยชนรวมกันทั้งสองฝาย ซ่ึงกิจกรรมที่จะมีไวนี้ ก็เพื่อคอยปองกัน
แกไข  
 ธงชัย  สันติวงษ (2546 : 9) ไดสรุปถึง การบํารุงรักษาบุคคล คือ การบริหารและการ
จัดการปญหาตาง ๆ ที่เกี่ยวกับบุคคลใหลุลวงไปดวยดี โดยใหเกิดประสิทธิภาพในการใชทรัพยากร
มนุษยในการผลิต ใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการเองและแกพนักงานทุกคนดวย  และ
เชนเดียวกันสําหรับ แตละหนาที่งานหรือแตละขั้นตอนในกระบวนการนั้นตางมีเปาหมายเฉพาะที่
จะทําใหสําเร็จผลบางอยางแตกตางกันไป และตางมุงพยายามที่จะใหเปนสวนหนึ่งที่ชวยสงเสริม 
ใหเปาหมายสวนรวมของการบริหารงานบุคคลสําเร็จผลสูงสุดดวย ไดจําแนกหนาที่การบริหารงาน
บุคคล เปนกระบวนการปฏิบัติงานที่ประกอบดวยสวนสําคัญตางๆ ที่เกี่ยวพันกัน ดังนี้  
 1. การจายคาตอบแทน 
 2. การทะนุบํารุงรักษาทางดานสุขภาพ ความปลอดภัยและแรงงานสัมพันธ  
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 51-63) ไดสรุปถึงการบํารุงรักษาบุคคล คือ การมีวินัยและ
การรักษาวินัย ดังนี้ 
 1. กรณีความผิดไมรายแรง 
 2. กรณีความผิดวินัยรายแรง 
 3. การอุทธรณ 
 4. การรองทุกข 
 5. การเสริมสรางและการปองกนัการกระทําผิดวินยั 
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 สรุปไดวา การบํารุงรักษาบุคคล หมายถึง การดําเนินการตอเนื่องจากการใหไดมา ซ่ึง
บุคคลหรือใหบุคคลไดอยูกับหนวยงานใหนานที่สุดดวยความพอใจ และปฏิบัติงาน อยางมี
ประสิทธิภาพ 
 3. การพัฒนาบุคคล  
 ศิริพร พงศศรีโรจน (2543 : 10) ไดสรุปถึง การพัฒนาบุคคล คือ การฝกอบรม และการ
พัฒนา เพื่อที่จะใหแนใจไดวาคุณภาพของตัวพนักงานจะไมตกต่ํา เพราะผลอันสืบเนื่องมาจากการ
เปลี่ยนแปลงในปจจัยตางๆ โดยเฉพาะทางดานเทคนิค วิธีการผลิต และเงื่อนไขของปจจัย
สภาพแวดลอมตลอดจนการชวยใหพนักงานมีความเติบโตกาวหนาทันโลก 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2546 : 22) ไดสรุปถึง การพัฒนาบุคคล คือ ขั้นตอนที่
เปนหนาที่สําคัญที่ตองมีอยูตลอดเวลาทุกขณะที่มีทรัพยากรมนุษยทํางานอยูกับองคการ เรียกวาการ
อบรม หรือการฝกอบรมและการพัฒนาซึ่งหมายถึงกิจกรรมหรือหนาที่งานทางการบริหารบุคคลที่
จัดทําขึ้น เพื่อมุงที่จะใหมีการเสริม ความรูความสามารถ ตลอดจน ความชํานาญ ใหมีขึ้นในตัว
พนักงาน เพื่อที่จะใหแนใจไดวาคุณภาพของตัวพนักงานจะไมตกต่ํา เพราะผลอันสืบเนื่องมาจาก
การเปลี่ยนแปลงในปจจัยตางๆ โดยเฉพาะทางดานเทคนิค วิธีการผลิต และเงื่อนไขของปจจัย
สภาพแวดลอมตลอดจนการชวยใหพนักงานมีความเติบโตกาวหนาทันโลก 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 51 - 63) ไดสรุปถึงการพัฒนาบุคคล คือ การเสริมสราง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. การพัฒนาครแูละบุคคลทางการศึกษา 
 2. การเลื่อนขั้นเงนิเดือนขาราชการครูและบุคคลทางการศึกษา 
 3. การเพิ่มคาจางลูกจางประจําและลูกจางชัว่คราว 
 4. การดําเนนิการเกี่ยวกับบัญชถืีอจายเงินเดือน 
 5. เงินวิทยฐานะและคาตอบแทนอื่น 
 6. งานทะเบยีนประวัต ิ
 7. งานเครื่องราชอิสริยาภรณ 
 8. การขอมีบัตรประจําตัวเจาหนาที่ของรัฐ 
 สรุปไดวา การพัฒนาบุคคล หมายถึง การดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมี
ความรูความสามารถมีทักษะตลอดจนมีทัศนคติที่ดีขึ้นในการทํางาน อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงาน
มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 
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 4.  การใหบุคคลพนจากงาน  
 ศิริพร พงศศรีโรจน (2543 : 10)ไดสรุปถึง การใหบุคคลพนจากงาน คือ การโอนยาย การ
เล่ือนตําแหนง การลดตําแหนง และการพนจากงาน 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 51-63) ไดสรุปถึง การบริหารงานบุคคล พอสรุปไดดังนี้ 
 1. การออกจากราชการ 
 2. การออกจากราชการ 
 3. การใหออกจากราชการ กรณีไมพนทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการหรือไมผานการ
เตรียมความพรอมและพัฒนาอยางเขมขนต่ํากวาเกณฑที่ ก.ค.ศ. กําหนด 
 4. การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทัว่ไป 
 5. การใหออกจากราชการไวกอน 
 6. การใหออกจากราชการและเหตุรับราชการนานหรือเหตทุดแทน 
 7. กรณีมีมลทินมวัหมอง 
 8. กรณีไดรับโทษจําคุกโดยคําสั่งของศาลหรือรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดให
จําคุกในความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
 สรุปไดวา การใหบุคคลพนจากงาน หมายถึง การดําเนินการใหบุคคลพนจากหนาที่        
การงาน และหมดสิทธิตาง ๆ ที่จะพึงมีได 
 
2.   สํานักงานเทศบาลเมืองอางทอง จังหวัดอางทองกับการบริหารงานบุคคล 
 สํานักงานเทศบาลเมืองอางทอง จังหวัดอางทองกับการบริหารงานบุคคลมีรายละเอียด
ดังนี้ (กองการศึกษาและแผนงานเทศบาลเมืองอางทอง.  2551 : 10-11) 
 1. การจัดการเรยีนการสอน 
 การจัดการเรียนการสอนเปนไปในลักษณะครูเปนศูนยกลาง ขาดการใชเทคโนโลยี และ
นวัตกรรมในการจัดการเรียนการสอน ในการวัดผลและประเมินผลการเรียนการสอน มักจะยึด
คะแนนเปนตัวบงชี้ระดับผลการเรียนมากกวาจะนําไปใชพัฒนานักเรียน และปรับปรุงกระบวน  
