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บทคัดยอ 
 

 การวิจัยครั้งนี้  มีวัตถุประสงค  ๑. เพ่ือศึกษาสภาพการบริหารกําลังพลดานการศึกษา
ภาษาประเทศเพ่ือนบานของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร         
และ ๒. เพ่ือศึกษาขอเสนอแนะ แนวทางการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน
ของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย   
ครั้งนี้ คือ ผูเขารับการศึกษา จํานวน ๑๐๘ นาย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม และสถิติ
ท่ีใชไดแก คารอยละ (Percentage), คาเฉล่ีย (Mean) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 
 ผลการวิจัย พบวา  
 ๑. ผลการวิจัยความคิดเห็นของผู เขารับการศึกษาท่ีมีตอ การบริหารกําลังพล               
ดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบานของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต 
กรุงเทพมหานคร รวมทุกดาน พบวา โดยภาพรวมมีความคิดเห็น อยูในระดับมาก และผลการศึกษา
เปนรายดาน พบวามีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ๓ ดาน โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ             
ดานการประเมินผลการเรียน รองลงมาคือ ดานการพิจารณาใหพนจากการเรียน และดานการ
บํารุงรักษากําลังพล  ตามลําดับ และมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ๒ ดาน คือ การวางแผน
กําลังพล และการสรรหากําลังพล ตามลําดับ 
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 ๒. ผลการวิจัยขอเสนอแนะแนวทางการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศ
เพ่ือนบาน ของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร พบวา                        
  ๒.๑ ดานการวางแผนกําลังพล  
   - ควรวางแผนคัดเลือกกําลังพลผูเขารับการศึกษาใหเพียงพอตอความตองการ
ของแตละหนวยงาน  
   - ควรจัดใหมีการทดสอบหรืออบรมดานภาษาทุกครั้งกอนเขารับการศึกษา  
   - ควรเปดหลักสูตร ระยะเวลา ๒ ปขึ้นไปเพ่ือประสิทธิภาพในการเรียนภาษา  
  ๒.๒ ดานการสรรหากําลังพล  
   - ควรคัดเลือกผูเขารับการศึกษาดวยความสมัครใจ  
   - ควรสรรหากําลังพลท่ีจะตองนําความรูทางภาษาไปใชปฏิบัติงานจริงเขารับ
การศึกษา  
   - ควรมีการประชาสัมพันธหลักสูตรภาษาท่ีจะเปดสอบใหกําลังพลทราบ    
อยางตอเนื่อง  
   - ควรมีการกําหนดคุณสมบัติ เรื่องอายขุองผูเขารับการศึกษา 
  ๒.๓ ดานการบํารุงรักษากําลังพล  
   - ควรจัดสถานท่ีพักใหเพียงพอตอ และปรับปรุงส่ิงแวดลอมใหนาพักอาศัย 
   - ควรมีส่ือการเรียนการสอนท่ีทันสมัย เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต เปนตน  
   - ควรจัดหองเรียนใหเอ้ือตอการเรียนรู  
  ๒.๔ ดานการประเมินผลการเรียน           
   - ควรออกขอสอบใหตรงกับท่ีเรียนและใหไดมาตรฐาน  
   - ควรเก็บขอมูลใหเปนระบบ 
   - ควรมีการประเมินผลอยางสมํ่าเสมอ  
   - ควรมีการประเมินผลหลังจากจบการศึกษาวาสามารถนําไปใชไดจริงมาก
นอยเพียงใด  
  ๒.๕ ดานการพิจารณาใหพนจากการเรียน  
   - ควรทําตามกฎระเบียบของศูนยภาษาอยางเครงครัด ควรบังคับใชกฎระเบียบ
อยางยุติธรรม ไมมีอคต ิ
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ABSTRACT 
 

 The purpose of this research was to study the conditions of Personnel Administration   
of the Instruction of Languages of Neighboring Countries at the Army Language Center, Army 
Training Command, in Dusit District, Bangkok, and to receive the suggestions of the study group. 
The study group consisted of 108 students. Data was collected using a questionnaire statistically 
analyzed by percentage, mean score and standard deviation, on a 5-point rating scale.  
 The findings revealed that:  
 1. The conditions of Personnel Administration of the Instruction of Languages of 
neighboring countries at the Army Language Center, Army Training Command, in Dusit District, 
Bangkok, as viewed by students, were generally found to be at a high level. After the item 
analysis of five aspects, the results showed a high level ranking in three of those aspects, namely: 
Education Evaluation, Student Attrition (failure of students to complete the course), and Student 
Retention (preventing the loss of students due to their failure during the course). The other two 
aspects – Planning the Course for Students and Recruitment & Selection of Students were ranked 
at medium level. 
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 2. Suggestions in each aspect were as follows:  
  2.1 Planning the Course for Students.  
   - Recruitment and selection of students should be well planned to match the 
need for implementation by the units (the duty station of each student).  
   - Prior to taking language courses at the Army Training Command, the 
students should receive testing and training in the languages that they will be studying.  
   - The period of training in the language courses should be extended to more 
than two years.  
  2.2 Recruitment and Selection of Students.  
   - Recruitment and selection of students should be done on a voluntary basis.  
   - The process of recruitment and selection of students should focus on 
implementation policy: applicants for language courses need to be put in the position where they 
will use languages they will learn.  
   - Public relations functions should be performed continuously.  
   - Age should be considered as a part of each applicant’s qualifications.  
  2.3 Student Retention.  
   - Sufficient accommodations with good conditions should be provided.  
   - Modern teaching equipment and materials such as computers, internet and 
applications, as well as a classroom environment that facilitates learning, should be provided.  
  2.4 Education Evaluation.  
   - Examinations must be standard and should measure what the students 
learned.  
   - Data concerning students’ personnel records and scores should be 
maintained on a systemic basis.  
   - Evaluation should be done consistently.  
   - Post-evaluation should be done to check whether the courses were 
effective.  
  2.5 Student Attrition.  
   - The rules and regulations of the Army Language Center, Army Training 
Command, should be followed strictly and justifiably, without prejudice. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี ดวยความเมตตานุเคราะหของคณะกรรมการ
ควบคุมวิทยานิพนธ อันประกอบดวย ผูชวยศาสตราจารย ดร.สิน งามประโคน ประธานควบคุม
วิทยานิพนธ ท่ีไดสละเวลาอันมีคาใหคําแนะนําชวยเหลือและตรวจสอบแกไขขอบกพรองตาง ๆ 
ดวยความเอาใจใสอยางดียิ่งมาโดยตลอด รวมท้ังผูชวยศาสตราจารย ดร.สุทธิพงษ ศรีวิชัย                         
และผูชวยศาสตราจารยดร.สมศักดิ์  บุญปู  กรรมการควบคุมวิทยานิพนธ ท่ีไดใหคําแนะนํา              
และตรวจสอบแกไขความถูกตอง 
 ขอขอบพระคุณพ.อ.เศกสุข   กําธร, พ.อ.หญิง พรรณทิพย   ชัยชูโชต,ิ  พ.อ.หญิง จุไรรัตน   
หาญไชโยภูมิ, ผูชวยศาสตราจารยดร.อินถา ศิริวรรณ และดร.นิเวศน วงศสุวรรณ ผูเช่ียวชาญ
ตรวจสอบแบบสอบถามเครื่องมือวิจัยทุกทาน ท่ีกรุณาเสียสละเวลาอันมีคาใหคําแนะนําท่ีเปน
ประโยชนและตรวจแกไขแบบสอบถามเครื่องมือวิจัยใหถูกตองสมบูรณยิ่งขึ้น  
 ขอขอบพระคุณประธานกรรมการตรวจสอบวิทยานิพนธ  คณะกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ  ท่ีไดกรุณาใหคําแนะนําและขอเสนอแนะท่ีเปนประโยชนและตรวจสอบแกไข
วิทยานิพนธใหเกิดความถูกตองสมบูรณยิ่งขึ้น 
 ขอขอบพระคุณคณาจารย สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยทุกทาน ท่ีไดประสิทธ์ิประสาทศิลปะวิทยาใหเกิดความรู 
รวมท้ังเจาหนาท่ีหองสมุดทุกทาน พระสุวัฒน อธิปฺโญ (แพงกันยา) ท่ีใหคําปรึกษาใน              
การทําวิทยานิพนธ พ.อ.ดร.ชรัติ อุนสัมฤทธ์ิ พ.อ.วิสันติ สระศรีดา ขาราชการกองการศึกษา กรม
ยุทธศึกษาทหารบก ขาราชการศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก นายทหารนายสิบนักเรียน            
ภาษาประเทศเพ่ือนบานและทองถ่ิน ท่ีใหความชวยเหลือและความอนุเคราะหในการเก็บขอมูล 
ตอบแบบสอบถามครั้งนี้เปนอยางดียิ่ง นายสายณ ผองสวัสดิ์ นางมาลี รักษกําเนิด นางสาวกมลทิพย     
ยิ้มจันทร ท่ีใหความชวยเหลือดวยดีตลอดมา 
 คุณคาและประโยชนอันพึงมีจากวิทยานิพนธฉบับนี้ ขอมอบเปนเครื่องบูชาพระคุณบิดา 
มารดาและคณาจารยผูประสิทธ์ิประสาทวิชาความรูและผูมีพระคุณทุก ๆ ทาน 
 

สิบเอกพิสิฐษ ฉลองเกียรตินภา 
                ผูวิจัย 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



ฉ 
สารบัญ 

 
เร่ือง  หนา 
บทคัดยอภาษาไทย  ก 

บทคัดยอภาษาอังกฤษ  ค 

กิตติกรรมประกาศ  จ 

สารบัญ  ฉ 

สารบัญตาราง  ญ 
สารบัญแผนภูมิ  ฏ 

 
บทที่  ๑  บทนํา 

  
๑ 

 ๑.๑     ความเปนมาและความสําคัญของปญหา ๑ 
 ๑.๒    วัตถุประสงคของการวจิัย ๓ 
 ๑.๓     ปญหาท่ีตองการทราบ ๓ 
 ๑.๔     ขอบเขตการวิจัย ๓ 
 ๑.๕     นิยามศัพทเฉพาะท่ีใชในการวิจัย 

 ๑.๖      ประโยชนท่ีไดรับ 
๔ 
๕ 

บทที่  ๒  เอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ ๖ 
๒.๑     แนวคดิเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  ๖ 

 ๒.๒    วัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคล ๙ 
๒.๓     ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล ๑๑ 

 ๒.๔     หลักการในการบริหารงานบุคคล ๑๔ 
 ๒.๕     ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ๑๗ 
              ๒.๖      กระบวนการในการบริหารงานบุคคล  
                           ๒.๖.๑   การวางแผนกําลังพล 

                                                ๒.๖.๑.๑  ความหมายของการวางแผนกําลังพล 
                                        ๒.๖.๑.๒ วตัถุประสงคของการวางแผนกําลังพล 
                                        ๒.๖.๑.๓  ประโยชนของการวางแผนกําลังพล 

                                       
 

๒๑ 
๒๕ 
๒๕ 
๒๗ 
๒๘ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



ช 
สารบัญ (ตอ) 

 
เร่ือง                                                                                                                                                                  หนา 

                                         ๒.๖.๑.๔  การวางแผนกําลังพลของหนวยผูเขารับการศึกษา 
                                                          ของศูนยภาษา กรมยทุธศึกษาทหารบก เขตดุสิต  
                                                          กรุงเทพมหานคร                                                                ๒๙ 
               ๒.๖.๒   การสรรหากําลังพล 

                             ๒.๖.๒.๑   ความหมายของการสรรหากาํลังพล 
                             ๒.๖.๒.๒  การสรรหาบุคลากร 
                             ๒.๖.๒.๓  การคัดเลือกบุคลากร 
                             ๒.๖.๒.๔  การสรรหากําลังพลของหนวยผูเขารับการศึกษา 
                                               ของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต  
                                               กรุงเทพมหานคร 
              ๒.๖.๓    การบํารุงรกัษากําลังพล 
   ๒.๖.๓.๑   ความหมายของการบํารุงรกัษากําลังพล                 
                              ๒.๖.๓.๒  ความสําคัญของการบํารุงรกัษากําลังพล 
                              ๒.๖.๓.๓   การบํารุงรักษากําลังพลระหวางเขารับการศึกษา 
                                                ของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต  
                                                กรุงเทพมหานคร 
              ๒.๖.๔     การประเมินผลการเรียน 
     ๒.๖.๔.๑   ความหมายของการประเมินผล 
                              ๒.๖.๔.๒   จุดมุงหมายของการประเมินผล 
                              ๒.๖.๔.๓   การประเมินผลการเรียนของศูนยภาษา  
                                                 กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 
              ๒.๖.๕     การพิจารณาใหพนจากการเรียน 
     ๒.๖.๕.๑    การลงโทษทางวนิัย 
              ๒.๖.๕.๒   แนวทางการดําเนินการทางวินยั 
                               ๒.๖.๕.๓   การพิจารณาใหพนจากการเรียน หลักสูตรภาควิชา              
                                                 ภาษาประเทศเพ่ือนบานหรอืประเทศใกลเคียง  
                                                 และภาษาทองถ่ิน 
 

๓๒ 
๓๒ 

 ๓๓ 
 ๓๖ 
 
 
๓๖ 
๓๗ 
๓๗ 
๓๙ 

 
 
๔๐ 
๔๐ 
๔๐ 
๔๒ 

 
๔๒ 
๔๕ 
๔๕ 
๔๖ 

 
 
๔๗ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



ซ 
สารบัญ (ตอ) 

                                                                                                                           
เร่ือง หนา 
  ๒.๖   งานวจิัยท่ีเกี่ยวของ ๔๘ 
  ๒.๗   กรอบแนวคิดในการวิจัย ๕๘ 
บทที่  ๓  วิธดีําเนินการวิจัย ๕๙ 
  ๓.๑     ประชากรและกลุมตัวอยาง   ๕๙ 
  ๓.๒     เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ๖๐ 
  ๓.๓     การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวจิัย  ๖๐ 
  ๓.๔     การเก็บรวบรวมขอมูล ๖๒ 
  ๓.๕     การวิเคราะหขอมูล ๖๒ 
  ๓.๖      สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ๖๓ 
บทที่  ๔  ผลการวิจัย ๖๕ 
 ๔.๑   การวิจัยขอมูล ๖๕ 
 ๔.๒   ผลการวิจัยขอมูล ๖๕ 
  ตอนท่ี ๑ ขอมูลท่ัวไปของกลุมตวัอยาง ๖๕ 
  ตอนท่ี ๒ 

 
 

ความคดิเห็นของผูเขารับการศึกษาท่ีมีตอการบริหารกําลังพล   
ดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบานของศูนยภาษา   
กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร ๖๘ 

  ตอนท่ี ๓ 
 
 

ขอเสนอแนะแนวทางการบริหารกําลังพลดานการศึกษา 
ภาษาประเทศเพ่ือนบานของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก 
เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร ๗๔ 

บทที่  ๕  สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ ๗๖ 
   ๕.๑      สรุปผลการวิจัย  ๗๖ 
   ๕.๒     อภิปรายผล  ๘๐ 
   ๕.๓      ขอเสนอแนะ  ๘๓ 
 
 
 
 
 
 

 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



ฌ 
สารบัญ (ตอ) 

 
เร่ือง 
บรรณานุกรม 

หนา 
๘๕ 

ภาคผนวก 
             ผนวก   ก   ประวัตศูินยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก                                                

๙๑ 
๙๒ 

  ผนวก   ข   แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย  ๙๖ 
  ผนวก   ค   หนังสือเชิญผูเช่ียวชาญตรวจเครื่องสอบมือวิจัย 

 ผนวก   ง   หนังสือขออนุญาตแจกแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

๑๐๔ 
๑๑๑ 

ประวัติผูวิจัย ๑๑๓ 
 

  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



ญ 
สารบัญตาราง 

ตารางที ่                                                                                                                               หนา 
๑.๑ แสดงจํานวนประชากร ๔ 
๒.๑ แสดงผลการศึกษารายวิชา แทนดวยอักษรภาษาอังกฤษ และตัวเลขไทย ๔๔ 
๓.๑ แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางการวจิัย ๕๙ 
๔.๑ จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามขอมูลท่ัวไป   ๖๕ 
๔.๒ คาเฉล่ีย (x ) คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  ของความคดิเห็นของผูเขา 

รับการศึกษาท่ีมีตอการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศ 
เพ่ือนบาน  รวมทุกดาน 

 
 

๖๘ 
๔.๓ คาเฉล่ีย (x ) คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคดิเห็นของผูเขา 

รับการศึกษาท่ีมีตอการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศ 
เพ่ือนบาน ดานการวางแผนกําลังพล 

 
 

๖๙ 
๔.๔ คาเฉล่ีย (x ) คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคดิเห็นของผูเขา 

รับการศึกษาท่ีมีตอการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศ 
เพ่ือนบาน ดานการสรรหากําลังพล 

 
 

๗๐ 
๔.๕ คาเฉล่ีย (x ) คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคดิเห็นของผูเขา 

รับการศึกษาท่ีมีตอการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศ 
เพ่ือนบาน ดานการบํารุงรกัษากําลังพล 

 
 

๗๑ 

๔.๖ คาเฉล่ีย (x ) คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคดิเห็นของผูเขา 
รับการศึกษาท่ีมีตอการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศ 
เพ่ือนบาน ดานการประเมินผลการเรียน 

 
 

๗๒ 

๔.๗ คาเฉล่ีย (x ) คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคดิเห็นของผูเขา 
รับการศึกษาท่ีมีตอการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศ 
เพ่ือนบาน ดานการพิจารณาใหพนจากการเรยีน 

 
 

๗๓ 

 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



ฎ 
สารบัญตาราง (ตอ) 

ตารางที ่                                                                                                                               หนา 
๔.๘ ขอเสนอแนะแนวทางการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศ              

เพ่ือนบาน ดานการวางแผนกําลังพล 
 

๗๔ 
๔.๙ ขอเสนอแนะแนวทางการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศ              

เพ่ือนบาน ดานการสรรหากําลังพล 
 

๗๔ 
๔.๑๐ ขอเสนอแนะแนวทางการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศ             

เพ่ือนบาน ดานการบํารุงรกัษากําลังพล 
 

๗๕ 
๔.๑๑ ขอเสนอแนะแนวทางการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศ              

เพ่ือนบาน ดานการประเมินผลการเรียน 
 

๗๕ 
๔.๑๒ ขอเสนอแนะแนวทางการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศ              

เพ่ือนบาน ดานการพิจารณาใหพนจากการเรยีน 
 

๗๕ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



ฏ 
สารบัญแผนภูม ิ

แผนภูมิที ่                                                                                                                               หนา 
๒.๑ แสดงกรอบแนวคิดในการวิจยั ๕๘ 

 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



บทท่ี ๑ 
บทนํา 

 
๑.๑ ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 องคประกอบท่ีสําคัญสูงสุดท่ีทําใหเกิดการพัฒนาประเทศท่ียั่งยืน คือการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ทรัพยากรดังกลาวจะตองประกอบไปดวยคนท่ีมีคุณภาพท่ีสมบูรณท้ังรางกายจติใจ
สติปญญา ความรู คุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมในการดํารงชีวิตและเอ้ือตอการพัฒนาประเทศ 
การศึกษาเปนปจจัยท่ีสําคัญในการพัฒนาคนสรางสรรคความเจริญกาวหนาแกไขปญหาตาง ๆ      
ในสังคมเปนกระบวนการท่ีจะชวยใหคนไดพัฒนาตนเองดานตาง ๆ ตลอดชีวิต เริ่มจากวางรากฐาน
พัฒนาการของชีวิตตั้งแตแรกเกิด การพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถตาง ๆ ท้ังการดํารงชีพ  
ไดอยางมีความสุข รูเทาทันการเปล่ียนแปลง รวมพลังสรางสรรคพัฒนาประเทศอยางยั่งยืนได     
จากการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว ท้ังทางดานเศรษฐกิจ  ด านสังคม ด านการเ มือง                           
และดานวิทยาศาสตร เขาสูยุคโลกาภิวัตนท่ีมีความเจริญกาวหนาทางดานเทคโนโลยี จึงจําเปน  
อยางยิ่งท่ีจะตองเรียนรูเพ่ือปรับตัวใหทันกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นตลอดเวลาและเตรียมพรอม  
ท่ีจะเผชิญกับความทาทายจากกระแสโลก ปจจัยสําคัญท่ีจะเผชิญกับการเปล่ียนแปลงและทาทาย
ดังกลาวไดแก คุณภาพของคน การจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคนใหมีคุณภาพจึงเปนเรื่องท่ีมี          
ความจําเปนอยางยิ่ง โดยจะตองเปนการศึกษาท่ีมีคุณภาพเพ่ือทําใหศักยภาพของแตละคนไดรับ    
การพัฒนาอยางเต็มท่ี๑ 

 ทหารเปนรั้วของชาติท่ีมีหนาท่ีปองกันประเทศ รักษาความม่ันคงภายใน รักษาความสงบ
เรียบรอยภายในประเทศ และดูแลประชาชนใหอยูกันอยางมีความสุข นอกจากนั้นกําลังพลท้ังหลาย
จะตองทําหนาท่ีอีกขั้นหนึ่ง คือ การศึกษาเพ่ือพัฒนาตนเองทางความคิดใหมีความรู ความสามารถ 
กาวทันความกาวหนาทางวิทยาการท่ีเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม   จะเห็นไดวากําลังพล
ดานทหารจําเปนจะตองเพ่ิมขีดความสามารถใหมีความพรอมทางดานกําลังกาย กําลังใจ              
และสติปญญา ส่ิงเหลานี้จําเปนตองสงเสริมดวยการศึกษา  
 การบริหารงานบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ ยอมทําใหภารกิจทุก ๆ ดานบรรลุเปาหมาย
ดวยความราบรื่น เรียบรอย และมีประสิทธิภาพแตถาบุคลากรขาดความรู  ความสามารถ               
ขาดประสบการณ ขาดความรับผิดชอบตอหนาท่ีก็ยอมกอใหเกิดปญหา ดังนั้นการพัฒนาบุคลากร
                                                             

กกกกกกก ๑สํานั กงา นค ณะก รร มกา รกา รศึ กษา แห งชา ติ ,  แผ นพัฒ นาการ ศึกษ าแ หงชาติฉบับ ที่ ๘ ,
(กรุงเทพมหานคร : สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, ๒๕๔๐), หนา ๒. 
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จึงเปนส่ิงสําคัญและจําเปนของหนวยงานทุกหนวยงาน สภาพการณในปจจุ บันความรู                 
ทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเจริญกาวหนาไปอยางรวดเร็ว สภาพสังคมมีการเปล่ียนไป        
ความสลับซับซอนในการปฏิบัติงานท้ังดานบุคลากรและเครื่องมือตาง ๆ เพ่ิมมากขึ้น เทคนิค      
และวิทยาการมีความกาวหนาทุกอยางลวนแตเปนส่ิงท่ีชวยเสริมสรางความมีประสิทธิภาพ            
ในการปฏิบัติงานยุคใหม ความลาสมัยจึงเกิดขึ้นไดกับผูบริหารทุกคนท่ีไมไดติดตามความกาวหนา
ของการเปล่ียนแปลงทางวิทยาการในการปฏิบัติงาน หรือในทางกลับกันก็คือเทคนิค วิทยาการ   
หรือวิธีปฏิบัติงานบางอยางท่ีใชอยูนั้นอาจจะหมดความจําเปนไปแลว ถาผูบริหารขาดการติดตาม
และวิเคราะหเหตุการณท้ังสองแงมุมนี้แลว ยอมทําใหอยูในภาวะท่ีไมสามารถพัฒนาตนเอง        
หรือตามทันตอเหตุการณในปจจุบัน เพราะความรูใหม ๆ มักเปนส่ิงจําเปนท่ีจะตองนํามาใช
ประกอบการปฏิบัติงานอยูเสมอ๒ 
 ดังนั้น แนวทางการพัฒนากําลังพลดานการศึกษาท่ีดีนั้น จําเปนตองศึกษาการบริหาร
กําลังพลเพ่ือหาแนวทางการพัฒนาสงเสริมกําลังพลใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น การบริหารงาน
บุคคลในกรมยุทธศึกษาทหารบก จึงเปนหัวใจสําคัญท่ีสงผลตอการพัฒนากระบวนการเรียน        
การสอนใหมีประสิทธิภาพและคุณภาพ 
 ศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก มีหนาท่ีใหการศึกษา ทําการทดสอบภาษาอังกฤษ 
ภาษาตางประเทศ ภาษาประเทศเพ่ือนบานและทองถ่ินแกบุคคลตามนโยบายและความตองการ   
ของกองทัพบกใหคําแนะนํากํากับดูแลดานการศึกษาภาษาตางประเทศ ภาษาประเทศเพ่ือนบาน  
และทองถ่ิน๓ 
 จากเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษา
ประเทศเพ่ือนบานของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร เพ่ือนําเสนอ
ความคิดเห็นและแนวทางการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบานของศูนยภาษา 
กรมยุทธศึกษาทหารบก ใหมีประสิทธิภาพและไดประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
 
 
 
 

                                                             

กกกกกกกก๒ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร :ไทยวัฒนาพานิช, 
๒๕๔๕),หนา ๑๘๓. 
 ๓กรมยุทธศึกษาทหารบก, “แผนแมบทการพัฒนาการศึกษา ศูนยภาษากรมยุทธศึกษาทหารบก 
ประจําป ๒๕๕๕-๒๕๕๙”, ( กรุงเทพมหานคร: มปท., ๒๕๕๕), หนา ๑. (ถายเอกสารเย็บเลม) 
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๑.๒ วัตถุประสงคของการวิจัย 
 ๑.๒.๑ เพ่ือศึกษาสภาพการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน      
ของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 
 ๑.๒.๒ เพ่ือศึกษาขอเสนอแนะ แนวทางการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษา    
ประเทศเพ่ือนบานของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 
 
๑.๓  ปญหาที่ตองการทราบ 
 ๑.๓.๑  สภาพการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบานของศูนยภาษา 
กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร เปนอยางไร 
 ๑.๓.๒ ขอเสนอแนะ แนวทางการการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศ    
เพ่ือนบานของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร เปนอยางไร 
 
๑.๔ ขอบเขตการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง การบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบานของศูนยภาษา
กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจัย ดังนี ้
 ๑.๔.๑  ขอบเขตดานเนื้อหา 
 ขอบเขตของเนื้อหาของการวิจัยในครั้งนี้ มุงศึกษาสภาพการบริหารงานกําลังพล          
ดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบานของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต 
กรุงเทพมหานคร  ท้ัง ๕ ดาน ดังนี้ 
 ๑. การวางแผนกําลังพล 
 ๒. การสรรหากําลังพล 
 ๓. การบํารุงรักษากําลังพล 
 ๔. การประเมินผลการเรียน 
 ๕. การพิจารณาใหพนจากการเรียน 
 ๑.๔.๒  ขอบเขตดานประชากร 
 ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ผูเขารับการศึกษาของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษา
ทหารบก  เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร ปการศึกษา ๒๕๕๕ จํานวน ๑๕๐ คน ดังตารางท่ี ๑.๑ 
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ตารางที่ ๑. ๑ แสดงจํานวนประชากร 
ศูนยภาษา กรมยุทธศกึษาทหารบก   จํานวนประชากร 

ผูเขารับการศึกษา ๑๕๐ 
รวม ๑๕๐ 

 
 ๑.๔.๓  ขอบเขตดานสถานที่ 
 ศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 
 ๑.๔.๔  ขอบเขตดานระยะเวลา 
 เริ่มตั้งแต เดือนพฤษภาคม - ตุลาคม พุทธศักราช ๒๕๕๕ รวม  ๖  เดือน 
 
๑.๕ นิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัย 
 ๑.๕.๑ คณะผูบริหาร หมายถึง บุคคลผูไดรับการแตงตั้งใหปฏิบัติหนาท่ีเกี่ยวกับ          
การบริหาร  ซ่ึงประกอบดวย ผู อํ านวยการ  รองผู อํ านวยการ  และหัวหนาแผนกต างๆ                       
ในกรมยุทธศึกษาทหารบก 
 ๑.๕.๒ ครู อาจารย หมายถึง บุคลากรวิชาชีพซ่ึงทําหนาท่ีหลักทางดานการเรียนการสอน
และการสงเสริมการเรียนรูของผูเรียนดวยวิธีการตางๆ ในโรงเรียนหรือสถานศึกษา 
 ๑.๕.๓ บุคลากรในสถานศึกษา หมายถึงบุคคลท่ีทําหนาท่ีเกี่ยวของตอจากผูอํานวยการ 
ในสถานศึกษาท้ังหมด นับตั้งแต รองผูอํานวยการ หัวหนาแผนกตางๆ ครูผูสอน และขาราชการ      
ของกรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 
 ๑.๕.๔ การบริหารงานกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน หมายถึง           
การดําเนินการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน เชน             
ภาษาเวียดนาม ภาษาเขมร ภาษาพมา ภาษามาเลเซีย เปนตน ตั้งแต  การวางแผนกําลังพล การสรรหา
กําลังพล  การบํารุงรักษากําลังพล การพัฒนากําลังพล การประเมินผลการเรียนของกําลังพล        
และการพิจารณาใหกําลังพลพนจากการเรียน ของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต 
กรุงเทพมหานคร 
 ๑.๕.๕ การวางแผนกําลังพล หมายถึง การกําหนดปริมาณและคุณภาพของกําลังคน       
ท่ีตองการในอนาคต เพ่ือใหสอดคลองกับความตองการ หรือการคํานวณ การคาดการณ การกําหนด
ท่ีนั่งเรียนท่ีตองการของหนวยผูเขารับการศึกษาในสถานศึกษาของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษา
ทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 
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 ๑.๕.๖ การสรรหากําลังพล หมายถึง วิธีการหรือขั้นตอนตางๆ ท่ีกําหนดขึ้นตอเนื่องจาก
การสํารวจการวางแผนกําลังพลโดยจุดประสงคเพ่ือใหไดมาซ่ึงกําลังพลใหมตามท่ีตองการ          
เริ่มสรรหาตั้งแตการประกาศรับสมัคร การรับสมัคร การสอบความรูความสามารถ การสอบ
สัมภาษณ การตรวจสอบภูมิหลัง การคัดเลือกขั้นสุดทาย การประกาศผล การปฐมนิเทศ ของหนวย
ผูเขารับการศึกษาในศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 
 ๑.๕.๗ การบํารุงรักษากําลังพล หมายถึง กิจกรรมท่ีจัดขึ้นเพ่ือสรางขวัญและกําลังใจ
ใหแก  ผู เรียนระหว างเขารับการศึกษา ในศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต 
กรุงเทพมหานคร เชน การจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล การสรางขวัญและกําลังใจในการ
เรียนและการสรางความปลอดภัยในการเรียน เปนตน 
 ๑.๕.๘ การประเมินผลการเรียน หมายถึง กระบวนการตรวจสอบติดตามผลการเรียน
ของผูเรียนอยางเปนระบบในดานผลการเรียนและพัฒนาการเรียนเพ่ือใหถูกตองตามมาตรฐานท่ี
องคการหรือหนวยงานกําหนดไวแกบุคลากรในศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก    เขตดุสิต 
กรุงเทพมหานคร 
 ๑.๕.๙ การพิจารณาใหพนจากการเรียน หมายถึง กระบวนการท่ีทําใหกําลังพลพนจาก
การเรียนดวยการสมัครใจหรือดวยความไมสมัครใจ ดวยท้ังเหตุการณขององคการและเหตุผลสวน
บุคคล เชน การลงโทษทางวินัย การใหพนจากการเรียน  และการเสียชีวิต เปนตน สําหรับกําลังพล
ในศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 
 ๑.๕.๑๐ ศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก หมายถึงสถาบันทางภาษาท่ีกอตั้งขึ้นเพ่ือให
การศึกษาหรืออบรมภาษาสากล ไดแกภาษาอังกฤษ และภาษาประเทศเพ่ือนบานหรือประเทศ
ใกลเคียง และทองถ่ิน ไดแก ภาษาเวียดนาม ภาษาจีนกลาง ภาษาเขมร ภาษาพมา ภาษามาเลเซีย    
ภาษามลายูถ่ิน เปนตน แกกําลังพล ท้ังในและนอกกองทัพบก 
 
๑.๖  ประโยชนที่ไดรับ 
 ๑.๖.๑ ไดทราบขอมูลเกี่ยวกับสภาพการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศ                   
เพ่ือนบาน ของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร  
 ๑.๖.๒ ไดทราบขอมูลเกี่ยวกับแนวทางในการการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษา
ประเทศเพ่ือนบานของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร  
 ๑.๖.๓ จากผลการวิจัยเปนขอมูลในการศึกษา ปรับปรุงและพัฒนาเกี่ยวกับการบริหาร             
กําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบานของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต 
กรุงเทพมหานคร 
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บทท่ี  ๒ 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 การวิจัยเรื่องการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบานของศูนยภาษา 
กรมยุทธศึกษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎี 
จากเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ดังนี ้
 ๒.๑ แนวคิดเกีย่วกับการบริหารงานบุคคล     
 ๒.๒ วัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคล  
 ๒.๓ ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
 ๒.๔  หลักการในการบริหารงานบุคคล 
 ๒.๕ ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร งานบุคคล     

 ๒.๖ กระบวนการในการบริหารงานบุคคล  
  ๒.๖.๑ การวางแผนกําลังพล  
  ๒.๖.๒ การสรรหากําลังพล 
  ๒.๖.๓ การบํารุงรักษากําลังพล 
  ๒.๖.๔ การประเมินผลการเรียน   
  ๒.๖.๕ การพิจารณาใหพนจากการเรียน 
 ๒.๗ งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 ๒.๘ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
๒.๑  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคล นับเปนองคประกอบท่ีสําคัญอยางยิ่งตอองคการท่ีจะทําให
องคการบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ ปจจัยทางดานบุคลากร หรือผูปฏิบัติงานเปนปจจัยท่ี
สําคัญท่ีสุดในบรรดาทรัพยากรท้ังหมด เพราะสามารถท่ีจะจัดการหรือหา วิธีดําเนินการใหองคการ
บรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นบุคลากรจึงเปน ท่ีมาของความสําเร็จหรือความลมเหลว
ขององคการอีกดวย ในการบริหารประเทศกไ็ดเล็งเห็นความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
โดยกําหนดไวในเปาหมายการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
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๗ 

หมายถึง การพัฒนาคุณภาพมนุษยใหมีขีดความสามารถเพ่ือท่ีจะพัฒนา ครอบครัว ชุมชน สังคม 
และประเทศชาติตอไป๑ 
 มีนักวิชาการไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลไวดังนี ้
 อุทัย หิรัญโต กลาววา “การบริหารงานบุคคล เปนการปฏิบัติเกี่ยวกับตัวบุคคล              
ในองคการใดองคการหนึ่ง นับตั้งแตการสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การโอนการยาย   
การฝกอบรม การพิจารณาตามความตองการ การเล่ือนตําแหนง การเล่ือนขั้นเงินเดือน การปกครอง
บังคับบัญชา การดําเนินการทางวินัย การพนจากงาน และการจายบําเหน็จบํานาญเม่ือออกจาก
งาน”๒ 
 ธงชัย สันติวงษ กลาววา การบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจของผูบริหารทุกคนท่ีมุง
ปฏิบัติในกิจกรรมท้ังปวงท่ีเกี่ยวกับบุคลากร เพ่ือใหปจจัยดานบุคคลขององคการเปนทรัพยากร
มนุษยท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ซ่ึงจะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการ”๓ 
 พยอม วงศสารศรี กลาววา “การบริหารงานบุคคล คือ การท่ีผูบริหารใช ศิลปะ            
และกลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือก บรรจุ พัฒนา และธํารงรักษาสมาชิกในองคการใหมีความรู
ความสามารถ มีสุขภาพกายสุขภาพจิตท่ีดีในการทํางาน และชวยเหลือสมาชิกในองคการท่ีตองพน
จากการทํางานดวยเหตุตาง ๆ ใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข”๔ 
 พนัส หันนาคินทร ไดกลาววา การบริหารงานบุคคล หมายถึง การท่ีองคการจัดวาง
กระบวนการตาง ๆ เพ่ือประโยชนในการท่ีจะไดมาซ่ึงบุคคลท่ีมีคุณภาพตามความตองการ           
และความจําเปน เม่ือไดมาแลวก็ตองกําหนดแนวทางท่ีชัดเจนในอันท่ีจะบํารุงรักษา ตอบแทน
พัฒนา ประเมินผลการทํางาน ตลอดจนกําหนดวิธีการท่ีจะใหความม่ันคงแกชีวิตการทํางาน       
และการพิจารณาใหออกจากงานตามวาระหรือดวยสาเหตุอ่ืน เชน ไมสามารถท่ีจะทํางานตอไปได 

                                                             

 ๑พระสมสุก  ติสฺสวํโส  (มโนธรรม), “การบริหารบุคลากรทางการศึกษาตามหลักสังคหวัตถุ ๔ 
โรงเรียนมัธยมศึกษา เขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔), หนา ๘.                   
กกกกกกกก๒อุทัย  หิรัญโต, หลักการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร, ๒๕๓๑), หนา ๒. 
กกกกกกกก๓ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งท่ี ๑๐, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 
๒๕๔๒), หนา ๓.   
กกกกกกกก๔พยอม วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งท่ี ๕, (กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการ
จัดการสถาบันราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๓๘), หนา ๕. 
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๘ 

ไมวาจะดวยการดอยความสามารถหรือการประพฤติท่ีไมสมควรก็ตาม ในกรณีดังกลาว ผูบริหาร
และผูปฏิบัติงานอาจจะไมเคยพบตัวกันเลย แตผูปฏิบัติจะตองเดินไปตามเสนทางท่ีวางไว๕ 
 เสนาะ ติเยาว  ไดกลาววา  การบริหารงานบุคคลเปนกระบวนการท่ีทําใหไดคนใชคน
และบํารุงรักษาคนท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในจํานวนท่ีเพียงพอและเหมาะสม นั่นคือ 
หนาท่ีทางดานการรับสมัคร การคัดเลือก การฝกอบรม การพัฒนาตัวบุคคล การรักษาระเบียบวินัย 
การใหสวัสดิการและการโยกยายเปล่ียนแปลงตําแหนงงาน๖ 
 สุภาพร พิศาลบุตร  ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคลากร ไววา หมายถึง ภารกิจ
หนาท่ีสําคัญประการหนึ่งของผูบริหารท่ีใชท้ังศาสตรและศิลปะในการจัดวางแผนกําลังคน         
การสรรหา คัดเลือก และการบรรจุบุคคลท่ีมีความรูความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงงานพรอม
ท้ังสามารถใชประโยชนใหเกิดผลสูงสุด ธํารงรักษาและพัฒนาบุคคลเหลานั้นเพ่ือผลสําเร็จ         
ขององคการ๗ 
 สมาน รังสิโยกฤษฎ ไดกลาวถึง การบริหารงานบุคลากรวา หมายถึงกระบวนการ
เกี่ยวกับการวางนโยบาย การวางแผน และการวางระเบียบและขอบังคับท่ีเกี่ยวกับตัวบุคคลท่ี
ปฏิบัติงานในองคการหรือหนวยงานท้ังนี้เพ่ือใหไดมาไดใชประโยชนและการบํารุงรักษาไวซ่ึง
ทรัพยากรดานมนุษย (Human Resources) ใหมีประสิทธิภาพและปริมาณเพียงพอ เพ่ือใหการ
ปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค๘ 
 สรุปไดวา การบริหารงานบุคคล เปนกระบวนการใหไดมาซ่ึงบุคลากรท่ีมีคุณภาพ       
และเหมาะสมกับงานโดยเริ่มตั้งแตการรับสมัคร การคัดเลือก การสรรหา บรรจุ พัฒนา ธํารงรักษา 
การประเมินผลและการใหพนจากตําแหนง โดยตองใชท้ังศาสตรและศิลปในการบริหารเพ่ือพัฒนา
องคการใหมีประสิทธิภาพและเกิดผลสําเร็จตามจุดมุงหมายท่ีไดวางไว  
 
