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บทคัดยอ 
บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาสภาพปจจุบันการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร

โรงเรียนประถมศึกษา 2) เพื่อศึกษาวิธีการบริหารงานบุคคลในยุคฐานวิถีชีวิตใหมของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา 3) เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในยุคฐานวิถีชีวิตใหมของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตบางพลัด กรุงเทพมหานคร โดยใชการวิจัยแบบผสานวิธี ระหวางการวิจัยเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพ ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ ทำการรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณจากกลุมตัวอยางที่เปนผูบริหารและ
ครู 175 คน และใชแบบสัมภาษณรวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพจากผูทรงคุณวุฒิ 5 คน วิเคราะหขอมูลเชิง
ปริมาณโดยใชสถิติพื้นฐานคือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ
ดวยการวิเคราะหเนื้อหา ผลการวิจัยพบวา 1) สภาพปจจุบันการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตบางพลัด กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมทั้ง 5 ดาน อยูในระดับมาก 2) วิธีการบริหารงาน
บุคคลในยุคฐานวิถีชีวิตใหมของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางพลัด กรุงเทพมหานคร ประกอบดวย 
กระบวนการวางนโยบายการกำหนดแผนงานที่เกี ่ยวกับบุคลากร การเสริมสรางมนุษยสัมพันธ และสราง
บรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงานของบุคคล 5 ดาน คือ ดานการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหนง 
ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ดานวินัยและการ
รักษาวินัย ดานการออกจากราชการ 3) แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในยุคฐานวิถีชีวิตใหมของ
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางพลัด กรุงเทพมหานคร เปนการบริหารงานบุคคลใหเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสุงสุด ประกอบดวย การรักษาไวซึ่งสิ่งที่มีอยูเดิม นำหลักธรรมคำสอนเปนแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน การนอมนำศาสตรพระราชาสูตรการประพฤติปฏิบัติตน มีการวางแผน สรรหาบุคคลที่ตรงกับ
ความสามารถมาปฏิบัติหนาที ่ สงเสริมการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีการพัฒนาความรู
ความสามารถอยูตลอดเวลา สงเสริมการใชเทคโนโลยี มีการยกยองเชิดชูเกียรติใหกับผูประพฤติตนดีและรักษา
วินัยดีเดน 
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Abstract 
The purposes of this thesis were 1) to study the condition of personnel management 

of primary school administrators 2) to study methods of personnel administration in the new 
normal of primary school administrators 3 )  To propose guidelines for development of 
personnel administration in the new normal of primary school administrators in Bangphlad 
district of Bangkok. Mixed methods research was used combines the methods of quantitative 
and qualitative research. The questionnaire was used as a quantitative data collection tool 
from a sample of 175  administrators and teachers. An interview questionnaire was used to 
collect qualitative data from five experts. Quantitative data were analyzed by using descriptive 
statistics consisted of percentage, mean, and standard deviation whereas qualitative data was 
analyzed by content analysis. Results found that 1) the condition of personnel management 
of primary school administrators in all 6 aspects was at a high level 2) Personnel management 
method In the new normal of primary school administrators, Bangphlad District, Bangkok, 
consists of the process of formulating policies, setting plans relating to personnel, enhancing 
human relations, and create a good atmosphere in the work of the people in 5 areas, namely, 
manpower planning and positioning, nomination and appointment, enhancement of efficiency 
in government, discipline and discipline, and out of government. 3) The guidelines for school 
administration according to the good governance of educational institution administrators 
under office of Phranakhon Si Ayutthaya primary educational service area 1  is the 
administration of educational institutions to achieve maximum efficiency and effectiveness, 
integrated with the principles of good governance Use moral and ethical principles as the 
basis for school administration to ensure quality and achieve school objectives. 3) for 
development of personnel administration in the new normal of primary school administrators 
in Bangphlad district of Bangkok is the management of personnel to achieve maximum 
efficiency and effectiveness, consisting of maintaining the existing things, use the Dharma 
principles as a guideline for working, introducing the royal formula of behavior, planning, and 
recruiting people who match their abilities to perform their duties. Support the development 
of teachers and educational personnel to develop their knowledge and abilities all the time, 
Support the use of technology, Honor and honor those who behave well and maintain 
outstanding discipline. 
Keywords: Development, Personnel Administration, New Normal, Primary School 
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บทนำ 