การเรียนการสอน เพื่อพัฒนาหลักสูตรใหสอดคลองกับสภาพและความตองการของทองถ่ิน และ
จัดทําเปนหลักสูตรสถานศึกษา และการจัดการเรียนการสอนใหสอดคลองกับหลักสูตร ตามความ
ตองการของผูเรียน และทองถ่ิน การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม ใหสามารถเชื่อมโยง แกปญหา
ทองถ่ินได และนําไปปฏิบัติไดจริง จัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่กระตุนใหผูเรียนรูจักคิดวิเคราะห 
คิดสังเคราะห คิดสรางสรรค คิดแกปญหาและตัดสินใจ กระตุนใหผูเรียนเกิดทักษะการจัดการ รูจัก
ศึกษาหาความรู แสวงหาคําตอบ และสรางองคความรูดวยตนเอง 
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 2. การพัฒนาบุคคล 
 เพื่อพัฒนาบุคคลผูเกี่ยวของกับการจัดการศึกษาใหมีประสิทธิภาพ สามารถดําเนินภารกิจ
ไดอยางมีศักยภาพตามเปาหมายของการจัดการศึกษาของโรงเรียน 
 3. การตองการใหนักเรียนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค  
 เพื่อใหนักเรียนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค ตรงตามจุดมุงหมายของการจัดการศึกษา
ทองถ่ิน ไดตามเกณฑมาตรฐาน และเปนที่ยอมรับของชุมชน 
 4. สภาพปญหาจากสภาพแวดลอม 
 เนื่องจากจํานวนนักเรียนที่เพิ่มขึ้นทุกป ทําใหโรงเรียนขาดแคลนสถานที่รองรับ นักเรียน
ตองอยูในบรรยากาศที่แออัด ระบบไฟฟาในอาคารเสื่อมคุณภาพ ระบบน้ําประปาไมไดขนาด
มาตรฐาน ไมเหมาะสมกับการใชงานในปจจุบัน ทั้งหองเรียน หองพิเศษ ไมมีความสวยงามและเอื้อ
ตอการเรียนการสอน การติดตอประสานงานระหวางอาคารไมสะดวกตอการบริหารงาน ภูมิทัศน
จุดพักผอนในโรงเรียนไมเพียงพอ ดังนั้นโรงเรียนจึงเห็นความสําคัญของการพัฒนาดานอาคาร
สถานที่ ปรับปรุงภูมิทัศน สภาพบรรยากาศในบริเวณโรงเรียนใหมีความสะดวก สะอาด รมรื่น 
สวยงามและมีบรรยากาศที่เอื้อตอการจัดการเรียนการสอน  
 5. การดําเนินงานทั่วไปของโรงเรียน 
 การดําเนินงานทั่วไปของโรงเรียนงานธุรการ การเงิน และพัสดุ เปนการควบคุมการ
ดําเนินงานทั่วไปของโรงเรียนดานงานหลักฐานเอกสาร รวมทั้งการเงิน การพัสดุ ใหถูกตองตาม
ระเบียบแบบแผนของทางราชการและเปนปจจุบัน ซ่ึงถือวางานธุรการเปนงานสนับสนุนการเรียน
การสอน โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานปจจัยที่อํานวยความสะดวกแกครู - อาจารย ในการจัดสื่อการ
เรียนการสอน วัสดุ ครุภัณฑ และงบประมาณ การใหบริการและสวัสดิการแกบุคคลในโรงเรียน
และหนวยงานที่เกี่ยวของ 
 6. ความสัมพันธอันดีระหวางโรงเรียนและผูปกครอง  
 เพื่อสรางเสริมความสัมพันธอันดีระหวางโรงเรียนและผูปกครองไดกําหนด แนวทางการ
พัฒนาคุณลักษณะของนักเรียนตามความตองการของชุมชน 
 สรุปไดวา สภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลของบุคลากรทางการศึกษา ในโรงเรียน
สังกัดเทศบาลเมืองอางทอง จังหวัดอางทอง เกิดจากการจัดการเรียนการสอน การพัฒนาบุคคลการ
ตองการใหนักเรียนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค สภาพปญหาจากสภาพแวดลอม การดําเนินงาน
ทั่วไปของโรงเรียน และความสัมพันธอันดีระหวางโรงเรียนและผูปกครอง  
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3.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 3.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
 ศิรินทร วงศสวัสดิ์ (2543 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ืองการบริหารบุคคลเกี่ยวกับปญหา การ
พัฒนาบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัด
นครศรีธรรมราช ผลการวิจัย พบวาปญหาในดานการพัฒนาบุคคล โดยภาพรวมและ รายดานอยูใน
ระดับปานกลาง และพบวาผูบริหารโรงเรียนที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่ขนาดแตกตางกันมีทัศนะตอ
ปญหาการพัฒนาบุคคลของผูบริหารโรงเรียนไมแตกตางกัน 
 ชัยศักดิ์ เกษามูล (2544 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ืองการบริหารงานบุคคลดานความตองการ 
ในการพัฒนาบุคคลครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญ จังหวัดเพชรบูรณ พบวา ความ
ตองการในการพัฒนาบุคคลในดานการพัฒนาตนเอง ดานการพัฒนาโดยโรงเรียนจัด และดานการ
พัฒนา โดยหนวยงานเจาสังกัดหรือหนวยงานอื่นจัด พบวา สวนใหญมีการปฏิบัติ อยูในระดับปาน
กลาง ยกเวนดานการพัฒนาตนเองเรื่องการวางแผนการดําเนินงานในชีวิตราชการใหกาวหนาตอง
เตรียมแผนการสอน และใหความชวยเหลือในการแกปญหารวมกับโรงเรียนและผูบริหารใน
ระดับสูง 
 นิพนธ อรรคอํานวย (2544 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ืองการบริหารงานบุคคลในสํานักงาน
ศึกษาธิการอําเภอ ตามความคิดเห็นของศึกษาธิการอําเภอ และผูชวยจากศึกษาธิการอําเภอ ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา การพัฒนาบุคคลในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอมีปญหา อยูในระดับ
ปานกลาง 
 จํานง เวทยประสิทธิ์ (2545 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง การบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา ตามทัศนะของครูอาจารย พบวา ดานการพัฒนาบุคคล อยูในระดับปานกลาง 
 ปุญญพัฒน พันธยิ้ม (2545 : 106) ไดศึกษาปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