 

                                                             

 ๕พนัส หันนาคินทร, ประสบการณในการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : พรานนกการพิมพ, 
๒๕๔๒), หนา ๑๕. 
 ๖เ ส น า ะ  ติ เ ย า ว , ก า ร บ ริ ห า ร ง า น บุ ค ล า ก ร ,   พิ ม พ ค รั้ ง ท่ี  ๑ ๒ ,  ( ก รุ ง เ ท พ ม ห า น ค ร  :   
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,  ๒๕๔๓), หนา ๑๑. 
 ๗สุภาพร พิศาลบุตร, การสรรหาและบรรจุพนักงาน, (กรุงเทพมหานคร : ศูนยเอกสารและตํารา
สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๔๓), หนา ๑. 
กกกกกกกก๘สมาน รังสิโยกฤษฎ, ความรูทั่วไปเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งท่ี ๑๗, (กรุงเทพมหานคร 
: น้ํากังการพิมพ, ๒๕๓๕,) หนา ๑. 
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๙ 

๒.๒ วัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุค คลในองคการให ไดประสิทธิภาพและประสบผลสํา เร็ จ                  
ควรดําเนินการตามวัตถุประสงคท่ีไดวางไวโดยใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด มีนักวิชาการ
ไดใหวัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคลไวดังนี ้
 สํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กลาววาวัตถุประสงคพ้ืนฐาน
ของการบริหารงานบุคลากร คือ หนวยงาน มีบุคลากรคุณภาพในปริมาณท่ีเพียงพอเหมาะสม
สําหรับการปฏิบัติภารกิจหนาท่ี และบุคลากรเหลานั้นมีขวัญกําลังใจท่ีดี มีความมุงม่ันตั้งใจทํางาน 
เพ่ือใหเกิดผลตามเปาหมายท่ีพึงประสงคขององคการ๙  
 พยอม  วงศสารศรี กลาวถึง วัตถุประสงคในการบริหารงานบุคคล ๓ ประการ  คือ๑๐ 
 ๑. ความตองการทางสังคม (Society’s Requirements) รวมถึง สิทธิ ผลประโยชนท่ีควร
จ ะ ไ ด รั บ ต อ บุ ค ค ลแ ละ สัง ค ม โ ด ย ร ว ม  แ ละ ค ว า ม สํา คั ญ ด า น ม นุ ษ ย ธร ร ม  ก ฎ ห ม า ย                          
และพระราชบัญญัติตางๆ รวมท้ังสภาพการวางงานท่ีเกิดขึ้นในสังคม 
 ๒. ความคาดหวังดานการบริหาร (Management Expectations) คือ การเจริญเติบโต    
ขององคการ การใหผลผลิตเพ่ิมขึ้นโดยมีการวิเคราะหงาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหา 
การคัดเลือก การบรรจุ การแตงตั้ง การปฐมนิเทศ การฝกอบรม การประเมินผลและการจาย
คาตอบแทนเปนตน 
 ๓. สนองความตองการของผูปฏิบัติงาน (Employees Needs) ฝายบริหารทรัพยากรมนุษย
จะตองตระหนักวาคนไมใชเครื่องจักร คนมีชีวิตจิตใจ มีความรูสึก ฉะนั้นกิจกรรมท่ีจะทําควรเนน
ความเขาใจและรักในการทํางานเปนสําคัญ ซ่ึงผลท่ีจะไดรับขั้นสุดทาย คือ ความเจริญเติบโต           
ขององคการ 
 
 
 
 
 

                                                             

 ๙สํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน, แผนยุทธศาสตรการปฏิรูปและสงเสริม
การศึกษาเอกชน, (กรุงเทพมหานคร : กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๕), หนา ๕๓. 
 ๑๐พยอม  วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งท่ี ๕, (กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการ
จัดการสถาบันราชภัฎสวนดุสิต, ๒๕๓๘), หนา ๘. 
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๑๐ 

 สมเกียรติ  พวงรอด ไดเสนอวัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคลไว ๓ ประการ 
ดังนี้๑๑ 
 ๑. เพ่ือสรางตัวปอนท่ีมีคุณภาพ กลาวคือ ควรไดบุคคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ   
และมีความเหมาะสมกับงานมีคุณสมบัติสอดคลองกับความตองการขององคการ 
 ๒. เพ่ือเพ่ิมผลผลิตใหมีคุณภาพ คือ บุคคลท่ีมีศักยภาพสูง มีการกระตุนเพ่ือใหคุณภาพ
ของงานเพ่ิมขึ้น บุคลากรเกิดความพอใจในการทํางาน ชวยใหองคการประสบความสําเร็จ 
 ๓. เพ่ือพัฒนากระบวนการใหมีประสิทธิภาพ กลาวคือ ความตอเนื่องของการบํารุงรักษา 
การใหขวัญและกําลังใจในขณะทํางาน การฝกฝน สรางความชํานาญ และการประเมินผลติดตามผล
การปฏิบัติงาน พรอมท้ังการปรับปรงุแกไขใหดียิ่งขึ้น 
 อํานวย  แสงสวาง ไดเสนอวัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคลไว ๔ ประการคือ๑๒ 

 ๑. วัตถุประสงคดานสังคม (Social Objectives) องคกรจะตองมีวัตถุประสงคเพ่ือสราง
ความรับผิดชอบดานคุณธรรมและสังคม ขจัดและระงับการดําเนินกิจการ ท่ีผิดท้ังดานคุณธรรมและ
สังคม 
 ๒. วัตถุประสงคดานองคการ (Organizational Objectives) การจัดการทรัพยากรมนุษย
เกิดขึ้น เพ่ือชวยใหองคการมีประสิทธิภาพในการดําเนินงาน การจัดการทรัพยากรมนุษยจึงเปน
วิธีการอยางหนึ่งท่ีมีสวนชวยสรางองคการตามวัตถุประสงค ดังนั้น การจัดตั้งฝายทรัพยากรมนุษย
ขึ้นมา เพ่ือทําหนาท่ีในการรับใชองคการ 
 ๓. วัตถุประสงคดานหนาท่ี (Functional Objectives) ฝายทรัพยากรมนุษย มีหนาท่ีและ
ความรับผิดชอบ ชวยรักษาระดับการตอบสนองความตองการขององคการไดอยางเหมาะสม         
จะพบวา เม่ือการจัดการทรัพยากรมนุษยกระทําไปอยาง ไมรอบคอบและไมสามารถตอบสนอง
ความตองการขององคการไดก็จะเกิดการส้ินเปลืองทรัพยากรมนุษยไดงาย จึงเปนหนาท่ีความ
รับผิดชอบของฝายจัดการทรัพยากรมนุษย 
 ๔. วัตถุประสงคดานบุคคล (Personnel Objectives) เพ่ือชวยใหบุคลากรไดรับผลสําเร็จ
ตามเปาหมายของบุคคล ในระยะยาวความสําเร็จตามเปาหมายของบุคลากรทุกคนจะมีสวนชวย
สนับสนุนการดําเนินงานขององคการ การทําใหบุคลากรไดรับผลสําเร็จตามเปาหมายฝายทรัพยากร
มนุษยจะตองมีมาตรการในการธํารงและสงวนรักษาบุคลากรท่ีดีไว โดยการจัดใหมีการจูงใจให
                                                             

 ๑๑ส ม เ กี ย ร ติ   พ ว ง ร อ ด , ก า ร บ ริ ห า ร ง า น บุ ค ค ล , (ป ต ต า นี :  ค ณ ะ ศึ ก ษ า ศ า ส ต ร 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร, ๒๕๔๔), หนา ๕. 
 ๑๒อํานวย แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, พิมพคร้ังที่ ๒ , (กรุงเทพมหานคร : ทิพยวิสุทธิ์, 
๒๕๔๔), หนา ๕. 
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๑๑ 

บุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน มิฉะนั้นประสิทธิภาพในการทํางานและความพอใจ       
ในการทํางานของบุคลากรจะมีแตลดลงอยูตลอดเวลา ในท่ีสุดบุคลากรก็จะลาออกจากองคการ      
ไปสมัครเขาทํางานกับองคการอ่ืนท่ีดีกวาอยางแนนอน 
 สรุปไดวา วัตถุประสงคของการบริหารงานบุคคลเพ่ือใหองคการหรือหนวยงานมี
บุคลากรท่ีมีคุณภาพ บุคลากรมีความพอใจ มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน สามารถบริหารจัดการ
องคการใหบรรลุจุดหมายท่ีวางไว ทําใหองคการประสบความสําเร็จ ซ่ึงประกอบไปดวย
วัตถุประสงคดานสังคม องคการ หนาท่ีและบุคคล 
 
๒.๓ ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลมีความสําคัญสําหรับองคการ เพราะสามารถทําใหองคการ
สามารถบรรลุเปาหมายท่ีวางไวได มีนักวิชาการหลายทานไดอธิบายถึงความสําคัญ                     
ของการบริหารงานบุคคลไวดังนี้ 
 สุดา สุวรรณาภิรมย ไดอธิบายไววา การบริหารงานบุคลากร เปนงานท่ีผูบริหารใน
องคการทุกคนตองใหความสําคัญ ท้ังนี้เพราะงานดานการบริหารงานบุคลากรเปนงานท่ีมุง
เลือกสรรบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ ประสบการณ มีทัศนคติท่ีดีเขามาทํางานในองคการ 
อีกท้ังยังดําเนินการอยางตอเนื่องเพ่ือฝกอบรมพัฒนาและปรับปรุงใหบุคคลซ่ึงเปนสมาชิกใน
องคการเหลานี้มีความรู ความสามารถ เพ่ิมพูนมากขึ้น และทํางานในฝายของตนเองรวมท้ัง
ประสานงานระหวางฝายหรือหนวยงานตางๆ เพ่ือใหเกิดความเขาใจและสามารถนําไปประยุกตใช
ในทางปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพดังนั้นผูบริหาร จึงมีความจําเปนอยางยิ่งท่ีตองมีความรู
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากรเปนอยางดีเพ่ือท่ีจะสามารถใชทรัพยากรบุคคลไดอยางมี
ประสิทธิภาพเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคขององคการ๑๓ 
 กิติมา ปรีดีดิลก กลาววา “ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล เปนกระบวนการท่ีมี
ความสําคัญยิ่งอยางหนึ่งของการบริหารเพราะเม่ือไดเลือกสรรคนท่ีมีความรูความสามารถเขา
ทํางานแลว เม่ือเวลาผานไป บรรดาความรูตาง ๆ ก็ลดนอยลงไป ประกอบกับวิทยาการตาง ๆ    
เจริญขึ้น รวมท้ังเทคนิคการทํางานไดเปล่ียนไป เพ่ือใหผูปฏิบัติงานเปนผูมีความรู ความสามารถ
เหมาะสมกับเหตุการณปจจุบัน จึงจําเปนตองมีการพัฒนาบุคลากร”๑๔ 
                                                             

 ๑๓สุดา สุวรรณาภิรมย,เอกสารคําสอนวิชา การบริหารงานบุคคล  (Personenl  management ),
(กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยบูรพา,๒๕๔๘),หนา ๗. 
ก ๑๔กิติมา ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศการศึกษาเบื้องตน, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพอักษร
พิพัฒน, ๒๕๔๒), หนา ๑๑๗. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๒ 

 วรนารถ แสงมณี ไดเสนอความสําคัญของการบริหารงานบุคคลไว ๖ ประการ ดังนี้๑๕ 

 ๑.  มีการแขงขันมากขึ้น เกิดการเปล่ียนแปลงในสังคม เศรษฐกิจและการเมืองทําใหมี
การเปล่ียนแปลงบทบาทของบุคลากร บุคลากรไมไดอยูในฐานะท่ีจะตองทํางานใหกับองคการใด
องคการหนึ่งแตเพียงท่ีเดียว อาจโยกยายไปทํางานใหกับองคการใดก็ไดตามสิทธิและความพอใจ 
เพราะความอยูรอดขององคการขึ้นอยูกับบุคลากรดวย ตางฝายตางก็ตองอาศัยซ่ึงกันและกัน 
ผูบริหารไมไดอาศัยงานเพียงอยางเดียว แตตองอาศัยเกียรติยศและความม่ันคงในการทํางาน        
การยอมรับความสําคัญของคน ความสําเร็จในชีวิตและการมีสวนรวมในการทํางานเปนเครื่องจูงใจ 
 ๒.  เกิดจากกฎเกณฑและขอกําหนดของรัฐ รัฐไดเขามามีบทบาทในการกําหนดเกี่ยวกับ
เรื่องสวัสดิการ รายได สภาพการทํางาน วันหยุดงานและเงินทดแทนตาง ๆ 
 ๓.  ความซับซอนทางดานเทคโนโลยี เชน มีการแบงงานทําตามหนาท่ีตามความชํานาญ
เฉพาะดาน ตองการบุคคลท่ีมีความรูความสามารถสูง จะตองไดรับการฝกอบรมและมีคุณสมบัติท่ี
พรอมจะทําเพ่ือใหระบบในการทํางานดําเนินไปอยางราบรื่น ผูบริหารจึงตองดูแลธํารงรักษา
สงเสริมสนับสนุนบุคลากรซ่ึงเปรียบเสมือนทรัพยากรอันมีคาขององคการ ใหมีความกาวหนาใน
หนาท่ี มีรายไดและสวัสดิการตาง ๆ เพ่ือใหเขาเกิดความพึงพอใจท่ีจะทํางานนั้นใหไดผลงานมาก
ท่ีสุด 
 ๔.  องคการมีความซับซอนมากขึ้น ทุกสวนขององคการไมไดมีอิสระท่ีจะดําเนินงานเอง
โดยไมถูกกระทบจากปจจัยท่ีอยูภายนอก ไมวาจะเปนเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและวัฒนธรรมมี
สาเหตุหลายประการท่ีทําใหการดําเนินงานในองคการมีความยุงยาก 
 ๕.  บทบาทของฝายบริหารเปล่ียนไปจากเดิม ปรัชญาทางการบริหารขั้นพ้ืนฐานท่ีถือเอา
วัตถุขององคการ ซ่ึงนับวาเปนส่ิงสําคัญท่ีจะกอใหเกิดความรวมมือหรือความขัดแยงระหวางบุคคล
ฝายตาง ๆ ในองคการจึงตองใหความสําคัญกับคนเปนอันดับแรก 
 ๖. ความรูทางดานพฤติกรรมศาสตรมีมากขึ้น เกิดขึ้นจากการศึกษาวิจัยคนควาของ
ผูเช่ียวชาญและนักวิชาการทางดานพฤติกรรม เชน ส่ิงแวดลอมในท่ีทํางานและความสัมพันธ
ระหวางผูปฏิบัติงานจะกอใหเกิดผลกระทบในการปฏิบัติงานในทางใดบาง 
 ภิญโญ สาธร กลาววา การบริหารงานบุคคล คือหัวใจของการบริหาร เพราะงานทุกชนิด
ของหนวยงานทุกประเภท ไมวาจะเปนหนวยงานขนาดเล็กหรือหนวยงานขนาดใหญ จะดําเนินไป
อยางมีประสิทธิภาพและไดรับความสําเร็จตามเปาหมายหรือไมเพียงใด ขึ้นอยูกับความรวมมือของ
บุคคลท่ีเกี่ยวของทุกคนและทุกฝาย ถาผูบริหารขาดความสามารถในการบริหารงานบุคคลแมจะมี
วัสดุอุปกรณนานาชนิด มีเงินงบประมาณจํานวนมากสนับสนุน และมีคนจํานวนมากในหนวยงานก็
                                                             

กกกกกกก ๑๕วรนารถ แสงมณี, การบริหารงานบุคคล, พิมพคร้ังที่ ๒, (ม.ป.พ., ๒๕๔๓), หนา ๖.  

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๓ 

เหมือนไมมีอะไรสักอยาง เพราะคนท่ีใชวัสดุอุปกรณใชไมเปน ขาดสมรรถภาพไมมีขวัญ และ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน ไมมีความจงรักภักดีตอหนวยงาน และขาดความรับผิดชอบ ตางคนก็จะ
ยื้อแยงคนหาประโยชนจากเงินงบประมาณท่ีมีอยู หาประโยชนจากอํานาจหนาท่ีซ่ึงไดมาโดย
ตําแหนงและทะเลาะเบาะแวงกัน แตกแยกสามัคคี ตางคนตางอยู และทํางานไปวัน ๆ โดยไม
รวมมือโครงการท้ังหลายท่ีผูบริหารวางไวก็จะลมเหลว เพราะมีคนก็เหมือนไมมี ในเม่ือคนเหลานั้น
ไมรวมมือและหยอนสมรรถภาพ๑๖ 
 พยอม วงศสารศรี ไดเสนอความสําคัญของการบริหารงานบุคคลไว  ๓ ประการดังนี้๑๗ 

 ๑. ชวยพัฒนาองคการใหเจริญเติบโต เพราะการบริหารงานบุคคลเปนส่ือกลางในการ
ประสานงานกับแผนกตางๆ เพ่ือแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาทํางานใน
องคการ เม่ือองคการไดบุคคลท่ีมีคุณสมบัติดังกลาวยอมทําใหองคการเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น 

 ๒. ชวยใหบุคคลท่ีปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานเกิดความ
จงรักภักดีตอองคการท่ีตนปฏิบัติงาน 

 ๓. ชวยเสริมสรางความม่ันคงแกสังคมและประเทศชาติ ถาการบริหารทรัพยากรมนุษย
ดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพแลว ยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคการและผูปฏิบัติงาน
ทําใหสภาพสังคมโดยสวนรวมมีความสุข 
 สรุปไดวา ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล เพ่ือใหองคการประสบความสําเร็จ   
โดยมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ มีความรู ความสามารถ เขามาทํางานในองคการ ชวยกันพัฒนาองคการ
ใหเจริญเติบโต ชวยใหบุคคลท่ีปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานและ      
ชวยเสริมสรางความม่ันคงแกสังคมและประเทศชาต ิ
 
 
 
 
 
 
                                                             

 
๑๖

 ภิญโญ สาธร, หลักการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๑๖),          
หนา ๑๗๒. 

๑๗พยอม วงคสารศรี, การบริหารงานบุคคล, พิมพคร้ังที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร : พรานนกการพิมพ, 
๒๕๓๔), หนา ๕ – ๖.                       

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๔ 

๒.๔  หลักการในการบริหารงานบุคคล 
 สํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน  ไดกลาวถึงการกําหนด
หลักการบริหารงานบุคคลไวดังนี๑้๘ 

 ๑. มีการกําหนดภารกิจหนาท่ี  และความรับผิดชอบของบุคลากร  อยางชัดเจน  คือ
ผูปฏิบัติงานรูบทบาทหนาท่ี ความรับผิดชอบ และเปาหมายผลงานท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพท่ี
คาดหวังจากพวกเขา 

 ๒. กระบวนการบริหารงานบุคคลมีความชัดเจน และเปนท่ีรับรูรับทราบโดยบุคลากรทุก
คนขององคการ  กระบวนการนี้ถือเปนกติกาท่ีทุกคนรับรูรับทราบ  เชน ความชัดเจนเรื่องการ
ประเมินผล กระบวนการทางวินัยกระบวนการพิจารณาแตงตั้งโยกยาย เปนตน 

 ๓. มุงผลงานท่ีมีคุณภาพจากบุคลากร เพ่ือใหเกิดประโยชนตอประชาชนและหนวยงาน 

การปฏิบัติราชการนั้นตองมุงเปาหมายผลงานใหเกิดตอสังคมเปนหลัก ดังนั้นการบริหารงานบุคคล
ก็ตองมุงใหผูทํางานมีผลงานท่ีเปนไปตามเปาหมายดังกลาว ความคุมคาของคาตอบแทนท่ีรัฐใหแก
ผูทํางานจึงวัดไดจากผลงานท่ีเปนประโยชนตามเปาหมายท่ีกําหนด 

 ๔. เนนหลักคุณธรรม คือมีความคงเสนคงวา ไมมีอคต ิไมเห็นแก หนาใคร  เนนหลักการ 

ยึดถือผลงานเปนหลัก หลักการนี้ถือเอาความรูความสามารถ การปฏิบัติตน และผลการทํางานเปน
เครื่องวัดความด ีความชอบ โดยไมอาความรูสึกหรือความรูจักมักคุน สวนตนเปนตัวกําหนด 

 บรรยงค โตจินดาไดใหหลักของการบริหารงานบุคคลไว ๑๒ ประการ คือ๑๙ 

 ๑. หลักความเสมอภาค โดยยึดหลักการเปดโอกาสใหผูมีความสามารถทุกคนมาสมัคร
เขาทํางาน โดยไมกีดกัน 

 ๒. หลักความสามารถ ยึดถือความรู  ความสามารถ หลักคุณวุฒิเปนเกณฑในการ
เลือกสรรบุคคลเขาทํางาน รวมท้ังการพิจารณาความดี ความชอบ และการเล่ือนตําแหนง 

 ๓. หลักความม่ันคง ยึดหลักการปฏิบัติงานระยะยาว รวมท้ังการยึดหลักเหตุผลเม่ือมี
ปญหาในการทํางาน 

 ๔. หลักความเปนธรรมทางการเมือง ยึดหลักการปฏิบัติงานใหบังเกิดผลดี ไมให
ความสําคัญกับฝายใดฝายหนึ่งโดยเฉพาะ 

                                                             

 ๑๘สํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน, แผนพัฒนาการศึกษาเอกชน ฉบับที่ ๙ 
(พ.ศ. ๒๕๔๕ – ๒๕๔๙), (กรุงเทพมหานคร : กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๕), หนา ๕๔. 

 ๑๙บรรยง โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : อมรการพิมพ, ๒๕๔๖), หนา ๕๔. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๕ 

 ๕. หลักการพัฒนา ยึดหลักการใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษย โดยการ สนับสนุน 
การพัฒนาบุคลากร การใหความรู การอบรม มีการจัดระบบนิเทศ และการตรวจตราการปฏิบัติงาน
ท่ีดี เพ่ือใหเกิดความเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

 ๖. หลักความเหมาะสม ยึดหลักการใชคนใหเหมาะสมกับงาน โดยการแตงตั้งหรือ
มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความสามารถ 

 ๗. หลักความยุติธรรม ยึดหลักคุณธรรม ไมใหความสําคัญกับพรรคพวก มีการกําหนด
คาตอบแทนใหเหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงานท่ีรับผิดชอบ โดยเฉพาะไมเอาเปรียบและ
ลวงเกินทางเพศ 

 ๘. หลักสวัสดิการ ยึดหลักการบริการ เพ่ือเปนการสรางขวัญกําลังใจใหแกบุคลากรการ
จัดสถานท่ีทํางานใหถูกสุขลักษณะ การรักษาสุขภาพ ความปลอดภัย 

 ๙. หลักเสริมสราง  ไดแก ยึดหลักการเสริมสราง จริยธรรม และคุณภาพ ท้ังในการ
ปองกันการกระทําผิด การผิดวินัยในการปฏิบัติงาน 

 ๑๐. หลักมนุษยสัมพันธ การใหความสําคัญกับสังคม มีการสรางความ สัมพันธระหวาง
ผูบริหาร และผูใตบังคับบัญชา และผูรวมงานดวยกัน เพ่ือการเสริมสรางบรรยากาศในการทํางาน 

 ๑๑. หลักประสิทธิภาพ ยึดหลักการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ และกอใหเกิดประสิทธิผล
ในการทํางาน โดยเนนในดานการใชทรัพยากรตางๆ ใหเกิดประโยชนสูงสุด 

 ๑๒.  หลักการศึกษาวิจัยและพัฒนา ยึดหลักการพัฒนาปรับปรุงองคการให มี
ประสิทธิภาพ และสามารถอยูรอดได ระบบการบริหารท่ีดี จําเปนตองมีการศึกษาวิจัย ปญหา
อุปสรรคตางๆ เพ่ือจะไดนําเทคนิควิทยาการตางๆ มาพัฒนาการบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพ
ยิ่งๆ ขึ้นไป 
 เจมส เอ แวน ซวอลล (Van Zwall) ไดกําหนดหลักการบริหารงานบุคคลไว ๑๒ 
ประการ ดังนี้๒๐ 
 ๑. โรงเรียนมีจุดมุงหมายในการใหการศึกษาแกประชาชน จุดมุงหมายนี้จะสัมฤทธิผลได 
ตองอาศัยความรวมมืออันดีของบุคลากรในโรงเรียน ตองมีการบํารุงรักษาบุคลากรเพ่ือใหบุคลากร
ไดทํางานดวยประสบการณท่ีตนพอใจ 

                                                             

 ๒๐ เจมส เอ แวน ซวอลล (Van Zwall) อางใน นัยนา วงศจรรยา, “การบริหารงานบุคลากรในโรงเรียน
มัธยมสาธิต สังกัดสํานักงานสภาบันราชภัฎ ในเขตกรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา),  (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๑), หนา ๑๔. 
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๑๖ 

 ๒. จุดมุงหมายตางๆ ของโรงเรียนมาจากประชาชน ซ่ึงมีสวนสรางหรือเสียภาษีโดยมี
ความตองการใหมีระบบการศึกษาท่ีดีในโรงเรียน ดังนั้น นโยบายดานบุคลากรตองประกอบดวย
นโยบายดานอ่ืนๆ ท่ีใชในการดําเนินงานใหเปนไปตามจุดมุงหมายของการศึกษา 
 ๓. ประชาชนกับบุคลากรในโรงเรียนมีความสนใจเบ้ืองตนเชนเดียวกัน คือการท่ี
โรงเรียนจะตองจัดการศึกษาใหดีท่ีสุด ใหเปนไปตามอํานาจท่ีไดรับมอบหมายตามแนวทางการ
ดําเนินงานตางๆ อยางมีกฎเกณฑท่ีเหมาะสม 
 ๔. เลือกแนวทางปฏิบัติท่ีดีท่ีสุด เพ่ือสนองความตองการดานการศึกษาของประชาชน 
ตองประสานสัมพันธงานประกอบอ่ืนๆ เชน บุคลากร อาคาร และวัสดุภัณฑมีการมอบหมายงานให
บุคลากรไดเหมาะสม 
 ๕. พิจารณางานของบุคคลดวยความบริสุทธ์ิยุติธรรม 
 ๖. มีความระมัดระวังในการท่ีจะไมเขาไปกาวกายเรื่องสวนตัวของบุคลากรมากเกินไป 
โดยเฉพาะในกรณีท่ีเขาตองการปกปด ผูบริหารตองรูจักประเมินสถานการณตางๆ ของบุคลากรใน
สถาบันดวย 
 ๗. มีการจัดระบบการเล่ือนความดีความชอบ การเล่ือนตําแหนง และการพัฒนาบุคลากร
ในระบบโรงเรียนใหรัดกุมและเหมาะสม ผูบริหารพึงระลึกอยูเสมอวาตัวประกอบตางๆ ของมนุษย
เปนส่ิงท่ีแปรผันได ความแปรผันเหลานี้ เปนไปไดท้ังทางท่ีเกิดประโยชนและโทษ จึงควร
สนับสนุนหรือสงเสริมความแปรผันใหกอประโยชนใหมากท่ีสุด 
 ๘. ตัวประกอบสําคัญท่ีสุดของบุคลากรคือ ความรูสึกหรือทัศนคติของบุคลากรท่ีมีตอ
งานของเขา เพ่ือนรวมงาน รวมท้ังระบบโรงเรียนท่ีเขาทํางานอยู ผูบริหารพึงทําใหส่ิงท่ีเปนการ
เสริมสรางทัศนคติท่ีดีใหแกบุคลากร เพราะจะทําใหเขารูสึกวา เขาเปนคนมีคุณคา มีความภาคภูมิใจ
วาเขาทํางานอยางดีท่ีสุดแลว 
 ๙. การไดรับความยกยองนับถือในความสามารถและปญญาของบุคลากร เปนความ
จําเปนเบ้ืองตน ท่ีผูบริหารจะตองเสริมสรางใหบุคลากรมีความม่ันใจในการทํางานดวยวิธีการตางๆ 
เชน การใหขาวสาร ใหการติดตอพบปะอยางสะดวก และใหความเปนกันเองในการทํางานรวมกับ
บุคลากร เพ่ือสรางความเขาใจอันดีแกบุคลากร 
 ๑๐. ปญหาเรื่องบุคลากร จะตองแกไขตามสถานการณหรือเง่ือนไขตางๆ ท่ีเกี่ยวของและ
ตองศึกษาถึงสาเหตุของปญหาจากสภาพแวดลอม ซ่ึงบางปญหาผูบริหารอาจหลีกเล่ียงไมตองแกไข
ก็ได หรืออาจยึดหยุนเวลาในการแกปญหา 
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 ๑๑. ปฏิบัติตอบุคลากรทุกคนดวยความเปนธรรม ไมวาจะเปนเรื่องรางวัลจํานวนช่ัวโมง
สอน จํานวนช่ัวโมงวางและอ่ืนๆ เพราะจะสงผลดีตอบรรยากาศของการปฏิบัติงานของโรงเรียน
โดยสวนรวม 
 ๑๒. เสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคลากรดวยกัน และระหวางบุคลากรกับ
ผูบริหารใหทุกคนอยูรวมกันโดยสันติ และสรางสรรคความเจริญใหเกิดขึ้นในโรงเรียน 
 สรุปไดวา หลักการในการบริหารงานบุคคล คือ การคัดเลือกบุคลากรท่ีมีคุณภาพ มี
ความรู ความสามารถ รูจักจัดวางตําแหนงงานใหเหมาะสมกับความสามารถ  มีการกําหนดภารกิจ
หนาท่ี และความรับผิดชอบของบุคลากร อยางชัดเจน กระบวนการบริหารงานมีความชัดเจน และ
เปนท่ีรับรูรับทราบโดยบุคลากรทุกคนขององคการ มุงผลงานท่ีมีคุณภาพจากบุคลากร เพ่ือใหเกิด
ประโยชนตอประชาชนและหนวยงานและมุงเนนหลักคุณธรรม ไมอคติ มีความยุติธรรมแกทุกคน
ในองคการ 
   
๒.๕ ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
 ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล เปนศาสตรและศิลปอยางหนึ่งท่ีผูบริหารจําเปน
จะตองนําไปใชเปนหลักในการบริหาร ผูบริหารจะประสบความสําเร็จไดตองนําเอาความรูตางๆ     
ท่ีได ศึกษาเลาเรียนมาประยุกตใชกับการทํางานตามความเหมาะสมและตองอาศัยทักษะ 
ประสบการณ การทํางานจริง สถานการณ สภาพแวดลอม ซ่ึงเปนศิลปะอยางหนึ่งมาประกอบกับ
การบริหารงานดวย ซ่ึงนักวิชาการหลายทาน ไดเสนอทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล              
ท่ีนาสนใจไวดังนี้ 
 เทเลอร (Taylor) กลาวถึง ทฤษฎีของการบริหารเชิงวทิยาศาสตร ๖ ประการ คือ๒๑ 
 ๑. หลักเรื่องเวลา ถือเปนการวัดความสามารถในการผลิต โดยการจัดเวลาในการผลิต
และการตั้งเวลามาตรฐานสําหรับการผลิตท้ังหมด ซ่ึงการวัดผลผลิตของการทํางานนั้น ถาจะวัดให
ถูกตอง ตองใชเวลาเปนเครื่องตัดสิน และควรมีการกําหนดเกณฑมาตรฐานของเวลาท่ีควรใชในการ
ทํางานแตละอยางหรือประเภทดวย 
 ๒. หลักการกําหนดหนวยคาจาง คาจางสําหรับบุคลากรนั้นตองเหมาะสมกับผลงานและ
อัตราคาจางนั้นควรพิจารณาโดยยึดหลักเกณฑขอ ๑ นอกจากนั้นผูปฏิบัติงานควรไดทํางานท่ีเหมาะ
กับความสามารถของตนเองมากท่ีสุด 

                                                             

กกกกกกกก๒๑เทเลอร (Taylor) อางใน ภารดี อนันตนาวี, หลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา, 
(ชลบุรี : บริษัท สํานักพิมพมนตรี จํากัด, ๒๕๕๒), หนา ๑๕. 
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 ๓. หลักการแยกงานวางแผนออกจากงานปฏิบัติ คือ ฝายบริหารควรทําหนาท่ีดานการ
วางแผนและประสานงาน เพ่ือใหฝายปฏิบัติงานทํางานไดอยางคลองตัว มีประสิทธิภาพไมควรให
ฝายปฏิบัติงานเปนฝายรับผิดชอบในการคิดและวางแนวทางในการทํางานฝายบริหารควรวางแผน
โดยตั้งอยูบนพ้ืนฐานของหลักการ เวลาและขอมูลอ่ืนๆ ตามหลักเกณฑในขอ ๑ และขอมูลท่ี
เกี่ยวของสัมพันธกับการผลิต การปฏิบัติงานนั้นจะตองสะดวกรวดเร็วขึ้นทันเหตุการณ นอกจากนัน้
การทํางานตองมีระบบและวิธีการท่ีเหมาะสม 
 ๔. หลักการทํางานโดยวิธีการทางวิทยาศาสตร ถือวา วิธีการของการทํางานควรจะถูก
กําหนดโดยฝายบริหาร ฝายบริหารควรจะเปนผูรับผิดชอบ (ไมใชฝายปฏิบัติงาน) ในการจัดวิธีการ
ทํางาน แสวงหาวิธีและเทคนิคทางวิทยาศาสตรท่ีเหมาะสมและดีท่ีสุดมาใช และฝายบริหารตอง
ฝกอบรมใหแกผูปฏิบัติงานใหมีความรูและความสามารถอยางเหมาะสมในการทํางานตามเทคนิค
นั้น ๆ โดยอาศัยวิธีการทางวิทยาศาสตรเพ่ือใหไดผลผลิตสูงสุด 
 ๕. หลักการควบคุมงานโดยฝายบริหาร ถือวา ฝายบริหารควรไดรับการฝกอบรมในดาน
การบริหารซ่ึงตั้งอยูบนหลักการของวิทยาศาสตร และสามารถประยุกตหลักวิทยาศาสตรมาใชใน
การจัดการและการควบคุมใหเกิดประโยชนมากยิ่งขึ้น และฝายบริหารตองเปนฝายควบคุมการ
ทํางานของฝายปฏิบัติงานดวย 
 ๖. หลักการจัดระเบียบการปฏิบัติงาน มีการพิจารณานําหลักการบริหารแบบทหารมาใช 
ควรมีการจัดองคการใหเหมาะสมเพ่ือใหเกิดการปรับปรุงเปล่ียนแปลงและทํางานอยางประสาน
สัมพันธกันระหวางแผนการตาง ๆ ในองคการนั้น โดยยึดถือความเครงครัดในระเบียบวินัยในการ
สงเสริมประสิทธิภาพการทํางาน 
 ลูเธอร กูลิค และ เลียนดอลล เออรวิกค (LutherGulick & Lyndall Urwick) ไดกลาวถึง 
กระบวนการในการบริหารวา กระบวนการหรือวิธีในการบริหารแบบ POSDCORB เปน
กระบวนการหรือวิธีในการบริหารท่ีไดรับการยกยองมากวิธีหนึ่งอันเปนคํายอของภาระหนาท่ี        
ท่ีสําคัญของนักบริหาร ๗ ประการ ไดแก๒๒ 
 ๑. การวางแผน (P-Planning) เปนการวางเคาโครงกิจกรรม ซ่ึงเปนการเตรียมการกอนลง
มือปฏิบัติเพ่ือใหการดําเนินการสามารถบรรลุเปาหมายท่ีวางไวอยางมีประสิทธิภาพ 
 ๒. การจัดองคการ (O-Organizing) เปนการกําหนดโครงสรางขององคการโดยมีการ
พิจารณาใหเหมาะสมกับงาน เชน การแบงงาน (Division of Work) เปนกรม กอง หรือแผนก       
โดยอาศัยปริมาณงาน คุณภาพของงาน หรือจัดตามลักษณะเฉพาะของงาน (Specialization) 
                                                             

กกกกกกกก๒๒ลูเธอร กูลิค และ เลียนดอลล เออรวิกค (LutherGulick & Lyndall Urwick) อางใน ศิริวรรณ        
เสรีรัตน และคณะ, ทฤษฎีองคการ, (กรุงเทพมหานคร : ธรรมสาร จํากัด, ๒๕๔๕), หนา ๘๖. 
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๑๙ 

นอกจากนี้อาจพิจารณาในแงของการควบคุม (Span of Control) หรือพิจารณาในแงของหนวยงาน 
เชน หนวยงานหลัก (Line) และ หนวยงานท่ีปรึกษา (Staff) เปนตน 
 ๓. การจัดหาบุคลากรมาปฏิบัติงาน (S-Staffing) เปนเรื่องท่ีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
มนุษยในองคการนั่นเอง ท้ังนี้เพ่ือใหไดบุคลากรมาปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ และสอดคลอง
กับการจัดแบงหนวยงานท่ีกําหนดเอาไว 
 ๔. การอํานวยการ (D-Directing) เปนภารกิจในการใชศิลปะในการบริหารงาน เชน 
ภาวะผูนํา (Leadership) มนุษยสัมพันธ (Human Relation) การจูงใจ (Motivation) และการตัดสินใจ 
(Decision Making) เปนตน 
 ๕. การประสานงาน (Co-Coordinating) เปนการประสานใหสวนตาง ๆ ของ
กระบวนการทํางานไดตอเนื่อง และเกี่ยวเนื่องกัน เพ่ือใหการดําเนินงานเปนไปดวยความเรียบรอย 
และราบรื่น 
 ๖ .  การรายงาน (R-Reporting) เ ปนกระบวนการ และ เทคนิคของการแจ งใ ห
ผูบังคับบัญชาตามช้ันไดทราบถึงผลการปฏิบัติงานโดยท่ีมีความสัมพันธกับการติดตอส่ือสาร 
(Communication) ในองคการอยูดวย 
 ๗. การงบประมาณ (B-Budgeting) เปนภารกิจท่ีเกี่ยวกับการวางแผนการทําบัญชีการ
ควบคุมเกี่ยวกับการเงิน และการคลัง 
 ฟาโยล (Fayol) ไดกลาวถึง หลักการบริหาร ๑๔ ประการคือ๒๓ 
 ๑. การแบงงานกันทํา (Division of Work) คือการทํางานควรมีการแบงงานกันทําตามแต
ละฝายงาน เพ่ือสงเสริมความสามารถ ความม่ันใจ และความถูกตองแมนยําในการทํางานท่ีจะชวย
ใหผลผลิตของงานเพ่ิมสูงขึ้น 
 ๒. อํานาจหนาท่ี และความรับผิดชอบ (Authority and Responsibility) คือ ในการทํางาน
ผูท่ีไดรับมอบใหปฏิบัติงานใดก็ควรจะไดรับการมอบอํานาจอยางเพียงพอท่ีจะสามารถปฏิบัติงาน
นั้นไปไดดวยดี อํานาจหนาท่ี และความรับผิดชอบจึงควรไปดวยกัน 
 ๓. ความมีระเบียบวินัย (Discipline) คือ ผูปฏิบัติงานท่ีดีจะตองมีระเบียบวินัยในการ
ทํางานจึงตองมีการออกกฎระเบียบเพ่ือใหมีการเคารพ และเช่ือฟงผูบังคับบัญชา 
 ๔. ความมีเอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of Command) คือ ผูปฏิบัติควรเปนผูไดรับ
การบังคับบัญชาส่ังการจากผูบริหารเพียงคนเดียว ภายใตแผนงาน และเปาหมายท่ีกําหนดไว 