การศึกษาเปนสิทธิขั้นพื้นฐานของคนไทยทุกคนที่รัฐตองจัดใหเพื่อพัฒนาคนไทยทุกชวงวัยใหมี
ความเจริญงอกงามทุกดาน เพ่ือเปนตนทุนทางปญญาท่ีสำคัญในการพัฒนาทักษะ คุณลักษณะ และสมรรถนะ
ในการประกอบสัมมาชีพ และการดำรงชีวิตรวมกับผูอื่นในสังคมไดอยางเปนสุข อันจะนำไปสูเสถียรภาพ และ
ความมั่นคงของสังคมและประเทศชาติที่ตองพัฒนาใหเจริญกาวหนา ทัดเทียมนานาประเทศในเวทีโลก
ทามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของโลกศตวรรษท่ี 21  

แมวาตลอดระยะเวลาของการพัฒนาการศึกษา จะมีภาพความสำเร็จของการจัดการศึกษา ปรากฏ
ใหเห็นแตสวนใหญเปนผลสำเร็จในเชิงปริมาณมากกวาเชิงคุณภาพ อาทิ การเพ่ิมอัตราการเขาเรียนของผูเรียน
ในระดับตางๆ โดยเฉพาะในระดับประถมศึกษาท่ีใกลเคียงหรือสูงกวาระดับ สากล จำนวนผูสำเร็จการศึกษาใน
ระดับอุดมศึกษาที่เพ่ิมมากขึ้น การกระจายโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษาผานนโยบายเรียนฟรี 15 
ปของรัฐ การผลิตและพัฒนากําลังคน ระดับกลางที่เชื่อมโยงกับตลาดงานผานระบบการศึกษาแบบทวิภาคี 
โดยภาพรวมระบบการศึกษายังมีปญหาดานคุณภาพและมาตรฐานในการจัดการศึกษา โดยเฉพาะการพัฒนา
ผูเรียนใหมีทักษะและคุณลักษณะท่ีพึงประสงค และการผลิตกําลังคนตามความตองการของประเทศ  

การบริหารจัดการศึกษาของสถานศึกษายังไมเหมาะสม และขาดความคลองตัว เนื่องจากระบบ
การบริหารจัดการศึกษาของไทยยังมุงเนนการบริหารตามกฎ ระเบียบ (Rule Driven) มากกวาการบริหาร
เพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมาย (Management Driven) และยังไมเชื่อมโยงกับการกระจายอำนาจและความ
รับผิดชอบตามหลักธรรมาภิบาล การแยกบทบาทระหวางผูกำกับการศึกษา (Regulator) กับผูจัดการศึกษา 
(Provider) เพ่ือมิใหเกิดการขัดกันซ่ึงผลประโยชน (Conflict of Interest) ยังไมชัดเจนในทางปฏิบัติ อีกท้ังยัง
เปดโอกาสใหทุกภาคสวนของสังคมเขามามีสวนรวมในการจัดการศึกษา ภายใตการแขงขันท่ีเปนธรรมคอนขาง
นอย สงผลใหเกิดความสูญเปลาและความไมมีประสิทธิภาพของระบบการศึกษา ดังจะเห็นไดจากจำนวน
สถานศึกษาขนาดเล็กที่เพิ่มมากขึ้นตามโครงสรางประชากรวัยเรียนที่ลดลง อัตราสวนนักเรียนตอครูจำนวน 
นักเรียนตอหองเรียนที่ต่ำกวาเกณฑมาตรฐาน การใหบริการการศึกษาที่มีปริมาณเกินกวาความ ตองการของ
ผูรับบริการซ่ึงจะเปนปญหาตอเนื่องในอนาคต (สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2560) 