องคการบริหารสวนตําบล ในจังหวัดกําแพงเพชร ผลการศึกษาพบวา  
 1. สภาพการบริหารงานบุคคลไดปฏิบัติในระดับมากทั้ง 4 ดาน สูงสุดคือ การใหไดมา
ซ่ึงบุคลากร ต่ําสุดคือการพัฒนาบุคลากร  
 2. ปญหาการบริหารงานบุคคลมีปญหาอยูในระดับนอยทุกดาน ปญหาสูงสุด คือ การให
ไดมาซึ่งบุคลากร ต่ําสุดคือ การใหบุคลากรพนจากงาน  
 3. ผูเชี่ยวชาญไดแนะนําการพัฒนาการบริหารงานบุคคลเปนรายดาน ดังนี้ การใหไดมา 
ซ่ึงบุคลากร ; ควรมีคณะกรรมการพิจารณาการขอโอนยายและควรมีการรวมมือระหวางองคการ 
เพื่อชวยแกปญหาการขาดแคลนอัตรากําลัง การพัฒนาบุคลากร ; ควรใชประโยชนจากการไปดูงาน 
โดยการปรับใหเขากับสภาพขององคการ และควรมีการจัดสรรงบประมาณเพื่อพัฒนาบุคลากรให
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มากขึ้น การธํารงรักษาบุคลากร ; ควรมีการดําเนินการปฐมนิเทศทุกครั้งที่มีบุคลากรเขาทํางานใหม 
และควรมีการประเมินผลงานโดยเนนผลงานและความรับผิดชอบ โดยการใชเกณฑมาตรฐาน ที่ได
มาตรฐาน การใหบุคลากรพนจากงาน ; ควรมีการวางแผน จัดอัตรากําลังตามความตองการของ
องคการ และควรมีคณะกรรมการดําเนินการเกี่ยวกับ การพิจารณาการใหบุคลากรพนจากงาน 
 4. ผลการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางเพศ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และ
ประสบการณในการทํางาน ของผูบริหารองคการบริหารสวนตําบล โดยรวมและเปนรายดาน 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 จันทรา สุรินทราบูรณ (2547 : 37) ไดศึกษาปญหาการบริหารงานบุคคล ของสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาระยอง เขต 1 พบวา ปญหาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา
โดยรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง เรียงตามลําดับคะแนนเฉลี่ย คือ ดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ดานการพัฒนาบุคลากร ดานการจัดบุคลากร เขาปฏิบัติงาน และดานการ
ธํารงรักษาบุคลากร 
 นภาพร พลโคตร (2548 : 127-128) ไดศึกษาปญหาการศึกษาการปฏิบัติงาน การบริหาร
บุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลดอนหวานกับองคการบริหารสวนตําบลเกิ้ง ผลการศึกษา
พบวา 1) บุคลากรองคการบริหารสวนตําบลดอนหวานมีการปฏิบัติงานการบริหารบุคลากรโดยรวม
และเปนรายดานทุกดานอยูในระดับมาก โดยเรียงตามลําดับคาเฉลี่ยจากมาก ไปหานอยดังนี้ ดาน
การประสานงานความรูความสามารถ ดานการวางแผน ดานพัฒนาบุคลากร และดานขวัญและ
กําลังใจ ตามลําดับ โดยเรียงตามลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้ ดานการวางแผน ดานการ
ประสานงาน ดานพัฒนาบุคลากร และความรูความสามารถ ตามลําดับ แตมีการปฏิบัติในดานขวัญ
และกําลังใจอยูในระดับปานกลาง 2) บุคลากรในองคการบริหาร สวนตําบลดอนหวานและของ
บุคลากรองคการบริหารสวนตําบลเกิ้งมีปญหาและขอเสนอ ดังนี้ ดานความรูความสามารถ ไดแก 
ประสบการณในการทํางานยังนอยและการเตรียมการถายโอน ยังไมชัดเจน ควรมีการพัฒนาความรู 
ความสามารถของคณะผูบริหารองคการบริหารสวนตําบล ควรมีการจัดอบรม การสัมมนา การ
กําหนดดูงาน การสนับสนุนจากเจาหนาที่ การสนับสนุนงบประมาณและบุคลากรเพิ่มเติม การ
กําหนดหลักสูตรภายใตการศึกษาเปนการเฉพาะ ดานพัฒนาบุคลากร ไดแก การปฏิบัติงานใน
หนวยงานในหนวยงานยังเปนแบบเดิมๆ ควรใหการสนับสนุนสงเสริมเพิ่มศักยภาพในการทํางาน 
ใหการฝกอบรมการใชเทคโนโลยีใหม ๆ เขามาใชในการทํางาน ดานการประสานงาน ไดแก การ
ปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนตําบล เองยังเปนแบบตัวใครตัวมัน กอใหเกิดปญหาในการ
ติดตอส่ือสารประสานงานกับหนวยงานอื่นอาศัยความสามารถเฉพาะตัวของผูบริหารเปนตัว
เชื่อมโยงในการดําเนินงานประสานงานชุมชนและหนวยงานอื่น ดานการวางแผน ไดแก พฤติกรรม
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คณะผูบริหารทางดานงบประมาณ ขององคการบริหารสวนตําบลในเรื่องการใชจายงบประมาณโดย
การใชจายไดสอดคลองกับแผนพัฒนาตําบลประจําปและประชาชนในเขตรับผิดชอบขาดความ
เชื่อมั่นในนโยบาย ของกรรมการบริหาร ควรสนับสนุนการบริหารงบประมาณขององคการบริหาร
สวนตําบล ควรใหขาราชการสวนภูมิภาคเปนพี่เล้ียงในการบริหารงานองคการบริหารสวนตําบล 
ดานขวัญและกําลังใจ ไดแก บุคลากรมีความพึงพอใจตอผูบริหารอยูในระดับนอยและขาดแรงเสริม
สําหรับการทํางานของบุคลากร ซ่ึงสงผลตอขวัญกําลังใจของพนักงานประจําและชั่วคราว ผูบริหาร
สวนหนึ่งไมไวใจในการสั่งปฏิบัติงาน เชน กังวลในการสั่งงานควรใหผูบริหารมีความพึงพอใจ ใน
ตัวเอง และมีน้ําใจในการสงเสริมในดานหนาที่การงาน และเชื่อมั่นในหลักการบริหาร ของตนเอง 
3) ผลการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางเพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณในการ
ทํางานของบุคลากร โดยรวมและเปนรายดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 
 อรทัย จันทรเหลือง (2548 : 109) ไดศึกษาปญหาในการบริหารงานบุคคลของเทศบาล
ตําบลเขื่องใน อําเภอเขื่องใน จังหวัดอุบลราชธานี ผลการศึกษาพบวา 1) บุคลากรของเทศบาลตําบล
เขื่องใน เห็นวา มีปญหาในการบริหารงานบุคคลของเทศบาลโดยรวมและเปนรายดาน 4 ดาน คือ 