                                                             

กกกกก ๒๓ฟาโยล (Fayol) อางใน ภารดี อนันตนาวี, หลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา, 
(ชลบุรี : บริษัท สํานักพิมพมนตรี จํากัด, ๒๕๕๒), หนา ๑๘. 
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 ๕. เอกภาพในการอํานวยการ (Unity of Direction) คือ การทํางานในกลุมเดียวกัน ควรมี
หัวหนาในการดําเนินการเพียงคนเดียวภายใตแผนงาน และเปาหมายท่ีกําหนดไว 
 ๖. ประโยชนสวนบุคคลถือวาเปนรองจากประโยชนสวนรวม (Subordination of 
Individual Interests to General Interests) คือ ในธุรกิจใด ๆ ก็ตาม ผูบริหารไมควรเห็นแกประโยชน
ของคนใดคนหนึ่งหรือกลุมใดกลุมหนึ่ง โดยจะตองปฏิบัติตนใหเปนตัวอยาง ใหคําปรึกษาแนะนํา
และรวมมือกับผูปฏิบัติงานทุกคนอยางท่ัวถึง และไมเห็นแกประโยชนของตนเปนท่ีตั้ง 
 ๗. การใหผลประโยชนตอบแทน (Remuneration) คือ เงินเดือน คาจาง ควรถือหลัก
ความยุติธรรม โดยคํานึงถึงคาครองชีพ สภาวะทางเศรษฐกิจ ความตองการดานแรงงาน สถานภาพ
ของผูรวมงาน เพ่ือความพึงพอใจของท้ังสองฝายท้ังนายจางและลูกจาง 
 ๘. การรวมอํานาจไวท่ีสวนกลาง (Centralization) คือ เม่ือมีการมอบอํานาจใหผูบริหาร
คนใดแลว ก็ใหสามารถควบคุม บังคับบัญชาหรือส่ังการไดโดยใหผูบริหารไดพิจารณาตามความ
เหมาะสมตามสถานการณวาควรจะกระจายอํานาจหรือรวมอํานาจท้ังนี้ขึ้นอยูกับลักษณะของ
องคการ บุคลิกภาพสวนตัว และคุณคาทางจริยธรรมของผูบริหาร 
 ๙. สายการบังคับบัญชา (Chain of Common or Scalar Chain) เปนส่ิงแสดงใหเห็นถึง
ความสัมพันธอยางเปนทางการระหวางผูบังคับบัญชา ซ่ึงควรจัดใหมีชวงของการบังคับบัญชา
ลดหล่ันท่ีเหมาะสม ไมควรหางเหินจนเกินไป เพราะจะกอใหเกิดชองวางของสายการบังคับบัญชา 
 ๑๐. คําส่ัง (Order) คือ ในการบริหารงานนั้น จําเปนตองมีการส่ังการท่ีจะตองออกเปน
คําส่ังหรือกฎระเบียบขอบังคับท่ีเปนลายลักษณอักษรวางไวเพ่ือใหผูปฏิบัติรับทราบและปฏิบัติตาม 
 ๑๑. ความเสมอภาค (Equity) คือ หลักแหงความยุติธรรมท่ีผูบริหารจะตองปฏิบัติตอ
ผูใตบังคับบัญชาทุกคนรวมท้ัง มีความเมตตากรุณา ความจงรักภักดีตอทุกคน โดยเสมอภาค 
 ๑๒. ความม่ันคงในหนาท่ีการงาน (Stability of Tenure of Personnel) คือ การดํารงอยูใน
ตําแหนงของบุคลากรท่ีมีความตองการเวลาในการเรียนรูงานเพ่ือท่ีสามารถปฏิบัติงานใหไดดี
บุคลากรจึงไมควรใหถูกปรับออกหรือเปล่ียนแปลงตําแหนงกอนเวลาอันควร ท้ังนี้เพ่ือประโยชน
แหงความม่ันคงท้ังขององคการและบุคลากร 
 ๑๓. ความคิดริเริ่ม (Initiative) คือ ผูบริหารควรสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวม
ในการแสดงความคิด รวมวางแผนและรวมปฏิบัติงาน เพ่ือท่ีจะไดเปนผูท่ีมีประสบการณ และเกิด
ความพึงพอใจแกผูรวมงานทุกฝาย ความคิดริเริ่มเปนคุณสมบัติท่ีสําคัญของผูบริหารทางธุรกิจ 
 ๑๔. ความสามัคคี (Esprit de Corp) คือ ผูบริหารตองสรางความสามัคคีใหเกิดขึ้นใน
องคการ เปนการกอใหเกิดความกลมเกลียวปรองดอง และความสัมพันธท่ีดีตอกัน 
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 จากทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของนักวิชาการดังกลาว สรุปไดวา ทฤษฎีการ
บริหารงานบุคคล เปนศาสตรท่ีผูบริหารจะตองรูจักนํามาใชใหเหมาะสมกับองคการและใชท้ัง
ทักษะ และประสบการณในการบริหารเพ่ือนําพาองคการใหประสบความสําเร็จ โดยเริ่มตั้งแต     
การวางแผนอัตรากําลัง การสรรหาและการบรรจุแตงตั้งบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดเขาทํางาน   
ในองคการ การบํารุงรักษาและพัฒนาบุคลากร ตลอดจนถึงการประเมินผลการปฏิบัติงาน            
และการพิจารณาใหบุคลากรพนจากงานเพ่ือสนองตามวัตถุประสงคขององคการ 
 
๒.๖  กระบวนการในการบริหารงานบุคคล 
 การท่ีองคการจะประสบความสําเร็จไดนั้น ทรัพยากรอยางหนึ่งท่ีสําคัญคือ ทรัพยากร
มนุษย หรือบุคลากรในองคการนั้น มีคุณภาพ มีความรู ความสามารถ ทํางานดวยความตั้งใจ วิธีการ
ท่ีจะไดคนท่ีมีคุณภาพ เหมาะสมกับตําแหนงงาน ก็ตองมีกระบวนการในการบริหารงานบุคคล        
มีนักวิชาการหลายทาน ไดกลาวถึงกระบวนการในการบริหารงานบุคคลไวดังนี ้
 สมคิด บางโม ไดเสนอกระบวนการในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาไว ๖ 
ขั้นตอน คือ๒๔ 

 ๑. ขั้นการวางแผนกําลังคนและตําแหนง การกําหนดอัตราเงินเดือนและตําแหนง 

 ๒. ขั้นการแสวงหาบุคคล ไดแก การสรรหา การเลือกสรร การบรรจุ 
 ๓. ขั้นการพัฒนาบุคคล 

 ๔. ขั้นการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ๕. ขั้นการบํารุงรักษาและจัดสวัสดิการ 

 ๖. ขั้นการใหบุคคลพนจากงาน 

 อุทัย หิรัญโต ไดใหความเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงาน บุคคล ไว ๒๒ ประการ 
ดังนี้ ๒๕ 

 ๑. การกําหนดนโยบายและการวางระเบียบเกี่ยวกับบุคคล  

 ๒. การวางแผนในการจัดอัตรากําลังใหสอดคลองกับวัตถุประสงค  
 ๓. การวางโครงการปฏิบัต ิ 

 ๔. การกําหนดหนาท่ีและคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานในตําแหนงตางๆ   

                                                             

 ๒๔สมคิด บางโม, หลักการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : นําอักษรการพิมพ, ๒๕๓๘), หนา ๑๒๖.                      
 ๒๕อุทัย หิรัญโต, หลักการบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร, 
๒๕๓๑), หนา ๓ – ๔.                       
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๒๒ 

 ๕. การกําหนดอัตราเงินเดือนหรือคาจาง  

 ๖. การสรรหาคนมาทํางาน  

 ๗. การเลือกสรรและการทดสอบ  

 ๘. การใหทดลองปฏิบัติงาน  

 ๙. การบรรจุแตงตั้ง  

 ๑๐. การจัดทําทะเบียนประวัติ  
 ๑๑. การยายการโอน  

 ๑๒. การพัฒนาตัวบุคคล  

 ๑๓. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

 ๑๔. การพิจารณาความดีความชอบ  

 ๑๕. การเล่ือนตําแหนงฐานะ  

 ๑๖. การรักษาสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน 

 ๑๗. การจัดสวัสดิการหรือประโยชนเกื้อกูล  

 ๑๘. การปกครองบังคับบัญชา  

 ๑๙. การรักษาวินัย  

 ๒๐. การใหออกจากงาน  

 ๒๑. การจัดทําระบบบําเหน็จบํานาญ  

 ๒๒. การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับตัวบุคคล 

 นพพงษ บุญจิตราดุลย   ไดกําหนดกระบวนการบริหารงานบุคคล มี ๔ ประการ ดังนี้๒๖  

 ๑. การคัดเลือกและการสรรหาบุคลากร  

 ๒. การบํารุงรักษาบุคลากร  

 ๓. การพัฒนาบุคลากร  

 ๔. การใหบุคคลพนจากงาน 
ธงชัย สันติวงษ ไดกําหนดขอบขายและหนาท่ีของการบริหารงานบุคลากร เปน

กระบวนการปฏิบัติท่ีประกอบดวยสวนสําคัญตางๆ ดังนี้๒๗ 
 ๑. การออกแบบงานและการวิเคราะหเพ่ือจัดแบงตําแหนง 
 ๒. การวางแผนกําลังคน 

                                                             

 ๒๖นพพงษ บุญจิตราดุล, หลักการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพบพิธการพิมพ, 
๒๕๓๔), หนา ๓๗. 
 ๒๗ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๓๙), หนา ๔๐.  
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๒๓ 

 ๓. การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน 
 ๔. การปฐมนิเทศ บรรจุพนักงานและการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ๕. การอบรมและพัฒนา 
 ๖. การจายคาตอบแทน 
 ๗. การทะนุบํารุงรักษาทางดานสุขภาพ ความปลอดภัยและการแรงงานสัมพันธ 
 ๘. การใชวินัย และการควบคมุ ตลอดจนการประเมินผล 
แคสเท็ตเตอร (Castetter) ไดเสนอกระบวนการบริหารบุคคลไวเปนขั้นๆ ดังตอไปนี๒้๘ 
๑. การวางแผนกําลังคน (Manpower Planning) ซ่ึงเกี่ยวของกับงานหลักในเรื่องการ

คาดคะเนกําลังคน การทําโครงสรางขององคการ การเตรียมกําลังคนท่ีมีอยู การคาดคะเน การ
เปล่ียนแปลงกําลังในปจจุบัน การทําโปรแกรมสนับสนุนและเพ่ิมกําลังคนและการวางแผนควบคุม
กําลังพล 

 ๒. การสรรหาบุคลากร (Recruitment of Personnel) ไดแก การแสวงหาแหลงกําลังคน 
การวางแผน การสรรหาและการจัดระบบการสรรหา 

๓. การคัดเลือกบุคลากร (Selection of Personnel) ไดแก การรวบรวมรายละเอียดของ
ผูสมัคร การประเมินผลผูสมัครและการจัดกระบวนการคัดเลือกตางๆ 

๔. การจูงใจบุคลากรเขาสูหนวยงาน (Induction of Personnel) ไดแก การปรับตัวเขากับ
ชุมชนของบุคลากรใหม การปรับตัวเขากับระบบงาน การปรับตัวเขากับตําแหนงและการปรับตัว
เขากับบุคลากรอ่ืน ๆ ในหนวยงาน 

๕. การประเมินคาการปฏิบัติงานของบุคลากร (Appraisal of Personnel Performance) 
ไดแก การประเมินคาการปฏิบัติงานตางๆ การจัดการประสานงาน การพิจารณาผลตางๆ จากการ
ประเมินคา 

๖. การพัฒนาบุคลากร (Development of Personnel) ไดแก การใชแผนพัฒนาการ
ประสานงาน การประเมินผลของการปฏิบัติงาน 

๗. ผลการตอบแทนใหบุคลากร (Compensation of Personnel) ไดแก เงินเดือนคาแรง 
รายไดท่ีไมใชเงินเดือน เงินปนผล 

                                                             

 ๒๘แคสเท็ตเตอร (Castetter) อางใน ภคินีสุนิตย ราชจําป, “การบริหารบุคลากรโรงเรียนเอกชน 
ประเภทสามัญศึกษา สังกัดอัครสังฆมณฑลทาแร-หนองแสง” รายงานการศึกษาคนควาอิสระ ตามหลักสูตร
ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 
๒๕๔๓), หนา ๒๔-๒๕. 
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๒๔ 

 ๘. สวัสดิการ (Security) การใหสวัสดิการดานสุขภาพอนามัย ความปลอดภัยและบริการ
ตางๆ การจาง การปองกัน การขูเข็ญ และการเปนอิสระทางวิชาการ 

 ๙. การใชบริการตอเนื่องแกบุคลากร (Continuity of Personnel Service) ไดแก การให
การศึกษาเพ่ิมเติม การใหบริการชดเชย การใหความรูและการใหบริการ ดานสุขภาพและความ
ปลอดภัย 

วิลาศ สิงหวิสัย และวิจิตร ศรีสอาน กลาวถึง กระบวนการบริหารงานบุคคล ในราชการ 
มีขอบเขตกวางขวางครอบคลุมในเรื่องตางๆ ดังตอไปนี๒้๙ 

 ๑. การวางแผนกําลังคน 
 ๒. การกําหนดตําแหนงและอัตราเงินเดือน 
๓. การสรรหาและเลือกสรรบุคลากรเขารับราชการ 
๔. การบรรจุแตงตั้ง 
๕. การโอนยาย 
 ๖. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
๗. การฝกอบรมและพัฒนาขาราชการ 
๘. การดําเนินการเรื่องวินัย 
๙. การออกจากราชการ 
๑๐. การจัดสวัสดิการ 

 ชลิตา ศรมณี และพูนศรี สงวนชีพ ไดจําแนกกระบวนการบริหารงานบุคคลออกเปน
ดังนี้๓๐ 
 ๑. การวางแผนนโยบายและระเบียบขอบังคับท่ีเกี่ยวของกับตัวบุคคล เพ่ือใหสอดคลอง
กับวัตถุประสงคขององคการ 
 ๒. การวางแผนเกี่ยวกับการจัดกําลังผูปฏิบัติงานใหเปนไปตามนโยบาย 
 ๓. การวางโครงการปฏิบัติงานใหเปนไปตามแผน 
 ๔. การกําหนดหนาท่ีและคุณสมบัติของผูท่ีปฏิบัติงานในตําแหนงตางๆ 
 ๕. การจัดช้ันตําแหนงงาน 
 ๖. การกําหนดอัตราเงินเดือนคาจาง 
                                                             

 ๒๙วิลาศ สิงหวิสัย และวิจิตร ศรีสอาน, การนิเทศการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : วรวุฒิการพิมพ, 
๒๕๒๖), หนา ๕๗๑. 
 ๓๐ชลิดา ศรมณี และพูนศรี สงวนชีพ, การบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งท่ี ๕, (กรุงเทพมหานคร: 
สํานักพิมพมหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๒๖), หนา ๓. 
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๒๕ 

 ๗. การสรรหาคนเขาทํางาน 
 ๘. การคัดเลือกและบรรจุแตงตั้ง 
 ๙. การทดลองใหปฏิบัติราชการ 
 ๑๐. การจัดทําทะเบียนประวัติ 
 ๑๑. การยาย โอน 

จากแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการในการบริหารงานบุคคลของนักวิชาการตางๆ สามารถ
สรุปไดวา เพ่ือใหองคการไดบุคลากรท่ีมีคุณภาพ ตามท่ีองคการตองการ จึงมีกระบวนการ             
ในการบริหารงานเปนลําดับขั้นตอนโดยเริ่มตั้งแต การวางแผนกําลังคน การสรรหาบุคลากร        
การคัดเลือกบุคลากร การบรรจุแตงตั้ง การประเมินผลงาน การพัฒนาบุคลากร การใหบริการ     
และสวัสดิการ จนกระท่ังถึงการใหพนจากตําแหนงงาน 

จากแนวคิดดังกลาวผูวิจัยจึงกําหนดเปนขอบขายในการศึกษาและนําเสนอใน ๕    
ประเด็นหลักท่ีเกี่ยวกับการบริหารกําลังพล ดังตอไปนี้ 
 ๒.๖.๑ การวางแผนกําลังพล  
 ๒.๖.๒ การสรรหากําลังพล 
 ๒.๖.๓ การบํารุงรักษากําลังพล 
 ๒.๖.๔ การประเมินผลการเรียน   
 ๒.๖.๕ การพิจารณาใหพนจากการเรียน ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี ้
 ๒.๖.๑ การวางแผนกําลังพล 
  ๒.๖.๑.๑ ความหมายของการวางแผนกําลังพล 
  การวางแผนกําลังพล หรือ ศัพทท่ัวไปเรียกวา การวางแผนบุคลากร มีความหมาย
ในลักษณะเดียวกัน มีนักวิชาการไดใหความหมายไวดังนี้ 
  ณัฏฐพันธ เขจรนันทน ไดกลาววา “การวางแผนบุคลากร คือกระบวนการท่ีใช
คาดการณความตองการดานบุคลากรขององคการ อันจะสงผลถึงการกําหนดวิธีการปฏิบัติท่ี
เกี่ยวของกับบุคลากรและการตอบสนองตอปจจัยแวดลอม ตั้งแตกอนบุคคลเขารวมงานกับองคการ 
ขณะปฏิบัติงานอยูในองคการ จนกระท่ังเขาตองพนออกจากองคการ เพ่ือใหองคการใชเปน
แนวทางปฏิบัติและเปนหลักประกันวาองคการจะมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพอยางเพียงพออยูเสมอ 
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสอดคลองกับวัตถุประสงครวมของ

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๖ 

องคการ โดยมีเปาหมายสําคัญเพ่ือประสิทธิภาพ ความม่ันคง และการเจริญเติบโตขององคการ 
บุคลากร และสังคม”๓๑ 
  สุภาพร พิศาลบุตร ไดกลาวถึง การวางแผนบุคลากร ไววา หมายถึงกระบวนการ
ในการคาดการณ ความตองการบุคลากรขององคการเกี่ยวกับ ประเภท จํานวนและคุณภาพของ
บุคคลไวลวงหนา เพ่ือเปนแนวทางสําหรับการดําเนินการอยางมีระบบ๓๒ 
  สุดา สุวรรณาภิรมย ไดใหความหมายของ การวางแผนบุคลากร ไววาคือ การ
ดําเนินงานอยางเปนระบบในการสํารวจ และพยากรณเกี่ยวกับความตองการทรัพยากรบุคคลเพ่ือ
ไปสูการกําหนดแผนการท่ีจะใหไดจํานวนบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ ทักษะประสบการณท่ี
เหมาะสมและมีจํานวนเพียงพอท่ีจะเขารวมปฏิบัติงานกับองคการในระยะเวลาท่ีตองการ พรอมท้ัง
ทําการพัฒนากําลังคนท่ีไดมาใหมีประสิทธิภาพ มีความพรอมท่ีจะปฏิบัติงานและรักษากําลังคนท่ีดี
มีประสิทธิภาพใหอยูกับองคการ๓๓ 
  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ไดใหความหมายของ การวางแผนบุคลากรไว
วา หมายถึง การคาดคะเนความตองการบุคลากรของหนวยงานตาง ๆ ไวลวงหนาวาตองการจะใช
บุคคลในตําแหนงอะไร ระดับใด จํานวนเทาไร และจะสรรหาคนเหลานั้นมาไดจากไหน ตลอด
จนถึงการวางแผนการใชกําลังคนท่ีมีอยูใหไดประโยชนสูงสุด และการศึกษาวิจัยเพ่ือหาวิธีการจูง
ใจใหผูปฏิบัติงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ๓๔ 
  วิชัย โถสุวรรณจินดา ไดสรุปความหมายของการวางแผนงานบุคลากรวา หมายถึง 
กระบวนการคาดการณความตองการของคนในองคกรเปนการลวงหนาวา ตองการคนประเภทใด 
ระดับใด จํานวนเทาใด และตองการ เม่ือไร และกําหนดวิธีการท่ีจะไดมาซ่ึงทรัพยากรมนุษย           
ท่ีตองการวาจะไดมาจากไหน อยางไรและเม่ือใด๓๕ 

                                                             

ก ๓๑ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, การจัดการทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยูเคช่ัน, ๒๕๔๕), 
หนา ๖๗. 
ก ๓๒สุภาพร พิศาลบุตร, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : ธนะการพิมพ, ๒๕๔๓),     
หนา ๗๔. 
 ๓๓สุดา สุวรรณาภิรมย,  เอกสารคําสอนวิชา การบริหารงานบุคคล (Personenl management), 
(กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๘), หนา ๓๘. 
 ๓๔ม ห า วิ ท ย า ลั ย สุ โ ข ทั ย ธ ร ร ม า ธิ ร า ช , ก า ร บ ริ ห า ร ง า น บุ ค ค ล ,  ( สํ า นั ก พิ ม พ  : 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๑), หนา ๕๗๒. 
 ๓๕ วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร: โฟรเฟซ, ๒๕๔๖),      
หนา ๒๐. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๗ 

  จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การวางแผนกําลังพล คือ การกําหนดปริมาณ      
และคุณภาพของกําลังพลท่ีตองการในอนาคต เพ่ือใหสอดคลองกับความตองการ หรือการคํานวณ     
การคาดการณขององคการ ตั้งแตกอนบุคคลเขารวมงานกับองคการ ขณะปฏิบัติงานอยูในองคการ 
จนกระท่ังเขาตองพนออกจากองคการ เพ่ือใหองคการใชเปนแนวทางปฏิบัติและเปนหลักประกัน
วาองคการจะมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพอยางเพียงพออยู เสมอ สามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสอดคลองกับวัตถุประสงครวมขององคการ 
  ๒.๖.๑.๒ วัตถุประสงคของการวางแผนกําลังพล 
  สุดา สุวรรณาภิรมย ไดกลาวถึง วัตถุประสงคของการวางแผนบุคลากรไว ดังนี๓้๖ 
  ๑) เพ่ือใหไดกําลังคนเขามาชวยปฏิบัติงานกับองคการไดทันทีเม่ือองคการตองการ
กําลังคนท่ีไดมานี้ตองมีในปริมาณและคุณภาพท่ีเพียงพอตอความตองการขององคการ 
  ๒) เปนการบริหารขององคการเพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ 
  ๓) เพ่ือเปนการวางแผนปองกันไมใหเกิดปญหาการขาดแคลนกําลังคนในปจจุบัน
และในอนาคต รวมท้ังปญหากําลังคนมีในจํานวนท่ีเกินกวา ความตองการของหนวยงานแตละ
หนวยงานและของภาพรวมขององคการ ซ่ึงจะทําใหองคการสามารถดําเนินการอยางม่ันคงใน
ทามกลางปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกท่ีเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา โดยเฉพาะความเจริญกาวหนา
ทางเทคโนโลยีท่ีสามารถเขามาแทนท่ีกําลังคน และความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยีทําให
องคการตองสรรหาพัฒนากําลังคนใหมีความรูทันกับเทคโนโลยีเพ่ือจะสามารถนําเอามาใชเปน
ประโยชนในการดําเนินงานขององคการ 
  ๔) เพ่ือใชเปนแนวทาง และชวยปรับปรุงการสรรหา คัดเลือก พัฒนากําลังคนเปน
การเตรียมการใหไดกําลังคนท่ีตรงกับความตองการของหนวยงาน 
  ๕) เปนการสรางโอกาสในการเปล่ียนตําแหนงหนาท่ีการงาน และการไดพิจารณา
เล่ือนตําแหนงของกําลังคนท่ีกําลังทํางานอยูในองคการ ในการวางแผนบุคลากรนั้น บางกรณีอาจไม
มีความจําเปนจะตองสรรหาจากบุคคลภายนอกองคการท้ังหมด บางครั้งองคการสามารถพิจารณา
สรรหา คัดเลือก โยกยายพนักงานจากหนวยงานอ่ืน ๆ ภายในองคการเขามาแทนท่ีไดโดยอาจ
ฝกอบรม เพ่ิมพูนความรู ประสบการณเพ่ิมเติมก็สามารถปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ีความ
รับผิดชอบใหมได ดังนั้นการวางแผนบุคลากร จึงเปนการเปดโอกาสใหบุคลากรหรือกําลังคนท่ี
กําลังปฏิบัติงานอยูภายในองคการไดรับการพิจารณาอยางท่ัวถึง เปนการสรางขวัญกําลังใจและ
กอใหเกิดความตั้งใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
                                                             

กกกกกก ๓๖สุดา สุวรรณาภิรมย, เอกสารคําสอนวิชา การบริหารงานบุคคล (Personnel management),       
หนา ๓๘. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๘ 

 สรุปไดวา วัตถุประสงคของการวางแผนกําลังพล เพ่ือใหไดกําลังพลเขามาชวย
ปฏิบัติงาน เปนการบริหารขององคการเพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ เพ่ือเปนการวางแผน
ปองกันไมใหเกิดปญหาการขาดแคลนกําลังพลในปจจุบันและในอนาคต เพ่ือใชเปนแนวทาง และ
ชวยปรับปรุงการสรรหา คัดเลือก พัฒนากําลังพลและเปนการสรางโอกาสในการเปล่ียนตําแหนง
หนาท่ีการงาน และการไดพิจารณาเล่ือนตําแหนงของกําลังพลท่ีกําลังทํางานอยูในองคการ 
  ๒.๖.๑.๓ ประโยชนของการวางแผนกําลังพล 
  พยอม วงศสารศรี ไดกลาวถึง ประโยชนของการวางแผนบุคลากรไว ดังนี๓้๗ 
  ๑) ชวยใหองคการสามารถวางแผนพัฒนาการใชบุคลากรใหเกิดประโยชนสูงสุด
ท้ังนี้เพราะถาองคการไดมีการตระเตรียมวางแผนเรื่องบุคลากรอยางมีระบบ จะทําใหสามารถ
มองเห็นภาพรวมเกี่ยวกับความจําเปนในการใชบุคลากรในหนวยงานตาง ๆ ภายในองคการ ซ่ึงจะ
ทําใหบุคลากรท่ีนําเขามาในองคการมีคุณคากอใหเกิดประโยชนแกองคการอยางแทจริง กลาวคือ
หนวยงานท่ีเสนอแผนดานบุคลากรมา จะสามารถช้ีแจงเหตุผลเกี่ยวกับขอกําหนดตางๆ ดาน
บุคลากรไดชัดเจน ขณะเดียวกัน หนวยงานนั้นจะสามารถรูทิศทางการพิจารณาบุคลากรใหเปนไป
ตามเปาหมายขององคการ 
  ๒) ชวยใหกิจกรรมดานบุคลากรและเปาหมายขององคการในอนาคตมีความ
สอดคลองกัน การวางแผนเปนการมองอนาคต องคการโดยท่ัวไปตองมีการเปล่ียนแปลง
เจริญเติบโตขึ้น การขยายตัวขององคการนี้ทําใหเปาหมายขององคการมีการปรับและพัฒนาแตกตาง
ไปจากการจัดตั้งองคการในระยะแรก ดังนั้น กิจกรรมดานการบริหารงานบุคลากรจึงตองปรับขยาย
ไปตามความเจริญเติบโตขององคการ จํานวนและคุณสมบัติบุคลากรท่ีมีอยูเดิมจึงมีการเปล่ียนแปลง
ไป ซ่ึงเม่ือองคการไดมีการวางแผนงานดานนี้อยางเปนระบบ ยอมอํานวยประโยชนในการปฏิบัติ
ภารกิจในกิจกรรมดานการบริหารงานบุคลากรและเปาหมายขององคการในอนาคตใหมีความ
สอดคลองกัน 
  ๓) ชวยใหกิจกรรมดานการบริหารงานบุคลากรเปนไปอยางมีระบบและมี
ความสัมพันธตอเนื่องกัน ไมเกิดปญหาการขาดแคลนบุคลากรในงานประเภทตาง ๆ เพราะไดมี   
การวางแผนงานบุคลากรเปนการลวงหนา 
  ๔) ชวยใหการจางบุคลากรใหมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ การวางแผนบุคลากร
เปนงานท่ีมีความสําคัญในองคการทุกประเภท เปนการเตรียมการใหไดบุคลากรใหม เปนไปตาม

                                                             

กกกกกกก ๓๗พยอม วงศสารศรี,การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : สถาบันราชภัฎสวนดุสิต, 
๒๕๔๒), หนา ๕๑. 
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ความตองการของหนวยงานตาง ๆ การท่ีองคการจะกําหนดการรับบุคลากรใหม แตละครั้งจะตอง
ยึดแผนงานดานบุคลากรท่ีกําหนดขึ้นเพ่ือใหทันตอความตองการของหนวยงาน 
  ๕) สงเสริมและพัฒนาโอกาสความเทาเทียมกันของบุคลากรในหนวยงานตาง ๆ 
ขององคการ ในการวางแผนงานบุคลากรนั้นไมจําเปนจะตองออกมาในรูปการจางบุคลากรใหม
ท้ังหมด บุคลากรท่ีองคการตองการใหมนั้น บางครั้งองคการจะใชวิธีการโยกยายบุคลากรจาก
ตําแหนงเดิมมาตําแหนงใหมโดยใชวิธีการฝกอบรมและพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถให
สามารถทํางานในตําแหนงใหมได การวางแผนงานบุคลากรเปนการพิจารณาภาพรวมท้ังหมด จึงทํา
ใหบุคลากรในแตละหนวยงานขององคการไดรับการพิจารณาอยางท่ัวถึง ซ่ึงส่ิงนี้นับวาเปนการเปด
โอกาสใหเกิดความเทาเทียมกันของบุคลากรในหนวยงานตาง ๆ ท่ีจะไดรับการสงเสริมและพัฒนา
ตามแผนงานดานบุคลากรขององคการ 
  ๖) เปนแนวทางสําหรับสถาบันการศึกษาจะไดผลิตกําลังคนใหสอดคลองกับความ
ตองการขององคการ ในยุคปจจุบันสถาบันการศึกษาสนใจการปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรให
เปนไปตามความตองการขององคการ เปนการชวยพัฒนาความม่ันคงใหแกประเทศ ไมเกิดปญหา
การวางงาน หรือการทํางานไมตรงกับความรู ความสามารถท่ีสําเร็จการศึกษา 
 สรุปไดวา ประโยชนของการวางแผนกําลังพล คือ ชวยใหองคการสามารถวางแผน
พัฒนาการใชบุคลากรใหเกิดประโยชนสูงสุด ชวยใหกิจกรรมดานบุคลากรและเปาหมายของ
องคการในอนาคตมีความสอดคลองกัน การวางแผนเปนการมองอนาคต ชวยใหกิจกรรมดานการ
บริหารงานบุคลากรเปนไปอยางมีระบบและความสัมพันธตอเนือ่งกัน ชวยใหการจางบุคลากรใหม
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ สงเสริมและพัฒนาโอกาสความเทาเทียมกันของบุคลากรในหนวยงาน
ตาง ๆ ขององคการ เปนแนวทางสําหรับสถาบันการศึกษาจะไดผลิตกําลังคนใหสอดคลองกับความ
ตองการขององคการ 
  ๒.๖.๑.๔ การวางแผนกําลังพลของหนวยผู เขารับการศึกษาของศูนยภาษา         
กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 
   ๑) การกําหนดแผนการศึกษา 
    ก. ความมุงหมาย 
    (๑) เพ่ือใหการดําเนินการดานการศึกษาของสถาบันการศึกษา โรงเรียน
เหลาและสายวิทยาการ และหนวยเกี่ยวของกับการศึกษา เปนไปอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุ
ประสิทธิผล ตามนโยบายการศึกษาของกองทัพบก พ.ศ.๒๕๕๐ – ๒๕๕๔, แผนพัฒนากําลังพล
ของกองทัพ ประจําปงบประมาณ ๒๕๕๓ – ๒๕๕๔, แนวทางการปรับปรุงและพัฒนาระบบ
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การศึกษาของกองทัพบก ท้ังนี้ ทุกหนวยจะตองปรับแผนงานดานการศึกษาใหเปนรูปธรรม ตาม
นโยบายการปฏิบัติงานประจําปงบประมาณ ๒๕๕๔ ของ ผบ.ทบ. 
    (๒)  เพ่ือใหสถาบันการศึกษาโรงเรียนเหลาสายวิทยาการ และหนวยท่ี
ไดรับงบประมาณการศึกษาและสนับสนุนการศึกษาจาก ยศ.ทบ. ใชเปนขอมูลและเปนแนวทางใน
การวางแผน เตรียมการ และดําเนินการ รวมท้ังการควบคุมกํากับดูแลงานการศึกษาใหเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพและเกิดประโยชนอยางสูงสุด 
    (๓)  เพ่ือใชคําส่ังนี้เปนฐานขอมูลในการพัฒนาหลักสูตร การจัดการเรียน
การสอน และปรับปรุงเอกสารตําราหลักนิยม ใหสอดคลองกับยุทธศาสตรทางทหารในการปองกัน
ประเทศ ตามคําส่ัง ทบ. ท่ี ๑๐๒๐/๒๕๓๑ เรื่องการปรับปรุงระบบการศึกษาและหลักสูตรของ
โรงเรียนเหลาสายวิชาการ ลง ๒๑ พ.ย. ๓๑ 
    ข. ขอบเขต 
    (๑)  คําส่ังฉบับนี้มีผลบังคับใชตั้งแต ๑ ต.ค. ๕๓ ถึง ๓๐ ก.ย. ๕๔ เวนแต
จะมีคําส่ังเปล่ียนแปลง 
    (๒)  การจัดช่ัวโมงการเรียนการสอนใหจัดวันละไมนอยกวา ๗ ช่ัวโมง 
(สัปดาหละไมนอยกวา ๓๕ ช่ัวโมง) ในกรณีท่ีหนวยสามารถจัดท่ีพักใหผูเขารับการศึกษาได ใหจัด
ช่ัวโมงการเรียนการสอนวันละไมนอยกวา ๘ ช่ัวโมง (สัปดาหละไมนอยกวา ๔๐ ช่ัวโมง) ท้ังนี้ ไม
รวมการเรียนการสอนนอกเวลาและในกรณีท่ีมีการฝกปฏิบัติในเวลากลางคืน 
    (๓)  การจัดการเรียนการสอน ใหเปนไปตามรายละเอียดในหลักสูตร
การศึกษาท่ี ทบ. อนุมัติ 
    ค. วัตถุประสงคของการดําเนินการศึกษา 
    (๑)  เพ่ือบรรลุวัตถุประสงคตามคําส่ัง ทบ. ท่ี ๑/๒๕๔๙ เรื่องนโยบาย
การศึกษาของ ทบ. พ.ศ.๒๕๕๐ – ๒๕๕๔ ลง ๖ ก.ย. ๔๙ และคําส่ัง ทบ. (เฉพาะ) ท่ี ๗๕๗/๔๕ 
เรื่องนโยบายการประกันคุณภาพการศึกษาของ ทบ. ลง ๑๙ มิ.ย. ๔๕ 
    (๒)  เพ่ือใหการผลิตกําลังพลของ ทบ. เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ อัน
เปนการสรางความพรอม ใหกับกําลังพล เพ่ือใหสามารถตอบสนองแนวทางการใชกําลังพลของ 
ทบ. ๕ ประการ ไดแก การปองกันประเทศ, การรักษาความม่ันคงภายใน, การรักษาความสงบ
เรียบรอยภายในประเทศ, การพัฒนาประเทศ และการปฏิบัติภารกิจอ่ืน ๆ ทางทหารท่ีไมใชสงคราม 
ตั้งแตเริ่มเขารับราชการใน ทบ. 
    (๓)  การเตรียมกําลังพลใหมีความพรอมในการปฏิบัติหนาท่ีตามตําแหนง
ของตน อันจะเปนผลใหทุกหนวยสามารถปฏิบัติภารกิจตามคําส่ัง และแผนยุทธการของ ทบ. ได
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อยางเต็มขีดความสามารถ สงผลเปนสวนรวมให ทบ. มีความพรอมรบ ความตอเนื่องในการรบและ
ความทันสมัย สามารถเผชิญตอภัยคุกคามไดทุกรูปแบบ 
    (๔)  เพ่ือยกระดับความรูความสามารถและเพ่ิมพูนทักษะประสบการณ
ของกําลังพล ใหสามารถใชงานปรนนิบัติบํารุงและรักษายุทโธปกรณท่ีกองทัพบกมีอยูในปจจุบัน 
หรือจําเปนตองมีในอนาคตไดอยางมีประสิทธิภาพ แมจะเปนยุทโธปกรณท่ีมีเทคโนโลยีสูงก็ตาม 
    (๕)  เพ่ือใหกําลังพลมีความรูทางวิชาการทหาร รวมท้ังในสาขาวิชาตาง ๆ 
นอกเหนือจากวิชาการทหารอันจะเปนผลใหกําลังพลไดรับการพัฒนาทางความคิด และมีความรู 
กาวทันการเปล่ียนแปลงและความกาวหนาทางวิทยาการ โดยใหสามารถนําคุณวุฒิท่ีสูงขึ้นมาปรับ
อัตรา/ตําแหนงใหตรงตามคุณวุฒิ เพ่ือจะไดนําความรูท่ีไดรับมาใชใหเกิดประโยชนตอ ทบ. ซ่ึงจะ
เปนการพัฒนา ทบ. ใหไปสูความทันสมัยในอนาคต 
    (๖)  เพ่ือปลูกฝงใหกําลังพล มีลักษณะความเปนผูนําหนวยทหาร มี
คุณธรรม จริยธรรม ประพฤติและปฏิบัติตนอยูในกรอบของศีลธรรมอันดีงาม ตลอดจนมีอุดมการณ
ความรักชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย รวมท้ังมีศรัทธาและยึดม่ันตอการปกครองในระบอบ
ประชาธิปไตย อันมีประมหากษตัริยทรงเปนประมุข 
    (๗)  เพ่ือใหการศึกษาของกําลังพลสํารองเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
ตามระบบการฝกการศึกษากําลังพลสํารองท่ีไดระบุไวในแผนแมบทการพัฒนาระบบกําลังสํารองฯ 
โดยกําลังพลสํารองสามารถปฏิบัติหนาท่ีในตําแหนงท่ีไดรับการบรรจุและปฏิบัติงานรวมกับกําลัง
พลหรือหนวยทหารประจําการ ตามแผนปองกันประเทศได๓๘ 
 สรุปไดวา การวางแผนกําลังพล เปนกระบวนการขั้นแรกในการดําเนินงานอยางเปน
ระบบในการสํารวจ และพยากรณเกี่ยวกับความตองการกําลังพลเพ่ือไปสูการกําหนดแผนการท่ีจะ
ใหไดจํานวนกําลังพลท่ีมีความรู ความสามารถ ทักษะประสบการณท่ีเหมาะสมและมีจํานวนเพียง
พอท่ีจะเขารวมปฏิบัติงานกับหนวยงานในระยะเวลาท่ีตองการ พรอมท้ังทําการพัฒนากําลังพล      
ท่ีไดมาใหมีประสิทธิภาพ มีความพรอมท่ีจะปฏิบัติงานและรักษากําลังพลท่ีดีมีประสิทธิภาพใหอยู
กับหนวยงานของหนวยผูเขารับการศึกษาในสถานศึกษาของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก        
เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 
  
 
 
                                                             

 ๓๘คําสั่งกองทัพบก (เฉพาะ) ท่ี ๑๐๘๖/๕๓ เรื่อง แผนการศึกษา งบงานศึกษาตามหลักสูตรประจําป
งบประมาณ ๒๕๕๔, (สําเนา) 
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 ๒.๖.๒ การสรรหากําลังพล 
  ๒.๖.๒.๑ ความหมายของการสรรหากําลังพล 
  การสรรหากําลังพล หรือ ศัพทท่ัวไปเรียกวา การสรรหาบุคลากร นั้นมีความหมาย
ในลักษณะเดียวกัน มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไวดังนี้ 
  สุภารัตน รวดเร็ว  ใหความหมายของ การสรรหา คือ กระบวนการเลือกสรรจาก
แหลงบุคลากรมาใชประโยชนในหนวยงาน ซ่ึงเปนการกระทําตางๆ เพ่ือใหไดคนดีมาทํางาน
นับตั้งแต การประกาศรับสมัคร การประชาสัมพันธ การเลือกใชขอสอบคัดเลือก การคนหาบุคคล
จากแหลงบุคลากรตางๆ ท้ังภายในหนวยงานเดียวกันและภายนอกหนวยงาน การบรรจุบุคลากรเขา
มาทํางานใหเหมาะสมกับงาน ตลอดจนการติดตามงานของการปฏิบัติงานดวย๓๙ 

  จารุพรรณ คุณพันธ  กลาวถึงการสรรหาวา หมายถึง ความพยายามขององคการใน
การแสวงหาบุคคลท่ีมีความรูความสามารถใหเขามาทําการคัดเลือก  เขาปฏิบัติงานในตําแหนงท่ี
เหมาะสมขององคการ๔๐ 

  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  ไดใหความหมายวา  การสรรหาบุคลากรวา 

หมายถึง การเสาะแสวงหาชักจูง และจัดการใหไดบุคลากรท่ีพรอมและสามารถจะทํางานไดมา
สมัครทํางาน ในตําแหนงตาง ๆ ของหนวยงาน๔๑ 
  สมพงศ  เกษมสิน  ได เสนอแนะวาวิธีการท่ีจะสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู
ความสามารถ เหมาะสมกับตําแหนงการงาน หากไดคนดมีีคุณสมบัติเหมาะสมมาบรรจุแตงตั้งแลว 
ก็จะทํางานใหเกิดความเจริญแกหนวยงานได ดังนี๔้๒ 
  ๑. หลักความสามารถ เปนการยึดถือความรู ความสามารถ และคุณสมบัติ ตางๆ ท่ี
สงผลตอการปฏิบัติงานไดสําเร็จ และเปนหลักใชพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง ตลอดจนการปูน
บําเหน็จความชอบ 
                                                             

 ๓๙สุภารัตน รวดเร็ว, “ปญหาและขอเสนอแนะการบริหารงานบุคคลขาราชการ ตรวจคนเขาเมือง     
ในเขตพื้นท่ีภาคตะวันออก”, วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : สาขาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๔), หนา ๓๐. 
 ๔๐จารุพรรณ คุณพันธ, “การศึกษาการบริหารบุคลากรครูในโรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษา     
เขตการศึกษา ๑”, วิทยานิพนธ ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : ภาควิชาบริหารการศึกษา 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๓๘), หนา ๒๕. 