การบริหารงานบุคคลในเขตพื้นที ่การศึกษาเปนมาตรการจูงใจใหขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของหนวยงานโดยยึดหลักการกระจายอำนาจ ระบบคุณธรรม
และหลักธรรมาภิบาล เพื่อใหการบริหารจัดการมีความคลองตัว เกิดความอิสระในการปฏิบัติงานภายใต
กฎหมาย ระเบียบปฏิบัติ ผูปฏิบัติงานไดรับการพัฒนา มีความรูความสามารถ มีขวัญกําลังใจ นําไปสูการ
บริการครูและบุคลากร ทางการศึกษาตามหลักการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ ซ่ึงจะสงผลตอคุณภาพการศึกษา
ของผูเรียนตอไป เพ่ือใหการดําเนินงานดานการบริหารงานบุคคล ถูกตอง รวดเร็ว เปนไปตามหลักธรรมาภิบาล 
สนองตอบความตองการของหนวยงานในเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อสงเสริมบุคลากรใหมีความรูความสามารถ
และมีจิตสํานึกในการปฏิบัติภารกิจที่ร ับผิดชอบ ใหเกิดผลสำเร็จตามหลักการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์  
เพื ่อสงเสริมใหครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานเต็มตามศักยภาพ โดยยึดมั ่นในระเบียบวินัย 
จรรยาบรรณ อยางมีมาตรฐานแหงวิชาชีพ เพื่อใหครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานไดตามมาตรฐาน
วิชาชีพไดรับ การยกยองเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและความกาวหนาในวิชาชีพ ซึ่งจะสงผลตอการพัฒนา 
คุณภาพการศึกษาของผูเรียนเปนสำคัญ (สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2564) สภาพการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่อยูภายใตการกำกับดูแลของสำนักงานเขตบางพลัด 
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มีการบริหารจัดการโดยเนนวิถีไทยวิถีธรรม อาศัยหลักธรรมคำสอนทางพุทธศาสนาและหลักปรัชญาในการ
บริหารจัดการ สวนในดานของการนำเทคโนโลยีมีการนำมาใชมีเพียงสวนนอยเทานั้น เนื่องจากครูและบุคลากร
ทางการศึกษาขาดการพัฒนาทักษะการใชเทคโนโลยีท่ีหลากหลายในการจัดการบริหารงานบุคคล 

ราชบัณฑิตยสภา บัญญัติคำศัพท “new normal” คือความปกติใหม, ฐานวิถีชีวิตใหม สวนคำวา 
new normal คือ บรรทัดฐานใหม ศ.นพ.สุรพล อิสรไกรศีล นายกราชบัณฑิตยสภา โพสตเฟซบุ กชี ้แจง
รายละเอียดเรื ่องการบัญญัติศัพทคำวา “new normal” และ “new norm” สรุปไดวา New normal =  
นิวนอรมัล, ความปกติใหม, ฐานวิถีชีวิตใหม หรือ New norm = บรรทัดฐานใหม คำวา New normal นั้นมี
การนำมาใชอยางแพรหลายในชวงที ่มีการระบาดของโรคโควิด-19 เปนวลีและเปนสำนวนซึ ่ง Oxford 
dictionary ไ ด  ใ ห  ค ำน ิ ย า ม ว  า  “A previously unfamiliar or atypical situation that has become 
standard, usual, or expected” หมายถึง สถานการณหรือปรากฏการณ ที่แตเดิมเปนสิ่งที่ไมปกติ ผูคนไม
คุ นเคย ไมใชมาตรฐาน ตอมามีเหตุหรือเกิดวิกฤติบางอยาง จึงมีการเปลี่ยนแปลง ทำใหสถานการณหรือ
ปรากฏการณนั้นกลายเปนสิ่งที่ปกติและเปนมาตรฐาน ดังนั้น กรรมการราชบัณฑิตไดใหความเห็นวาคำจำกัด
ความของคำวา New normal เปนพลวัตและคำนี้มีที่ใชในหลายบริบท ไมใชเฉพาะในทางธุรกิจหรือวิถีชีวิต
เทานั้น จึงเปนการยากท่ีจะหาคำกลางๆ ท่ีจะใชไดในทุกบริบท จึงมีขอสรุปรวมกันวาควรจะเขียนคำนี้ทับศัพท
ภาษาอังกฤษวา “นิวนอรมัล” จะสื่อความหมายไดดีกวา อยางไรก็ตามคณะกรรมการบัญญัติศัพทนิเทศศาสตร
ไดบัญญัติคำนี้ไวแลววา ความปรกติใหม, ฐานวิถีชีวิตใหม คณะกรรมการจึงมีความเห็นวาสามารถใชสองคำนี้
ไดดวย (วอยซออนไลน, 2564)  