การสรรหาและการบรรจุแตงตั้งบุคลากร การบํารุงรักษาบุคลากรการพัฒนาบุคลากร และการให
บุคลากรพนจากงาน อยูในระดับปานกลาง 2) บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาแตกตางกัน เห็นวามีปญหา
ในการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตําบลเขื่องใน โดยรวมและรายดานทั้ง 4 ดาน คือ ดานการสรร
หา และการบรรจุแตงตั้งบุคลากร ดานการบํารุงรักษาบุคลากร ดานการพัฒนาบุคลากร และดานการ
ใหบุคลากรพนจากงานไมแตกตางกัน 3) บุคลากรที่มีประสบการณในการทํางานแตกตางกัน เห็น
วามีปญหาในการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตําบลเขื่องใน โดยรวมและรายดานทั้ง 4 ดาน คือ 
ดานการสรรหา และการบรรจุแตงตั้งบุคลากร ดานการบํารุงรักษาบุคลากร ดานการพัฒนาบุคลากร 
และดานการใหบุคลากรพนจากงาน ไมแตกตางกัน 
 วุฒิชัย ไชยรัตน (2549 : 97) ไดศึกษาสภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 ผลการวิจัยพบวา 1) สภาพการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานีเขต 3 โดยรวม
และรายดาน อยูในระดับมากที่สุด และมีปญหาอยูในระดับนอย 2) เมื่อเปรียบเทียบสภาพและ
ปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 
พบวา ขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 ที่มีตําแหนงตางกัน
ประสบการณการทํางานตางกัน เห็นวาสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ไมแตกตางกัน 
สวนขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน
ขนาดตางกัน เห็นวาสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
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ที่ระดับ .05  ขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 ที่มีอายุตําแหนง 
ประสบการณทํางานตางกัน และขนาดโรงเรียนตางกัน เห็นวาปญหาการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา โดยรวมและเปนรายดาน ไมแตกตางกัน 
 สมพร ใจคําปน (2549 : 44-50) ไดศึกษาการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา อําเภอ
จอมทอง เขตพื้นที่การศึกษาเชียงใหม เขต 5 ผลการศึกษาพบวา สภาพการบริหารงานบุคลากรมีการ
วางแผนใชบุคลากรใหไดประโยชนสูงสุด มีการใชแผนปฏิบัติงานควบคู กับการทํางาน มีการ
แตงตั้งใหบุคลากรเขาปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน โดนทําเปนคําสั่ง มีการประชุมชี้แจงบุคลากรกอน
เร่ิมปฏิบัติงาน สงเสริมบุคลากรพัฒนาตนเองไดอยางอิสระ มีการพิจารณา ความดีความชอบอยาง
ยุติธรรมเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการประเมินการปฏิบัติงาน ของตนเอง รวมทั้งมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางยุติธรรม สวนปญหาที่พบ คือ บุคลากรไมเพียงพอ จัด
บุคลากรเขาปฏิบัติงานไมตรงกับความรูความสามารถ ไมไดวางแผนพัฒนาบุคลากรไวลวงหนา 
การจัดสวัสดิการมีนอยและไมทั่วถึง และการขาดการวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรขอเสนอแนะเพื่อการแกไขปญหา คือ ควรเสนอขอมูลจํานวนบุคลากร ที่ตองการตอ
หนวยงานตนสังกัด ควรจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานใหตรงกับความรูความสามารถ ควรจัดสรร
งบประมาณสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรใหเพียงพอ ควรสรางขวัญและกําลังใจ ตามโอกาสอัน
สมควร และควรมีการวางแผนการประเมินผลและการปฏิบัติงานบุคลากร 
 ประทีป โตสารเดช (2549 : 97-98) ไดศึกษาปญหาการบริหารงานบุคคลในถานศึกษาขั้น
พื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี เขต 2 พบวา 1) ปญหาการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี เขต 2 ใน 5 ดาน คือ 1) ดานการ
วางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 2) ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 3) ดานการ
เสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) ดานการรักษาวินัยและวินัย 5) ดานการลาออกจาก
ราชการ พบวา ประการแรกปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี เขต 2 ใน 5 ดาน ภาพรวม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีดานการสรรหา
และการบรรจุแตงตั้ง เปนดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด สวนดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนด
ตําแหนง เปนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ประการที่สอง ปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี เขต 2 ใน 5 ดาน ภาพรวม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ
มากโดยมีดานการรักษาวินัยและวินัย เปนดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด สวนดานการลาออกจากราชการ
เปนดานที่ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 2) การเปรียบเทียบ ปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ขั้น
พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี เขต 2 เมื่อจําแนกตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา 
รายได และระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน ของบุคลากรโดยรวมและทุกดานไมแตกตางกัน 3) 