๔๑มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, คู มือการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา , 
(กรุงเทพมหานคร : ขนิษฐาการพิมพ, ๒๕๓๒), หนา ๖. 
 ๔๒สมพงศ เกษมสิน, การบริหารงานบุคคลแผนใหม, พิมพครั้งท่ี ๕ (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนา
พานิช, ๒๕๒๖), หนา ๖๙-๗๐. 
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  ๒. หลักความเสมอภาค เปนการเปดโอกาสอันเทาเทียมกัน ในการพิจารณาเล่ือน
ขั้น หรือเล่ือนตําแหนง เม่ือตางฝายก็มีคุณสมบัติเทากัน ความเสมอภาค ยังรวมถึงคาตอบแทนได
เทากัน ถาปริมาณและคุณภาพเทากัน และทุกคนจะตองอยูภายใตกฎเกณฑท่ีเปนมาตรฐานเดียวกัน 
  ๓. หลักความม่ันคง เปนหลักประกันสําหรับผูปฏิบัติงานวาจะไมออกจากงานโดย
ไมมีความผิด และยังหมายถึงหลักประกันในอนาคตสําหรับผูทํางานดวยดีตลอดมา เม่ือถึงวาระท่ี
ตองออกจากงานจะไดบําเหน็จบํานาญ ไดคารักษาพยาบาล และความชวยเหลืออ่ืนๆ อีกดวย 
  กิติมา ปรีดีดิลก ใหความหมายของการสรรหาตัวบุคคลวา หมายถึง การเลือกสรร
บุคลากรจากตลาดแรงงานมาใชประโยชน มีการดําเนินการตางๆ เพ่ือใหไดคนดีมีความรู
ความสามารถเขามาปฏิบัติงาน นับตั้งแตการรับสมัครการประชาสัมพันธ การเลือกใชขอสอบ
คัดเลือก การเสาะหาบุคคลจากแหลงตางๆ ท้ังภายในหนวยงานเดียวกันและท้ังนอกหนวยงาน๔๓ 
 สรุปไดวา การสรรหากําลังพล คือ กระบวนการเลือกสรรกําลังพลมาใชประโยชน       
ในหนวยงาน ซ่ึงเปนการกระทําตางๆ เพ่ือใหไดคนดีมาทํางานนับตั้งแต การประกาศรับสมัคร      
การประชาสัมพันธ การเลือกใชขอสอบคัดเลือก การคนหาบุคคลจากแหลงตางๆโดยยึดหลัก คนดี   
มีความรู ความสามารถ 
  ๒.๖.๒.๒ การสรรหาบุคลากร 
  สุดา  สุวรรณาภิรมย ไดอธิบายถึงการสรรหาหรือการคัดเลือกบุคลากรไวดังนี๔้๔ 
  ความหมายของการสรรหา  (Recruitment) คือ กระบวนการกล่ันกรอง และ
คัดเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบัต ิคุณวุฒิทางการศึกษา มีความรู ความสามารถ และประสบการณในการ
ทํางาน ซ่ึงมาสมัครงานในตําแหนงตางๆท่ีองคการเปดรับสมัครการสรรหาบุคลากร หมายถึง การ
คนหาและจูงใจผูสมัครงานท่ีมีความรู ประสบการณความสามารถ ความเหมาะสมกับตําแหนงท่ี
องคการตาง ๆ ตองการเขามาทํางาน การสรรหา เริ่มตั้งแตการแสวงหาบุคคลจากแหลงตาง ๆ ดึงดูด
บุคคลท่ีมีศักยภาพท่ีเหมาะสมใหเกิดความสนใจและส้ินสุดเม่ือบุคคลไดเขามาสมัครงานในองคการ 
  หลักการสรรหาบุคลากรขององคการ   คือ ระบบการกล่ันกรองบุคลากรในขั้นตน 
เริ่มจากเง่ือนไขการประกาศรับสมัคร ไดแกคุณสมบัติ คุณวุฒิการศึกษา และประสบการณการ
ทํางาน และการคัดเลือกจากการสอบคัดเลือกไดแก การสอบความรูท้ังภาคทฤษฎี และภาคปฏิบัติ 
ในขั้นสุดทายเปนการสอบสัมภาษณ เพ่ือคัดเลือกบุคลากร ท่ีมีความรูความสามารถและเหมาะสม 
                                                             

 ๔๓กิติมา ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศการศึกษาเบื้องตน, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพอักษร
บัณฑิต, ๒๕๓๒), หนา ๑๔. 
กกกก ๔๔สุดา สุวรรณาภิรมย ,  เอกสารสอนวิชา การบริหารงานบุคคล,  (Personnel management) , 
(กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยบูรพา), หนา ๔๖ – ๔๗. 
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เขาเปนบุคลากรขององคการ ตามหลักการท่ีวา “บรรจุคนใหถูกตองและเหมาะสมกับตําแหนงงาน” 
โดยจะตองคํานึงถึงความสําเร็จขององคการท่ีตองอาศัยบุคลากรท่ีดี มีประสิทธิภาพในการทํางาน 
ประหยัดคาใชจาย ลดตนทุนจะสามารถแขงขันกับองคการอ่ืนได 
  การสรรหาบุคลากรท่ีองคการท่ัวไปนิยมใชกัน มี ๒ ระบบ คือ 
  ระบบอุปถัมภ (Patronage System) จัดวาเปนระบบการสรรหาบุคลากรของ
องคการโดยอาศัยหลักการแหงความเมตตา เกื้อกูล ชวยเหลือสงเคราะหในบรรดาวงศาคณาญาติ 
มิตร พรรคพวก และผูอยูในอุปการะมามีอิทธิพลเหนือการสอบคัดเลือก มีการใชบารมีของ ผูท่ีมี
อํานาจสูงสุดจากในองคการท่ีประกาศรับสมัครบุคลากร โดยมิตองคํานึงถึงระบบการสอบคัดเลือก 
จะพบวาในองคการท่ีมีระบบการบริหารงานท่ีดี ประสิทธิภาพการทํางานสูง จะไมมีระบบการรับ
บุคลากรเขามาทํางานโดยระบบอุปถัมภ ซ่ึงในทางตรงกันขามองคการท่ีมีระบบการบริหารท่ีไมมี
ประสิทธิภาพการบรรจุบุคลากรเขาทํางานจะนิยมใชระบบอุปถัมภซ่ึงจะกอใหเกิดผลเสียหายตอ
ระบบการบริหารงานบุคคลขององคการจะไดแตบุคลากรท่ีไมมีสมรรถภาพในการทํางานผลงานก็
ไมมีประสิทธิภาพ ช่ือเสียงขององคการก็ลดนอยลงและสุดทายองคการก็ไมสามารถดําเนินกิจการ
ตอไปไดจะตองปดกิจการ 
  ระบบคุณธรรม (Merit System) จัดเปนระบบการสรรหาบุคลากรท่ีใช หลักแหง
ความดี โดยใชหลักการสรรหาบุคลากรท่ีประกอบดวยปจจัยท่ีสําคัญ ๔ ประการ มีดังนี้ 
  ประการท่ี ๑ ใชหลักความสามารถ โดยกําหนดเง่ือนไขการรับสมัครบุคลากร
ไดแกคุณสมบัติผูสมัคร คุณวุฒิทางการศึกษา และประสบการณการทํางาน หรือเคยผานงานมาแลว 
เพ่ือเปดโอกาสใหแกบุคคลท่ีมีความสามารถตรงตามเง่ือนไขการรับสมัครไดมาสมัครเขาทํางาน 
โดยผานกระบวนการสอบคัดเลือกหรือการสอบแขงขันเขาทํางาน 
  ประการท่ี ๒ ใชหลักความเสมอภาค โดยคํานึงถึงหลักการแหงสิทธิของความ
เสมอภาคของบุคคลท่ีมีคุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษา และประสบการณการทํางาน ตรงตาม
เง่ือนไขการประกาศรับสมัคร เพ่ือสอบคัดเลือกหรือสอบแขงขันบุคคล หรือสอบคัดเลือกเพ่ือเล่ือน
ตําแหนงจะพบวา การใชหลักความเสมอภาคนี ้จะไมจํากัดการคัดเลือกบุคคลโดยภูมิลําเนา ถ่ินท่ีอยู 
เช้ือชาติศาสนา ผูปกครอง และผูรับรอง 
  ประการท่ี ๓ ใชหลักความม่ันคง เปนการใหหลักประกันความม่ันคงแหงอาชีพ
ใหแกบุคลากรทุกระดับในองคการ ใหมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน จะไมถูกกล่ันแกลงในการ
ทํางานไมถูกลงโทษ หรือส่ังใหพักงาน หรือใหออกจากงานโดยไมมีเหตุผลเพียงพอ หรือไมเปน
ธรรมเลือกท่ีรักมักท่ีชัง เปนตน 
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  ประการท่ี ๔ ใชหลักความเปนกลางทางการเมือง ในการบริหารงานบุคคล 
องคการจะกําหนดหลักการปฏิบัติสําหรับบุคลากร โดยใหผูท่ีดํารงตําแหนงตาง ๆ ในองคการวาง
ตนเปนกลางทางการเมือง โดยไมกระทําการใด ๆ อันสอเจตนาวาเปนการนิยม ฝกใฝ อุดหนุน ของ
พรรคการเมือง หรือ นักการเมือง 
  คุณสมบัติของผูสรรหา 
  คุณภาพของบุคคลท่ีองคการรับเขามาทํางานเปนเรื่องสําคัญท่ีสงผลตอการ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ ดังนั้นผูดําเนินการสรรหาจึงมีบทบาทและความรับผิดชอบในเรื่อง
คุณภาพของบุคคลท่ีจะมาสมัครงานกับองคการ ผูดําเนินการสรรหาตองดําเนินการคนหา แสวงหา 
และจูงใจบุคคลเขามาสมัครงานในองคการ จึงควรมีคุณสมบัติดังตอไปนี๔้๕ 
  ๑. บุคลิกภาพท่ีดีมีการแตงกายท่ีสุภาพและเหมาะสม 
  ๒. มีความชอบและพอใจในการทํางานท่ีชอบพบปะบุคคลและมีใจรักในการ
บริการ ใหความชวยเหลือบุคคลอ่ืน 

  ๓. เปนบุคคลชางสังเกตบุคลิกรูปรางหนาตาและการแสดงออกของผูอ่ืนไดด ี
  ๔. มีความสามารถในการวิเคราะหขอมูลตาง ๆ 
  ๕. มีความรูในการดําเนินงานของบริษัทอยางครบถวนในทุกดานท่ีสําคัญ 
  ๖. มีทัศนคติท่ีดีตอองคการท่ีตนทํางานอยู 
  ๗. มีความรูในตําแหนงงานท่ีวางลงท่ีกําลังประกาศรับสมัครอยู 
  ๘. มีความสามารถในการศึกษาวิเคราะหประวัติโดยยอของผูสมัครในดาน 

ตางๆ 
  ๙. มีความรูประสบการณในการใชคําถามเพ่ือถามผูสมัครเพ่ือใหไดขอมูลตางๆท่ี
สําคัญอยางครบถวน 
  ๑๐. เปนตัวอยางท่ีดีในการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับขององคการ เชน ตรง
ตอเวลา มีความจริงใจและขยันในการทํางาน 
 
 
 
 
 

                                                             

 
๔๕อางแลว. 
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๓๖ 

  ๒.๖.๒.๓ การคัดเลือกบุคลากร 
  อํานวย  แสงสวาง  ไดกลาวถึง การคัดเลือกบุคลากรไวดังนี๔้๖ 
  การคัดเลือกบุคลากรเปนงานท่ีสําคัญท่ีสุดของกลุมบริหารงานบุคคลเพ่ือแสวงหา
บุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมถูกตองกับคุณลักษณะเฉพาะของงานความหมายของการคัดเลือก
บุคลากร การคัดเลือกบุคลากรคือ กระบวนการท่ีคัดเลือกผูสมัครงาน เพ่ือใหไดบุคลากรท่ีดี มี
คุณสมบัติเหมาะสม ถูกตองกับคุณลักษณะเฉพาะของงานท่ีกําหนดไว ถาองคการใดสามารถ
คัดเลือกบุคลากรท่ีมีคุณภาพมีประสิทธิภาพในการทํางาน องคการนั้นยอมจะไดรับผลสําเร็จในการ
ดําเนินงาน บรรลุเปาหมายมีผลงานด ีเปนท่ีเช่ือถือได และทําใหองคการมีช่ือเสียงเปนท่ียอมรับนับ
ถือแกองคการตางๆ ตลอดจนประชาชนท่ัวไปดวย ดังนั้นจึงนับไดวาการคัดเลือกบุคลากรเปนหัวใจ
สําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการ การคัดเลือกบุคลากรมีความสําคัญตอ             
การดําเนินงานขององคการ เพราะวาจะตองมีบุคลากรมาประจําเพ่ือปฏิบัติตามสายงานการบริหาร
ขององคการ 
  ๒.๖.๒.๔ การสรรหากําลังพลของหนวยผู เขารับการศึกษาของศูนยภาษา           
กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร๔๗ 
   ๑)  ดานผูเขารับการศึกษา 
    (๑)  ใหหนวยท่ีเปดการศึกษาพิจารณาคัดเลือกคุณสมบัติกําลังพลท่ีจะเขา
รับการศึกษาในทุก ๆ หลักสูตร ใหตรงกับตําแหนงหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีปฏิบัติงานอยูจริง เพ่ือ
ไมใหเกิดการสูญเปลาทางการศึกษาโดยเนนใหวางแผนกําหนดผูเขารับการศึกษาลวงหนาในระยะยาว 
ท้ังนี้ใหรายงานให ยศ.ทบ. ทราบกอนเปดการศึกษาไมนอยกวา ๖๐ วัน 
    (๒)  ปลูกฝงผู เขารับการศึกษาดานจิตพิสัย ใหมีคุณธรรม จริยธรรม 
อุดมการณความรักชาติ สัญชาตญาณในการรบ (Willing to fight) ความอยูรอดในสนามรบควบคูไปกับ
การใหความรู ทักษะและประสบการณ โดยเฉพาะอยางยิ่งหนวยท่ีเกี่ยวของกับหลักสูตรผลิตกําลังพล 
    (๓)  ปรับเปล่ียนวัฒนธรรมใหมีความตั้งใจเขารับการศึกษาอยางจริงจัง เนน
ใหใชเวลาสําหรับการศึกษาตลอดหวงหลักสูตรเพ่ือพัฒนาผูเรียนท้ังในเวลาและนอกเวลาใน

                                                             

 
๔๖

 อํานวย แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, ( กรุงเทพมหานคร : อักษราพิพัฒน, ๒๕๔๔ ),  
หนา ๑๓๒ – ๑๓๓.   
 ๔๗ คําสั่งกองทัพบก (เฉพาะ) ท่ี ๑๐๘๖/๕๓ เรื่อง แผนการศึกษา งบงานศึกษาตามหลักสูตรประจําป
งบประมาณ ๒๕๕๔, (สําเนา). 
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สถานศึกษาอยางคุมคาและเกิดประโยชนอยางสูงสุด เนนใหมีการเตรีมความพรอมกอนเขารับ
การศึกษากอนช่ัวโมงการเรียนการสอน กับท้ังใหดําเนินการวัดและประเมินผลการศึกษารายบุคคล
อยางจริงจัง 
   ๒) การกําหนดคุณสมบัติผูเขาเรียน 
   ก.  เปนนายทหารสัญญาบัตร ยศ ร.ต. – พ.ต. หรือนายทหารช้ันประทวน ยศ 
ส.ต. – จ.ส.อ. ท่ีมีคุณสมบัติ ดังนี ้
    (๑)  ระดับพ้ืนความรูไมต่ํากวามัธยมศึกษาปท่ี ๖ หรือเทียบเทา 
    (๒)  มีหนาท่ีปฏิบัติงานหรือหนวยงานท่ีมีแผนจะบรรจุใหปฏิบัติงานใน
ตําแหนงท่ีเกี่ยวของกับการใชภาษา 
    (๓) ไมเคยเขารับการศึกษาในหลักสูตรภาษาท่ีเคยเรียนใน ยศ.ทบ. มากอน 
    (๔)  อายุไมเกิน ๔๕ ป 
   ข. เปนบุคคลท่ีกองทัพบกกําหนดใหเขารับการศึกษา 
 สรุปไดวา การสรรหากําลังพล เปนวิธีการหรือขั้นตอนตางๆ ท่ีกําหนดขึ้นตอเนื่องจาก
การสํารวจการวางแผนกําลังพลโดยจุดประสงคเพ่ือใหไดมาซ่ึงกําลังพลใหมตามท่ีตองการ          
เริ่มสรรหาตั้งแตการประกาศรับสมัคร การรับสมัคร การสอบความรูความสามารถ การสอบ
สัมภาษณ การตรวจสอบภูมิหลัง การคัดเลือกขั้นสุดทาย การประกาศผล การปฐมนิเทศ ของหนวย
ผูเขารับการศึกษาในศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 
 
 ๒.๖.๓ การบํารุงรักษากําลังพล 
  ๒.๖.๓.๑ ความหมายของการบํารุงรักษากําลังพล 
  การบํารุงรักษากําลังพล หรือ ศัพทท่ัวไปเรียกวา การบํารุงรักษาบุคลากรนั้น                  
มีความหมายในลักษณะเดียวกัน มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไวดังนี้ 
  ปกรณ ศรีดอนไผ ไดใหความหมายของการบํารุงรักษาบุคลากร วาหมายถึง การ
บํารุงรักษาใหบุคคลมีความสุข มีขวัญในการทํางาน ไดรับสวัสดิการเพ่ือใหบุคคลอุทิศกายและใจ
ในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพนานท่ีสุดเทาท่ีจะนานได การบํารุงรักษาบุคลากร อาศัยส่ิงจูงใจ 
๕ ประการ คือ๔๘  
  ๑. ส่ิงจูงใจท่ีเปนวัตถุ เชน เงิน ส่ิงของท่ีควรใหบุคลากรท่ีมีความสามารถในการ
ทํางาน 

                                                             

 ๔๘ปกรณ ศรีดอนไผ, การบริหารการศึกษา, (ม.ป.ท : ม.ป.ป.), หนา ๑๑๘. 
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  ๒. ส่ิงจูงใจท่ีเปนโอกาส เชน ใหบุคลากรไดมีโอกาส มีช่ือเสียง มีอํานาจ มี
ตําแหนงสูงขึ้น มีโอกาสศึกษาตอ 
  ๓. ส่ิงจูงใจสภาพการทํางานท่ีเกี่ยวกับวัตถุ เชน มีหองทํางานสวนตัว และ
สวัสดิการตางๆ  
  ๔. ส่ิงจูงใจสภาพการทํางานท่ีไมเกี่ยวกับวัตถุ เชน บรรยากาศในการทํางาน ความ
เปนมิตร ไมแบงพรรคแบงพวก 
  ๕. การบํารุงขวัญ หรือกระตุนใหบุคลากรในหนวยงานเกิดความรูสึกวาตนมีสวน
รวมในการสรางช่ือเสียงใหกับหนวยงาน 
  สมพงษ เกษมสิน ไดเสนอไววา การบํารุงรักษาบุคลากร เปนการสรางความพึง
พอใจหรือการสรางขวัญท่ีดีใหแกบุคลากร เปนกระบวนการท่ีตอเนื่องจากการไดมาซ่ึงบุคลากร เม่ือ
บุคลากรเขามาในหนวยงานแลวผูบริหารจะตองบํารุงรักษาใหบุคลากรอยูกับหนวยงานนานท่ีสุด 
และปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ การบํารุงรักษาบุคลากร มีองคประกอบท่ีสําคัญ ดังนี๔้๙ 
  ๑. การจูงใจ 
  ๒. ขวัญและกําลังใจ 
  ๓. สวัสดิการหรือประโยชนเกื้อกูล 
  พะยอม วงศสารศรี ไดใหความหมาย การธํารงรักษาบุคลากร หรือ การบํารุงรักษา
บุคลากร คือ การท่ีองคการจัดกิจกรรมตางๆ ท่ีมุงปองกัน พัฒนา และแกไขความไมปลอดภัย 
ทางดานรางกายและจิตใจ ท่ีอาจจะเกิดขึ้นในการทํางานของพนักงาน ท้ังนี้เพ่ือธํารงรักษาใหเขา
สามารถปฏิบัติงานใหแกองคการดวยความปลอดภัยกายและสุขใจ๕๐ 
  วุฒิชัย จํานงค ไดใหความหมายของการบํารุงรักษาบุคลากรไววา เปนการ
ดําเนินงานท่ีมุงใหบุคคลท่ีเขามาเปนสมาชิกขององคการ มีความพึงพอใจ เต็มท่ีท่ีจะทํางาน 
เอ้ืออํานวยผลประโยชนใหองคการ๕๑ 
  พนัส หันนาคินทร กลาวถึง การบํารุงรักษาบุคลากรไววา เม่ือครูไดรับการบรรจุ
แตงตั้งเขาทํางาน และผานระยะทดลองปฏิบัติราชการแลวก็จําเปนท่ีจะตองจัดมาตรการบางอยาง 

                                                             

 ๔๙สมพงศ เกษมสิน, การบริหารงานบุคคลแผนใหม, หนา ๓๐๒.  
 ๕๐พะยอม วงศสารศรี, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : พรานนกการพิมพ, ๒๕๓๐),    
หนา ๒๑๐.  
 ๕๑วุฒิชัย จํานงค , นโยบายการจัดการบุคคลของบริษัทระหวางประเทศ,  (กรุงเทพมหานคร : 
สํานักพิมพโอเดียนสโตร, ๒๕๒๒), หนา ๑๑.  

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๓๙ 

เพ่ือใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจและเต็มใจ ท่ีจะทํางานใหแกหนวยงานนั้นๆ ดวยความ
เสียสละ ดวยความมีน้ําใจ และดวยความจงรักภักด๕ี๒ 
 จากแนวคิดของนักวิชาการดังกลาว สรุปไดวา การบํารุงรักษากําลังพล คือ กระบวนการ
จูงใจใหบุคลากรอยูกับหนวยงานใหนานท่ีสุด ใหมีความพึงพอใจกับการทํางาน รักองคการ 
เสียสละ มีแรงจูงใจกับการทํางาน ยังผลใหปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
  ๒.๖.๓.๒ ความสําคัญของการบํารุงรักษากําลังพล 
  อํานวย แสงสวาง ไดใหความสําคัญของการบํารุงรักษาบุคลากร วาเปนการชวย
รักษาทรัพยากรมนุษยท่ีดีไวกับองคการไดตลอดไป สามารถดําเนินงานธุรกิจไปไดอยางมี
ประสิทธิภาพ มีภาพพจนท่ีดีเปนท่ีรูจัก มีช่ือเสียงท่ีดี มีระบบการปฏิบัติงานท่ีมีความปลอดภัย
ปราศจากอุบัติเหตุจากการปฏิบัติงาน และชวยในดานเศรษฐกจิ๕๓ 
  พะยอม วงศสารศรี ไดกลาวถึง ความสําคัญของการบํารุงรักษาบุคลากร ไวดังนี๕้๔ 
  ๑) ทําใหองคการไมสูญเสียคนดีมีความสามารถไป เพราะจะไดรับความปลอดภัย
ท้ังสุขภาพกายและสุขภาพจิต ซ่ึงเปนผลโดยตรงตอการปฏิบัติงาน 
  ๒) ชวยสรางภาพพจนท่ีดีขององคการสูสายตาบุคคลภายนอก ในเรื่องของการ
ยอมรับแนวความคิดดานพฤติกรรมศาสตร มองมนุษยเปนมนุษยท่ีควรเอาใจใส ไมใชมุงแตจะใช
งานเพ่ือเพ่ิมปริมาณงานเพียงอยางเดียว 
  ๓) ชวยสงผลตอความม่ันคงของประเทศชาติ เพราะบุคลากรไมมีปญหาการ
เรียกรองในส่ิงท่ีองคการไมไดจัดความคุมครองและชวยเหลือเขาในขณะท่ีปฏิบัติงาน ดวยเหตุผล
ดังกลาว การบํารุงรักษาบุคลากรท่ีเปนคนดีและมีความสามารถจึงเปนกิจกรรมท่ีองคการจําเปนตอง
จัดทําขึ้นเพ่ือกอใหเกิดประโยชนโดยตรงแกองคการ 
 จากความสําคัญของนักวิชาการดังกลาว สามารถสรุปไดวา การบํารุงรักษากําลังพลนั้น 
มีความสําคัญทําใหบุคคลปฏิบัติงานอยูกับองคการไดดวยความเต็มใจ โดยอาศัยการใหสวัสดิการ 
การสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน เปนตน ทําใหบุคลากรปฏิบัติงานดวยความสุข อันยัง
ความสําเร็จใหเกิดขึ้นแกองคการ 

                                                             

 ๕๒พนัส หันนาคินทร, หลักการบริหารโรงเรียน,  (พิษณุโลก: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
พิษณุโลก, ๒๕๒๔), หนา ๑๐๗. 
 ๕๓ อํานวย แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพทิพยวิสุทธิ์, ๒๕๔๔), 
หนา ๒๒๘. 
 ๕๔พะยอม วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, หนา ๒๑๐.  

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๔๐ 

  ๒.๖.๓.๓ การบํารุงรักษากําลังพลระหวางเขารับการศึกษาของศูนยภาษา           
กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 
  เม่ือกําลังพลไดเขาศึกษาในศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบกแลว ระหวางการเขา
รับการศึกษา มีการสนับสนุนและบริการแกกําลังพล ดังนี้ ๕๕ 

  ๑) ผูเขารับการศึกษาหรืออบรมท่ีไดรับเบ้ียเล้ียงตามสิทธ์ิ แผนกธุรการ ศูนยภาษา 
กรมยุทธศึกษาทหารบก ดําเนินการเบิกเงินคาเบ้ียเล้ียงใหแกผูเขารับการศึกษาหรืออบรมท่ีมีสิทธ์ิ
เดือนละครั้งจากกองการเงิน กรมยุทธศึกษาทหารบก เพ่ือนําไปจายในวันท่ี ๕ หรือ ๑๕ หรือ ๒๕ 
ถัดไป ท้ังนี้ใหรับและจายเงินในวันเดียวกัน 

  ๒) รับการสนับสนุนการตรวจและรักษาโรคไดท่ีหนวยตรวจโรคของ กรมยุทธ
ศึกษาทหารบก (หนวยตรวจโรคท่ี ๙) และหนวยแพทยของกองทัพบก 
  ๓) ใหแผนกธุรการศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก ดําเนินการขอรับการ
สนับสนุนตั๋วรถยนตโดยสาร ตั๋วรถไฟ หรือยานพาหนะเท่ียวกลับตามสิทธ์ิ จากเจาหนาท่ีขนสง 
กองบริการ กรมยุทธศึกษาทหารบก 

 สรุปไดวา การบํารุงรักษากําลังพล เปนกิจกรรมท่ีจัดขึ้นเพ่ือสรางขวัญและกําลังใจใหแก 
ผูเรียนระหวางเขารับการศึกษาในศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 
เชน การจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล การสรางขวัญและกําลังใจในการเรียนและการสราง
ความปลอดภัยในการเรียน เปนตน 

 
 ๒.๖.๔ การประเมินผลการเรียน 
  ๒.๖.๔.๑ ความหมายของการประเมินผล 

  พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.๒๕๔๒ ไดใหความหมายไววา           
การประเมิน หมายถึง กะประมาณคา หรือราคาท่ีควรจะเปน เชน ประเมินราคา สวนการประเมินผล 
(Evaluation) หมายถึง การพิจารณาและวัดคุณคาของกิจกรรมใด ๆตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว เชน 
ประเมินผลการสัมมนา ประเมินผลการปฏิบัติงานในรอบปของบริษัท สวนในดานการศึกษา 

                                                             

 ๕๕ระเบียบศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก วาดวย การปกครอง การบังคับบัญชา และการ
อํานวยการ สําหรับผูเขารับการศึกษา หรืออบรม พ.ศ.๒๕๕๓ ลง ๒๖ มกราคม พ.ศ.๒๕๕๓ (หมวดท่ี ๗),       
หนา ๑๔-๑๕. (ถายเอกสารเย็บเลม). 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๔๑ 

หมายถึง การวัดคุณคา หรอืผลความกาวหนาทางการศึกษา เชน การสอบไลเปนวิธีการประเมินผล
การศึกษาวิธีหนึ่ง๕๖  

  สมหวัง  พิธิยานุวัฒน ไดใหคําจํากัดความไววา การประเมินผล (Evaluation) 
หมายถึง การตัดสินคุณคาของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง หรือเปนกระบวนการท่ีใหไดมาซ่ึงสารสนเทศ สําหรับ
ตัดสินคุณคาของโปรแกรมการศึกษา ผลิตผล กระบวนการ จุดมุงหมายของโครงการหรือโปรแกรม
หรือการเลือกตาง ๆ ท่ีออกแบบเพ่ือนําไปปฏิบัติใหบรรลุจุดมุงหมาย๕๗ 
  ประเสริฐ ธรรมโวหาร ไดกลาวไววา การประเมินผล หมายถึง การประเมินผล 
เพ่ือปรับปรุงการเรียนรูและเพ่ือการตัดสินผลการเรียนรูของนักเรียน จัดเปนเครื่องมือสําคัญ          
ยิ่งจะชวยใหครูไดทราบระดับ ความเจริญงอกงามของเด็กแตละคนวามีการเปล่ียนแปลงเพ่ิมขึ้น 
หรือลดลงอยางไร ผูเรียนไดเกิดความรู ความเขาใจ มีทักษะ เจตคติ และการปฏิบัติตามจุดประสงค
ของการเรียนรูเพียงใดหรือไม๕๘ 
  ศิรินารถ สุดใจนาค ใหความหมายวา การประเมินผล หมายถึง กระบวนการตัดสิน
คุณคาของวัตถุ เหตุการณ หรือบุคคลโดยวิเคราะหจากขอมูล ซ่ึงไดมาจากวัดผลแสดงระดับคุณภาพ 
เชน แสดงผลการเรียนระดับ ดีมาก ดี ปานกลาง ออน๕๙ 
  สรุปไดวา การประเมินผลการเรียน คือ กระบวนการวัดความรูของผูเรียนวามี
ความรู ความเขาใจในส่ิงท่ีผูสอนไดสอนไปมากนอยเพียงใด มีการวัดผลแสดงระดับผลการเรียน 
เชน ระดับดีมาก ดี ปานกลาง ออน ปรับปรุง เปนตน  
 
 
 
 

                                                             

 ๕๖ ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรม ฉบับราบัณฑิตยสถาน พ.ศ.๒๕๔๒, (กรุงเทพมหานคร : นานมีบุคสพับลิช
เคช่ันส, ๒๕๔๖), หนา ๖๖๔. 
 ๕๗ สมหวัง   พิธิยานุวัฒน, วิทยาการสอน, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 
๒๕๔๐), หนา ๑๔๕. 
 ๕๘ประเสริฐ ธรรมโวหาร, หลักสูตรและการจัดการมัธยมศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : สถาบันราชภัฏ
จันทรเกษม, ๒๕๔๒) หนา ๑๐๗. 
 ๕๙ศิรินารถ สุดใจนาค, คูมือการจัดการเรียนการสอนวิชาชีพตามแนวทางการปฏิรูปการเรียนรู       
และเขียนแผนการสอนประเภทวิชาคหกรรม, (กรุงเทพมหานคร: ศูนยวิจัยและพัฒนาอาชีวศึกษา ๔, ๒๕๔๘), 
หนา ๑๕๗.  

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๔๒ 

  ๒.๖.๔.๒ จุดมุงหมายของการประเมินผล 
  ในการประเมินผลนั้นนอกจากจะเปนการดูขอดี และขอเสียของการสอนแลว ยัง

อาจนําขอมูลมาใชประโยชนอ่ืน ๆ อีกหลายประการ จุดมุงหมายของการประเมินผลการสอน ซ่ึง 
ไพฑูรย  สินลารัตน ไดใหทัศนะไวดังนี๖้๐ 

  ประการแรก เพ่ือปรับปรุงการสอนใหไดขอมูลยอนกลับ เพ่ือการปรับปรุงตัว
ผูสอนเองวาทําอยางไร จึงจะสอนไดอยางมีประสิทธิภาพท่ีสูงสุด เปาหมายประการนี้จึงเปน
เปาหมายท่ียิ่งใหญ และสําคัญท่ีสุดของการประเมินผลการสอน 

  ประการท่ีสอง เพ่ือตัดสินใจดานการบริหารงานบุคคล การประเมินการสอนเปน
ภารกิจของมหาวิทยาลัย ท่ีจะใชเปนเครื่องมือในการพิจารณาคุณภาพการสอนของอาจารยใน
มหาวิทยาลัย เปนเครื่องมือในการใหความดีความชอบกับอาจารย 

  ประการท่ีสาม เพ่ือประโยชนในการวิจัย และเปนเครื่องมือการสอนเพ่ือประโยชน
ของการพัฒนาในเรื่องวิธีการสอน ผลของการประเมินขอมูล เพ่ือปอนใหมีการวิจัยอยางมีระบบมี
ขอมูลรองรับอยางเปนหลักการทางวิทยาศาสตร 

  นอกจากเปาหมายท้ัง ๓ ประการ ยังใหขอคิดถึงเปาหมายอีกประการหนึ่ง ก็คือ           
การประเมินผลการสอนก็เพ่ือใชประกอบการตัดสินใจของผูเรียน การประเมินในลักษณะนี้จะมี
ความสําคัญมากกับสถานการณศึกษาระบบเปด และใหโอกาสในการท่ีผูเรียนจะเลือกเรียนได                
การประเมินผลการสอนจะเปนขอมูลท่ีชวยใหผูเรียนทราบวาจะเรียนกับผูสอนทานใดจึงจะชวยให
เขาไดรับความสําเร็จในการเรียนรู ดังนั้น ขอมูลท่ีไดจากการประเมินผลจะเปนขอมูลท่ีนอกจากจะ
ทําใหผูเรียนเลือกผูสอนไดถูกตองแลวยังชวยผูเรียนในการปรับตัวอีกดวย 

  ๒.๖.๔.๓ การประเมินผลการเรียนของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก         
เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร๖๑ 

  ก. หลักสูตรการศึกษาหรืออบรมภาควิชาภาษาประเทศเพ่ือนบานหรือประเทศ
ใกลเคียง และทองถิ่น มีการสอบ ดังนี ้

   ๑) สอบยอยประจําสัปดาห หรือเม่ือจบบทเรียน หรือสอบกลางภาคการศึกษา 
   ๒) ประจําภาคการศึกษา 

                                                             

 ๖๐ไพฑูรย   สิ นลารั ตน , รูปแบบและวิ ธี การในการสอนระดั บอุ ดมศึ กษา, (กรุ งเทพมหานคร : 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๒), หนา ๓๔. 
 