ความปกติใหม (New Normal) เปนรูปแบบการดำเนินชีวิตอยางใหมที่แตกตางจากอดีต อัน
เนื่องจากมีบางสิ่งมากระทบจนแบบแผนและแนวทางปฏิบัติที ่คนในสังคมคุนเคยอยางเปนปกติและเคย
คาดหมายลวงหนาได ตองเปลี่ยนแปลงไปสูวิถีใหมภายใตหลักมาตรฐานใหมที่ไมคุนเคย รูปแบบวิถีชีวิตใหมนี้ 
ประกอบดวยวิธีคิด วิธีเรียนรู วิธีสื่อสาร วิธีปฏิบัติ และการจัดการ การใชชีวิตแบบใหมเกิดข้ึน หลังจากเกิดการ
เปลี่ยนแปลงอยางใหญหลวงและรุนแรงอยางใดอยางหนึ่ง ทำใหมนุษยตองปรับตัวเพื่อ รับมือกับสถานการณ
ปจจุบันมากกวาจะธำรงรักษาวิถีดั้งเดิมหรือหวนหาถึงอดีต โดยคำนี้กำเนิดขึ้นในชวงหลังวิกฤติเศรษฐกิจ
ถดถอยท่ัวโลกในชวงตนคริสตศตวรรษท่ี 21 (ค.ศ. 2007-2008) ไดเกิดการเปลี่ยนแปลงในระบบเศรษฐกิจครั้ง
ใหญ การจัดการบางอยางซึ่งแตเดิมเคยถูกมองวาผิดปกติ ไดกลับกลายมาเปนสิ่งที่พบเห็นกันไดทั่วไป และถูก
นำมาใชในปริบทอื่นๆ อยางเชน ดานวิทยาศาสตร เพื่อสื่อสารและทำความเขาใจถึงสภาวะการเปลี่ยนแปลง
ของภูมิอากาศ เชน อุณหภูมิที ่สูงขึ้นและความ เปลี่ยนแปลงของฤดูกาล สวน “New Normal” ในบริบท
สถานการณการแพรระบาดของโควิด-19 ชวงปลาย พ.ศ. 2562 ถึง พ.ศ. 2563 นั้น อธิบายไดวาเปน
สถานการณที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วและรุนแรงจนแพรกระจายไปในประเทศตางๆ ทั่วโลก ผูคนเจ็บปวยและลม
ตายจำนวนมาก จนกลายเปนความสูญเสียอยางใหญหลวงอีกครั้งหนึ่งของมนุษยชาติ มนุษยจึงจำเปนตอง
ปองกันตนเองเพ่ือใหมีชีวิตรอดดวยการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการดำรงชีวิตท่ีผิดไปจากวิถีเดิมๆ โดยมีการปรับ
หาวิธีการดำรงชีวิตแบบใหมเพื ่อใหปลอดภัยจากการติดเชื้อ ควบคูไปกับความพยายามรักษาและฟนฟู
ศักยภาพทางเศรษฐกิจและธุรกิจ นำไปสูการสรรคสรางสิ่งประดิษฐใหมๆ เทคโนโลยีใหมๆ มีการปรับแนวคิด 
วิสัยทัศน วิธีการจัดการ ตลอดจนพฤติกรรมที่เคยทำมาเปนกิจวัตร เกิดการบายเบนออกจาก ความคุนเคยอัน
เปนปกติมาแตเดิมในหลายมิติ ทั้งในดานอาหาร การแตงกาย การรักษาสุขอนามัย การศึกษาเลาเรียน การ

https://www.facebook.com/surapol.issaragrisil/posts/10207392559168907
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สื่อสารการทำธุรกิจ ฯลฯ ซึ่งสิ่งใหมเหลานี้ไดกลายเปนความปกติใหม จนในที่สุดเมื่อเวลาผานไปก็ทำใหเกิด
ความคุนชินก็จะกลายเปนสวนหนึ่งของวิถีชีวิตปกติของผูคนใน (พัชราภรณ ดวงชื่น, 2563)  