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การเปรียบเทียบปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาลพบุรี เขต 2 เมื่อจําแนกตามเพศ ตําแหนง ระดับการศึกษาขนาดของสถานศึกษา และ
ประสบการณในการทํางาน โดยรวมและเปนรายดาน ไมแตกตางกัน 
 ธีรวุฒิ สิทธิกุล (2550 : 46-54) ไดศึกษาปญหาการบริหารบุคลากรของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด พบวา 1) ปญหาการบริหารบุคลากรของ
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด โดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง และเมื่อพิจารณา เปนรายดาน พบวา อยูในระดับปานกลาง 4 ขอ เรียงจากคะแนนเฉลี่ยจาก
มากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแกดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง ดานการสรรหา
และการบรรจุแตงตั้ง และดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และอยูในระดับ
นอย 1 ขอ คือ ดานการออกจากราชการ 2) ผลการเปรียบเทียบปญหาการบริหารบุคลากรของ
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด จําแนกตามประสบการณ
ในการทํางานของผูบริหาร จากการวิเคราะหดวยคาสถิติ t-test พบวา ผูบริหารที่มีประสบการณ
แตกตางกัน มีปญหาการบริหารบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาตราด โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ ทางสถิติ 
 อนันต อัครเศรษฐัง (2551 : 75-77) ไดศึกษาปญหาการบริหารงานบุคคลขององคการ
บริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุ ผลการศึกษาพบวา  
 1.  บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุ มีปญหาการบริหารงานบุคคล 
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง
ทุกดาน โดยเรียงลําดับดานที่มีคาเฉลี่ยจากมากที่สุด 3 อันดับแรกคือ ปญหาดานพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ปญหาดานการวางแผนกําลังคน และปญหาดานการสรรหาบุคคลเขาทํางาน 
  1.1 บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุ มีปญหาการบริหารงานบุคคล 
ดานบุคลากรเปนรายขออยูในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับขอที่มีคาเฉลี่ยจากมากไปนอย 3 
อันดับแรก คือ การขาดแผนกําลังคนที่เหมาะสมในชวงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง การขาด การวางแผน
อัตรากําลังคนในปจจุบันและในอนาคต และผูบริหารยังไมคอยใหความสําคัญ ในการวางแผนอัตรา
กําลังคน  
  1.2 บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุ มีปญหาการบริหารบุคคลดาน
การสรรหาบุคคลเขาทํางานเปนรายขออยูในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับขอที่มีคาเฉลี่ยจากมาก
ไปนอย 3 อันดับแรกคือ ปญหาการขาดการประชาสัมพันธในวงกวางในการสรรหาบุคคลเขา
ทํางาน ปญหาการสรรหาบุคคลเขาทํางาน ไมไดนําหลักธรรมาภิบาลมาใชในกระบวนการสรรหา
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และปญหาวิธีการสรรหาบุคคลเขาทํางานขาดหลักประสิทธิภาพทําใหไดบุคลากรไมตรงกับ
ตําแหนง  
  1.3 บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุมีปญหาการบริหารงานบุคคล 
ดานกระบวนการคัดเลือกเปนรายขออยูในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับขอที่มีคาเฉลี่ย จากมากไป
นอย 3 อันดับแรกคือการขาดวิธีการประเมินที่มีประสิทธิภาพ ที่สามารถคัดเลือกใหไดผูที่มีความรู
ความสามารถที่เหมาะสม หลักเกณฑในการคัดเลือกไมไดนําหลักความรูความสามารถเปนเกณฑ
พิจารณา และผูบริหารไมมีระบบ ที่ชัดเจนในกระบวนการคัดเลือกบุคคล  
  1.4 บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุมีปญหาการบริหารงานบุคคล 
ดานการปฐมนิเทศเปนรายขออยูในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับขอที่มีคาเฉลี่ยจากมาก ไปนอย 3 
อันดับแรกคือบุคลากรบรรจุใหม ยังไมเขาใจในขอกฎหมาย นโยบาย และกฎระเบียบแบบแผนของ
องคกร การปฐมนิเทศบุคลากรบรรจุใหม บางคนไมใหความสําคัญในการฝกอบรม และการขาด
งบประมาณในการจัดปฐมนิเทศ บุคลากรที่บรรจุใหมทุกสายงาน  
  1.5 บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุ มีปญหาการบริหารงานบุคคล
ดานการบรรจุแตงตั้งเปนรายขออยูในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับขอที่มีคาเฉลี่ยจากมากไปนอย 
3 อันดับแรกคือการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจางชั่วคราวขาดความนาเชื่อถือความ
ชัดเจนการบรรจุแตงตั้งพนักงานจางชั่วคราวที่ปฏิบัติงานไมต่ํากวา 5 ป ใหเปนพนักงานจางประจํา 
ยังไมมีกรอบที่ชัดเจน และผูบริหารขาดการสนับสนุนการปรับเลื่อนตําแหนงหรือเล่ือน ขั้นสําหรับ
ผูที่จบการศึกษามีวุฒิสูงขึ้น  
  1.6 บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุ มีปญหาการบริหารงานบุคคล
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนรายขออยูในระดับปานกลางโดยเรียงลําดับขอที่มีคาเฉลี่ยจาก
มากไปนอย 3 อันดับแรกคือการขาดวิธีการพัฒนาความรูหรือทักษะของบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 
การขาดแคลนงบประมาณในดานการพัฒนาหรือฝกอบรม และศึกษาดูงานของบุคลากรอยาง