๖๑
 ระเบียบศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก วาดวย การปกครอง การบังคับบัญชา และการ

อํานวยการ สําหรับผูเขารับการศึกษา หรืออบรม พ.ศ.๒๕๕๓ ลง ๒๖ มกราคม พ.ศ.๒๕๕๓ (หมวดท่ี ๗),       
หนา ๔-๘. (ถายเอกสารเย็บเลม) 
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   ๓) เม่ือเรียนจบหลักสูตร 
  ข. หลักสูตรภาควิชาภาษาประเทศเพ่ือนบาน หรือประเทศใกลเคียงและทองถิ่น 

ทําการสอบโดย 
   ๑) วิธีถาม-ตอบ ดวยวาจา 
   ๒) เขียนคําตอบลงในกระดาษคําตอบท่ีจายให 
   ๓) ทํารายงาน 
  ค. เม่ือจบหลักสูตรการศึกษา หรืออบรม ใชเกณฑการวัดผลการศึกษาหรืออบรม

ทุกหลักสูตร ดังนี้ 
   ๑) ผูท่ีสอบไดต่ํากวา เกรด ๒.๐๐ ลงมา โดยมีเวลาเรียนไมต่ํากวา ๘๕%    

และมีเวลาสอบ ไมต่ํากวา ๘๕% เรียกวา “สําเร็จการศึกษา” 
   ๒) ผูท่ีสอบไดต่ํากวา เกรด ๒.๐๐ หรือมีเวลาเรียนต่ํากวา ๘๕% หรือมีเวลา

สอบ ต่ํากวา ๘๕% อยางใดอยางหนึ่ง เรียกวา “ผานการศึกษา” 
  ง. การดําเนินการตอผูเขารับการศึกษาหรืออบรมของหลักสูตรการศึกษาหรือ

อบรมภาควิชาภาษาประเทศเพ่ือนบานหรือประเทศใกลเคียงและทองถิ่น 
   ๑) ในภาคเรียนท่ี ๑ ผูท่ีสอบไดต่ํากวา เกรด ๑.๕๐ ถือวา การศึกษาไมไดผล 

ตองถูกสงตัวกลับหนวยตนสังกัด ผูท่ีสอบได เกรด ๑.๕๐ ขึ้นไป แตไมถึง เกรด ๒.๐๐ ศูนยภาษา 
กรมยุทธศึกษาทหารบก จะใหสอบแกตัวอีก ๑ ครั้ง ในสัปดาหท่ี ๒ ของการเรียนในภาคตอไป    
หากสอบไดไมถึงเกรด ๒.๐๐ จะถูกสงตัวกลับหนวยตนสังกัด 

   ๒) ในภาคเรียนท่ี ๒ และภาคเรียนตอๆ ไป ผูท่ีสอบไดต่ํากวา เกรด ๑.๐๐     
ถือวาการศึกษาไมกาวหนาตองถูกสงตัวกลับหนวยตนสังกัด ผูท่ีสอบได เกรด ๑.๐๐ ขึ้นไป แตไมถึง 
เกรด ๒.๐๐ ศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก จะใหสอบแกตัวอีก ๑ ครั้ง ในสัปดาหท่ี ๒ ของการ
เรียนในภาคตอไป หากสอบไดไมถึงเกรด ๒.๐๐ จะถูกสงตัวกลับหนวยตนสังกัด 

   ๓) การศึกษาหรืออบรมแตละภาค จะใหมีการสอบยอยประกอบไปดวย เพ่ือ
เปนการกระตุนใหนักเรียนมีความสนใจตอการศึกษายิ่งขึ้น ผลการสอบยอย จะนําคะแนนไปคิด
รวมกับคะแนนสอบประจําภาค ท้ังนี้ คะแนนเต็มของการสอบยอยท้ังส้ิน จะตองไมเกิน ๓๐%     
ของคะแนนเตม็ในหลักสูตร 

  จ. เกณฑการประเมินผลการสอบตลอดหลักสูตร  
   ๑) เกณฑท่ี ๑ 
    ๙๕.๐๐ ขึ้นไป      A 
    ๙๐.๐๐-๙๔.๙๙     B+ 
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    ๘๕.๐๐-๘๙.๙๙     B 
    ๘๐.๐๐-๘๔.๙๙     C+ 
    ๗๕.๐๐-๗๙.๙๙     C 
    ๗๐.๐๐-๗๔.๙๙     D+ 
    ๖๕.๐๐-๖๙.๙๙     D 
    ต่ํากวา ๖๕.๐๐     F 
   ๒) เกณฑท่ี ๒ 
    ๙๐.๐๐ ขึ้นไป      A 
    ๘๕.๐๐-๘๙.๙๙     B+ 
    ๘๐.๐๐-๘๔.๙๙     B 
    ๗๕.๐๐-๗๙.๙๙     C+ 
    ๗๐.๐๐-๗๔.๙๙     C 
    ๖๕.๐๐-๖๙.๙๙     D+ 
    ๖๐.๐๐-๖๔.๙๙     D 
    ต่ํากวา ๖๐.๐๐     F 

  การตัดสินผลการศึกษารายวิชา แทนดวยอักษรภาษาอังกฤษ และตัวเลขไทย        
ดังตารางท่ี ๒.๑ ดังตอไปนี ้
ตารางท่ี ๒.๑ แสดงผลการศึกษารายวิชา แทนดวยอักษรภาษาอังกฤษ และตัวเลขไทย  

ตัวอักษร คาระดับผลการศึกษา ความหมาย 
A ๔.๐๐ ดีมาก 

B, B+ ๓.๕๐-๓.๐๐ ดี 
C, C+ ๒.๕๐, ๒.๐๐ พอใช 
D, D+ ๑.๕๐, ๑.๐๐ ออน 

F ๐.๐๐ ออนมาก 
S - เปนท่ีพอใจ (ผาน) 
U - ไมเปนท่ีพอใจ (ไมผาน) 
I - ไมสมบูรณ 
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  เกณฑคะแนนเฉล่ียสะสมตลอดหลักสูตรท่ีใชรายงานผลการศึกษา ถือเกณฑ        
ดังตอไปนี ้

๓.๕๐-๔.๐๐ เกณฑ ดีเลิศ 
๓.๐๐-๓.๔๙ เกณฑ ดีมาก 
๒.๕๐-๒.๙๙ เกณฑ ดี 
๒.๐๐-๒.๔๙ เกณฑ พอใช 
ต่ํากวา ๒.๐๐ เกณฑ ไมพอใช 

 
 ๒.๖.๕ การพิจารณาใหพนจากการเรียน 
  ๒.๖.๕.๑ การลงโทษทางวินัย 
  การพิจารณาใหพนจากการเรียนเปนการลงโทษทางวินัยอยางหนึ่ง เม่ือผูเขารับ
การศึกษาไมปฏิบัติตามกฎระเบียบท่ีวางไว วินัยจึงเปนส่ิงสําคัญท่ีทําใหสังคมมีความเปนระเบียบ
เรียบรอย เปนแบบอยางของคน มีนักวิชาการไดใหความหมายของวินัยไว ดังนี ้
  สนิท คงภักดี  ไดใหความหมายวา วินัย คือ แบบแผนความประพฤติหรือ
ขอกําหนดเชิงพฤติกรรมสําหรับควบคุมตัวเองและใหผูใตบังคับบัญชาประพฤติหรือปฏิบัติตาม 
ท้ังนี้เพ่ือใหการปฏิบัติบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงครอบคลุมถึงพฤติกรรม๖๒ 
  สมเดช สีแสง ไดใหความหมายวา วินัย คือ ระเบียบแบบแผนขอปฏิบัติท่ีกําหนด
ขึ้นสําหรับใหบุคลากรในองคการเดียวกันยึดถือปฏิบัติรวมกัน โดยอาศัยวิธีการใหรางวัลผูท่ีมีความ
ประพฤติดี และลงโทษผูท่ีมีความประพฤติขัดตอระเบียบขององคการ๖๓ 
  เวบสเตอร (Webster) ไดใหคํานิยามของวินัย ไวดังนี๖้๔ 
  ๑. วินัย หมายถึง รูปแบบสําหรับฝกอบรม แกไข หลอหลอมใหถูกตอง สมบูรณ 
  ๒. วินัย หมายถึง การลงโทษหรือการตําหนิวากลาว 

                                                             

 ๖๒สนิท คงภักดี, “การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี   
เขต ๒”, วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร, ๒๕๔๙), 
หนา ๓๓. 
 ๖๓สมเดช สีแสง, คูมือบริหารโรงเรียนประถมศึกษา,  (พิษณุโลก : ริมปงการพิมพ, ๒๕๓๙),          
หนา ๘๒๘. 
 ๖๔เ ว บ ส เ ตอ ร  ( Webster) อ า งใ น  ณั ฏ ฐ พั น ธ  เ ข จ ร นั น ท น ,  การจั ด การท รัพ ยากรมนุ ษ ย , 
(กรุงเทพมหานคร: ซีเอ็ดยูเคช่ัน, ๒๕๔๕), หนา ๒๗๔. 
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  ๓. วินัย หมายถึง การควบคุมใหเกิดผลดี โดยการสนับสนุน สงเสริมใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงความประพฤติไปในทางท่ีดีอยางตอเนื่อง 
  สรุปไดวา วินัย คือ ระเบียบแบบแผนท่ีตั้งขึ้นเพ่ือใหทุกคนในสังคมหรือองคการ
ไดปฏิบัติตาม เพ่ือใหอยูรวมกันไดอยางสงบสุข ไมมีปญหา หากผูใดกระทําผิด หรือละเมิดวินัย    
ไมปฏิบัติตามวินัย ท่ีกําหนดไว ก็จะมีการลงโทษอยางใดอยางหนึ่ง ตามความเหมาะสมของ
กฎเกณฑท่ีวางไว 
  ๒.๖.๕.๒ แนวทางการดําเนินการทางวินัย 
  ณัฏฐพันธ เขจรนันทน ไดกลาววา วินัยจะเปนกรอบครอบคลุมความประพฤติ
ของสมาชิกทุกคนในองคการ ทุกคนตองยอมรับ ซ่ึงมีขั้นตอนปฏิบัติดังนี๖้๕ 
  ๑. การตักเตือน (Warning) เปนขั้นแรกของการดําเนินการทางวินัยท่ีมีความรุนแรง
นอยท่ีสุด มักถูกนํามาใชเม่ือองคการเริ่มรับทราบถึงปญหา หรือปญหาไมมีความรุนแรงมีอยู ๓ 
ระดับ คือการตักเตือนดวยวาจา (Verbal Warning) การตักเตือนดวยวาจาพรอมดวยบันทึกขอมูล 
(“Written Verbal Warning) และการตักเตือนเปนลายลักษณอักษร (Written Warning) 
  ๒. การพักงาน (Suspension) ถูกนํามาใชเม่ือการตักเตือนไมไดผลหรือกระทําผิด
ในขั้นท่ีรุนแรง เพ่ือใหบุคลากรไดมีระยะเวลาสํานึกและปรับปรุงตัวใหเหมาะสม 
  ๓. การลดขั้น (Demotion) กรณีไมสามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรได 
อาจนําวิธีการลดขั้นมาใชแทนการไลออก เนื่องจากบุคลากรนั้นยังมีความสําคัญตอองคการ 
  ๔. การตัดเงินเดือน (Pay cut) การตัดเงินเดือนถูกนํามาใชเปนทางเลือกสุดทาย
แทนการไลออก เนื่องจากการไลบุคลากรออกจะกอใหเกิดผลเสียหายท้ังทางตรงและทางออมตอ
องคการ 
  ๕. การไลออก (Dismissal) การไลออกเปนวิธีการทางวินัยขั้นเด็ดขาดท่ีองคการ
นํามาใชกับบุคลากรท่ีเห็นวาไมเหมาะสมท่ีจะใหรวมงานตอไป เนื่องจากบุคลากรกระทําความผิด
ทางวินัยอยางรุนแรง วิธีการนี้เปนขั้นตอนสุดทายทางวินัยท่ีองคการเลือกมาใช 
  ธงชัย สันติวงษ ไดเสนอวิธีการดําเนินการทางวินัยไวดังนี๖้๖ 
  ๑. การใหคําปรึกษา คือ ช้ีแจงให เขาใจวาการปฏิบัติผิดหรือฝาฝนนั้น มี
ความสําคัญอยางไร และสรางความตระหนักถึงความพยายามท่ีจะแกไขหรือปรับพฤติกรรม 
  ๒. การบันทึกเปนลายลักษณอักษร เม่ือมีการทําผิดซํ้าสองหรือมีความผิดท่ีหนัก
กวาเดิม ผูบังคับบัญชาจะกลาวตักเตือนหรือใหคําแนะนําแตตองบันทึกส่ิงท่ีทําไปไวในประวัต ิ
                                                             

 ๖๕ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, การจัดการทรัพยากรมนุษย, หนา ๒๘๓.  
 ๖๖ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๐), หนา ๓๘๑. 
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  ๓. การปลดออก ถาการใหคําปรึกษาและกลาวตักเตือนไมเปนผลเนื่องจากมี
พฤติกรรมท่ีผิดบกพรองอยางจงใจ แตสําหรับกรณีท่ีเบาอาจมีการตัดเงินเดือนในชวงระยะเวลาหนึง่
  ๔. การเลิกจาง ใชสําหรับความผิดหรือการลงโทษท่ีรุนแรงยิ่งขึ้นหรือรุนแรงท่ีสุด 
เพ่ือเปนผลดีท่ีจะเปนตัวอยางแกบุคลากรคนอ่ืน 
  ๕. การไลออก เปนการลงโทษหลังจากไมสามารถดําเนินการดวยวิธีตามปกต ิ
  สรุปไดวา แนวทางในการดําเนินการทางวินัยนั้น จะถูกนํามาใชก็ตอเม่ือบุคลากร
ทําผิดกฎระเบียบ วินัย ท่ีตั้งเอาไว ซ่ึงมีหลายวิธีในการดําเนินการ เชน การใหคําปรึกษา การ
ตักเตือน การพักงาน การลดขั้น การตัดเงินเดือน การไลออก เปนตน ตามความเหมาะสมในแตละ
กรณีเพ่ือควบคุมใหบุคลากรประพฤติตนอยูในระเบียบวินัยขององคการนั้น 
  ๒.๖.๕.๓ การพิจารณาใหพนจากการเรียน หลักสูตรภาควิชาภาษาประเทศ     
เพ่ือนบานหรือประเทศใกลเคียง และภาษาทองถิ่น 
  เม่ือกําลังพลไดเขารับการศึกษาในศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบกแลว         
หากผู เข ารั บการ ศึกษา ไมปฏิ บัติตา มกฎร ะเบีย บ หรื อไดค ะแนน ไม ถึง ตามท่ี กํ าหน ด                      
ทางผูบังคับบัญชาสามารถสงตัวกลับหนวยตนสังกัดได ซ่ึงศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก         
มีหลักการพิจารณาใหผูเขารับการศึกษา หรืออบรม พนจากการเรียน ในกรณีดังตอไปนี้๖๗ 

  ๑) ขาดการศึกษาหรืออบรมโดยไมทราบสาเหตุและไมไดรับการติดตอภายใน     
๗ วัน 

  ๒) ฝาฝนระเบียบ ขอบังคับของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก ท่ีไดกําหนดไว 
  ๓) มีเวลาเรียนต่ํากวา ๘๕ % ของระยะเวลาการศึกษา หรืออบรม 
  ๔) ถูกตัดคะแนนความประพฤติรวมท้ังส้ินเกินกวา ๑๐๐ คะแนน 
  ๕) หนวยตนสังกัดมีความประสงคขอตัวกลับหนวย 
  ๖) การศึกษาไมกาวหนาโดยพิจาณาจาก 
   (๑)  คะแนนสอบประจําภาคเรียนท่ี ๑ ต่ํากวาเกรด ๑.๕๐ 
   (๒)  คะแนนสอบประจําภาคตอ ๆ ไป ไดต่ํากวาเกรด ๑.๐๐ 
   (๓)  สอบแกตัวประจําภาคต่ํากวาเกณฑท่ีกําหนด 
   (๔)  สอบไดคะแนนประจําภาคต่ํากวาเกรด ๒.๓๐ เปนครั้งท่ี ๒ 

                                                             

 ๖๗ระเบียบศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก วาดวย การปกครอง การบังคับบัญชา และการ
อํานวยการ สําหรับผูเขารับการศึกษา หรืออบรม พ.ศ.๒๕๕๓ ลง ๒๖ มกราคม พ.ศ.๒๕๕๓ (หมวดท่ี ๗),       
หนา ๑๔. (ถายเอกสารเย็บเลม) 
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  สรุปไดวา การพิจารณาใหพนจากการเรียน ของหลักสูตรภาควิชาภาษาประเทศ
เพ่ือนบานหรือประเทศใกลเคียงและภาษาทองถ่ิน มีกฎระเบียบท่ีกําหนดไวชัดเจน เม่ือผูเขารับ
การศึกษาเขามาศึกษาในศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบกแลว จะตองปฏิบัติตามอยางเครงครัด 
หากละเมิดกฎระเบียบท่ีวางไวก็จะไดรับการพิจารณาโทษตามสมควรแกกรณี 

 
๒.๗  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 การวิจัยเรื่อง การบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบานของศูนยภาษา 
กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร จากการศึกษาคนควา ทางเอกสารและงานวิจัยท่ี
เกี่ยวของ ผูวิจัยพบวามีเอกสารงานวิจัยและวิทยานิพนธท่ีมีเนื้อหาท่ีเกี่ยวของดังตอไปนี ้
 พระนิรันดร สุทฺธิเมตฺติโก (จะมะณี) ไดศึกษา การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
มัธยมศึกษา เขตบางกอกนอย สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓ โดยศึกษา        
๖ ดาน คือ ๑) การวางแผนอัตรากําลัง ๒) การสรรหาบุคลากร ๓) การบํารุงรักษาบุคลากร             
๔) การพัฒนาบุคลากร ๕) การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ ๖) การพิจารณาใหบุคลากรพนจาก
งาน พบวา สภาพการบริหารงานบุคคล โดยภาพรวมมีความคิดอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณา
เปนรายดาน พบวา ดานการสรรหาบุคลากร ดานการบํารุงรักษาบุคลากร ดานการพัฒนาบุคลากร 
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และดานการพิจารณาใหบุคลากรพนจากงาน มีสภาพการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง สวนดานการวางแผนอัตรากําลัง มีสภาพการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับมาก และแนวทางในการพัฒนาการบริหารบุคคล คอื ควรมีการวางแผนอัตรากําลังท่ีเหมาะสม
กับตําแหนงงาน เปดโอกาสใหครูมีสวนรวมในการสรรหาบุคลากร มีการสงเสริมขวัญกําลังใจแก
บุคลากรท่ีหลากหลาย มีการสงเสริมดานการฝกอบรมสัมมนาทางวิชาการ คุณธรรมจริยธรรมและ
ปฏิบัติธรรม มีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามระบบคุณธรรมและระเบียบปฏิบัติและในการ
พิจารณาใหพนจากงานนั้นใหพิจารณาถึงระเบียบการของสถานศึกษาเปนหลัก๖๘ 
 พระมหาบุญญวัฑฒ ปฺญาวุฑฺโฒ (ออนดี) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาการบริหารงาน
บุคลากร ตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางกอกใหญ กรุงเทพมหานคร พบวา 
โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ทุกดานอยูในระดับมาก 
โดยมีคาเฉล่ียจากมากไปหานอย คือ ดานเมตตา ดานกรุณา ดานมุทิตา และดานอุเบกขา ตามลําดับ 
สวนแนวทางการบริหารงานบุคลากรตามหลักพรหมวิหาร ๔ โรงเรียนประถมศึกษา พบวา         
                                                             

 ๖๘พระนิรันดร สุทฺธิเมตฺติโก (จะมะณี), “ การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอก
นอย สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหาร
การศึกษา) , (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓), หนา ๙๖-๙๙. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๔๙ 

ดานเมตตา ผูบริหารควรมีเมตตาท่ีเปนการแสดงถึงความรักความปรารถนาดีตอบุคลากรทุกคนอยาง
ท่ัวถึง, ดานกรุณา ผูบริหารควรใหความเอ้ือเฟอเผ่ือแผตอบุคลากรทุกคนอยางเทาเทียมกัน ,         
ดานมุทิตา ผูบริหารควรมีทัศนคติท่ีดีตอบุคลากรยินดีในความสําเร็จของบุคลากรอยางจริงใจ     
และดานอุเบกขา ผูบริหารวางตัวเปนกลางในทุกๆ สถานการณสอบถามถึงความจริงจากหลายๆ 
ฝายกอนตัดสินวาฝายนั้นถูกหรือผิดสวนความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีตอปญหาและอุปสรรค พบวา 
ปญหา ดานเมตตา มีการเลือกปฏิบัติโดยปรารถนาอยากใหผูอ่ืนมีความสุขเฉพาะบุคคลท่ีตนเอง
ไดรับผลประโยชน, ดานกรุณาบุคลากรเกรงกลัวตอผูบังคับบัญชาในการจะรองทุกข, ดานมุทิตา
ผูบริหารเลือกแสดงความยินดีตอบุคลากรบางทานเทานั้นโดยไมแสดงความยินดีกับบุคลากรทุกคน 
และดานอุเบกขา ผูบริหารไมพิจารณาถึงคุณและโทษตามความเปนจริงเห็นแกพวกพรองมีอคติไม
วางใจเปนกลาง๖๙ 
 พระตรีระศักดิ์   สุเมโธ  (กัสโก) ได ศึกษาเรื่อง ศึกษาการบริหารงานบุคลากร              
ตามหลักอปริหานิยธรรม ๗ โรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอกนอย กรุงเทพมหานคร พบวา        
โดยภาพรวม  อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวา อยูในระดับมาก ท้ัง ๗ ดาน เรียงลําดับ
จากดานท่ีมีคาเฉล่ียมากไปหานอย คือ  ดานกุลสตรีไมถูกขมขืนจิตใจ ดานเคารพสักการะเจดียท้ัง
ภายในและภายนอก ไมบัญญัติส่ิงท่ีไมบัญญัติไวอันขัดตอหลักการเดิม ดานหม่ันประชุมกัน
เนืองนิตย   ดานทานเหลาใดเปนผูใหญในชนชาววัชชีเคารพนับถือทานเหลานั้น ดานพรอมเพียงกัน
ประชุมพรอมเพียงกันเลิกประชุม ดานจัดใหความอารักขาคุมครองปองกันแกผูทรงธรรม ตามลําดับ  
สวนผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษาและครู  ท่ีมีตอการ
บริหารงานบุคลากรตามหลักอปริหานิยธรรม ๗ โรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอกนอย 
กรุงเทพมหานคร จําแนกตามปจจัยพ้ืนฐานของผูบริหารสถานศึกษาและครู พบวา การบริหารงาน
บุคลากรตามหลักอปริหานิยธรรม ๗ ของผูบริหารสถานศึกษาและครมีูความคิดเห็นไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕  สวนการบริหารงานบุคลากรตามหลักอปริหานิยธรรม ๗ 
ของผูบริหารสถานศึกษาและคร ูจําแนกตามเพศ อายุ ประสบการณในการปฏิบัติงานและตําแหนง
ในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕๗๐ 

                                                             

 ๖๙ พระมหาบุญญวัฑฒ ปฺญาวุฑฺโฒ (ออนดี), “การศึกษาการบริหารงานบุคลากร ตามหลักพรหม
วิหาร ๔ โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางกอกใหญ กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต (การ
บริหารการศึกษา) , (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔), หนา ๙๒-๙๕. 
 ๗๐ พระตรีระศักด์ิ  สุเมโธ  (กัสโก), “ศึกษาการบริหารงานบุคลากรตามหลักอปริหานิยธรรม ๗ 
โรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอกนอย กรุงเทพ” วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา), 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔), หนา ๑๐๔-๑๐๗. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๕๐ 

 พระเส็ง ปภสฺสโร (วงษพันธุเสือ) ไดศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา   
ขั้นพ้ืนฐานระดับประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกปราจีนบุรี เขต ๑ โดยศึกษา
ใน ๕ ดาน คือ ๑) ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง ๒) ดานการสรรหาและการ
บรรจุแตงตั้ง ๓) ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ๔.) ดานวินัยและการรักษา
วินัย ๕) ดานการออกจากราชการ พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวา
อยูในระดับมากทุกดาน สวนเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหารและครูเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จําแนกตาม เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณสอน แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ สวนจําแนกตาม อายุ ตําแหนง และขนาดโรงเรียน แตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ โดยครูในโรงเรียนขนาดใหญมีความเห็นมากกวาครู    
ในโรงเรียนขนาดกลาง๗๑ 
 สุนันทา รุง เนียม ได ศึกษาเรื่องการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนเอกชน              
ระดับประถมศึกษา ในจังหวัดขอนแกน พบวา ๑) สภาพการบริหารงานบุคลากร ในภาพรวมมี
สภาพการปฏิบัติในระดับปานกลาง โดยดานท่ีมีคาเฉล่ียสูง ๓ อันดับแรกคือ ดานการจัดปฐมนิเทศ
บุคลากรกอนการปฏิบัติงาน รองลงมาไดแกดานการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน และดานการสรรหา
บุคลากรและคัดเลือก สวนดานท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดคือ ดานการดําเนินการทางวินัย และรองทุกข      
๒) ปญหาการบริหารงานบุคลากร ในภาพรวมมีปญหาอยูในระดับปานกลาง โดยดานท่ีมีคาเฉล่ียสูง 
๓ อันดับแรกคือ ดานการควบคุม กํากับติดตามและนิเทศ รองลงมาคือดานการสรรหาบุคลากร    
และคัดเลือก และดานการวางแผนอัตรากําลังคน ดานการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน ดานการจัดทํา
ทะเบียนประวัติบุคลากร สวนดานท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดเทากัน ๒ ดานคือ ดานการเสริมสรางขวัญ     
และกําลังใจ ดานการดําเนินการทางวินัยและรองทุกข   ๓) ผลการเปรียบเทียบสภาพ                     
การบริหารงานบุคลากร จําแนกตามตําแหนงบุคลากร โดยภาพรวม พบวา ผูบริหารโรงเรียน           
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคลากรแตกตางจากครูผูสอนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ ๐.๐๕ ๔) ผลการเปรียบเทียบปญหาการบริหารงานบุคลากร จําแนกตามตําแหนงบุคลากร 
ประสบการณทํางาน พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ ๐.๐๕ 
สวนจําแนกตาม ตัวแปรท่ีตั้งโรงเรียน มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ ๐.๐๕     
๕) ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคลากร จําแนกตามประสบการณทํางาน พบวา 

                                                             

 ๗๑ พระเส็ง ปภสฺสโร (วงษพันธุเสือ), “การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ข้ันพื้นฐานระดับ
ประถมศึกษา สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกปราจีนบุรี เขต ๑”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 
(การบริหารการศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔), หนา ๙๘-๙๙. 
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๕๑ 

บุคลากรมีความคิดเห็นไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ ๐.๐๕ สวนจําแนกตามตัวแปรท่ีตั้ง
โรงเรียน มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ ๐.๐๕๗๒ 
 พเยาว แสนบุราณ ไดศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนท่ีจัดการศึกษาระดับ
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาขอนแกน เขต ๑-๕ พบวา ๑) โดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาอยูในระดับมากทุกดาน คือ ดานการจัดบุคลากรเขา
ปฏิบัติงาน ดานการพัฒนาและการธํารงรักษาบุคลากร ดานการรักษาระเบียบวินัย และดานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ๒) ปญหาการบริหารงานบุคคล โดยภาพรวม พบวา อยูในระดับนอยทุก
ดาน ยกเวน ดานการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ๓) การ
เปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคล จําแนกตามตําแหนงหนาท่ี และประสบการณการทํางาน 
พบวา มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ ๔) การเปรียบเทียบปญหา
การบริหารงานบุคคล จําแนกตามตําแหนงหนาท่ี และประสบการณการทํางาน พบวา มีความ
คิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕๗๓ 
 ประสงค เอี่ยมเวียง ไดศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาเลย เขต ๒ ใน ๕ ดาน ไดแก การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง การสรร
หาและการบรรจุแตงตั้ง การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย 
และการออกจากราชการ พบวา โดยภาพรวม อยูในระดับปานกลาง โดยดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 
การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ รองลงมา ไดแก วินัยและการรักษาวินัย และ   
การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง ตามลําดับ สวนดานท่ีมีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด คือ การออก
จากราชการ สวนการเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคล จําแนกตาม ตําแหนงหนาท่ี และ
ประสบการณการทํางาน พบวา ไมแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ ๐.๐๕ สวน จําแนกตาม
ขนาดโรงเรียน พบวา แตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ ๐.๐๕ ๗๔ 

                                                             

 ๗๒สุนันทา รุงเนียม, “การบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา ในจังหวัด
ขอนแกน”, ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : สถาบันราชภัฏเลย, 
๒๕๔๗), หนา ๑๒๔-๑๒๖. 
 ๗๓พเยาว  แสนบุราณ, “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนท่ีจัดการศึกษาระดับประถมศึกษา          
สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแกน เขต ๑-๕”, ปริญญาครุศาสตร  มหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา),             
( บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฎเลย, ๒๕๔๗), หนา ๙๒-๙๗. 
 ๗๔ประสงค เอี่ยมเวียง, “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเลย    
เขต ๒”,  ปริญญาครุศาสตร  มหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา), ( บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฎเลย, 
๒๕๔๘), หนา ๑๐๘-๑๑๒. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๕๒ 

 พระมหาเกียรติศักดิ์ ฉนฺทธมฺโม (ยันตรุตร) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาปญหาและแนว
ทางแกไขปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ใน ๔ ดาน ไดแก ดานการสรรหาบุคคล ดานการบํารุงรักษาบุคคล ดาน
การพัฒนาบุคคล และดานการใหบุคคลพนจากงาน พบวา ๑)โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับปานกลาง ๓ ดาน และอยูในระดับนอย ๑ ดาน โดยดานท่ีมี
คาเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดานการสรรหาบุคคล รองลงมา คือ ดานการบํารุงรักษาบุคคล ดานการพัฒนา
บุคคลและดานการใหบุคคลพนจากงาน ตามลําดับ ๒) การเปรียบเทียบปญหาการบริหารงานบุคคล 
จําแนกตามประสบการณในการดํารงตําแหนงผูบริหาร และพรรษาของผูบริหาร พบวา โดย
ภาพรวมและเปนรายดานไมแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ ๐.๐๕ ๓) แนวทางแกไขปญหา
การบริหารงานบุคคล พบวา ดานการสรรหาบุคคล ควรประกาศรับสมัครเพ่ือใหไดบุคคลท่ีมีความรู
ความสามารถตรงตามท่ีโรงเรียนตองการ ดานการบํารุงรักษาบุคคล ควรหางบประมาณเพ่ือเพ่ิม
อัตราเงินเดือนใหเต็มตามวุฒิการศึกษา ดานการพัฒนาบุคคล ควรจัดใหมีการฝกอบรมหรือการ
ประชุมสัมมนาเพ่ือพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง ดานการใหบุคคลพนจากงาน ควรพิจารณาจาก
ผลงานของบุคลากร ครูและพิจารณาโยกยายตําแหนง๗๕ 
 มรกต วัฒนศักดิ์ ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาสภาพ ปญหา และแนวทางแกไขปญหา การบริ
หางานบุคคลของโรงเรียนเอกชนท่ีจัดการศึกษา ระดับกอนประถมศึกษา ในจังหวัดนครราชสีมา 
พบวา ๑) สภาพการบริหารงานบุคคล โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายดาน 
พบวา อยูในระดับมาก ๑ ดาน ระดับปานกลาง ๓ ดาน โดยเรียงตามลําดับคาเฉล่ียจากมากไปหา
นอย ไดแก ดานการสรรหาและการคัดเลือกบุคคล ดานการธํารงรักษาบุคคล ดานการประเมินผล
การปฏิบัติงาน และดานการพัฒนาบุคคล ตามลําดับ ๒) ปญหาการบริหารงานบุคคล พบวา         
โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายดาน พบวา อยูในระดับมาก ๑ ดาน ระดับปาน
กลาง ๒ ดาน ระดับนอย ๑ ดาน เรียงตามลําดับคาเฉล่ียจากมากไปหานอย ไดแก ดานการธํารงรักษา
บุคคล ดานการสรรหาและการคัดเลือกบุคคล ดานการพัฒนาบุคคล และดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ตามลําดับ ๓) การเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคล พบวา โดยภาพรวม ไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา แตกตางกัน 
จํานวน ๒ ดาน คือ ดานการพัฒนาบุคคล และดานการธํารงรักษาบุคคล สวนดานอ่ืนๆ ไมแตกตาง
                                                             

 ๗๕พระมหาเกียรติศักด์ิ ฉนฺทธมฺโม (ยันตรุตร),  “การศึกษาปญหาและแนวทางแกไขปญหา              
การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ”,      
ครุศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา, ๒๕๕๒),    
หนา ๑๐๙-๑๑๕.   
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กัน ๔) การเปรียบเทียบปญหาการบริหารงานบุคคล พบวา โดยภาพรวมแตกตางกัน เม่ือพิจารณา
เปนรายดาน พบวา แตกตางกัน จํานวน ๒ ดาน คือ ดานการพัฒนาบุคคล และดานการธํารงรักษา
บุคคล สวนดานอ่ืนๆ ไมแตกตางกัน ๕) แนวทางการแกไขปญหาการบริหารงานบุคคล สามารถ
สรุปไดดังนี้ ดานการสรรหาและการคัดเลือก คือ กําหนดเกณฑในการทดลองงานใหชัดเจน ควร
ทดลองงานในตําแหนงท่ีเหมาะสมกับคุณสมบัติหรือวุฒิการศึกษาประสบการณท่ีมีมากอน อัตรา
คาตอบแทนหลังการทดลองควรมีการกําหนดไวอยางเหมาะสมเพ่ือจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานการ
พัฒนาบุคคล คือ ควรสงครูท่ีปฏิบัติภาระงานไมตรงตามวุฒิการศึกษาเขาอบรมเพ่ิมเติมตาม
หนวยงานตางๆ เพ่ือเพ่ิมความรูในการปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย ดานการธํารงรักษาบุคคล คือ 
ควรมีการกําหนดนโยบายการธํารงรักษา โดยมีการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานอยาง
สมํ่าเสมอ ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ มีการกําหนดหลักเกณฑการประเมินอยางชัดเจน
และเหมาะสมกับบริบทของโรงเรียน๗๖ 
 รุจิราพร มาตยภูธร ไดศึกษาเรื่อง สภาพ ปญหา และแนวทางการพัฒนาการบริหารงาน
บุคลากร ของขาราชการ ในสํานักงานการประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด
ขอนแกน พบวา ๑) สภาพการบริหารงานบุคลากร โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณา
เปนรายดาน พบวา อยูในระดับปานกลาง ๓ ดาน คือ ดานการจัดหาบุคลากร ดานการธํารงรักษา
บุคลากร และดานการพัฒนาบุคลากร สวนดานการใหบุคลากรพนจากงาน อยูในระดับมาก และ
เม่ือเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคล พบวา แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
๐.๐๑ ๒) ปญหาการบริหารงานบุคลากร โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนราย
ดาน พบวา อยูในระดับปานกลาง ทุกดาน เม่ือเปรียบเทียบปญหาการบริหารงานบุคลากร พบวา 
โดยภาพรวม ไมแตกตางกัน เม่ือเปรียบเปนรายดาน พบวา ดานการจัดบุคลากร แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ สวนดานการธํารงรักษาบุคลากร ดานการพัฒนาบุคลากร และดาน
การใหบุคลากรพนจากงาน ไมแตกตางกัน ๓) แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคลากร พบวา 
ผูบริหารควรจัดหาวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชท่ีทันสมัยและเพียงพอ ตอการบริหารงานของ
ขาราชการ การประเมินผลการบริหารงานของขาราชการอยางตอเนื่องเปนธรรม เปนระบบ และ

                                                             

 ๗๖มรกต วัฒนศักด์ิ, “การศึกษาสภาพ ปญหา และแนวทางแกไขปญหา การบริหางานบุคคลของ
โรงเรียนเอกชนท่ีจัดการศึกษา ระดับกอนประถมศึกษา ในจังหวัดนครราชสีมา”,  ครุศาสตรมหาบัณฑิต          
(การบริหารการศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฎนครราชสีมา, ๒๕๕๑), หนา ๙๔-๑๐๐. 
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เปดเผยใหทราบโดยท่ัวกัน และการดําเนินโครงการเกล่ียอัตรากําลังของขาราชการใหแลวเสร็จเปน
รูปธรรม๗๗ 
 วิทยา ศรีจันทรหลา ไดศึกษาสภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาขอนแกน เขต ๔ พบวา ๑) สภาพการบริหารงานบุคคล พบวา  
โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน ดานท่ีมีการปฏิบัติสูงสุด คือ ดานการ
วางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนงรองลงมา คือ ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 
สวนดานท่ีมีการปฏิบัติต่ําสุด คือ ดานการลาออกจากราชการ ๒) ปญหาการบริหารงานบุคคล 
พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับนอย เม่ือพิจารณาเปนรายดาน ดานท่ีมีปญหาสูงสุด คือ ดานการ
เสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ รองลงมา คือ ดานวินัยและการรักษาวินัย สวนดานท่ี
มีปญหาต่ําสุด คือ ดานการลาออกจากราชการ ๓) ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา              
ท่ีตําแหนงหนาท่ีตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ สภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา           
โดยภาพรวม และดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ และดานการลาออกจากราชการ   
มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ สวนดานการวางแผนอัตรากําลัง
และการกําหนดตําแหนงและดานวินัยและการรักษาวินัย  มีความคิดเห็นไมแตกตางกัน                   
๔)  ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีปฏิบัติหนาท่ีในโรงเรียนท่ีมีขนาดตางกันมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา โดยภาพรวม และดานการสรรหา       
และการบรรจุแตงตั้ง ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการและดานวินัยและการ
รักษาวินัย แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ สวนดานการวางแผนอัตรากําลังและ
การกําหนดตําแหนงและดานการลาออกจากราชการ ไมแตกตางกัน ๕)  ขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาท่ีตําแหนงหนาท่ีตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาโดยภาพรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการสรรหาและการ
บรรจุแตงตั้ง มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ และดานการ
เสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการมีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
ท่ีระดับ ๐.๐๕ สวนดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง ดานวินัยและการรักษาวนิยั
และดานการลาออกจากราชการ มีความคิดเห็นไมแตกตางกัน ๖)  ขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาท่ีปฏิบัติหนาท่ีในโรงเรียนท่ีมีขนาดตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาการ
                                                             

 ๗๗ รุจิราพร มาตยภูธร, “สภาพ ปญหา และแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคลากร ของ
ขาราชการ ในสํานักงานการประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดขอนแกน”, ปริญญาครุศาสตร  
มหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา), (สํานักงานบัณฑิตศึกษา : สถาบันราชภัฎเลย, ๒๕๔๕), หนา ๑๐๒-๑๐๖. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๕๕ 

บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาโดยภาพรวมและรายดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ ๐.๐๑๗๘ 
 วรายุทธ สุวรรณา ไดศึกษาเรื่อง สภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาพิจิตร เขต ๑ โดยศึกษาใน ๕ ดาน คือ ดานการวางแผนอัตรากําลังและ
กําหนดตําแหนง ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ ดานวินัยและการรักษาวินัย และดานการลาออกจากราชการ พบวา ๑) สภาพการ
บริหารงานบุคคล โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูใน
ระดับปานกลางทุกดาน ยกเวนดานการลาออกจากราชการ อยูในระดับนอย ๒) ดานการวางแผน
อัตรากําลังและกําหนดตําแหนง โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
อยูในระดับปานกลางทุกขอ ยกเวนวิเคราะหภารกิจและประเมินสภาพความตองการกําลังคนกับ
ภารกิจของโรงเรียนมีการปฏิบัติอยูในระดับนอย ๓) ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง โดย
ภาพรวม อยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับปานกลางทุกขอ ยกเวน
การรักษาราชการแทนไดแตงตั้งตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก และดําเนินการสรรหาเพ่ือบรรจุบุคคลเขารับราชการเปน
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน อยูในระดับนอย ๔) ดานการเสริมสราง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา อยูในระดับปานกลางทุกขอ ยกเวนสนับสนุนบุคลากรเขารับการอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน 
อยูในระดับนอย ๕) ดานวินัยและการรักษาวินัย โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณา
เปนรายขอ พบวา อยูในระดับปานกลางทุกขอ ๖) ดานการลาออกจากราชการ โดยภาพรวมอยูใน
ระดับนอย เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาอยูในระดับนอย ยกเวน ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรดวยความเปนธรรม และแนะนําหรือตักเตือนหรือลงโทษผูใตบังคับบัญชา ผิดระเบียบวินัย
ดวยความเปนธรรม อยูในระดับปานกลาง ๗) ผลการเปรียบเทียบสภาพการปฏิบัติการบริหารงาน
บุคคล พบวา แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕๗๙  

                                                             

 ๗๘วิทยา ศรีจันทรหลา, “สภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน      
เขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแกน เขต ๔”, ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา,           
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย, ๒๕๕๓), หนา ๖๑-๖๔. 
 ๗๙วรายุทธ สุวรรณา, “สภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
พิจิตร เขต ๑”, ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตศึกษา: มหาวิทยาลัยราชภัฎ
เพชรบูรณ, ๒๕๕๐), หนา ๕๒-๕๓.   