ดวยเหตุนี้ ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในยุคฐานวิถีชวีิตใหม 
ของผู บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางพลัด กรุงเทพมหานคร เพื ่อใหการบริหารจัดการดานการ
บริหารงานบุคคลมีความคลองตัว สงเสริมบุคลากรใหมีความรูความสามารถและมีจิตสำนึกในการปฏิบัติ
ภารกิจ ใหครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานวิชาชีพไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติ มี
ความมั่นคงและความกาวหนาในวิชาชีพ ซึ่งจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผูเรียนเปนสำคัญ 
ภายใตยุคฐานวิถีชีวิตใหมความปรกติใหม 

 
วัตถุประสงคการวิจัย 

1 เพื่อศึกษาสภาพปจจุบันการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางพลัด 
กรุงเทพมหานคร 

2 เพื่อศึกษาวิธีการบริหารงานบุคคลในยุคฐานวิถีชีวิตใหมของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
เขตบางพลัด กรุงเทพมหานคร 

3 เพื่อเสนอแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในยุคฐานวิถีชีวิตใหมของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตบางพลัด กรุงเทพมหานคร 

 
วิธีดำเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) ประกอบดวยการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. ประชากร กลุมตัวอยาง และผูใหขอมูลสำคัญ  
1.1 ประชากร ไดแก ผูบริหารและครูโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางพลัด กรุงเทพมหานคร 

จำนวน 11 โรงเรียน มีผูบริหารและครูท้ังสิ้น 175 คน (สำนักงานยุทธศาสตรการศึกษา, 2563)  
1.2 กลุมตัวอยาง ผูบริหารและครูโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางพลัด กรุงเทพมหานคร 

จำนวน 175 คน 
1.3 ผูใหขอมูลสำคัญ ไดแก สัมภาษณผู ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน โดยสัมภาษณเจาะจง

คุณสมบัติ  
2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  

2.1 แบบสอบถาม เปนแบบสอบถามขอมูลเบื ้องตนเกี ่ยวกับแนวทางการพัฒนาการ
บริหารงานบุคคลในยุคฐานวิถีชีวิตใหมของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางพลัด กรุงเทพมหานคร 
แบงเปน 2 ตอน ตอนที่ 1 ขอมูลพื ้นฐานเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม แบบสอบถามมีลักษณะเปนแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check List) ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร อายุงาน และตอนที่ 2 
แบบสอบถามเกี ่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลของผู บริหารโรงเร ียนประถมศึกษา เขตบางพลัด 
กรุงเทพมหานคร แบงเปน 5 ดาน 1) การวางแผนอัตรากำลงัและการกำหนดตำแหนง 2) การสรรหาและการ
บรรจุแตงตั้ง 3) การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) วินัยและการรักษาวินัย 5) การออกจาก
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ราชการรวม ลักษณะเครื่องมือเปนแบบวัดประเมินคา 5 ระดับ ของลิเคิรท (Likert) คือ มากที่สุด มาก ปาน
กลาง นอย และนอยท่ีสุด (อางใน ชุติระ ระบอบ และคณะ, 2552) 

2.2 แบบสัมภาษณ เปนแบบสัมภาษณเชิงลึกผูทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาการ
บริหารงานบุคคลในยุคฐานวิถีชีวิตใหมของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางพลัด กรุงเทพมหานคร 

3. การหาคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 1) สรางแบบสอบถามโดยศึกษาแนวคิดทฤษฎี จาก
เอกสาร และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพื่อสรางแบบสอบถามเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคล
ในยุคฐานวิถีชีวิตใหมของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางพลัด กรุงเทพมหานคร โดยเปนแบบสอบถาม
ความคิดเห็นแปรคาเปน 5 ระดับ (Rating Scale) คือ มากที ่ส ุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที ่สุด  
2) นำแบบสอบถามที่สรางเสนอตออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธพิจารณาตรวจสอบประเด็นคำถาม เนื้อหา
สาระใหมีความครอบคลุมสอดคลองกับกรอบแนวคิด 3) นำแบบสอบถามเสนอผู เชี ่ยวชาญ 5 ทาน เพ่ือ
ตรวจสอบเนื้อหาและความสอดคลองของขอคำถามกับกรอบแนวคิด แลววิเคราะหหาคา IOC (Index of Item 
Objective Congruence) ซึ่งไดคา IOC อยูระหวาง 0.80-1.00 ระหวาง ถือไดวาแบบสอบถามไดรับการ
ยอมรับจากผูเชี่ยวชาญ 4) นำความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญท้ัง 5 ทาน มาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามแลวนำไป
ทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางทดสอบในการวิจัย 30 คน เพื่อหาความเชื ่อมั่น (Reliability) ของ
แบบสอบถาม โดยคำนวณคาสัมประสิทธิ์แอลฟา หรือวิธีของ Cronbach ซึ่งมีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธ 
เทากับ 0.986 จากนั้นทำการปรับปรุงแบบสอบถามใหสมบูรณกอนนำไปแจกแบบสอบถามกับกลุมตวัอยาง 

4. การวิเคราะหขอมูล  
4.1 การวิจัยเชิงปริมาณ ผูวิจัยไดทำการวิเคราะหขอมูลประมวลผลขอมูลโดยใชโปรแกรม

สำเร็จรูปวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่เก็บรวบรวม ทำการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสำเร็จรูปเพื่อการ
วิจัยทางสังคมศาสตร ขอมูลสถานภาพทั ่วไปของผู ตอบแบบสอบถามทำการวิเคราะหโดยใชความถ่ี 
(Frequency) และคารอยละ (Percentage) และขอมูลเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางพลัด กรุงเทพมหานคร ทำการวิเคราะหโดยใชคาเฉลี่ย (x�) และคาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.)  

4.2 การวิจัยเชิงคุณภาพ ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลการสัมภาษณดวยการวิเคราะหเนื้อหา 
 

สรุปผลการวิจัย 
1. สภาพปจจุบ ันการบริหารงานบุคคลของผู บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางพลัด 

กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมท้ัง 5 ดานอยูในระดับมาก สรุปผลดังในตารางท่ี 1 
 
ตารางท่ี 1 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ สภาพปจจุบันการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา เขตบางพลัด กรุงเทพมหานคร ในภาพรวม  

สภาพปจจุบันการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางพลัด กรุงเทพมหานคร 

n = 175 
ระดับการปฏิบัติ 

x�  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. การวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหนง  4.16 0.69 มาก 3 
2. การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง  4.17 0.65 มาก 2 
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3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  4.19 0.69 มาก 1 
4. วินัยและการรักษาวินัย  4.15 0.78 มาก 4 
5. การออกจากราชการ 3.90 0.85 มาก 5 

คาเฉล่ียภาพรวม 4.12 0.66 มาก  
 
จากตารางที่ 1 สภาพปจจุบันการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบาง

พลัด กรุงเทพมหานคร ในภาพรวม พบวา ทุกดานอยูในระดับมาก (มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.66) ไดแก ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ รองลงมา คือ ดานการ
สรรหาและการบรรจุแตงตั้ง ดานการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหนง ดานวินัยและการรักษาวินัย 
และ ดานการออกจากราชการ ตามลำดับ  

2. วิธีการบริหารงานบุคคลในยุคฐานวิถีชีวิตใหมของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางพลัด 
กรุงเทพมหานคร ไดแก 