ตอเนื่อง และการขาดแคลนแหลงเรียนรู เชน หองสมุดและระบบสารสนเทศที่ทันสมัยเพื่อเปนการ
พัฒนาความรูแกบุคลากร  
  1.7 บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุ มีปญหาการบริหารงานบุคคล 
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนตําแหนงเปนรายขออยูในระดับปานกลางโดย
เรียงลําดับขอที่มีคาเฉลี่ยจากมากไปนอย 3 อันดับแรกคือการประเมินผลการปฏิบัติงานผูบริหารยัง
ไมไดนําผลงาน ความสามารถมาประกอบ ในการประเมิน การประเมินผลไมสามารถเชื่อมโยง
ศักยภาพของบุคลากรมาใชใหเกิดประโยชน และผูบริหารยังขาดความเขาใจในการประเมินผลและ
การเลื่อนตําแหนงของบุคลากร  
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 2. บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดกาฬสินธุที่มีเพศ และอายุแตกตางกัน มี
ปญหาการบริหารงานบุคคลไมแตกตางกัน (p>.05) สวนบุคลากรที่มีตําแหนงและการศึกษา
แตกตางกันมีปญหาการบริหารงานบุคคลโดยรวมแตกตางกัน (p<.05) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
 ปรียาพรรณ ละอองนวล (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของ
พนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏอีสานตอนลาง ผลการศึกษาพบวา พนักงานมหาวิทยาลัย
ราชภัฏอีสานตอนลางมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 5 ดาน คือ ดานลักษณะงาน ที่ปฏิบัติ ดาน
ความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน ดานความสําเร็จในชีวิตและดาน
ความคาดหวัง โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความคาดหวัง ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และ
ดานความสําเร็จในชีวิต อยูในระดับมาก สวนดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน อยูใน
ระดับปานกลาง พนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏอีสานตอนลางมีเพศตางกัน วุฒิการศึกษาตางกัน 
ตําแหนงวิชาชีพตางกัน และรายไดตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 5 ดาน คือ ดานลักษณะ
ดานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน ดานความสําเร็จ 
ในชีวิตและความคาดหวัง โดยรวมไมตางกัน พนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏอีสานตอนลางที่มีอายุ
ตางกันสถานภาพตางกัน ระยะเวลาปฏิบัติงานตางกันและสถานที่ปฏิบัติงานตางกัน มีแรงจูงใจ ใน
การปฏิบัติงาน ทั้ง 5 ดาน คือ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบดานความกาวหนาใน
ตําแหนงหนาที่การงาน ดานความสําเร็จในชีวิต และดานความคาดหวังโดยรวมไมตางกัน 
 ลือชา ภักดีศรี (2550 : 64 - 65) ไดศึกษาเกี่ยวกับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากร
ในสํานักงานเทศบาลตําบลแวง อําเภอโพนทอง จังหวัดรอยเอ็ด ผลการศึกษาคนควาพบวา บุคลากร
ในสํานักงานเทศบาลตําบลแวงโดยรวมและจําแนกตามประเภทของบุคลากร มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมและเปนรายดานทั้ง 5 ดาน อยูในระดับมาก ยกเวนบุคลากรประเภท
ลูกจางประจํามีแรงจูงใจดานความสําเร็จของงานอยูในระดับมากที่สุด และบุคลากรในสํานักงาน
เทศบาลตําบลแวงที่มีประเภทบุคลากรแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและเปน
รายดาน 3 ดานไมแตกตางกัน แตพนักงานจางตามภารกิจมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน
ความสําเร็จของงาน และดานการยอมรับนับถือมากกวาพนักงานเทศบาลสามัญและพนักงานจาง
ทั่วไป มีแรงจูงใจดานความสําเร็จของงานมากกวาพนักงานเทศบาลสามัญอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 
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 3.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 คลารค (Clarke.  1992 : 76) ไดวิจัยเร่ือง ประเมินผลการเลือกวิธีจัดอบรม สงเสริมครู
ประจําการ ผลการวิจัยพบวา วิธีการอบรมสงเสริมครูประจําการที่มีประสิทธิภาพนั้น จะตอง
สัมพันธกับวัตถุประสงคและขอบเขตที่เหมาะสม โดยเสนอวา การวางแผนปรับปรุงคุณภาพ ครู
ประจําการควรเริ่มตนจากปญหาความตองการของครู วิธีการตาง ๆ ที่จัดสงเสริม ใหครูประจําการที่
ไดมีกําหนดเปาหมายเฉพาะอยางและจําเปนตองมีการวางแผนในการประเมินผล อยางมี
ประสิทธิภาพ 
 ซิลเวีย (Sylvia.  2000 : 2882-A) ไดศึกษาถึงความรูและการปฏิบัติเกี่ยวกับการประเมิน
ตามสภาพจริงของครูโรงเรียนมัธยมในรัฐแมตซาชูเซตส ปที่ 2 ขณะที่นักการศึกษามีการยอมรับ
ระเบียบวิธีการประเมินตามสภาพจริงไดนําไปใชในการสอนทั่วไป หลักฐานไมมากนักที่ยังคง
แสดงวา วิธีการประเมินตามสภาพจริงนี้ไดรับการยอมรับโดยครูผูสอนวาเปนการประเมิน มีความ
สมเหตุสมผลและนาเชื่อถือ จากรายงานการศึกษาไดตรวจสอบถึงการปฏิบัติการประเมินตามสภาพ
จริงที่แพรหลายของครูโรงเรียนมัธยมในรัฐแมตซาชูเซตส ปที่ 2 การสรางแบบจําลองของการ
ปฏิบัติการประเมิน และการฝกอบรมใหมีความรูเกี่ยวกับการนําการประเมินไปปฏิบัติ ในโรงเรียน
มัธยมในรัฐแมตซาชูเซตส วิธีวิจัยสําหรับการศึกษาเชิงปริมาณ ประกอบดวย วิธีการบรรยายและวิธี
เปรียบเทียบเชิงเหตุผล แบบสอบถามถูกนํามาใชเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สุมกลุม