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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 วรยุทธ นามวงศ  ไดศึกษาเรื่องความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียนและครูผูไดรับ
มอบหมายปฏิบัติงานบุคคลในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษากาฬสินธุ เขต ๒ พบวา ๑) การบริหารงานบุคคล โดยรวม อยูในระดับปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเปนรายดาน อยูในระดับมาก ๑ ดาน คือ ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ อยูในระดับปานกลาง ๓ ดาน คือ ดานวินัยและการรักษาวินัย ดานการวางแผนอัตรากําลัง
และกําหนดตําแหนง และดานการออกจากราชการ สวนดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง อยูใน
ระดับนอย ๒) ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล พบวา โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ ๓) ขอเสนอแนะการบริหารงานบุคคล มีดังนี้ ดานการวางแผนอัตรากําลัง
และกําหนดตําแหนง คือ ควรกําหนดครูใหครบช้ัน วางแผนกําหนดตําแหนงลวงหนาและจัดสรร
อัตรากําลังท่ีขาดแคลน ดานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง คือ ชุมชนมีสวนรวมในการพิจารณาบรรจุ
แตงตั้ง จัดหาเจาหนาท่ีธุรการ การเงินและพัสดุ และจัดการสรรหาอยางยุติธรรม ดานการเสริมสราง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ สงเสริมการพัฒนาตนเองของบุคลากรทุกดาน สนับสนุนใน
การศึกษาดูงาน และช้ีแจงหลักเกณฑการประเมินผลงานอยางโปรงใส ดานวินัยและการรักษาวินัย 
คือ ประชาสัมพันธความรูเกี่ยวกับวินัย สงเสริม สนับสนุนครู ท่ีประพฤติเปนแบบอยาง และ
ดําเนินการทางวินัยอยางเครงครัด ดานการออกจากราชการ คือ แตงตั้งคณะกรรมการรวมพิจารณา
การออกจากราชการ ชุมชนมีสวนรวมในการพิจารณาอยางเหมาะสม และดูแลธํารงรักษาบุคลากร
ใหอยูไดนานท่ีสุด๘๐ 
 นวทัศน แนวสุข ไดศึกษาเรื่องการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดสํานักงาน         
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแกว พบวา ๑) การบริหารงานบุคคล ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง    
เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง และดานการ
เสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก สวนดานการสรรหาและการบรรจุ
แตงตั้ง ดานการรักษาวินัยและวินัย ดานการลาออกจากราชการอยูในระดับปานกลาง                    
๒) การเปรียบเทียบความคิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ระหวางกลุมผูแทน   
ฝายบริหารและกลุมผูแทนฝายชุมชนตอการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน ภาพรวม พบวา          
ไมแตกตางกันเม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน         
มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ ในขณะท่ี ดานการวางแผน
                                                             

 ๘๐วรยุทธ นามวงศ, “ความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียนและครูผูไดรับมอบหมายปฏิบัติงานบุคคล  
ในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษากาฬสินธุ เขต ๒”, 
ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคาม
, ๒๕๕๑), หนา ๑๑๔-๑๑๘. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๕๗ 

อัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง ดานการรักษาวินัยและ
วินัย ดานการลาออกจากราชการ มีความคิดเห็นไมแตกตางกัน๘๑ 
 สุพิช สมคะเนย ไดศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา           
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาศรีสะเกษ พบวา ๑) การบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ศรีสะเกษ ดานวางแผนอัตรากําลัง และกําหนด
ตําแหนง ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ดานการใช และเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ ดานการพัฒนาวินัย และการรักษาวินัย ดานการธํารงรักษาและการออกจากราชการ        
โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ๒) ความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาตอการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหาร สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาศรีสะเกษ จําแนก
ตามตําแหนง จําแนกตามเพศ จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา โดยภาพรวมไมแตกตาง แตจําแนก
ตามประสบการณ ในการ ทํางาน โดยภาพรวมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
๐.๐๕๘๒ 
 จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศ
เพ่ือนบานของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 
สามารถสรุปไดวา การบริหารงานบุคคล โดยภาพรวมสวนใหญจะมีระดับปฏิบัติการอยูในระดับ
ปานกลาง ประเด็นหลักจะกลาวถึงกระบวนการบริหารงานบุคคลใน ๕ ดาน คือ คือ ๑) ดานการ
วางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง ๒) ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ ง                     
๓)  ดานการพัฒนาและการบํารุงรักษาบุคลากร      ๔.) ดานวินัยและการรักษาวินัย  ๕) ดานการออก
จากราชการ หรือการใหบุคลากรพนจากงาน สวนปญหานั้นสวนใหญจะมีปญหาในดาน              
การขาดแคลนบุคลากรในบางสาขาวิชา บุคลากรท่ีไดไมตรงกับสาขาวิชา ปญหาเรื่องเงินเดือน     
และสวัสดิการ ปญหาบุคลากรไมชอบเขารับการอบรมหรือพัฒนาวิชาชีพ เกณฑประเมินผลการ
ปฏิบัติงานท่ีชัดเจนเทาท่ีควรและมีสวนนอยท่ีนําผลการประเมินไปปรับปรุงใช และปญหาการให
บุคลากรพนจากงานยังไมเปนระบบและไมยุติธรรมเทาท่ีควร เปนตน ซ่ึงผูวิจัยเห็นวาจะเปน
ประโยชนตอการปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวของกับการบริหารกําลังพลและเปนแนวทางในการพัฒนาการ

                                                             

 ๘๑นวทัศน แนวสุข, “การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
สระแกว”, ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย ราชภัฏวไลย
อลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ, ๒๕๔๘), หนา ๙๒. 
 ๘๒สุพิช สมคะเนย, “การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาศรีสะเกษ”, ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตศึกษา: มหาวิทยาลัยราชภัฏ
ศรีสะเกษ, ๒๕๔๙), หนา ๘๒.  

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๕๘ 

บริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบานของศูนยภาษา  กรมยุทธศึกษาทหารบก     
เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร ตอไป 
  
๒.๘  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 งานวิจัยเรื่อง การบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบานของศูนยภาษา 
กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ี
เกี่ยวของ โดยนํามากําหนดเปนกรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) ประกอบดวย ตัว
แปรตน (Independent Variables) และตัวแปรตาม (Dependent Variables)            ดังแผนภูมิท่ี ๒.๑ 
ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภูมิท่ี ๒.๑ แสดงกรอบแนวคดิในการวิจัย 

ตัวแปรตน 
Independent Variables 

ตัวแปรตาม 

Dependent Variables 

ปจจัยพ้ืนฐาน  
๑. เพศ 
๒. อาย ุ
๓. ระดับการศึกษาสูงสุด 
๔. ช้ันยศ 
๕. ประสบการณการทํางาน 

 

การบริหารกําลังพล 
๑. การวางแผนกําลังพล 
๒. การสรรหากําลังพล       
๓. การบํารุงรกัษากําลังพล 
๔. การประเมินผลการเรียน 
๕. การพิจารณาใหพนจากการเรียน 
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บทท่ี ๓ 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 งานวิจัยเรื่องการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน ของศูนยภาษา 
กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ  (Survey 
Research) ซ่ึงผูวิจัยไดดําเนินการดังนี้ 
 ๓.๑ ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 ๓.๒ เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 ๓.๓ การสรางเครื่องมือในการวิจัย 
 ๓.๔  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ๓.๕ การวิเคราะหขอมูล 
 ๓.๖ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
๓.๑ ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรท่ีใชในการศึกษา ไดแก ผูเขารับการศึกษาของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษา
ทหารบก จํานวน ๑๕๐ คน กลุมตัวอยางท่ีใชโดยการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางใชสูตรคํานวณ     
ของ Krejcie and Morgan ไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน ๑๐๘ คน ดังตารางท่ี ๓.๑  

ตารางที่ ๓. ๑ แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางการวิจัย 
ศูนยภาษา กรมยุทธศกึษาทหารบก ประชากร กลุมตัวอยาง 

ผูเขารับการศึกษา ๑๕๐ ๑๐๘ 

รวม ๑๕๐ ๑๐๘ 
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๓.๒  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีไดจากแนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับ      
การบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน ของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก 
เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร มีรายละเอียด ดังนี้ 
 ตอนท่ี  ๑  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก  เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด 
ช้ันยศและประสบการณการทํางาน                   
 ตอนท่ี  ๒  แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของผูเขารับการศึกษาท่ีมีตอการบริหาร
กําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน ของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต 
กรุงเทพมหานคร มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) ท่ีมี ๕ ระดับ  
  เห็นดวยมากท่ีสุด    ใหคาเทากับ ๕ 
  เห็นดวยมาก    ใหคาเทากับ ๔ 
  เห็นดวยปานกลาง   ใหคาเทากับ ๓ 
  เห็นดวยนอย    ใหคาเทากับ ๒ 
  เห็นดวยนอยท่ีสุด   ใหคาเทากับ ๑ 
 ตอนท่ี  ๓  แบบสอบถามปลายเปด  (Open–ended Questions) ซ่ึงเปดโอกาสใหผูตอบ
แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นไดอยางอิสระ   
 
๓.๓  การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือในการวิจัย ตามขั้นตอนดังตอไปนี ้
 ๓.๓.๑ ศึกษาเอกสาร ตํารา แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการบริหารกําลังพล
ดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน ของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต 
กรุงเทพมหานครโดยศึกษาใน ๕ ดาน คือ ๑) ดานการวางแผนกําลังพล ๒) ดานการสรรหากําลังพล 
๓)  ดานการบํารุงรักษากําลังพล  ๔) ดานการประเมินผลการเรียน ๕) ดานการพิจารณาใหพนจาก
การเรียน เพ่ือประมวลขอมูลท่ีไดแลวนําไปสรางเปนแบบสอบถาม 
 ๓.๓.๒ นําแบบสอบถามท่ีไดปรึกษาอาจารยท่ีปรึกษา เพ่ือพิจารณาวาตรงกับเนื้อหา          
และครอบคลุมประเด็นท่ีศึกษาหรือไม และปรับปรุงใหเหมาะสม 
 ๓.๓.๓ นําแบบสอบถามท่ีสรางขึ้นใหผูเช่ียวชาญพิจารณาเนื้อหา (Content Validity) 
และนํามาปรับปรุงแกไขและนําเสนอคณะกรรมการท่ีปรึกษาตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนื้อหา 
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โดยหาความสอดคลองระหวางวัตถุประสงค หรือคํานิยามศัพทของการวิจัยกับรายการขอคําถาม 
(Item-Objective Congruence : IOC) ซ่ึงพิจารณาใน ๓ กรณี คือ เห็นดวย ไมแนใจ และไมเห็นดวย 
ตอขอคําถามนั้นๆ โดยกําหนดคาคะแนนดังนี้ 
  + ๑ หมายถึง มีความเห็นวามีความสอดคลองสัมพันธ 
     ๐ หมายถึง ไมแนใจวามีความสอดคลองสัมพันธ 
  -  ๑ หมายถึง มีความเห็นวาไมสอดคลองสัมพันธ 
 หลังจากนั้นใชวิธีการคํานวณหาคา IOC ซ่ึงใชสูตร๑ ดังนี้ 

IOC =      ∑R                      
                                  N 
 IOC   =      ดัชนีความสอดคลองกับความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาและโครงสราง 
 ∑R    =      ผลรวมคะแนนของผูเช่ียวชาญ 
 N       =       จํานวนผูเช่ียวชาญ 
 คํานวณหาคาเฉล่ียจากการพิจารณาของผู เ ช่ียวชาญท้ังหมดโดยแตละขอของ
แบบสอบถามท่ีมีคา IOC ตั้งแต ๐.๕ ขึ้นไปถือวาใชได สวนท่ีมีคาต่ํากวา ๐.๕ ตองดําเนินการ แกไข
ปรับปรุงหรือตัดท้ิงไป ซ่ึงแบบสอบถามของผูวิจัยไดคา I.O.C.อยูระหวาง ๐.๘๐-๑.๐๐ 
 ๓.๓.๔ หาความเท่ียงตรงดานเนื้อหาของเครื่องมือวิจัย โดยการนําแบบสอบถามไป
ทดสอบเก็บขอมูล (Try Out) กับขาราชการ ท่ีไมใชกลุมตัวอยางเพ่ือหาคุณภาพของแบบสอบถาม 
โดยวิเคราะหหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใชสูตรการหาคาสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach)๒ จํานวน ๓๐ ชุด ดังนี ้
 
 
 

                                                             

 ๑สุวิมล ติรกานนท, ระเบียบวิธีวิจัยทางสังคมศาสตรแนวทางสูการปฏิบัติ, (กรุงเทพมหานคร :      
โรงพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หนา ๒๙. 
 ๒ลวน สายยศ, เทคนิคการวิจัยทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพสุวีริยศาสตร จํากัด,   
๒๕๓๘), หนา ๒๐๐.  
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  เม่ือ                แทน      คาสัมประสิทธ์ิความเช่ือม่ัน 
         k          แทน     จํานวนของเครื่องมือวัด 
                                 แทน     ผลรวมของความแปรปรวนของแตละขอ 

                                   แทน     ความแปรปรวนของคะแนนรวม                

 ซ่ึงไดคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม ๐.๙๔ 
 ๓.๓.๕ นําผลท่ีไดมาปรับปรุงพัฒนาใหแบบสอบถามสมบูรณยิ่งขึ้น และนําไปใชเก็บ
ขอมูลจากกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยตอไป 
 
๓.๔  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ๓.๔.๑ ทําหนังสือจากผูอํานวยการหลักสูตรพุทธศาตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพ่ือออกหนังสือเชิญ
ผูเช่ียวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 
 ๓.๔.๒ ทําหนังสือจากผูอํานวยการหลักสูตรพุทธศาตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพ่ือออกหนังสือขอความ
อนุเคราะหจากศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร ในการเก็บขอมูล 
 ๓.๔.๓ ขอความรวมมือจากขาราชการของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต 
กรุงเทพมหานคร ตอบแบบสอบถามจํานวน ๑๐๘ ชุด โดยเก็บรวบรวมดวยตนเอง  
 
๓.๕ การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลประมวลผลขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปวิเคราะห 
ดังนี้ 
 ๓.๕.๑  การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามโดยใชวิธีหาคารอยละ 
 ๓.๕.๒  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษา
ประเทศเพ่ือนบาน ของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร ซ่ึงเปน
แบบสอบถามแบบมาตราสวนประกอบคา ๕ ระดับ และเปนการวิเคราะหขอมูลโดยการหาคาเฉล่ีย 
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( ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( S.D.) แลวนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในรูปตารางและแปลผล
ใตตาราง ซ่ึงแปลความคาเฉล่ียโดยใชแบบอิงเกณฑดังนี๓้ 
  คาเฉลี่ย    ระดับความคิดเห็น 
  ๔.๕๐ – ๕.๐๐   ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 
  ๓.๕๐ – ๔.๔๙    ระดับความคิดเห็นมาก 
  ๒.๕๐ – ๓.๔๙   ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
  ๑.๕๐ – ๒.๔๙   ระดับความคิดเห็นนอย 
  ๑.๐๐ – ๑. ๔๙   ระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด 

 
 ๓.๕.๓ วิเคราะหขอเสนอแนะแนวทางการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศ
เพ่ือนบาน ของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร โดยใชวิธีการ
วิเคราะหเนื้อหา (Contents Analysis) 
 
๓.๖ สถิติที่ใชในการวิจัยการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยจะวิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป สถิติท่ีใชไดคือ 
 ๓.๖.๑ ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง ใชการวิเคราะหหาคารอยละ โดยใชสูตร 
 คารอยละ (Percentage)๔  
  
 สูตร    

       
   

 เม่ือ        P      แทน     คารอยละ 
    X      แทน     จํานวนขอมูล (ความถ่ี) ท่ีตองการนํามาหาคารอยละ 
    N      แทน     จํานวนขอมูลท้ังหมด 
 

                                                             

 
๓

 บุญชม ศรีสะอาด, การวิจัยเบื้องตน, พิมพครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร:โรงพิมพสุวีริยาสาสนจํากัด, 
๒๕๓๗), หนา ๙๙-๑๐๐. 
 ๔ ธานินทร  ศิลปจารุ ,  การวิจัยและวิ เคราะหข อมูลทางสถิ ติดวย SPSS,  พิ มพครั้ ง  ๑๑ , 
(กรุงเทพมหานคร : บริษัท เอส.อาร.พริ้นต้ิง แมสโปรดักส จํากัด, ๒๕๕๓), หนา ๑๔๘. 

  P    =     X X 100 
                  N 
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 ๓.๖.๒ การวิเคราะหของคาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารกําลังพลดานการศึกษา    
ภาษาประเทศเพ่ือนบาน ของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 
วิเคราะหโดยใชคาเฉล่ียและคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดังนี ้
  ๑) คาเฉลี่ย (Mean)๕  
 สูตร           =    fx   

                     N              

 เม่ือ                      แทน       คาเฉล่ีย 

             fx     แทน       ผลรวมของคาความถ่ีท้ังหมด 
                 โดย            f        แทน       คาความถ่ี 
                          แทน      จุดกึ่งกลางของอันตรภาคช้ัน        

              N        แทน       จํานวนขอมูลท้ังหมด 
 
 

 ๒) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)๖ 
  
 สูตร               
  
 เม่ือ       S.D.      แทน     คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

   X         แทน     คาคะแนนแตละกลุม 
           แทน     คาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 

    n         แทน     จํานวนประชากรท้ังหมดของกลุมตัวอยาง 
 

 

                                                             

 ๕ เรื่องเดียวกัน, หนา ๑๕๐.  
 ๖ เรื่องเดียวกัน, หนา ๑๖๓. 
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บทท่ี ๔ 
ผลการวิจัย 

 
 ผลการวิจั ย เรื่ องการบริหารกํา ลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบ าน                 
ของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดเรียงลําดับการนําเสนอ 
ดังนี้ 

๔.๑ การวิจัยขอมูล 
 ผูวิจัยไดศึกษาตามลําดับดังตอไปนี ้
 ตอนท่ี ๑ ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ช้ันยศ    
และประสบการณการทํางาน ศึกษาโดยหาคารอยละ (Percentage) 
 ตอนท่ี ๒ ความคิดเห็นของผูเขารับการศึกษาท่ีมีตอการบริหารกําลังพลดานการศึกษา
ภาษาประเทศเพ่ือนบาน ของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร         
โดยการหาคาเฉล่ีย (x) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 ตอนท่ี ๓ ขอเสนอแนะแนวทางการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศ       
เพ่ือนบาน ของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร โดยใชวิ ธี               
การวิเคราะหเนื้อหา (Contents Analysis) 
 
๔.๒ ผลการวิจัยขอมูล 
 ตอนที่ ๑ ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ ผูเขารับการศึกษา จํานวน ๑๐๘ นาย มีขอมูล
ท่ัวไป ดังตารางท่ี ๔.๑  
ตารางที่ ๔.๑ จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามขอมูลท่ัวไป 

ขอมูลทั่วไป จํานวน (n = ๑๐๘) รอยละ 
   ๑. เพศ   
                      ชาย  ๑๐๑ ๙๓.๕ 
                      หญิง ๗ ๖.๕ 

รวม ๑๐๘ ๑๐๐ 
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ตารางที่ ๔.๑ (ตอ) 
ขอมูลทั่วไป จํานวน (n = ๑๐๘) รอยละ 

   ๒. อาย ุ   
                      ต่ํากวา ๓๑ ป ๔๕ ๔๑.๗ 
                      ๓๑-๔๐ ป ๓๙ ๓๖.๑ 
                      ๔๑-๕๐ ป ๒๒ ๒๐.๔ 
                      ๕๑ ปขึ้นไป ๒ ๑.๙ 

รวม ๑๐๘ ๑๐๐ 
   ๓. ระดับการศึกษาสูงสุด   
                      มัธยมศึกษาตอนปลาย  ๔๕ ๔๑.๗ 
                      ปริญญาตรี ๕๘ ๕๓.๗ 
                      ปริญญาโท ๔ ๓.๗ 
                      ปริญญาเอก ๑ ๑.๘ 

รวม ๑๐๘ ๑๐๐ 
   ๔. ชั้นยศ   

                       ส.ต.-ส.อ.  ๖๑ ๕๖.๕ 
                       จ.ส.ต.-จ.ส.อ. ๓๗ ๓๔.๒ 
                       ร.ต.-ร.อ. ๓    ๒.๘ 
                       พ.ต.-พ.อ. ๗   ๖.๕ 

รวม ๑๐๘ ๑๐๐ 
                  ๕. ประสบการณการทํางาน   
  ต่ํากวา ๖ ป   ๒๖ ๒๔.๑ 
  ๖-๑๐ ป   ๓๕ ๓๒.๔ 
  ๑๑-๒๐ ป   ๒๗ ๒๕.๐ 
      ๒๑ ปขึ้นไป   ๒๐ ๑๘.๕ 

รวม ๑๐๘ ๑๐๐ 
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 จากตารางท่ี ๔.๑ ผลการวิจัยขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางท่ีผูเขารับการศึกษา จํานวน 
๑๐๘ นาย มีรายละเอียดดังตอไปนี ้
  ๑. เพศ พบวา เปนเพศชาย จํานวน ๑๐๑ นาย คิดเปนรอยละ ๙๓.๕ และเปนเพศหญิง 
จํานวน ๗ นาย คิดเปนรอยละ ๖.๕  
 ๒. อายุ พบวา มีอายุต่ํากวา ๓๑ ป จํานวน ๔๕ นาย คิดเปนรอยละ ๔๑.๗ มีอายุระหวาง 
๓๑-๔๐ ป จํานวน ๓๙ นาย คิดเปนรอยละ ๓๖.๑ มีอายรุะหวาง ๔๑-๕๐ ป จํานวน ๒๒ นาย คิดเปน
รอยละ ๒๐.๔ และมีอายุ ๕๑ ปขึ้นไป จํานวน ๒ นาย คิดเปนรอยละ ๑.๘ 
 ๓. ระดับการศึกษาสูงสุด พบวา มีการศึกษาอยูในระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย ๔๕ นาย 
คิดเปนรอยละ ๔๑.๗ ระดับปริญญาตรี จํานวน ๕๘ นาย  คิดเปนรอยละ ๕๓.๗ ระดับปริญญาโท 
จํานวน ๔ นาย คิดเปนรอยละ ๓.๗ และระดับปริญญาเอก จํานวน ๑ นาย คิดเปนรอยละ ๐.๙ 
 ๔. ชั้นยศ พบวา มีช้ันยศระหวาง ส.ต.-ส.อ. จํานวน ๖๑ นาย คิดเปนรอยละ ๕๖.๕         
มีช้ันยศระหวาง จ.ส.ต.-จ.ส.อ. จํานวน ๓๗ นาย คิดเปนรอยละ ๓๔.๓ มีช้ันยศระหวาง             
พ.ต.-พ.อ.(พ.) จํานวน ๗ นาย คิดเปนรอยละ ๖.๕ และมีช้ันยศระหวาง  ร.ต.-ร.อ. จํานวน ๓ นาย   
คิดเปนรอยละ ๒.๘ 
 ๕. ประสบการณการทํางาน พบวา มีประสบการณการทํางาน ต่ํากวา ๖ ป จํานวน ๒๖ 
นาย คิดเปนรอยละ ๒๔.๑ มีประสบการณการทํางานระหวาง ๖-๑๐ ป จํานวน ๓๕ นาย คิดเปน   
รอยละ ๓๒.๔ มีประสบการณการทํางานระหวาง ๑๑-๒๐ ป จํานวน ๒๗ นาย  คิดเปนรอยละ ๒๕ 
และมีประสบการณการทํางาน ๒๑ ปขึ้นไป จํานวน ๒๐ นาย คิดเปนรอยละ ๑๘.๕ 
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๖๘ 
 

 ตอนที่ ๒ ความคิดเห็นของผูเขารับการศึกษาที่มีตอการบริหารกําลังพลดานการศึกษา
ภาษาประเทศเพ่ือนบาน ของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร     
ไดผลแสดง ดังตารางที่ ๔.๒ – ๔.๗ ดังนี้   
ตารางที่ ๔.๒   คาเฉล่ีย (x ) คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  ของความคิดเห็นของผูเขารับ

การศึกษาท่ีมีตอการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน        
รวมทุกดาน 

ขอท่ี การบริหารกําลังพลดานการศึกษา             
ภาษาประเทศเพื่อนบาน 

สภาพการปฏิบัติงาน (n = ๑๐๘) 
 S.D. ระดับ อันดับ ܠ

๑. การวางแผนกําลังพล ๓.๔๗ ๐.๖๗ ปานกลาง ๔ 
๒. การสรรหากําลังพล ๓.๔๗ ๐.๘๕ ปานกลาง ๕ 
๓. การบํารุงรักษากําลังพล ๓.๕๙ ๐.๖๙ มาก ๓ 
๔. การประเมินผลการเรียน ๔.๐๒ ๐.๗๗ มาก ๑ 
๕. การพิจารณาใหพนจากการเรียน ๔.๐๐ ๐.๘๒ มาก ๒ 

 ภาพรวม ๓.๗๑ ๐.๖๒ มาก  
  
 จากตารางท่ี ๔.๒ ผลการวิจัยความคิดเห็นของผูเขารับการศึกษาท่ีมีตอการบริหาร    
กําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน รวมทุกดาน พบวา โดยภาพรวมมีความคิดเห็น      
อยูในระดับมาก (x  = ๓.๗๑) 
 ผลการวิจัยเปนรายดาน พบวามีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ๓ ดาน โดยขอท่ีมีคาเฉล่ีย
มากท่ีสุดคือ ดานการประเมินผลการเรียน (x = ๔.๐๒ ) รองลงมาคือ ดานการพิจารณาใหพนจาก
การเรียน (x = ๔.๐๐) และดานการบํารุงรักษากําลังพล (x  = ๓.๕๙) ตามลําดับ และมีความคิดเห็น
อยูในระดับปานกลาง ๒ ดาน คือ การวางแผนกําลังพล (x  = ๓.๔๗) และท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดคือ     
การสรรหากําลังพล (x  = ๓.๔๗)  
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๖๙ 
 

ตารางที่ ๔.๓   คาเฉล่ีย (x ) คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นของผูเขารับ
การศึกษาท่ีมีตอการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน        
ดานการวางแผนกําลังพล 

ขอที่ การวางแผนกําลังพล สภาพการปฏิบัติงาน (n = ๑๐๘) 
 S.D. ระดับ อันดับ ܠ

๑. หนวยมีการเก็บรวบรวมขอมูลหรือประวัติของผูเขา
รับการศึกษาอยางเปนระบบ ๓.๙๖ ๐.๗๗ มาก ๑ 

๒. หนวยมีการจัดทําคูมือตําแหนงและจํานวนผูเขารับ
การศึกษาในแตละป ๓.๖๖ ๐.๗๑ มาก ๒ 

๓. หนวยมีการคํานึงถึงความสามารถและความ
เหมาะสมของผูเขารับการศึกษา ๓.๔๕ ๐.๗๘ ปานกลาง ๔ 

๔. หนวยมีการพัฒนาผูเขารับการศึกษาและ เชิญ
วิทยากรมาบรรยายแลวฝกปฏิบัติจริง ๒.๙๐ ๐.๙๖ ปานกลาง ๖ 

๕. หนวยมีการสํารวจขอมูลเกี่ยวกับจํานวนและ
คุณภาพของผูเขารับการศึกษาอยางชัดเจน ๓.๓๓ ๑.๐๐ ปานกลาง ๕ 

๖. หนวยมีการวางแผนโครงการปฏิบัติงานหลังจากผู
เขารับการศึกษาสําเรจ็การศึกษา ๓.๕๑ ๑.๑๑ มาก ๓ 

 ภาพรวม ๓.๔๗ ๐.๖๗ ปานกลาง  
  
 
 จากตารางท่ี ๔.๓ ผลการวิจัยความคิดเห็นของผูเขารับการศึกษาท่ีมีตอการบริหาร    
กําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน ดานการวางแผนกําลังพล พบวา   โดยภาพรวมมี
ความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง (x  = ๓.๔๗) 
 ผลการวิจัยเปนรายขอ พบวามีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ๓ ขอ โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียมาก
ท่ีสุด คือ หนวยมีการเก็บรวบรวมขอมูลหรือประวัติของผูเขารับการศึกษาอยางเปนระบบ             
(x  = ๓.๙๖) รองลงมา คือ หนวยมีการจัดทําคูมือตําแหนงและจํานวนผูเขารับการศึกษาในแตละป 
(x  = ๓.๖๖) และหนวยมีการวางแผนโครงการปฏิบัติงานหลังจากผูเขารับการศึกษาสําเร็จ
การศึกษา (x  = ๓.๕๑) ตามลําดับ และมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ๓ ขอ  คือ หนวยมี    
การคํานึงถึงความสามารถและความเหมาะสมของผูเขารับการศึกษา  (x  = ๓.๔๕) หนวยมีการ
สํารวจขอมูลเกี่ยวกับจํานวนและคุณภาพของผูเขารับการศึกษาอยางชัดเจน      (x  = ๓.๓๓) และท่ี
มีคาเฉล่ียต่ําสุดคือ หนวยมีการพัฒนาผูเขารับการศึกษาและ เชิญวิทยากรมาบรรยายแลวฝกปฏิบัติ
จริง (x  = ๒.๙๐)   
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ตารางที่ ๔.๔  คาเฉล่ีย (x ) คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)ของความคิดเห็นของผูเขารับ
การศึกษาท่ีมีตอการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน        
ดานการสรรหากําลังพล 

ขอที่ การสรรหากําลังพล สภาพการปฏิบัติงาน (n = ๑๐๘) 
 S.D. ระดับ อันดับ ܠ

๑. หนวยมีการคัดเลือกผูเขารับการศึกษา อยางตอเนื่อง
ตามแผนการกําหนดอัตราผูเขารับการศึกษาประจําป ๓.๕๖ ๐.๘๓ มาก ๒ 

๒. มีคูมือหรือระเบียบการในการรับสมัคร คัดเลือก       
ผูเขารับการศึกษา ๓.๓๙ ๐.๙๗ ปานกลาง ๕ 

๓. มีการประชาสัมพันธหรือประกาศรับสมัครกําลังพล
ผูประสงคเขารับการศึกษาตามสื่อตาง ๆ อยางชัดเจน ๓.๒๖ ๐.๙๑ ปานกลาง ๖ 

๔. มีข้ันตอนในการรับสมัครและปฏิบัติตามข้ันตอน
นั้น ๓.๗๑ ๓.๐๐ มาก ๑ 

๕. มีความโปรงใสและเปนธรรม ในวิธีการสรรหา 
คัดเลือก ผูเขารับการศึกษา ๓.๕๐ ๐.๘๔ มาก ๓ 

๖. มีก าร แน ะนํ าข อมูลเ บ้ือ งต น เ กี่ ย วกั บร ะเ บีย บ
ขอบังคับของสถานศึกษาใหผูท่ีจะเขารับการศึกษา
ใหมทราบ ๓.๔๐ ๐.๘๗ ปานกลาง ๔ 

 ภาพรวม ๓.๔๗ ๐.๘๕ ปานกลาง  
  
 
 จากตารางท่ี ๔.๔ ผลการวิจัยความคิดเห็นของผูเขารับการศึกษาท่ีมีตอการบริหาร    
กําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน ดานการสรรหากําลังพล พบวา   โดยภาพรวม         
มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง (x  = ๓.๔๗) 
 ผลการวิจัยเปนรายขอ พบวามีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ๓ ขอ โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียมาก
ท่ีสุด คือ มีขั้นตอนในการรับสมัครและปฏิบัติตามขั้นตอนนั้น (x  = ๓.๗๑) รองลงมา คือ หนวยมี
การคัดเลือกผูเขารับการศึกษา อยางตอเนื่องตามแผนการกําหนดอัตราผูเขารับการศึกษาประจําป  
(x  = ๓.๕๖) และมีความโปรงใสและเปนธรรม ในวิธีการสรรหา คัดเลือก ผูเขารับการศึกษา        
(x  = ๓.๕๐) ตามลําดับ และมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ๓ ขอ  คือ มีการแนะนําขอมูล
เบ้ืองตนเกี่ยวกับระเบียบขอบังคับของสถานศึกษาใหผูท่ีจะเขารับการศึกษาใหมทราบ (x  = ๓.๔๐) 
มีคูมือหรือระเบียบการในการรับสมัคร คัดเลือกผูเขารับการศึกษา (x  = ๓.๓๙)และท่ีมีคาเฉล่ีย
ต่ําสุดคือ มีการประชาสัมพันธหรือประกาศรับสมัครกําลังพลผูประสงคเขารับการศึกษาตามส่ือ
ตางๆ อยางชัดเจน (x  = ๓.๒๖)  
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๗๑ 
 

ตารางที่ ๔.๕  คาเฉล่ีย (x ) คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นของผูเขารับ 
  การศึกษาท่ีมีตอการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน 
  ดานการบํารุงรักษากําลังพล         

ขอที่ การบํารุงรักษากําลังพล         สภาพการปฏิบัติงาน (n = ๑๐๘) 
 S.D. ระดับ อันดับ ܠ

๑. จัดกิจกรรมบํารุงขวัญและกําลังใจแกผู เข ารับ
การศึกษาหลากหลาย ๓.๔๖ ๐.๘๘ ปานกลาง ๖ 

๒. มีการจัดบรรยากาศในสถานท่ีหรือหองเรียนเพื่อเอื้อ
ตอการเรียนรู ๓.๖๑ ๐.๗๕ มาก ๓ 

๓. มีการจัดสวัสดิการดานตาง ๆ ตามความตองการของ
ผูเขารับการศึกษา ๓.๕๐ ๐.๗๖ มาก ๕ 

๔. มีการเสริมแรงดวยการยกยองชมเชยผูท่ีประพฤติดี
หรือมีผลการเรียนดีระหวางภาคเรียน ๓.๖๑ ๐.๗๗ มาก ๔ 

๕. มีระบบการรับฟงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะ
ดานวิชาการ และดานอื่นๆ แกผูเขารับการศึกษา ๓.๖๔ ๐.๙๐ มาก ๒ 

๖. มีระบบการใหคําปรึกษาท่ีเขาถึงงายและไวใจได ๓.๗๔ ๑.๐๕ มาก ๑ 
 ภาพรวม ๓.๕๙ ๐.๖๙ มาก  

  
 
 จากตารางท่ี ๔.๕ ผลการวิจัยความคิดเห็นของผูเขารับการศึกษาท่ีมีตอการบริหาร     
กําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน ดานการบํารุงรักษากําลังพล พบวา   โดยภาพรวม         
มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (x  = ๓.๕๙) 
 ผลการวิจัยเปนรายขอ พบวามีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ๕ขอ โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียมาก
ท่ีสุด คือ มีระบบการใหคําปรึกษาท่ีเขาถึงงายและไวใจได (x  = ๓.๗๔) รองลงมา คือ มีระบบการ
รับฟงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะดานวิชาการ และดานอ่ืนๆ แกผูเขารับการศึกษา (x  = ๓.๖๔) 
มีการจัดบรรยากาศในสถานท่ีหรือหองเรียนเพ่ือเอ้ือตอการเรียนรู (x  = ๓.๖๑) มีการเสริมแรงดวย
การยกยองชมเชยผูท่ีประพฤติดีหรือมีผลการเรียนดีระหวางภาคเรียน (x= ๓.๖๑)และมีการจัด
สวัสดิการดานตาง ๆ ตามความตองการของผูเขารับการศึกษา (x  = ๓.๕๐) ตามลําดับ และมีความ
คิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ๑ ขอ ซ่ึงท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดคือ จัดกิจกรรมบํารุงขวัญและกําลังใจแกผู
เขารับการศึกษาหลากหลาย (x  = ๓.๔๖)  
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๗๒ 
 

ตารางที่ ๔.๖   คาเฉล่ีย (x ) คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นของผูเขารับ 
  การศึกษาท่ีมีตอการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน 
  ดานการประเมินผลการเรียน 

ขอที่ การประเมินผลการเรียน สภาพการปฏิบัติงาน (n = ๑๐๘) 
 S.D. ระดับ อันดับ ܠ

๑. มีการกําหนดเกณฑการประเมินผลการเรียนของผู
เขารับการศึกษาไวอยางชัดเจน ๔.๐๕ ๐.๘๙ มาก ๔ 

๒. มีการประเมินผลการเรียนดวยความเปนจริงและเปน
ธรรม ๓.๘๗ ๐.๙๑ มาก ๖ 

๓. มีการแจงเกณฑการประเมินผลการเรียนใหทราบ
ลวงหนา ๔.๐๕ ๐.๘๖ มาก ๓ 

๔. นําผลการประเมินมาเปนสวนหนึ่งในการพิจารณา
ยกยอง ชมเชย เชน การมอบใบประกาศเกียรติคุณผู
มีผลการเรียนดีเลิศ ๔.๐๙ ๑.๙๙ มาก ๒ 

๕. แจงผลการประเมินใหผูเขารับการศึกษาทุกทานได
รับทราบ ๔.๐๙ ๐.๘๓ มาก ๑ 

๖. มีการเก็บรวบรวมผลการประเมินของผู เข ารับ
การศึกษาไวอยางเปนระบบ ๓.๙๘ ๐.๘๘ มาก ๕ 

 ภาพรวม ๔.๐๒ ๐.๗๗ มาก  
  
 
 จากตารางท่ี ๔.๖ ผลการวิจัยความคิดเห็นของผูเขารับการศึกษาท่ีมีตอการบริหาร    
กําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน ดานการประเมินผลการเรียน พบวา   โดยภาพรวม         
มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (x  = ๔.๐๒) 
 ผลการวิจัยเปนรายขอ พบวามีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียมาก
ท่ีสุด คือ แจงผลการประเมินใหผูเขารับการศึกษาทุกทานไดรับทราบ (x  = ๔.๐๙) รองลงมา คือ   
นําผลการประเมินมาเปนสวนหนึ่งในการพิจารณายกยอง ชมเชย เชน การมอบใบประกาศเกียรติ
คุณผูมีผลการเรียนดีเลิศ (x  = ๔.๐๙) มีการแจงเกณฑการประเมินผลการเรียนใหทราบลวงหนา   
(x  = ๔.๐๕) การกําหนดเกณฑการประเมินผล  การเรียนของผูเขารับการศึกษาไวอยางชัดเจน      
(x = ๔.๐๕) มีการเก็บรวบรวมผลการประเมินของผูเขารับการศึกษาไวอยางเปนระบบ                 
(x  = ๓.๙๘) และท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดคือ มีการประเมินผลการเรียนดวยความเปนจริงและเปนธรรม 
(x  = ๓.๘๗)  
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๗๓ 
 

ตารางที่ ๔.๗  คาเฉล่ีย (x ) คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นของผูเขารับ 
  การศึกษาท่ีมีตอการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน 
  ดานการพิจารณาใหพนจากการเรียน 

ขอที่ การพิจารณาใหพนจากการเรียน สภาพการปฏิบัติงาน (n = ๑๐๘) 
 S.D. ระดับ อันดับ ܠ

๑. มีการจัดทําคูมือกําหนดมาตรการทางวินัยสําหรับผู
เขารับการศึกษาในสถานศึกษาไวอยางชัดเจน
ถูกตองเปนธรรม และแจกจายใหทุกคนไดศึกษา
และปฏิบัติตาม ๔.๑๐ ๐.๘๖ มาก ๒ 