ตัวอยางเปนระบบ ไดผูรวมปฏิบัติจํานวน 500 คน จากครูโรงเรียนมัธยม ในรัฐแมตซาชูเซตส ปที่ 2 
เปนกลุมประชากรจํานวน 1,000 คน แตกลุมตัวอยางที่ไดจริง จากการสงแบบสอบถามคืนเปน
จํานวน 202 คน การวิเคราะหขอมูล แสดงใหเห็นวา การอบรมยังคงใชการประเมินแบบเดิม
มากกวาจะใชวิธีตามสภาพจริง การฝกอบรมวิธีการประเมินตามสภาพจริงโดยเฉพาะนั้นเปนการ
กระทําที่มีขอบเขตนอกจากนั้นการรายงานของครูโรงเรียนมัธยม ในรัฐแมตซาชูเซตส ปที่ 2 พบวา
ใชวิธีการแบบดั้งเดิมในการประเมิน ซ่ึงถูกนํามาใชมาก โดยกลุมผูเชี่ยวชาญระดับวิทยาลัย เปนเรื่อง
ที่ขัดแยงแตเปนจริงในชั้นเรียนในปจจุบันครูผูสอนโรงเรียนมัธยมในรัฐแมตซาชูเซตส ปที่ 2 ไดนํา
การประเมินตามสภาพจริงมาใชมากกวาแบบทดสอบแบบดั้งเดิม อยางไรก็ตาม การประเมินแฟม
สะสมงานถูกนํามาใชนอยที่สุด การวิเคราะหขอมูลแสดงใหเห็นถึงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ 
ในการใชวิธีประเมินตาม สภาพจริงระหวางครูโรงเรียนมัธยมในรัฐแมตซาชูเซตส ปที่ 2 ในกลุม
สาขาวิชาเฉพาะจากรายงานครูผูสอนวิชาภาษาอังกฤษกับสังคม ใชวิธีการประเมินตามสภาพจริงที่
แตกตางกันมาก ในขณะที่ครูผูสอนวิชาคณิตศาสตรกับวิทยาศาสตร ใชอยางจํากัดประการสุดทาย 
การวิเคราะหขอมูลแสดงใหเห็นวามีความสัมพันธต่ําถึงปานกลาง ระหวางกอนการไดรับการอบรม 
และการปฏิบัติเกี่ยวกับการประเมินตามสภาพจริง การรายงานการศึกษาหลักฐานตางๆ บีบบังคับ 
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ใหยอมรับการประเมินของผลสัมฤทธ์ิของนักเรียน โดยครูจะตองทํากอนในการวางโครงการของ
โรงเรียนใหไดผล 
 สวอน (Swan.  2005 : 96) ไดศึกษาการศึกษาการใชอินเทอรเน็ตเปนฐานในการจัดระบบ
สารสนเทศสําหรับการประเมินของครู พบวา ความสามารถของครูเปนตัวบงชี้ อยางมีนัยสําคัญ 
ระบบสารสนเทศจะมีการพัฒนาไดตองมีการสงเสริมระบบการจัดการสารสนเทศ 5 ประการ 
 1. การสนับสนุนอุปกรณทางเทคนิคเครื่องมือและผู เชี่ยวชาญที่ใหบริการ  ผูใช
เทคโนโลยีที่พอเพียงสําหรับการประสบความสําเร็จในการใชอินเทอรเน็ตในฐานะ ที่เปนเครื่องมือ
ในการสนับสนุนการใช MIS 
 2. การรับเอา Portfolio แบบเปดมาใชในระบบสารสนเทศ ของอาจารยซ่ึงเปนการ
สะทอนการคิดคนมากกวาการถอดแบบมา (ลอกมา) ส่ิงนี้รวมถึงธรรมชาติของการไมรวม ที่
ศูนยกลางของสถานบันทางการศึกษาภาคตะวันออก 
 3. ปจจัยของความเชื่อในเรื่องขอมูลที่วาความสัมพันธกับกลุมและการไหลมารวมกัน
ของขอมูลของนักศึกษาจากประสบการณในสาขาพบวาขอมูลไมไดถูกเปนศูนยกลาง ในการ
ตัดสินใจของอาจารยในการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบวาความนาเชื่อถือไมไดมีบทบาท ในการ
ตัดสินใจในการพิจารณา รับเอา Portfolio แบบเปด 
 4. ขอสรุปเรื่องปจจัยเร่ืองการอํานวยความสะดวกคลายคลึงกับปจจัยการชวยเหลือ ใน
การปฏิบัติการสอนในขณะที่วางโปรแกรมสอน เชน ควรเปนโปรแกรมขนาดเล็กและความสามารถ
ในการสื่อสารระหวางบุคคลยอยๆ อยางกระตือรือรน ความเขาใจในความตองการระบบสารสนเทศ
เปนศูนยกลางลดนอยลง 
 5. จํานวนแผนการสอนที่สงโดยผูชวยเหลือในการสอน ปรากฏวามีความสัมพันธ
ความถี่ที่ผูใหคําแนะนําสะทอนผลกลับไปยังอาจารยเมื่อมีการสงความตองการอยางกวางขวาง 
 ลัวโร (Lauro. 2005 : 145-A) ไดศึกษาการวิเคราะหความเขาใจของครูในการพัฒนา
บุคลากรเพื่อการบูรณาการ เพื่อการบูรณาการเทคโนโลยี ในโรงเรียนแหงหนึ่งของรัฐนิวยอรค 
จัดเก็บรวบรวมขอมูลโดยการสํารวจ ศึกษาเจาะลึกในกลุมที่ตองการศึกษาโดยการสัมภาษณ และ
การสอบถามความคิดเห็น ศึกษารูปแบบและการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลาย 
 1. ส่ิงใดทําใหครูมีความเปลี่ยนแปลงความเขาใจในแนวทางที่นําไปสูการใชเทคโนโลยี
เพื่อการสอน 
 2. ศึกษาองคประกอบที่จําเปนที่ทําใหครูเขาใจในเรื่องระบบโรงเรียนที่จะนําไปสู
ความสําเร็จในการนําการบูรณาการเทคโนโลยีไปใชในหองเรียน 
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 3. ศึกษาลักษณะ (รูปแบบ) การพัฒนาบุคลกรที่ทําใหครูเขาใจการบูรณาการเทคโนโลยี
มากที่สุด 
 ผลการวิจัยพบวา ความเขาใจและลักษณะ (รูปแบบ) การพัฒนาบุคลากรของครูใน
โรงเรียนของรัฐนิวยอรคดังกลาวมีความสัมพันธกับความเขาใจและลักษณะ (รูปแบบ) การพัฒนา 
บุคลากรของครูในโรงเรียนในพื้นที่ 
 บีลล (Beall.  2007 : 86) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การบริหารเชิงกลยุทธของโรงเรียนเอกชน : 
การสรรหาครู คาตอบแทนครู การพัฒนาครู และระยะเวลาการอยูในองคกรของครูของมหาวิทยาลัย
โคลัมเบีย ผลการวิจัยพบวา 1) ในอีก 10 ปขางหนา จะมีความตองการครูเพิ่มมากขึ้น โดยเฉพาะครู
สอนวิชาคณิตศาสตรและวิทยาศาสตร 2) โครงสรางระบบบริหารคาตอบแทนมีผลกระทบตอความ
พึงพอใจของครูนอยกวาการนําคาตอบแทนที่โรงเรียนอื่นเสนอมาเปรียบเทียบกับคาตอบแทนที่ครู
ไดรับในปจจุบัน 3) คณะกรรมการโรงเรียนควรจะบริหารระบบคาตอบแทนใหบรรลุ พันธกิจ และ
ปรัชญาโรงเรียน 4) ในการบริหารบริหารระบบคาตอบแทนตาง ๆ ควรจะนําเรื่องของหมวดวิชา  
ตาง ๆ 
 หลิว และแรมเซย (Liu & Ramsey.  2008 : 1173) ไดศึกษาความพึงพอใจในอาชีพของครู 
โดยใชวิธีการสํารวจติดตามครูในประเทศสหรัฐอเมริกาในป ค.ศ. 2000 - 2001 มีจุดมุงหมายเพื่อ