๒. กรณีผู เขารับการศึกษาทําผิดวินัย มีการแตง ต้ัง
คณะกรรมการตรวจสอบ และการพิจารณาโทษตาม
ข้ันตอนและมาตรการท่ีกําหนดไว ๓.๙๔ ๐.๙๘ มาก ๔ 

๓. มีการเปดโอกาสใหผูเขารับการศึกษาผูประพฤติผิด
วินัย ไดช้ีแจงขอเท็จจริงกอนพิจารณาลงโทษ ๓.๙๑ ๐.๙๗ มาก ๕ 

๔. กรณีท่ีมีผูเขารับการศึกษาประพฤติผิดจะไดรับการ
ลงโทษตามระเบียบโดยไมละเลย ๓.๘๘ ๑.๐๒ มาก ๖ 

๕. มีการรายงานไปยังหนวยงานตนสังกัดไดทราบ 
กรณีท่ีมีผูเขารับการศึกษาลาออกหรือพนสภาพจาก
การเปนนักเรียนของสถานศึกษา          ๔.๑๒ ๐.๘๒ มาก ๑ 

๖. มีการเก็บขอมูลของผูท่ีพนสภาพโดยการสัมภาษณ
และนําปญหามาเปนขอมูลในการวิเคราะหหาแนว
ทางแกไข ๔.๐๓ ๐.๘๖ มาก ๓ 

 ภาพรวม ๔.๐๐ ๐.๘๒ มาก  
  
 
 จากตารางท่ี ๔.๗ ผลการวิจัยความคิดเห็นของผูเขารับการศึกษาท่ีมีตอการบริหาร    
กําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน ดานการพิจารณาใหพนจากการเรียน พบวา         
โดยภาพรวม มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (x  = ๔.๐๐) 
 ผลการวิจัยเปนรายขอ พบวามีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียมาก
ท่ีสุด คือ มีการรายงานไปยังหนวยงานตนสังกัดไดทราบ กรณีท่ีมีผูเขารับการศึกษาลาออกหรือพน
สภาพจากการเปนนักเรียนของสถานศึกษา (x  = ๔.๑๒) รองลงมา คือ มีการจัดทําคูมือกําหนด
มาตรการทางวินัยสําหรับผูเขารับการศึกษาในสถานศึกษาไวอยางชัดเจนถูกตองเปนธรรม          
และแจกจายใหทุกคนไดศึกษาและปฏิบัติตาม (x  = ๔.๑๐) มีการเก็บขอมูลของผูท่ีพนสภาพ      
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๗๔ 
 

โดยการสัมภาษณและนําปญหามาเปนขอมูลในการวิเคราะหหาแนวทางแกไข (x  = ๔.๐๓) กรณี  
ผูเขารับการศึกษาทําผิดวินัยมีการแตงตั้งคณะกรรมการตรวจสอบ และการพิจารณาโทษตาม
ขั้นตอนและมาตรการท่ีกําหนดไว (x  = ๓.๙๔) มีมีการเปดโอกาสใหผูเขารับการศึกษาผูประพฤติ
ผิดวินัย ไดช้ีแจงขอเท็จจริงกอนพิจารณาลงโทษ (x  = ๓.๙๑) และท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดคือ กรณีท่ีมีผู
เขารับการศึกษาประพฤติผิดจะไดรับการลงโทษตามระเบียบโดยไมละเลย (x  = ๓.๘๘)  
 
 ตอนที่ ๓ ขอเสนอแนะแนวทางการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศ       
เพ่ือนบาน ของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร  
 ผูวิจัยใชวิธีการวิเคราะหเนื้อหา (Contents Analysis) ท้ัง ๕ ดาน ไดผลสรุปตามตาราง     
ท่ี ๔.๘ -๔.๑๒ ดังนี้ 
 
ตารางที่ ๔.๘ ขอ เสนอแนะแนวทางการบริหารกํ า ลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศ             

เพ่ือนบาน ดานการวางแผนกําลังพล 
ขอเสนอแนะ ดานการวางแผนกําลังพล คาความถี ่ คารอยละ 

๑) ควรวางแผนคัดเลือกกําลังพลผูเขารับการศึกษาใหเพียงพอตอความ
ตองการของแตละหนวยงาน 

 
๑๐ 

 
๕๐ 

๒) ควรมีการทดสอบหรืออบรมดานภาษาทุกครั้งกอนเขารบัการศึกษา ๖ ๓๐ 
๓) ควรเปดหลักสูตร ระยะเวลา ๒ ปขึ้นไปเพ่ือประสิทธิภาพในการเรียน
ภาษา 

 
๔ 

 
๒๐ 

รวม ๒๐ ๑๐๐ 
 
ตารางที่ ๔.๙ ขอ เสนอแนะแนวทางการบริหารกํ า ลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศ             

เพ่ือนบาน ดานการสรรหากําลังพล 
ขอเสนอแนะ ดานการสรรหากําลังพล คาความถี ่ คารอยละ 

๑) ควรคัดเลือกผูเขารับการศึกษาดวยความสมัครใจ ๘ ๔๒.๑๑ 
๒) ควรสรรหากําลังพลท่ีจะตองนําความรูทางภาษาไปใชปฏิบัติงานจริง
เขารับการศึกษา 

๗ ๓๖.๘๔ 

๓) ควรมีการประชาสัมพันธใหกําลังทราบอยางตอเนื่อง ๓ ๑๕.๗๙ 
๔) ควรมีการกําหนดคุณสมบัติเรื่องอายขุองผูเขารับการศึกษา ๑ ๕.๒๖ 

รวม ๑๙ ๑๐๐ 
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ตารางที่ ๔.๑๐ ขอ เสนอแนะแนวทางการบริหารกํ า ลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศ             
เพ่ือนบาน ดานการบํารุงรักษากําลังพล 

ขอเสนอแนะ ดานการบํารุงรกัษากําลังพล คาความถี ่ คารอยละ 
๑) ควรจัดสถานท่ีพักใหเพียงพอและปรับปรุงส่ิงแวดลอมใหนาพักอาศัย ๙ ๕๖.๒๕ 
๒) ควรมีส่ือการเรียนการสอนท่ีทันสมัย เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต 
เปนตน 

 
๕ 

 
๓๑.๒๕ 

๓) ควรจัดหองเรียนใหเอ้ือตอการเรียนรู ๒ ๑๒.๕๐ 
รวม ๑๖ ๑๐๐ 

 
ตารางที่ ๔.๑๑ ขอ เสนอแนะแนวทางการบริหารกํ า ลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศ             

เพ่ือนบาน ดานการประเมินผลการเรียน 
ขอเสนอแนะ ดานการประเมินผลการเรียน คาความถี ่ คารอยละ 

๑) ควรประเมินผลตามความเปนจริง ๑๐ ๕๐ 
๒) ควรออกขอสอบใหตรงกับท่ีเรียนและใหไดมาตรฐาน ๕ ๒๕ 
๓) ควรเก็บขอมูลใหเปนระบบ 
๔) ควรมีการประเมินผลอยางสมํ่าเสมอ 
๕) ควรมีการประเมินผลหลังจากจบการศึกษาวาสามารถนําไปใชไดจริง 
มากนอยเพียงใด 

๓ 
๑ 
  

๑ 

๑๕ 
๕ 

 
๕ 

รวม ๒๐ ๑๐๐ 
 
ตารางที่ ๔.๑๒ ขอ เสนอแนะแนวทางการบริหารกํ า ลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศ             

เพ่ือนบาน ดานการพิจารณาใหพนจากการเรียน 
ขอเสนอแนะ ดานการพิจารณาใหพนจากการเรียน คาความถี ่ คารอยละ 

๑) ควรทําตามกฎระเบียบของศูนยภาษาอยางเครงครัด ๑๑ ๕๕ 
๒) ควรบังคับใชกฎระเบียบอยางยุติธรรม ไมมีอคต ิ ๙ ๔๕ 

รวม ๒๐ ๑๐๐ 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



บทท่ี  ๕ 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเรื่อง การบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบานของศูนยภาษา 
กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร มีจุดประสงคเพ่ือศึกษาสภาพการบริหารกําลัง
พลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบานของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต 
กรุงเทพมหานครและเพ่ือศึกษาขอเสนอแนะ แนวทางการบริหารกําลังพลดานการศึกษา            
ภาษาประเทศเพ่ือนบานของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 
การศึกษาครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ  (Quantitative Research) โดยใชวิจัยเชิงสํารวจ (survey 
research) และใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลตามระเบียบวิธีวิจัย ผูวิจัยได
ดําเนินการตามลําดับขั้นตอนและไดสรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ ดังตอไปนี ้
 
๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
 จากผลวิจัยการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบานของศูนยภาษา กรม
ยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร สรุปผลไดดังนี ้  

 ตอนที่ ๑ ผลการวิจัยขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม พบวา สวนมากเปน  
เพศชายมากกวาเพศหญิง สวนมากมีอายุต่ํากวา ๓๑ ป รองลงมาคือ มีอายุ ๓๑-๔๐ ป มีอายุ ๔๑-๕๐ 
ป และมีอายุ ๕๑ ปขึ้นไป ตามลําดับ สวนมากมีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี รองลงมาคือ ระดับ
มัธยมศึกษาตอนปลาย ระดับปริญญาโท และระดับปริญญาเอก ตามลําดับ สวนมากมีช้ันยศระหวาง   
ส.ต.-ส.อ. รองลงมาคือ มีช้ันยศระหวาง จ.ส.ต.-จ.ส.อ. มีช้ันยศระหวาง พ.ต.-พ.อ.(พ.) และมีช้ันยศ
ระหวาง ร.ต.-ร.อ. ตามลําดับ สวนมากมีประสบการณการทํางานระหวาง ๖-๑๐ ป รองลงมาคือ      
มีประสบการณการทํางานระหวาง ๑๑-๒๐ ป มีประสบการณการทํางาน ต่ํากวา ๖ ป และมี
ประสบการณการทํางาน ๒๑ ปขึ้นไป ตามลําดับ 
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 ตอนที่ ๒ ความคิดเห็นของผูเขารับการศึกษาที่มีตอการบริหารกําลังพลดานการศึกษา
ภาษาประเทศเพ่ือนบาน ของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร พบวา
 ผลการวิจัยความคิดเห็นของผูเขารับการศึกษาท่ีมีตอการบริหารกําลังพลดานการศึกษา
ภาษาประเทศเพ่ือนบาน รวมทุกดาน พบวา โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก                
โดยเรียงลําดับจากคาเฉล่ียมากไปหานอยดังนี้ ดานการประเมินผลการเรียน ดานการพิจารณาใหพน
จากการเรียน ดานการบํารุงรักษากําลังพล การวางแผนกําลังพล และการสรรหากําลังพล ตามลําดับ   
และผลการศึกษาเปนรายดานในแตละดาน สามารถสรุปไดดังนี ้
 ๑. การบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน ดานการวางแผนกําลังพล 
  ผลการวิจัยความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศ    
เพ่ือนบาน ดานการวางแผนกําลังพล พบวา โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง      
และผลการศึกษาเปนรายขอ พบวาอยูในระดับมาก ๓ ขอ และ ระดับปานกลาง ๓ ขอ โดยขอท่ีมี
คาเฉล่ียมาก ๓ ขอแรกคือ หนวยมีการเก็บรวบรวมขอมูลหรือประวัติของผูเขารับการศึกษาอยาง
เปนระบบ หนวยมีการจัดทําคูมือตําแหนงและจํานวนผูเขารับการศึกษาในแตละป และหนวยมีการ
วางแผนโครงการปฏิบัติงานหลังจากผูเขารับการศึกษาสําเร็จการศึกษา ตามลําดับ สวนขอท่ีมี
คาเฉล่ียต่ําสุด คือ หนวยมีการพัฒนาผูเขารับการศึกษาและ เชิญวิทยากรมาบรรยายแลวฝกปฏิบัติ
จริง 
 ๒. การบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน ดานการสรรหากําลังพล 
 ผลการวิจัยความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือน
บาน ดานการสรรหากําลังพล พบวา โดยภาพรวม มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง และผล
การศึกษาเปนรายขอ พบวาอยูในระดับมาก ๓ ขอ และ ระดับปานกลาง ๓ ขอ โดยขอท่ีมีคาเฉล่ีย
มาก ๓ ขอแรกคือ มีขั้นตอนในการรับสมัครและปฏิบัติตามขั้นตอนนั้น หนวยมีการคัดเลือกผูเขารับ
การศึกษาอยางตอเนื่องตามแผนการกําหนดอัตราผูเขารับการศึกษาประจําป และมีความโปรงใส
และเปนธรรมในวิธีการสรรหา คัดเลือก ผูเขารับการศึกษา ตามลําดับ สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุด คือ 
มีการประชาสัมพันธหรือประกาศรับสมัครกําลังพลผูประสงคเขารับการศึกษาตามส่ือตาง ๆ อยาง
ชัดเจน 
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 ๓. การบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน ดานการบํารุงรักษา    
กําลังพล 
 ผลการวิจัยความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศ       
เพ่ือนบาน ดานการบํารุงรักษากําลังพล พบวา โดยภาพรวม มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก และผล
การศึกษาเปนรายขอพบวาอยูในระดับมาก ๕ขอ และระดับปานกลาง ๑ ขอ โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียมาก 
๓ ขอแรก คือ มีระบบการใหคําปรึกษาท่ีเขาถึงงายและไวใจได มีระบบการรับฟงความคิดเห็นหรือ
ขอเสนอแนะดานวิชาการ และดานอ่ืนๆ แกผูเขารับการศึกษา และมีการจัดบรรยากาศในสถานท่ี
หรือหองเรียนเพ่ือเอ้ือตอการเรียนรู ตามลําดับ สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุด คือ จัดกิจกรรมบํารุงขวัญ
และกําลังใจแกผูเขารับการศึกษาหลากหลาย 
 ๔. การบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน ดานการประเมินผล      
การเรียน 
 ผลการวิจัยความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือน
บาน ดานการประเมินผลการเรียน พบวา โดยภาพรวม มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ผลการศึกษา
เปนรายขอ พบวามีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียมาก ๓ ขอแรก คือ แจงผล
การประเมินใหผูเขารับการศึกษาทุกทานไดรับทราบ นําผลการประเมินมาเปนสวนหนึ่งในการ
พิจารณายกยอง ชมเชย เชน การมอบใบประกาศเกียรติคุณผูมีผลการเรียนดีเลิศ และมีการแจงเกณฑ
การประเมินผลการเรียนใหทราบลวงหนา ตามลําดับ สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุด คือ มีการประเมินผล
การเรียนดวยความเปนจริงและเปนธรรม 
 ๕. การบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน ดานการพิจารณาใหพน
จากการเรียน 
 ผลการวิจัยความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศ     
เพ่ือนบาน ดานการพิจารณาใหพนจากการเรียน พบวา โดยภาพรวม มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
และผลการศึกษาเปนรายขอ พบวามีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียมาก ๓ 
ขอแรก คือ มีการรายงานไปยังหนวยงานตนสังกัดไดทราบ กรณีท่ีมีผูเขารับการศึกษาลาออก      
หรือพนสภาพจากการเปนนักเรียนของสถานศึกษา มีการจัดทําคูมือกําหนดมาตรการทางวินัย
สําหรับผูเขารับการศึกษาในสถานศึกษาไวอยางชัดเจนถูกตองเปนธรรมและแจกจายใหทุกคนได
ศึกษาและปฏิบัติตาม และมีการเก็บขอมูลของผูท่ีพนสภาพโดยการสัมภาษณและนําปญหามาเปน
ขอมูลในการวิเคราะหหาแนวทางแกไข ตามลําดับ สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุด คือ กรณีท่ีมีผูเขารับ
การศึกษาประพฤติผิดจะไดรับการลงโทษตามระเบียบโดยไมละเลย 
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 ตอนที่  ๓ ผลการวิจัยขอเสนอแนะแนวทางการบริหารกําลังพลดานการศึกษา          
ภาษาประเทศเพ่ือนบาน ของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 
สรุปผลการศึกษาไดดังนี ้
 ๑. ขอเสนอแนะแนวทางการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน    
ดานการวางแผนกําลังพล 
 ควรวางแผนคัดเลือกกําลังพลผูเขารับการศึกษาใหเพียงพอตอความตองการของแตละ
หนวยงาน ควรมีการทดสอบหรืออบรมดานภาษาทุกครั้งกอนเขารับการศึกษา ควรเปดหลักสูตร 
ระยะเวลา ๒ ปขึ้นไปเพ่ือประสิทธิภาพในการเรียนภาษา 
 ๒. ขอเสนอแนะแนวทางการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน   
ดานการสรรหากําลังพล 
 ควรคัดเลือกผูเขารับการศึกษาดวยความสมัครใจ ควรสรรหากําลังพลท่ีจะตองนําความรู
ทางภาษาไปใชปฏิบัติงานจริงเขารับการศึกษา ควรมีการประชาสัมพันธใหกําลังทราบอยางตอเนื่อง 
ควรมีการกําหนดคุณสมบัติเรื่องอายขุองผูเขารับการศึกษา 
 ๓. ขอเสนอแนะแนวทางการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน   
ดานการบํารุงรักษากําลังพล 
 ควรจัดสถานท่ีพักใหเพียงพอและปรับปรุงส่ิงแวดลอมใหนาพักอาศัย ควรมีส่ือการเรียน
การสอนท่ีทันสมัย เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต เปนตน ควรจัดหองเรียนใหเอ้ือตอการเรียนรู 
 ๔. ขอเสนอแนะแนวทางการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน   
ดานการประเมินผลการเรียน 
 ควรประเมินผลตามความเปนจริง ควรออกขอสอบใหตรงกับท่ีเรียนและใหไดมาตรฐาน 
ควรเก็บขอมูลใหเปนระบบ ควรมีการประเมินผลอยางสมํ่าเสมอ ควรมีการประเมินผลหลังจากจบ
การศึกษาวาสามารถนําไปใชไดจริงมากนอยเพียงใด 
 ๕. ขอเสนอแนะแนวทางการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน   
ดานการพิจารณาใหพนจากการเรียน 
 ควรทําตามกฎระเบียบของศูนยภาษาอยางเครงครัด  ควรบังคับใชกฎระเบียบ             
อยางยุติธรรม ไมมีอคต ิ
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๕.๒ อภิปรายผล 

 จากการศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศ  
เพ่ือนบานของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร ท้ัง ๕ ดาน คือ           
๑) ดานการวางแผนกําลังพล ๒) ดานการสรรหากําลังพล ๓) ดานการบํารุงรักษากําลังพล                
๔) ดานการประเมินผลการเรียน และ๕) ดานการพิจารณาใหพนจากการเรียน ซ่ึงสามารถนํามา
อภิปรายผลไดดังนี ้
 ๕.๒.๑ ผลการวิจัยความคิดเห็นของผูเขารับการศึกษาท่ีมีตอการบริหารกําลังพล              
ดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน รวมทุกดาน พบวา โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับ
มาก โดยเรียงลําดับจากคาเฉล่ียมากไปหานอยดังนี้ ดานการประเมินผลการเรียน ดานการพิจารณา   
ใหพนจากการเรียน ดานการบํารุงรักษากําลังพล การวางแผนกําลังพล และการสรรหากําลังพล 
ตามลําดับ ท้ังนี้อาจเปนเพราะวาผูบริหารนั้นใหความสําคัญเกี่ยวกับการบริหารทุกดาน หม่ัน
ตรวจสอบ ปรับปรุงแกไข โดยเฉพาะดานการประเมินผลการเรียน ดานการพิจารณาใหพนจากการ
เรียน แสดงใหเห็นถึงความรักษาวินัย กฎระเบียบในฐานะท่ีเปนทหาร ซ่ึงสอดคลองกับ สุพิช        
สมคะเนย ไดศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาศรีสะเกษ พบวา การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน          
เขตพ้ืนท่ีการศึกษา ศรีสะเกษ ดานวางแผนอัตรากําลัง และกําหนดตําแหนง ดานการสรรหาและ
บรรจุแตงตั้ง ดานการใช และเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ดานการพัฒนาวินัย 
และการรักษาวินัย ดานการธํารงรักษาและการออกจากราชการ โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใน
ระดับมาก และผลการศึกษาเปนรายดานในแตละดาน สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
  ๑) ดานการวางแผนกําลังพล พบวา โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับปาน
กลางและผลการศึกษาเปนรายขอ พบวาอยูในระดับมาก ๓ ขอ และ ระดับปานกลาง ๓ ขอ โดยขอท่ี
มีคาเฉล่ียมาก ๓ ขอแรกคือ หนวยมีการเก็บรวบรวมขอมูลหรือประวัติของผูเขารับการศึกษา        
อยางเปนระบบ หนวยมีการจัดทําคูมือตําแหนงและจํานวนผูเขารับการศึกษาในแตละป และหนวยมี
การวางแผนโครงการปฏิบัติงานหลังจากผูเขารับการศึกษาสําเร็จการศึกษา ตามลําดับซ่ึงสอดคลอง
กับ พระนิรันดร สุทฺธิเมตฺติโก (จะมะณี) ไดศึกษา การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขต
บางกอกนอย สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓ พบวา ดานการวางแผน
อัตรากําลัง มีสภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก แสดงใหเห็นถึงดานการวางแผนกําลังพลของ
หนวยผูเขารับการศึกษาวามีการเก็บรวบรวมขอมูลของผูเขารับการศึกษา ติดตามหลังจากสําเร็จ
การศึกษาแลว เพ่ือเปนประโยชนตอการวางแผนรับนักเรียนในแตละปวาจะมีการวางแผนอยางไร 
รับจํานวนนักเรียนมากนอยเพียงใด เปนตนซ่ึงสอดคลองกับ สุดา สุวรรณาภิรมย ท่ีไดกลาวถึง    
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การวางแผนบุคลากร ไววาคือ การดําเนินงานอยางเปนระบบในการสํารวจ และพยากรณเกี่ยวกับ
ความตองการทรัพยากรบุคคลเพ่ือไปสูการกําหนดแผนการท่ีจะใหไดจํานวนบุคลากรท่ีมีความรู 
ความสามารถ ทักษะประสบการณท่ีเหมาะสมและมีจํานวนเพียงพอท่ีจะเขารวมปฏิบัติงานกับ
องคการในระยะเวลาท่ีตองการ พรอมท้ังทําการพัฒนากําลังคนท่ีไดมาใหมีประสิทธิภาพ มีความ
พรอมท่ีจะปฏิบัติงานและรักษากําลังคนท่ีดีมีประสิทธิภาพใหอยูกับองคการ สวนขอท่ีมีคาเฉล่ีย
ต่ําสุด คือ หนวยมีการพัฒนาผูเขารับการศึกษาและ เชิญวิทยากรมาบรรยายแลวฝกปฏิบัติจริง 
 ๒) ด านการสรรหากําลังพล พบวา  โดยภาพรวม มีความคิดเ ห็นอยูในระดับ               
ปานกลางและผลการศึกษาเปนรายขอ พบวาอยูในระดับมาก ๓ ขอ และระดับปานกลาง ๓ ขอ    
โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียมาก ๓ ขอแรกคือ มีขั้นตอนในการรับสมัครและปฏิบัติตามขั้นตอนนั้น หนวยมี
การคัดเลือกผูเขารับการศึกษาอยางตอเนื่องตามแผนการกําหนดอัตราผูเขารับการศึกษาประจําป 
และมีความโปรงใสและเปนธรรมในวิธีการสรรหา คัดเลือก ผู เขารับการศึกษา ตามลําดับ              
ซ่ึงสอดคลองกับพระมหาเกียรติศักดิ์ ฉนฺทธมฺโม (ยันตรุตร) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาปญหาและ
แนวทางแกไขปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนพระปรยิัติธรรม แผนกสามัญศึกษา    
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา ๑)โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา อยูในระดับปานกลาง ๓ ดาน โดยดานท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดานการสรรหาบุคคล ท้ังนี้
อาจเปนเพราะวา การสรรหากําลังพลของหนวยผูเขารับการศึกษา เม่ือมีขั้นตอนอยางไรก็ตองปฏิบัติ
ตามนั้น มีความโปรงใสและเปนธรรมในวิธีการสรรหา เพราะวายิ่งเปนทหารแลวก็ตองปฏิบัติตาม
กฎระเบียบอยางเครงครัด ซ่ือสัตย สุจริต ซ่ึงสอดคลองกับสุภารัตน รวดเร็ว  ไดกลาวถึง การสรรหา 

คือ กระบวนการเลือกสรรจากแหลงบุคลากรมาใชประโยชนในหนวยงาน ซ่ึงเปนการกระทําตางๆ 

เพ่ือใหไดคนดีมาทํางานนับตั้งแต การประกาศรับสมัคร การประชาสัมพันธ การเลือกใชขอสอบ
คัดเลือก  การคนหาบุคคลจากแหลงบุคลากรตางๆ  ท้ังภายในหนวยงานเดียวกันและภายนอก
หนวยงาน การบรรจุบุคลากรเขามาทํางานใหเหมาะสมกับงาน  ตลอดจนการติดตามงานของการ
ปฏิบัติงานดวย สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุด คือ มีการประชาสัมพันธหรือประกาศรับสมัครกําลังพลผู
ประสงคเขารับการศึกษาตามส่ือตาง ๆ อยางชัดเจน 
  ๓) ดานการบํารุงรักษากําลังพล พบวา โดยภาพรวม มีความคิดเห็นอยูในระดับ
มาก และผลการศึกษาเปนรายขอพบวาอยูในระดับมาก ๕ขอ และระดับปานกลาง ๑ ขอ โดยขอท่ีมี
คาเฉล่ียมาก ๓ ขอแรก คือ มีระบบการใหคําปรึกษาท่ีเขาถึงงายและไวใจได มีระบบการรับฟงความ
คิดเห็นหรือขอเสนอแนะดานวิชาการ และดานอ่ืนๆ แกผูเขารับการศึกษา และมีการจัดบรรยากาศ
ในสถานท่ีหรือหองเรียนเพ่ือเอ้ือตอการเรียนรู ตามลําดับ แสดงใหเห็นถึงผูบริหารไดใหสําคัญของ 
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การบํารุงรักษากําลังพลเม่ือเขารับการศึกษาแลวเพ่ือใหผูเขารับการศึกษามีขวัญ กําลังใจในการเรียน 
เพ่ือนําความรู ท่ีไดไปปฏิบัติงานให เกิดประโยชนตอกองทัพอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น                  
ซ่ึงสอดคลองกับ วุฒิชัย จํานงค ไดใหความหมายของการบํารุงรักษาบุคลากรไววา เปนการ
ดําเนินงานท่ีมุงใหบุคคลท่ีเขามาเปนสมาชิกขององคการ มีความพึงพอใจ เต็มท่ีท่ีจะทํางาน 
เอ้ืออํานวยผลประโยชนใหองคการและ พเยาว แสนบุราณ ไดศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนท่ีจัดการศึกษาระดับประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาขอนแกน เขต ๑-๕ 
พบวา ๑) โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาอยูในระดับมากทุกดาน คือ 
ดานการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน ดานการพัฒนาและการธํารงรักษาบุคลากร ดานการรักษา
ระเบียบวินัย และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุด คือ จัดกิจกรรมบํารุง
ขวัญและกําลังใจแกผูเขารับการศึกษาหลากหลาย 
  ๔) ดานการประเมินผลการเรียน พบวา โดยภาพรวม มีความคิดเห็นอยูในระดับ
มาก ผลการศึกษาเปนรายขอ พบวามีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียมาก ๓ 
ขอแรก คือ แจงผลการประเมินใหผูเขารับการศึกษาทุกทานไดรับทราบ นําผลการประเมินมาเปน
สวนหนึ่งในการพิจารณายกยอง ชมเชย เชน การมอบใบประกาศเกียรติคุณผูมีผลการเรียนดีเลิศ 
และมีการแจงเกณฑการประเมินผลการเรียนใหทราบลวงหนา ตามลําดับ ซ่ึงสอดคลองกับ พเยาว 
แสนบุราณ ไดศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนท่ีจัดการศึกษาระดับประถมศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาขอนแกน เขต ๑-๕ พบวา ๑) โดยภาพรวมอยูในระดับมาก               
เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาอยูในระดับมากทุกดาน คือ ดานการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน ดาน
การพัฒนาและการธํารงรักษาบุคลากร ดานการรักษาระเบียบวินัย และดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุด คือ มีการประเมินผลการเรียนดวยความเปนจริงและเปนธรรม 
แมวาจะเปนขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดแตการปฏิบัติการอยูในระดับมาก 
  ๕) ดานการพิจารณาใหพนจากการเรียน พบวา โดยภาพรวม มีความคิดเห็นอยูใน
ระดับมาก และผลการศึกษาเปนรายขอ พบวามีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ โดยขอท่ีมี
คาเฉล่ียมาก ๓ ขอแรก คือ มีการรายงานไปยังหนวยงานตนสังกัดไดทราบ กรณีท่ีมีผูเขารับ
การศึกษาลาออกหรือพนสภาพจากการเปนนักเรียนของสถานศึกษา มีการจัดทําคูมือกําหนด
มาตรการทางวินัยสําหรับผูเขารับการศึกษาในสถานศึกษาไวอยางชัดเจนถูกตองเปนธรรมและ
แจกจายใหทุกคนไดศึกษาและปฏิบัติตาม และมีการเก็บขอมูลของผูท่ีพนสภาพโดยการสัมภาษณ
และนําปญหามาเปนขอมูลในการวิเคราะหหาแนวทางแกไข ตามลําดับ สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุด 
คือ กรณีท่ีมีผูเขารับการศึกษาประพฤติผิดจะไดรับการลงโทษตามระเบียบโดยไมละเลย แสดงให
เห็นถึงการรักษาระเบียบวินัยของทหารซ่ึงจะตองปฏิบัติตามกฎเกณฑอยางเครงครัด ซ่ึงการ
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ปฏิบัติการทุกขออยูในระดับมาก ซ่ึงสอดคลองกับ สมเดช สีแสง ไดกลาววา วินัย คือ ระเบียบแบบ
แผนขอปฏิบัติท่ีกําหนดขึ้นสําหรับใหบุคลากรในองคการเดียวกันยึดถือปฏิบัติรวมกัน โดยอาศัย
วิธีการใหรางวัลผูท่ีมีความประพฤติดี และลงโทษผูท่ีมีความประพฤติขัดตอระเบียบขององคการ  
 ๕.๒.๒ ผลการวิจัยขอเสนอแนะแนวทางการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษา
ประเทศเพ่ือนบาน ของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร มีดังนี้ 
   ๑) ดานการวางแผนกําลังพล ควรวางแผนคัดเลือกกําลังพลผูเขารับการศึกษา        
ใหเพียงพอตอความตองการของแตละหนวยงาน ควรมีการทดสอบหรืออบรมดานภาษาทุกครั้ง
กอนเขารับการศึกษา ควรเปดหลักสูตร ระยะเวลา ๒ ปขึ้นไปเพ่ือประสิทธิภาพในการเรียนภาษา 
  ๒) ดานการสรรหากําลังพล ควรคัดเลือกผูเขารับการศึกษาดวยความสมัครใจ    
ควรสรรหากําลังพลท่ีจะตองนําความรูทางภาษาไปใชปฏิบัติงานจริงเขารับการศึกษา ควรมีการ
ประชาสัมพันธใหกําลังพลทราบอยางตอเนื่อง ควรมีการกําหนดคุณสมบัติเรื่องอายุของผูเขารับ
การศึกษา 
  ๓) ดานการบํารุงรักษากําลังพล  ควรจัดสถานท่ีพักใหเพียงพอและปรับปรุง
ส่ิงแวดลอมใหนาพักอาศัย ควรมีส่ือการเรียนการสอนท่ีทันสมัย เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต    
เปนตน ควรจัดหองเรียนใหเอ้ือตอการเรียนรู 
  ๔) ดานการประเมินผลการเรียน ควรประเมินผลตามความเปนจริง ควรออก
ขอสอบใหตรงกับท่ีเรียนและใหไดมาตรฐาน ควรเก็บขอมูลใหเปนระบบ ควรมีการประเมินผล
อยางสมํ่าเสมอ ควรมีการประเมินผลหลังจากจบการศึกษาวาสามารถนําไปใชไดจริงมากนอย
เพียงใด 
  ๕) ดานการพิจารณาใหพนจากการเรียน ควรทําตามกฎระเบียบของศูนยภาษา
อยางเครงครัด ควรบังคับใชกฎระเบียบอยางยุติธรรม ไมมีอคต ิ
 
๕. ๓ ขอเสนอแนะ 
 ๕.๓.๑ ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 การบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบานของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษา
ทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร ควรบรรจุในแผนพัฒนากําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศ
เพ่ือนบาน ดังนี้ 
  ๑) ดานการวางแผนกําลังพล ควรมีการวางแผนคัดเลือกหนวยท่ีมีความจําเปนท่ี
จะตองใชในแตละภาษาใหเพียงพอ ควรใหมีการอบรมภาษาหรือเชิญวิทยากรมาบรรยายกอนเขารับ
การศึกษา 
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๘๔ 

 

  ๒) ดานการสรรหากําลังพล ควรคัดเลือกกําลังพลท่ีมีความสมัครใจท่ีจะเขารับ
การศึกษา ควรมีการประชาสัมพันธใหกําลังพลทราบอยางตอเนื่อง 
  ๓) ดานการบํารุงรักษากําลังพล ควรจัดสถานท่ีพักใหเพียงพอตอกําลังพล มีส่ือ      
การเรียนการสอนท่ีทันสมัย 
  ๔) ดานการประเมินผลการเรียน ควรประเมินผลตามความเปนจริง ไดมาตรฐาน
ยุติธรรมและนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาเก็บขอมูลเพ่ือใหเปนระบบ 
  ๕) ดานการพิจารณาใหพนจากการเรียน ควรบังคับใชกฎระเบียบอยางเครงครัด 
ยุติธรรม ปราศจากอคต ิ
 
 ๕.๓.๒ ขอเสนอแนะในการศึกษาคร้ังตอไป  
  ๑) ควรศึกษาเกี่ยวกับการบริหารงานดานการวางแผนกําลังพลของหนวยผูเขารับ
การศึกษาในศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก วาในแตละปมีการวางแผนรับสมัคร คัดเลือก      
กําลังพลมากนอยเพียงใด เพียงพอตอการปฏิบัติการทางดานภาษาหรือไม 
  ๒) ควรศึกษาเกี่ยวกับการบริหารกําลังพลดานการประเมินผลผูเรียนของหนวย     
ผูเขารับการศึกษาในศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบกวา หลังจากจบการศึกษาแลว วาสามารถ
นําไปใชในหนวยงานท่ีรับผิดชอบไดมากนอยเพียงใด 
  ๓) ควรสํารวจความตองการของกําลังพลท่ีเขารับการศึกษาวาตองการใหผูบริหาร
บริหารจัดการดานการบํารุงรักษากําลังพลอยางไรใหกําลังพลมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
ศึกษาเลาเรียน เพ่ือใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตอกองทัพตอไป 
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บรรยง โตจินดา. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : อมรการพิมพ, ๒๕๔๖. 
บุญชม ศรีสะอาด. การวิจัยเบื้องตน. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพสุวีริยาสาสนจํากัด, ๒๕๓๗. 
ปกรณ ศรีดอนไผ. การบริหารการศึกษา. ม.ป.ป. 
ประเสริฐ ธรรมโวหาร. หลักสูตรและการจัดการมัธยมศึกษา. กรุงเทพมหานคร : สถาบันราชภัฏ 
 จันทรเกษม, ๒๕๔๒. 
พนัส หันนาคินทร. ประสบการณในการบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : พรานนกการพิมพ,  
 ๒๕๔๒. 
 . หลักการบริหารโรงเรียน. พิษณุโลก: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒพิษณุโลก,  
 ๒๕๒๔. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๘๖ 

พะยอม วงศสารศร.ี การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : พรานนกการพิมพ, ๒๕๓๐.  
 . การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : พรานนกการพิมพ, ๒๕๓๔. 
 . การบริหารทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการจัดการ 
 สถาบันราชภัฎสวนดุสิต, ๒๕๓๘. 
 . การบริหารทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพมหานคร : สถาบันราชภัฎสวนดุสิต, ๒๕๔๒. 
ไพฑูรย  สินลารัตน. รูปแบบและวิธีการในการสอนระดับอุดมศึกษา. กรุงเทพมหานคร :  
 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๒. 
ภารดี อนันตนาวี. หลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา. ชลบุรี : บริษัทสํานักพิมพ 
 มนตรี จํากัด, ๒๕๕๒. 
ภิญโญ สาธร. หลักการบริหารการศึกษา. กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๑๖.         
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. การบริหารงานบุคคล. สํานักพิมพ :  
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๑. 
 . คูมือการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา. กรุงเทพมหานคร :  
 ขนิษฐาการพิมพ, ๒๕๓๒. 
ราชบัณฑิตยสถาน. พจนานุกรม ฉบับราบัณฑิตยสถาน พ.ศ.๒๕๔๒. กรุงเทพมหานคร : นานมีบุคสพับลิช 
 เคช่ันส, ๒๕๔๖. 
ลวน สายยศ.  เทคนิคการวิจัยทางการศึกษา. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพสุวีริยศาสตร จํากัด,  
 ๒๕๓๘.  
วรนารถ แสงมณ.ี การบริหารงานบุคคล.  ม.ป.ท., ๒๕๔๓. 
วิชัย โถสุวรรณจินดา. การบริหารทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพมหานคร: โฟรเฟซ, ๒๕๔๖. 
วิลาศ สิงหวิสัย และวิจิตร ศรีสอาน. การนิเทศการศึกษา. กรุงเทพมหานคร : วรวุฒิการพิมพ,  
 ๒๕๒๖. 
วุฒิชัย จํานง. นโยบายการจัดการบุคคลของบริษัทระหวางประเทศ. กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ 
 โอเดียนสโตร, ๒๕๒๒. 
ศิรินารถ สุดใจนาค. คูมือการจัดการเรียนการสอนวิชาชีพตามแนวทางการปฏิรูปการเรียนรู 
 และเขียนแผนการสอนประเภทวิชาคหกรรม. กรุงเทพมหานคร: ศูนยวิจัยและพัฒนา 
 อาชีวศึกษา ๔, ๒๕๔๘. 
ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. ทฤษฎีองคการ. กรุงเทพมหานคร : ธรรมสาร จํากัด, ๒๕๔๕. 
สมเกียรติ  พวงรอด. การบริหารงานบุคคล. ปตตานี: คณะศึกษาศาสตร  
 มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร, ๒๕๔๔. 
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สมคิด บางโม. หลักการจัดการ. กรุงเทพมหานคร : นําอักษรการพิมพ, ๒๕๓๘.                     
สมเดช สีแสง. คูมือบริหารโรงเรียนประถมศึกษา. พิษณุโลก : ริมปงการพิมพ, ๒๕๓๙. 
สมพงศ เกษมสิน. การบริหารงานบุคคลแผนใหม. กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๖. 
สมหวัง   พิธิยานุวัฒน. วิทยาการสอน. กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,  
 ๒๕๔๐. 
สมาน รังสิโยกฤษฎ.  ความรูทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร :  
 น้ํากังการพิมพ, ๒๕๓๕. 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาต.ิ แผนพัฒนาการศึกษาแหงชาติฉบับที่๘.  
 กรุงเทพมหานคร : สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาต,ิ ๒๕๔๐. 
สํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน. แผนพัฒนาการศึกษาเอกชน ฉบับที่ ๙             
 (พ.ศ. ๒๕๔๕ – ๒๕๔๙). กรุงเทพมหานคร : กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๕. 
 . แผนยุทธศาสตรการปฏิรูปและสงเสริมการศึกษาเอกชน .  กรุงเทพมหานคร : 
กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๕. 
สุดา สุวรรณาภิรมย. เอกสารคําสอนวิชา การบริหารงานบุคคล  (Personenl management ).  
 กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๘. 
สุภาพร พิศาลบุตร. การบริหารทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพมหานคร : ธนะการพิมพ, ๒๕๔๓. 
 . การสรรหาและบรรจุพนักงาน. กรุงเทพมหานคร : ศูนยเอกสารและตําราสถาบัน 
 ราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๔๓. 
สุวิมล ติรกานนท. ระเบียบวิธีวิจัยทางสังคมศาสตรแนวทางสูการปฏิบัติ. กรุงเทพมหานคร :  
 โรงพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒. 
เสนาะ ติเยาว. การบริหารงานบุคลากร. กรุงเทพมหานคร :  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๓.
อํานวย แสงสวาง. การจัดการทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพมหานคร : ทิพยวิสุทธ์ิ, ๒๕๔๔. 
อุทัย หิรัญโต. หลักการบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร, ๒๕๓๑. 
 
(๒) วิทยานิพนธ : 
จารุพรรณ คุณพันธ. “การศึกษาการบริหารบุคลากรครูในโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา        

 เขตการศึกษา ๑”. วิทยานิพนธ ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย :  
 ภาควิชาบริหารการศึกษา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๓๘. 
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นวทัศน แนวสุข. “การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแกว”.  
 ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย  
 ราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ, ๒๕๔๘. 
นัยนา วงศจรรยา. “การบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนมัธยมสาธิต สังกัดสํานักงานสภาบันราชภฏั             
 ในเขตกรุงเทพมหานคร”. วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหาร 
 การศึกษา). บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๑. 
ประสงค เอ่ียมเวียง. “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเลย     
 เขต ๒”.  ปริญญาครุศาสตร  มหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา). บัณฑิตวิทยาลัย:  
 มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย, ๒๕๔๘. 
พเยาว แสนบุราณ. “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนท่ีจัดการศึกษาระดับประถมศึกษา 
 สังกัดสํานักงาน เขตพ้ืนท่ีการศึกษาขอนแกน เขต ๑-๕”. ปริญญาครุศาสตร   
 มหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา). บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฎเลย, ๒๕๔๗. 
พระตรีระศักดิ์  สุเมโธ  (กัสโก). “ศึกษาการบริหารงานบุคลากรตามหลักอปริหานิยธรรม ๗  
 โรงเรียนมัธยมศึกษา เขตบางกอกนอย กรุงเทพ”. วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  
 (การบริหารการศึกษา). บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,  
 ๒๕๕๔. 
พระนิรันดร สุทฺธิเมตฺติโก (จะมะณี). “ การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา  
 เขตบางกอกนอย สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๓.  
 วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา). บัณฑิตวิทยาลัย :  
 มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓. 
พระมหาเกียรติศักดิ์ ฉนฺทธมฺโม (ยันตรุตร). “การศึกษาปญหาและแนวทางแกไขปญหา 
 การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา  
 ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ”. ครุศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา).  
 บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีม, ๒๕๕๒. 
พระมหาบุญญวัฑฒ ปฺญาวุฑฺโฒ (ออนด)ี. “การศึกษาการบริหารงานบุคลากร ตามหลักพรหม- 
 วิหาร ๔ โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางกอกใหญ กรุงเทพมหานคร”. วิทยานิพนธพุทธ 
 ศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา). บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง- 
 กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 
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พระสมสุก  ติสฺสวํโส  (มโนธรรม).“การบริหารบุคลากรทางการศึกษาตามหลักสังคหวัตถุ ๔  
 โรงเรียนมัธยมศึกษา เขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร”. วิทยานิพนธพุทธศาสตร 
 มหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 
พระเส็ง ปภสฺสโร (วงษพันธุเสือ).  “การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ขั้นพ้ืนฐานระดับ 
 ประถมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกปราจีนบุรี เขต ๑”. วิทยานิพนธ 
 พุทธศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา). บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬา 
 ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔.  
ภคินีสุนิตย ราชจําป. “การบริหารบุคลากรโรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญศึกษา  
 สังกัดอัครสังฆมณฑลทาแร-หนองแสง”. รายงานการศึกษาคนควาอิสระ ตามหลักสูตร 
 ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย :  
 มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๔๓. 
มรกต วัฒนศักดิ์. “การศึกษาสภาพ ปญหา และแนวทางแกไขปญหา การบริหางานบุคคล 
 ของโรงเรียนเอกชนท่ีจัดการศึกษา ระดับกอนประถมศึกษา ในจังหวัดนครราชสีมา”.   
 ครุศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา). บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฎ 
 นครราชสีมา, ๒๕๕๑. 
รุจิราพร มาตยภูธร. “สภาพ ปญหา และแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคลากร ของขาราชการ             
 ในสํานักงานการประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดขอนแกน”.             
 ปริญญาครุศาสตร  มหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา). สํานักงานบัณฑิตศึกษา :  
 สถาบันราชภัฏเลย, ๒๕๔๕. 
วรยุทธ นามวงศ. “ความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียนและครูผูไดรับมอบหมายปฏิบัติงานบุคคล 
 ในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
 กาฬสินธุ เขต ๒”. ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา.  
 บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคาม, ๒๕๕๑. 
วรายุทธ สุวรรณา. “สภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
 พิจิตร เขต ๑”. ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา. บัณฑิตศึกษา:  
 มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ, ๒๕๕๐. 
วิทยา ศรีจันทรหลา. “สภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน 
 เขตพ้ืนท่ีการศึกษาขอนแกน เขต ๔”. ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา 
 การบริหารการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย, ๒๕๕๓. 
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สนิท คงภักดี. “การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี    
 เขต ๒”.วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฎ 
 ราชนครินทร, ๒๕๔๙. 
สุนันทา รุงเนียม.  “การบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา  
 ในจังหวัดขอนแกน”.ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา.  
 บัณฑิตวิทยาลัย : สถาบันราชภัฏเลย, ๒๕๔๗. 
สุพิช สมคะเนย. “การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา            
 ศรีสะเกษ”. ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตศึกษา:  
 มหาวิทยาลัยราชภัฏศรีสะเกษ, ๒๕๔๙.  
สุภารัตน รวดเร็ว. “ปญหาและขอเสนอแนะการบริหารงานบุคคลขาราชการ ตรวจคนเขาเมือง 
 ในเขตพ้ืนท่ีภาคตะวันออก”. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย :  
 สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๔. 
 
(๓) เอกสารที่ไมไดตีพิมพเผยแพร : 
กรมยุทธศึกษาทหารบก. แผนแมบทการพัฒนาการศึกษา ศูนยภาษากรมยุทธศึกษาทหารบก  
 ประจําป ๒๕๕๕-๒๕๕๙. กรุงเทพมหานคร: มปท., ๒๕๕๕. (ถายเอกสารเย็บเลม). 
คําส่ังกองทัพบก (เฉพาะ) ท่ี ๑๐๘๖/๕๓ เรื่อง แผนการศึกษา งบงานศึกษาตามหลักสูตรประจําป 
 งบประมาณ ๒๕๕๔. (สําเนา) 
คําส่ังศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก ท่ี กห. ๐๔๖๑.๑๖/๑๒๓๗ เรื่อง ขออนุมัติใชแผนแมบท    
                  การพัฒนาการศึกษา ศภษ.ยศ.ทบ. ประจําป พ.ศ.๒๕๕๕ - ๒๕๕๙ ลงวันท่ี ๗ ธันวาคม   
                  พ.ศ.๒๕๕๕. (สําเนา)  
ระเบียบศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก วาดวย การปกครอง การบังคับบัญชา                            
 และการอํานวยการ สําหรับผูเขารับการศึกษา หรืออบรม พ.ศ.๒๕๕๓ ลง ๒๖ มกราคม  
 พ.ศ.๒๕๕๓. (หมวดท่ี ๗). (ถายเอกสารเย็บเลม). 
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ประวัติศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก๑ 
 

 กรมยุทธศึกษาทหารบก ไดกอกําเนิดขึ้นเ ม่ือ วันท่ี ๖ สิงหาคม พ.ศ. ๒๔๓๕               
ดวยพระมหากรุณาธิคุณในพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว รัชกาลท่ี ๕ แหงราชวงศจักรี 
โดยพระองคทานไดทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ  ใหกรมยุทธนาธิการ จัดตั้งกรมยุทธศึกษาขึ้น       
(ยังไมมีคําวา “ทหารบก”ตอทาย)  

 พ.ศ. ๒๔๕๗ ทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ ใหเปล่ียนช่ือ กรมยุทธศึกษา เปนกรมยุทธ
ศึกษาทหารบก ตั้งแตวันท่ี ๒๕ กันยายน พ.ศ. ๒๔๕๗ มีภารกิจในการเรียบเรียงตําราวิชาการ     
และวางหลักสูตรการเรียนการสอนแกทหาร ในขณะนั้นยังไมมีการเปดการเรียนการสอนใหกับ
กําลังพลของกองทัพบก  

 ๒๑ พฤษภาคม พ.ศ. ๒๕๐๘ จอมพลประภาส  จารุเสถียร ซ่ึงเปนผูบัญชาการทหารบก
ในขณะนั้น ไดส่ังการใหเปดการอบรมภาษาอังกฤษ และภาษาฝรั่งเศส  

 ๓๐ มิถุนายน พ.ศ. ๒๕๐๙ คณะรัฐมนตรีไดอนุมัติงบประมาณในการกอตั้งสถาบันภาษา  
และในวันท่ี ๗ พฤศจิกายน พ.ศ. ๒๕๑๒  กรมยุทธศึกษาทหารบก ไดออกคําส่ังใหจัดตั้ง กองภาษา 
ซ่ึงถือเปนการสถาปนากองภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก ครั้งแรก 

 ๒๑ เมษายน ๒๕๕๒ รัฐมนตรีวาการกระทรวงกลาโหม ไดอนุมัติใหปรับปรุงแกไข
อัตรา ทบ. ๒๕๑๖ และ ๒๕๑๓ และแกไข อจย. เพ่ือรองรับพระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการ   
และการจัดสวนราชการกองทัพบก พ.ศ.๒๕๕๒  จึงไดปรับจากกองภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก 
เปน ศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก ตามคําส่ังทบ. (เฉพาะ) ลับ ท่ี ๓๐/๕๒ ลง ๒๑ เม.ย.๕๒   
 
ปรัญชา  ศูนยภาษา   กรมยุทธศึกษาทหารบก   พัฒนากําลังพลใหมีความสามารถในการส่ือสารได 
  อยางมีประสิทธิภาพ คือ ใหมีทักษะในการฟง พูด อาน และเขียน  ภาษาอังกฤษ 

ภาษาตางประเทศ ภาษาประเทศเพ่ือนบานและทองถ่ิน  เพ่ือใหสามารถปฏิบัติ
ภารกิจตามนโยบายของกองทัพบกไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
ปณิธาน   มุงม่ันพัฒนากําลังพล ใหมีทักษะทางภาษา สามารถส่ือสารไดอยางมีประสิทธิภาพ 
       
                                                        
 ๑คําสั่งศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก ท่ี กห. ๐๔๖๑.๑๖/๑๒๓๗ เรื่อง ขออนุมัติใชแผนแมบท 
การพัฒนาการศึกษา ศภษ.ยศ.ทบ. ประจําป พ.ศ.๒๕๕๕ - ๒๕๕๙ ลงวันท่ี ๗ ธ.ค.๒๕๕๕ (สําเนา) 
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วิสัยทัศน  เปนสถาบันภาษาท่ีทันสมัยของกองทัพไทย สรางเสริมบุคลากรใหสามารถส่ือสาร 
  ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
พันธกิจ  

๑. จัดใหมีการศึกษาเกี่ยวกับภาษาอังกฤษ ภาษาตางประเทศ ภาษาประเทศเพ่ือนบาน                 
และทองถ่ิน ตามนโยบายและความตองการของกองทัพบก 

๒. ดําเนินการทดสอบความรูทางดานภาษาอังกฤษ ภาษาตางประเทศ ภาษาประเทศเพ่ือน
บานและทองถ่ิน เพ่ือคัดเลือก ผชท.ทบ.ไทย/ตางประเทศ เสมียนทูต และกําลังพล 
ทบ. ท่ีจะไปฝกศึกษาและปฏิบัติงาน ณ ตางประเทศ 

๓. จัดใหมีการทดสอบความรูภาษาอังกฤษใหกับกําลังพลในพ้ืนท่ี ทภ. ตาง ๆ  
๔. ใหคําแนะนํา และกํากับดูแลดานการศึกษาเกี่ยวกับภาษาอังกฤษ  ภาษาประเทศเพ่ือน

บานและทองถ่ิน ท่ีดําเนินการโดยหนวยทหารทุกระดับ 
๕. สนับสนุนการจัดอาจารยไปสอนตามหนวยตาง ๆ ของ ทบ. ตามท่ีมีการรองขอ 

 
ภารกิจ 
 ศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก มีหนาท่ีใหการศึกษา ทําการทดสอบ ภาษาอังกฤษ  
ภาษาตางประเทศ ภาษาประเทศเพ่ือนบานและภาษาทองถ่ิน  แกบุคคลตามนโยบายและความตองการ
ของกองทัพบก  ใหคําแนะนํากํากับดูแลดานการศึกษาภาษาตางประเทศ ภาษาประเทศเพ่ือนบาน 
และทองถ่ิน ซ่ึงดําเนินการโดยหนวยทหารทุกระดับ รวมท้ังบันทึก รายงานสถิติ และผลงานตาม
หนาท่ี  
 
วัตถุประสงค  

๑. หลักสูตรภาษาอังกฤษ: เพ่ือพัฒนากําลังพลท่ีเขารับการอบรมใหมีลักษณะดังนี.้- 
 ๑.๑  มีทักษะในการฟง พูด อาน และเขียนภาษาอังกฤษ ไดดี ตลอดจนมีความรูความ

เขาใจเกี่ยวกับคําศัพท สํานวน วัฒนธรรม  ขนบธรรมเนียมประเพณี  และแบบธรรมเนียมทหาร 
      ๑.๒ สามารถใชภาษาอังกฤษในการติดตอส่ือสาร ฝกศึกษา   และปฏิบัติงานใน

หนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 ๒. หลักสูตรภาษาตางประเทศ ภาษาประเทศเพ่ือนบานและทองถ่ิน:  เพ่ือพัฒนากําลังพล

ท่ีเขารับการอบรม ใหมีลักษณะดังนี.้- 
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 ๒.๑  มีทักษะในการฟง พูด อาน และเขียน ภาษาตางประเทศ ภาษาประเทศเพ่ือนบาน
และทองถ่ิน ในระดับท่ีส่ือสารได สามารถใชภาษาในการประสานงาน การขาว และการปฏิบัติการ
จิตวิทยา 

      ๒.๒  สามารถทําหนาท่ีเปนครูสอนภาษาประเทศเพ่ือนบาน และภาษาทองถ่ินในหนวย
ทหารได 

 
จํานวนบุคลากร  
 ศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก มีท้ังหมด ๔๔ นาย ประกอบดวย 

  ผูอํานวยการศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก               ๑   นาย 
  รองผูอํานวยการศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก           ๑   นาย 
  ขาราชการช้ันสัญญาบัตร                    ๒๘   นาย 
  ขาราชการช้ันประทวน                        ๑๖   นาย 

 
ที่ตั้ง    
 ๔๑  ถนน เทอดดําริ  แขวงถนนนครไชยศรี  เขตดุสิต  กรุงเทพมหานคร ๑๐๓๐๐ 
          โทรศัพท   ๐-๒๒๔๑-๔๐๕๕, ๐-๒๒๔๑-๐๗๙๓ 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๙๗ 

 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง การบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพื่อนบานของศูนยภาษา 

กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 
 
คําช้ีแจง แบบสอบถาม 

 ๑. แบบสอบถามนี้ มีจุดประสงคเพ่ือการวิจัย เรื่องการบริหารกําลังพลดานการศึกษา    
ภาษาประเทศเพ่ือนบานของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 
 ๒. สาระสําคัญของแบบสอบถามแบงออกเปน  ๓   ขั้นตอนคือ   
  ตอนท่ี ๑ ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี ๒ แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของผูเขารับการศึกษาท่ีมีตอ          
การบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบานของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก 
เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 
  ตอนท่ี ๓ แบบสอบถามปลายเปด  (Open–ended Questions) ซ่ึงเปดโอกาส         
ใหผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นไดอยางอิสระ   
 ๓. การตอบแบบสอบถาม ขอความกรุณาไดโปรดตอบแบบสอบถามทุกขอ ในการแปร
ผลวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยจะแปลโดยภาพรวมไปอีกท้ังคําตอบของทานจะถูกเก็บรักษาไวเปน
ความลับ ดังนั้น การตอบแบบสอบถามนี้จะไมมีผลเสียหายตอตัวทานหรือหนวยงานของทาน       
แตประการใด 
 ๔. เม่ือทานตอบแบบสอบถามเสร็จแลว กรุณาตรวจสอบดูอีกครั้งวาทานไดตอบครบ   
ทุกขอและหรือไม แบบสอบถามท่ีตอบครบทุกขอเทานั้น จะเปนแบบสอบถามท่ีสมบูรณ และนํามาใชใน
การวิจัยในครั้งนีไ้ด 
 ผูวิจัยหวังวาคงจะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดี และขอขอบพระคุณในความ
รวมมือ อยางยิ่งจากทุกทาน 
 
 

สิบเอกพิสิฐษ   ฉลองเกียรตินภา 
นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๙๘ 

 

ตอนที่ ๑    ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง    โปรดใสเครื่องหมาย   ลงในชอง           ท่ีตรงกับขอมูลตามความเปนจริง 
 ๑. เพศ 
   ๑.๑  ชาย ๑.๒   หญิง 
  ๒. อาย ุ
   ๒.๑   ต่ํากวา ๓๑ ป ๒.๒   ๓๑ – ๔๐ ป 
   ๒.๓  ๔๑ – ๕๐ ป ๒.๔   ๕๑ ปขึ้นไป 
  ๓. ระดับการศึกษาสูงสุด 
   ๓.๑   มัธยมศึกษาตอนปลาย ๓.๒  ปริญญาตร ี  
   ๓.๓   ปริญญาโท ๓.๔  ปริญญาเอก 
  ๔. ชั้นยศ 
   ๕.๑  พ.ต. - พ.อ.(พ.) ๕.๒   ร.ต. – ร.อ. 
   ๕.๓  จ.ส.ต. – จ.ส.อ. ๕.๔   ส.ต. – ส.อ. 
  ๕. ประสบการณการทํางาน 
   ๖.๑  ต่ํากวา  ๖  ป ๖.๒   ๖ – ๑๐ ป 
   ๖.๓  ๑๑ – ๒๐ ป  ๖.๔   ๒๑ ปขึ้นไป 
  
   

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๙๙ 

 

ตอนที่ ๒   แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของผูเขารับการศึกษาท่ีมีตอการบริหารกําลังพล                
 ดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบานของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต  
 กรุงเทพมหานคร 
คําชี้แจง     โปรดเขียนเครื่องหมาย  ในชอง  ท่ีตรงกบัระดับความคิดเห็นของทาน 
 

ขอ 
การบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน 

ของศนูยภาษา กรมยทุธศกึษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 
 

ระดับความคิดเห็น 
๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

 

 ๑. การวางแผนกําลังพล      

๑ หนวยมีการเก็บรวบรวมขอมูลหรือประวัติของผูเขารับการศึกษา
อยางเปนระบบ 

     

๒ หนวยมีการจัดทําคูมือตําแหนงและจํานวนผูเขารับการศึกษาในแต
ละป 

     

๓ หนวยมีการคํานึงถึงความสามารถและความเหมาะสมของผูเขารับ
การศึกษา 

     

๔ หนวยมีการพัฒนาผูเขารับการศึกษาและ เชิญวิทยากรมาบรรยายแลว
ฝกปฏิบัติจริง 

     

๕ หนวยมีการสํารวจขอมูลเกี่ยวกับจํานวนและคณุภาพของผูเขารับ
การศึกษาอยางชัดเจน 

     

๖ หนวยมีการวางแผนโครงการปฏิบัติงานหลังจากผูเขารับการศึกษา
สําเร็จการศึกษา 

     

 

๒. การสรรหากําลังพล      

๗ หนวยมีการคัดเลือกผูเขารับการศึกษา อยางตอเนื่องตามแผนการ
กําหนดอัตราผูเขารับการศึกษาประจําป 

     

๘ มีคูมือหรือระเบียบการในการรับสมัคร คัดเลือก ผูเขารับการศึกษา      
๙ มีการประชาสัมพันธหรือประกาศรับสมัครกําลังพลผูประสงคเขารับ

การศึกษาตามส่ือตาง ๆ อยางชัดเจน 
 

     

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๐๐ 

 

ขอ 
การบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน 

ของศนูยภาษา กรมยทุธศกึษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 
 

ระดับความคิดเห็น 
๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

 

๒. การสรรหากําลังพล (ตอ)      

๑๐ มีขั้นตอนในการรับสมัครและปฏิบัติตามขั้นตอนนั้น      
๑๑ มีความโปรงใสและเปนธรรม ในวิธีการสรรหา คัดเลือก ผูเขารับ

การศึกษา 
     

๑๒ มีการแนะนําขอมูลเบ้ืองตนเกี่ยวกับระเบียบขอบังคับของ
สถานศึกษาใหผูท่ีจะเขารับการศึกษาใหมทราบ 

     

 

๓. การบํารุงรักษากําลังพล      

๑๓ จัดกิจกรรมบํารุงขวัญและกําลังใจแกผูเขารับการศึกษาหลากหลาย      
๑๔ มีการจัดบรรยากาศในสถานท่ีหรือหองเรียนเพ่ือเอ้ือตอการเรียนรู      
๑๕ มีการจัดสวัสดิการดานตาง ๆ ตามความตองการของผูเขารับ

การศึกษา 
     

๑๖ มีการเสริมแรงดวยการยกยองชมเชยผูท่ีประพฤติดีหรือมีผลการ
เรียนดีระหวางภาคเรียน 

     

๑๗ มีระบบการรับฟงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะดานวิชาการและ
ดานอ่ืนๆ แกผูเขารับการศึกษา 

     

๑๘ มีระบบการใหคําปรึกษาท่ีเขาถึงงายและไวใจได      
 

๔. การประเมินผลการเรียน      

๑๙ มีการกําหนดเกณฑการประเมินผลการเรียนของผูเขารับการศึกษา
ไวอยางชัดเจน 

     

๒๐ มีการประเมินผลการเรียนดวยความเปนจริงและเปนธรรม      
๒๑ มีการแจงเกณฑการประเมินผลการเรียนใหทราบลวงหนา      
๒๒ นําผลการประเมินมาเปนสวนหนึ่งในการพิจารณายกยอง ชมเชย 

เชน การมอบใบประกาศเกียรตคิุณผูมีผลการเรียนดีเลิศ 
     

๒๓ แจงผลการประเมินใหผูเขารับการศึกษาทุกทานไดรับทราบ      

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๐๑ 

 

 
 
 
 
 
 
 

ขอ 
การบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน 

ของศนูยภาษา กรมยทุธศกึษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 
 

ระดับความคิดเห็น 
๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

 

๔. การประเมินผลการเรียน (ตอ)      

๒๔ มีการเก็บรวบรวมผลการประเมินของผูเขารับการศึกษาไวอยางเปน
ระบบ 

     

 

๕. การพิจารณาใหพนจากการเรียน      

๒๕ มีการจัดทําคูมือกําหนดมาตรการทางวินัยสําหรับผูเขารับการศึกษา
ในสถานศึกษาไวอยางชัดเจนถูกตองเปนธรรม และแจกจายใหทุก
คนไดศึกษาและปฏิบัติตาม 

     

๒๖ กรณีผู เขารับการศึกษาทําผิดวินัยมีการแตงตั้งคณะกรรมการ
ตรวจสอบ และการพิจารณาโทษตามขั้นตอนและมาตรการท่ีกําหนด
ไว 

     

๒๗ มีการเปดโอกาสใหผูเขารับการศึกษาผูประพฤติผิดวินัย ไดช้ีแจง
ขอเท็จจริงกอนพิจารณาลงโทษ 

     

๒๘ กรณีท่ีมีผูเขารับการศึกษาประพฤติผิดและไดรับการลงโทษตาม
ระเบียบโดยไมละเลย 

     

๒๙ มีการรายงานไปยังหนวยงานตนสังกัดไดทราบ กรณีท่ีมีผูเขารับ
การศึกษาลาออกหรือพนสภาพจากการเปนนักเรียนของสถานศึกษา         

     

๓๐ มีการเก็บขอมูลของผูท่ีพนสภาพโดยการสัมภาษณและนําปญหามา
เปนขอมูลในการวิเคราะหหาแนวทางแกไข 

     

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๐๒ 

 

ตอนที่ ๓    ขอเสนอแนะ แนวทางการการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบาน  
 ของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 

คําชี้แจง       โปรดใหขอเสนอแนะ แนวทางการการบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศ 
 เพ่ือนบาน ของศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 
 
 ๓.๑ ขอเสนอแนะดานการวางแผนกําลังพล 
 ........................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
 ๓.๒ ขอเสนอแนะดานการสรรหากําลังพล 
 ........................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 

 ๓.๓ ขอเสนอแนะดานการบํารุงรกัษากําลังพล 
 ........................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
 ๓.๔ ขอเสนอแนะดานการประเมินผลการเรยีน
 ........................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๐๓ 

 

 ๓.๕ ขอเสนอแนะดานการพิจารณาใหพนจากการเรียน 
 ........................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
 

ขอขอบคุณท่ีใหความอนุเคราะห 
ในการตอบแบบสอบถามและรวมแสดงความคดิเห็น 

 
 
 
 
 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก  ค 

หนังสือเชิญผูเชี่ยวชาญตรวจเคร่ืองสอบมือวิจัย 
 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๐๕ 

รายนามผูเช่ียวชาญตรวจเคร่ืองมือวิจัย 
 

๑. พ.อ. เศกสุข   กําธร 
     ตําแหนงหนาท่ีการงาน    ผูอํานวยการศูนภาษากรมยุทธศึกษาทหารบก 
                                                   ถนนเทอดดําริ  แขวงถนนนครไชยศรี  
                                                    เขตดุสิต  กรุงเทพมหานคร  ๑๐๓๐๐ 
๒. พ.อ.หญิง พรรณทิพย   ชัยชูโชติ      
      ตําแหนงหนาท่ีการงาน    นายทหารปฏิบัติการประจํากรมยุทธศึกษา 
    ทหารบก ถนนเทอดดําริ  แขวงถนนนคร- 
    ไชยศรี เขตดุสิต  กรุงเทพมหานคร  ๑๐๓๐๐ 
๓. พ.อ.หญิง จุไรรัตน   หาญไชโยภูมิ    
     ตําแหนงหนาท่ีการงาน    ประจํากองบัญชาการกองทัพบก  
    ชวยราชการศูนยภาษากรมยุทธศึกษาทหารบก 
                                                         ถนนเทอดดําริ  แขวงถนนนครไชยศรี  
                                                     เขตดุสิต  กรุงเทพมหานคร  ๑๐๓๐๐ 
๔. ดร.นิเวศน วงศสุวรรณ    
     ตําแหนงหนาท่ีการงาน   ผูอํานวยการสํานกัสามัญศึกษา 
                                                                    วิทยาลัยเทคโนโลยีสยาม 
๕. ผูชวยศาสตราจารย.ดร.อินถา ศิริวรรณ  
 ตําแหนงหนาท่ีการงาน   อาจารยประจํา คณะครุศาสตร 
       มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 

 
 
 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๐๖ 

 

ที่ ศธ ๖๑๐๓.๓/๑๒๙                    

 

  ๒๒ พฤษภาคม  ๒๕๕๖ 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะหตรวจแกไขเครือ่งมอืที่ใชในการวิจยั  

เรียน  พันเอก เศกสุข  กําธร 

ดวย ส.อ.พิสิฐษ นามสกุล ฉลองเกียรตินภา รหัสประจําตัว ๕๔๐๑๔๐๒๕๐๐ นิสิตปริญญาโท 
หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัย มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
กําลังทําวิจัยเรื่อง  “การบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบานของศูนยภาษา               
กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร”เปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตร ดังกลาว  
ดังน้ัน ทางโครงการหลักสูตรฯ พิจารณาเห็นวาทานเปนผูมีความรู ความสามารถที่จะใหคําแนะนําอันเปน
ประโยชนตอการสรางเครื่องมือในการทําวิจัยของนิสิตไดเปนอยางดี 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะหเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย
ดังกลาวและขอขอบคุณอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี 

 
 

เรียนมาดวยความนับถือ 
 
 

(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุทธิพงษ  ศรีวิชัย) 
ผูอํานวยการหลกัสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา 
 

 
บัณฑิตศึกษา คณะครุศาสตร 
โทรศัพท ๐๒-๘๘๒-๓๑๕๔ ตอ ๒๑๐๕ 
 

 

 

ที่ ศธ ๖๑๐๓.๓/๑๒๙                    

มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั 
๗๙ หมู ๑ ตําบลลําไทร อําเภอวังนอย 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ๑๓๑๗๐ 
โทรศัพท ๐ ๓๕๒๔ ๘๐๐๐-๕ โทรสาร ๐ ๓๕๒๔ ๘๐๓๔ 
www.mcu.ac.th 

มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั 
๗๙ หมู ๑ ตําบลลําไทร อําเภอวังนอย 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ๑๓๑๗๐ 
โทรศัพท ๐ ๓๕๒๔ ๘๐๐๐-๕ โทรสาร ๐ ๓๕๒๔ ๘๐๓๔ 
www.mcu.ac.th 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๐๗ 

 

  ๒๒ พฤษภาคม  ๒๕๕๖ 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะหตรวจแกไขเครือ่งมอืที่ใชในการวิจยั  

เรียน  พันเอกหญงิ พรรณทิพย  ชัยชูโชติ 

ดวย ส.อ.พิสิฐษ นามสกุล ฉลองเกียรตินภา รหัสประจําตัว ๕๔๐๑๔๐๒๕๐๐ นิสิตปริญญาโท 
หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัย มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
กําลังทําวิจัยเรื่อง  “การบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบานของศูนยภาษา               
กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร”เปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตร ดังกลาว  
ดังน้ัน ทางโครงการหลักสูตรฯ พิจารณาเห็นวาทานเปนผูมีความรู ความสามารถที่จะใหคําแนะนําอันเปน
ประโยชนตอการสรางเครื่องมือในการทําวิจัยของนิสิตไดเปนอยางดี 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะหเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย
ดังกลาวและขอขอบคุณอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี 

 
 

เรียนมาดวยความนับถือ 
 
 

(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุทธิพงษ  ศรีวิชัย) 
ผูอํานวยการหลกัสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา 
 
 
บัณฑิตศึกษา คณะครุศาสตร 
โทรศัพท ๐๒-๘๘๒-๓๑๕๔ ตอ ๒๑๐๕ 
 

 

 

ที่ ศธ ๖๑๐๓.๓/๑๒๙                    

 

  ๒๒ พฤษภาคม  ๒๕๕๖ 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะหตรวจแกไขเครือ่งมอืที่ใชในการวิจยั  

มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั 
๗๙ หมู ๑ ตําบลลําไทร อําเภอวังนอย 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ๑๓๑๗๐ 
โทรศัพท ๐ ๓๕๒๔ ๘๐๐๐-๕ โทรสาร ๐ ๓๕๒๔ ๘๐๓๔ 
www.mcu.ac.th 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๐๘ 

เรียน  พันเอกหญงิ จุไรรัตน  หาญไชโยภูมิ 

ดวย ส.อ.พิสิฐษ นามสกุล ฉลองเกียรตินภา รหัสประจําตัว ๕๔๐๑๔๐๒๕๐๐ นิสิตปริญญาโท 
หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัย มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
กําลังทําวิจัยเรื่อง  “การบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบานของศูนยภาษา               
กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร”เปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตร ดังกลาว  
ดังน้ัน ทางโครงการหลักสูตรฯ พิจารณาเห็นวาทานเปนผูมีความรู ความสามารถที่จะใหคําแนะนําอันเปน
ประโยชนตอการสรางเครื่องมือในการทําวิจัยของนิสิตไดเปนอยางดี 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะหเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย
ดังกลาวและขอขอบคุณอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี 

 
 

เรียนมาดวยความนับถือ 
 
 

(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุทธิพงษ  ศรีวิชัย) 
ผูอํานวยการหลกัสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา 
 

 
บัณฑิตศึกษา คณะครุศาสตร 
โทรศัพท ๐๒-๘๘๒-๓๑๕๔ ตอ ๒๑๐๕ 
 

 

 

ที่ ศธ ๖๑๐๓.๓/๑๒๙                    

 

  ๒๒ พฤษภาคม  ๒๕๕๖ 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะหตรวจแกไขเครือ่งมอืที่ใชในการวิจยั  

เรียน  ดร.นิเวศน  วงศสุวรรณ 

ดวย ส.อ.พิสิฐษ นามสกุล ฉลองเกียรตินภา รหัสประจําตัว ๕๔๐๑๔๐๒๕๐๐ นิสิตปริญญาโท 
หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัย มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั 
๗๙ หมู ๑ ตําบลลําไทร อําเภอวังนอย 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ๑๓๑๗๐ 
โทรศัพท ๐ ๓๕๒๔ ๘๐๐๐-๕ โทรสาร ๐ ๓๕๒๔ ๘๐๓๔ 
www.mcu.ac.th 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๐๙ 

กําลังทําวิจัยเรื่อง  “การบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบานของศูนยภาษา               
กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร”เปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตร ดังกลาว  
ดังน้ัน ทางโครงการหลักสูตรฯ พิจารณาเห็นวาทานเปนผูมีความรู ความสามารถที่จะใหคําแนะนําอันเปน
ประโยชนตอการสรางเครื่องมือในการทําวิจัยของนิสิตไดเปนอยางดี 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะหเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย
ดังกลาวและขอขอบคุณอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี 

 
 

เรียนมาดวยความนับถือ 
 
 

(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุทธิพงษ  ศรีวิชัย) 
ผูอํานวยการหลกัสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา 
 

 
บัณฑิตศึกษา คณะครุศาสตร 
โทรศัพท ๐๒-๘๘๒-๓๑๕๔ ตอ ๒๑๐๕ 
 

 

 
 
 
 

สวนงาน  ภาควิชาบริหารการศึกษาและกิจการคณะสงฆ คณะครุศาสตร มจร  (โทร ๐๘๔-๑๐๔-๔๒๗๓)  

ท่ี  ศธ ๖๑๐๓.๓/๑๒๙ วันท่ี    ๒๒ พฤษภาคม ๒๕๕๖  
เร่ือง  ขอความอนุเคราะหตรวจแกไขเครื่องมือที่ใชในการวิจัย  

เรียน   ผศ.ดร.อินถา  ศิริวรรณ 

ดวย ส.อ.พิสิฐษ นามสกุล ฉลองเกียรตินภา รหัสประจําตัว ๕๔๐๑๔๐๒๕๐๐ นิสิตปริญญาโท 
หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัย มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
กําลังทําวิจัยเรื่อง  “การบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบานของศูนยภาษา                 
กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร”เปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตร ดังกลาว  

บันทึกขอความ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๑๐ 

ดังน้ัน ทางโครงการหลักสูตรฯ พิจารณาเห็นวาทานเปนผูมีความรู ความสามารถที่จะใหคําแนะนําอันเปน
ประโยชนตอการสรางเครื่องมือในการทําวิจัยของนิสิตไดเปนอยางดี 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะหเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย
ดังกลาวและขอขอบคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสน้ี 

 
 
 

(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุทธิพงษ  ศรีวิชัย) 
ผูอํานวยการหลกัสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา 
 

 
 
 

 
บัณฑิตศึกษา คณะครุศาสตร 
โทรศัพท ๐๒-๘๘๒-๓๑๕๔ ตอ ๒๑๐๕ 
๑๐๓.๓/ 
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ภาคผนวก  ง 

หนังสือขออนุญาตแจกแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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๑๑๒ 

 

ที่ ศธ ๖๑๐๓.๓/๔๑                 

 

  ๒๑ มิถุนายน ๒๕๕๖ 
 

เรื่อง  ขออนุญาตแจกแบบสอบถามเพือ่การวิจัย 

เรียน  ผูอํานวยการศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก 

สิ่งท่ีสงมาดวย แบบสอบถาม  จํานวน  ๑๐๘  ชุด 

ดวย ส.อ.พิสิฐษ นามสกุล ฉลองเกียรตินภา รหัสประจําตัว ๕๔๐๑๔๐๒๕๐๐ นิสิตปริญญาโท 
หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
กําลังทําวิจัยเรื่อง “การบริหารกําลังพลดานการศึกษาภาษาประเทศเพ่ือนบานของศูนยภาษา              
กรมยุทธศึกษาทหารบก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร”เปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตร ดังกลาว 

 ในการน้ี นิสิตมีความจําเปนตองเก็บขอมูลเพื่อวิจัยประกอบการทําวิทยานิพนธ โครงการ
หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
หวังเปนอยางย่ิงวาจะไดรับการอนุเคราะหจากทานดวยดี จึงขอขอบคุณในความเอื้อเฟอทางวิชาการ              
มา ณ โอกาสน้ี 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห  
 
 

เรียนมาดวยความนับถือ 
 
 

(ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุทธิพงษ  ศรีวิชัย) 
ผูอํานวยการหลกัสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา 
 
บัณฑิตศึกษา คณะครุศาสตร 
โทรศัพท ๐๒-๘๘๒-๓๑๕๔ ตอ ๒๑๐๕ 
๓/๔๑                 

มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั 
๗๙ หมู ๑ ตําบลลําไทร อําเภอวังนอย 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ๑๓๑๗๐ 
โทรศัพท ๐ ๓๕๒๔ ๘๐๐๐-๕ โทรสาร ๐ ๓๕๒๔ ๘๐๓๔ 
www.mcu.ac.th 
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๑๑๓ 
 

ประวัติผูวิจัย 
 
ชื่อ   : สิบเอกพิสิฐษ ฉลองเกียรตินภา 
เกิด   : วันอังคาร ท่ี ๑๗ พฤษภาคม พ.ศ. ๒๕๒๐ 
สถานที่เกดิ   : ตําบลทองมงคล อําเภอบางสะพาน จังหวัดประจวบครีีขันธ 
การศึกษา   :    ปริญญาตรี รัฐศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
หนาที่การงาน    :  เสมียน ศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก  
สถานที่ทํางาน                  : ศูนยภาษา กรมยุทธศึกษาทหารบก 
ปที่เขาศึกษา      : พ.ศ. ๒๕๕๔ 
ปที่สําเร็จการศึกษา : พ.ศ. ๒๕๕๖ 
ที่อยูปจจุบัน    :  ๓๖๔/๑๗ หมู ๘ แขวงทวีวัฒนา เขตทวีวัฒนา กรุงเทพมหานคร 
      :  โทร. ๐๘๕-๓๘๔-๙๙๖๐, E-mail: dangjob-20@hotmail.com 
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