วิเคราะหความพึงพอใจของครู ผลการวิจัยพบวา ครูมีความพึงพอใจในงานนอยสุดในเรื่องสภาพ 
การทํางาน และคาตอบแทน และพบวาเปนเพียงครูสวนนอย นอกจากนี้ยังพบวาความพึงพอใจใน
การทํางานขึ้นอยูกับเพศ ประสบการณในการสอนและสถานภาพทางอาชีพ (ตําแหนง) 
 จากหลักการ แนวความคิด และผลงานวิจัยดังกลาวขางตน จะเห็นไดวาการบริหารงาน
บุคคลเปนงานที่สําคัญและมีความจําเปนอยางยิ่งสําหรับหนวยการปฏิบัติงานถึงแมวาจะมีปจจัย
ตางๆ สมบูรณและทันสมัยสักเพียงใดก็ตาม หากการบริหารงานบุคคลไมมีประสิทธิภาพก็จะทําให
หนวยงานประสบความลมเหลวในที่สุด ฉะนั้นหนวยงานจึงจําเปนที่จะตองใหความสําคัญของ
บุคคลเปนพิเศษ และจะตองสรางระบบการบริหารงานบุคคลใหดีทุก ๆ ดาน เพื่อจะทําใหบุคคล
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีความพึงพอใจในอันจะเปนผลทําใหหนวยงานประสบ
ความสําเร็จ 
 
4.   สรุปแนวคิดหลักการนําไปสูการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของสามารถสรุปเปนกรอบแนวคิดเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลไดจากการสังเคราะหจากแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวของของณัฎฐพันธ เขจรนันทน 
(2545 : 174) ; ธงชัย  สันติวงษ (2546 : 9) ; พะยอม  วงศสารศรี (2548 : 3) และกระทรวงศึกษาธิการ
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(2551 : 29-30) นํามาสังเคราะหและบูรณาการโดยสามารถสรุปเปนกรอบแนวคิดการวิจัย ประกอบดวย 
การใหไดมาซึ่งบุคคล การบํารุงรักษาบุคคล การพัฒนาบุคคล และการใหบุคคลพนจากงาน ดังนั้น
การบริหารงานบุคคล มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. การใหไดมาซึ่งบุคคล ไดแก 
  1.1 การวางแผนจดัทํานโยบายหลักการศึกษาและแผนภูมกิารปฏิบัติงานอยาง
ชัดเจน 
  1.2 การกําหนดสายการบังคับบญัชาที่ชัดเจน 
  1.3 การวางแผนจัดวางชองทางการติดตอส่ือสารระหวางหนวยงานเหมาะสมและ
คลองตัว 
  1.4 การกําหนดบทบาทหนาที่ และความรับผิดชอบแกบุคคลอยางชัดเจน 
  1.5 การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในโรงเรียน เพื่อหาจุดออนจุดแข็งในการ
พัฒนาโรงเรียน 
  1.6 การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกโรงเรียน เพื่อทราบถึงโอกาสและอุปสรรค 
ในการพัฒนาโรงเรียน 
  1.7 การนําผลการวิเคราะหสภาพแวดลอมมากําหนดกลยุทธในการพัฒนาบุคคล 
  1.8 การคัดเลือกและจัดบุคคล เขาปฏิบัติหนาที่ 
  1.9 การวางแผนอตัรากําลังบุคคลไวลวงหนา 
  1.10 การจัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนงบุคคลไวอยางเปนรูปธรรม 
  1.11 การวางแผนในการสรรหาบุคคลตรงตามความตองการของหนวยงาน 
 2. การบํารุงรักษาบุคคล ไดแก  
  2.1  การวางแผนเพือ่การบํารุงรักษาบุคคลเปนลายลักษณอักษร 
  2.2  การวางแผนจัดทําหลักเกณฑและคูมือเกี่ยวกับการบํารุงรักษาบุคคลอยางเปน
รูปธรรม 
  2.3  การวางแผนมอบหมายงานในหนาที่ใหบุคคลตรงกับความรูความสามารถและ
ความถนัด 
  2.4  การจูงใจบุคคลใหมีกําลังใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
  2.5  บุคคลเขาใจนโยบายและวัตถุประสงคในการปฏิบัติหนาที่เปนอยางด ี
  2.6  การเสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางบคุคลในหนวยงาน 
  2.7  บุคคลมีความพึงพอใจในตําแหนงหนาที ่



 46

  2.8 การวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติในขั้นตอนการบํารุงรักษาบุคคลและนํา
ผลที่ไดไปปรับปรุงและพัฒนาใหดีขึ้นอยูเสมอ 
 3. การพัฒนาบุคคล ไดแก 
  3.1 การวางแผนเพื่อพัฒนาบุคคล เปนลายลักษณอักษร 
  3.2 การวางแผนจัดกิจกรรมการเรียนการสอนและกิจกรรมเสริมหลักสูตร 
  3.3 การวางแผนจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ 
  3.4 การนําแผนงานและโครงการที่กําหนดไวมาดําเนินงาน 
  3.5 การวางแผนบริหารจัดการตามขั้นตอนและตารางที่กําหนดไวตามแผนปฏิบัติ
การประจําป 
  3.6 การวางแผนแตงตั้งผูรับผิดชอบจัดทําหลักสูตรสถานศึกษา 
  3.7 จัดกิจกรรมไปศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรูเปนประจํา 
  3.8 การแนะนําใหบุคคลทราบถึงแหลงความรูตางๆ ที่จะนํามาใชเปนประโยชนใน
การปฏิบัติงาน 

  3.9 การเชิญวิทยากรผูมีความรูความชํานาญมาใหคําแนะนําปรึกษาและแนะนํา
บุคคล 
  3.10 การจัดทัศนศึกษานอกสถานที่เพื่อประโยชนในการปฏิบัติงานของบุคคล 
  3.11 การสนับสนุนใหบุคคลเขารับการอบรมประชุมและสัมมนาทางวิชาการ 
  3.12 การสนับสนุนใหบุคคลไดมีโอกาสศึกษาตอ 
  3.13 การมีการวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติงานในขั้นตอนการพัฒนาบุคคล 
และนําผลที่ไดไปปรับปรุงและพัฒนาใหดีขึ้นอยูเสมอ 
 4. การใหบุคคลพนจากงาน ไดแก 
  4.1 การวางแผนการจัดทําหลักเกณฑและคูมือเกี่ยวกับการใหบุคคลพนจากตําแหนง
อยางเปนรูปธรรม 
  4.2 หนวยงานไดใหความชวยเหลือบุคคลในการปองกันไมใหพนจากตําแหนง
หนาที่ โดยไมมีเหตุผล 
  4.3 หนวยงานไดอํานวยความสะดวกเกี่ยวกับการไดรับ สวัสดิการตาง ๆ แกบุคคลที่
พนจากตําแหนงหนาที่ 
  4.4 การวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติในขั้นตอนการใหบุคคลพนจากตําแหนง 
และนําผลที่ไดไปปรับปรุงและพัฒนาใหดีขึ้นอยูเสมอ 
 