2.1 การวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหนงในยุคฐานชีวิตวิถีใหม ตองการความ
รวดเร็วในการจัดการ ใชเครื่องมือท่ีทันสมัยอยางเทคโนโลยีเขามามีสวนชวยในการจัดเก็บขอมูล ความตองการ
ของครูและบุคลากร และสรางแนวความคิดใหมๆ ในการดำเนินการเหลานั้นเพื่อใหงาย สะดวก รวดเร็วได
ประสิทธิภาพ ภายใตยุคฐานชีวิตวิถีใหมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 

2.2 การสรรหาและการบรรจุแตงตั้งในยุคฐานชีวิตวิถีใหม ตองสรรหาบุคคลที่มีความรู
ความสามารถตรงตามตำแหนงท่ีกำหนดไว ผานกระบวนการคัดเลือกคัดสรรรูปแบบใหมๆ เพ่ือท่ีบุคลากรท่ีเขา
มาดำรงตำแหนงจะสามารถปรับตัวตามทันการเปลี่ยนแปลงของยุคสมัย โดยอาศัยการใชเทคโนโลยีใหเขามามี
บทบาทมากยิ่งข้ึนในการสรรหาบุคลากร จึงจะไดบุคคลท่ีมีความรูความสามารถหลากหลายและโดดเดนเฉพาะ
ดาน เพ่ือใหเกิดความคลองตัว รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติหนาท่ีในยุคท่ีมีการเปลี่ยนแปลง 

2.3 การสรางเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการในยุคฐานวิถีชีวิตใหม สิ่งสำคัญคือการ
พัฒนาทักษะของครูและบุคลากรทางการศึกษา ใหมีความรูความสามารถเฉพาะทาง และความสามารถท่ี
สำคัญคือการใชเทคโนโลยี ผานการอบรมการใชเทคโนโลยีใหเกิดประโยชนในรูปแบบตางๆ เชน การผลิตสื่อ
ออนไลน การจัดการเรียนการสอนผานสื่อตางๆ การแสวงหาความรูผานระบบ เปนตน จัดใหมีงบประมาณ
สนับสนุน และพัฒนาระบบคลังขอมูล เพื่อใหครูและบุคลากรทางการศึกษาไดเขาถึงและพัฒนาตนเองอยู
ตลอดเวลา ในยุคฐานชีวิตในปใหมนี้ 

2.4 วินัยและการรักษาวินัยในยุคฐานวิถีชีวิตใหม การเปลี่ยนแปลงวินัยและการรักษาวินัยนั้น
ยิ่งเปนสิ่งจำเปนเพื่อความเปนระเบียบ งายตอการจัดการและเกิดประสิทธิภาพ ครูและบุคลากรตองมีการ
ปรับตัวตองมีกรอบเปนแนวทาง ในการประเมินการปฏิบัติตนของครูและบุคลากรทางการศึกษา ผานระบบ
ออนไลน โดยใหหนวยงานท่ีเก่ียวของและคณะกรรมการสถานศึกษาเปนผูกำกับดูแล คอยตรวจสอบ  

2.5 การออกจากราชการในยุคฐานวิถีชีวิตใหม การออกจากราชการในยุคฐานชีวิตวิถีใหมนั้น 
ในกรณีท่ีกระทำผิดหรือเปนผูขาดคุณสมบัติ ไมมีศักยภาพในการปฏิบัติงาน หลังผานการวัดประเมินผลแลว ใช
เทคโนโลยีชวยในการวัดประเมินผล เปนผูขาดคุณสมบัติและกระทำผิดจริง ก็ใหออกจากราชการ ในกรณีท่ี
ครบอายุราชการจัดใหมีการอบรมเพื่อเพิ่มศักยภาพใหกับครูและบุคลากรที่ครบอายุราชการเหลานั ้นให
สามารถใชชีวิตอยางมีความสุข ตามศักยภาพของบุคลากรเหลานั้น 
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3. แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในยุคฐานวิถ ีช ีว ิตใหมของผู บร ิหารโรงเร ียน

ประถมศึกษา เขตบางพลัด กรุงเทพมหานคร ดังนี้ 
3.1 การวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหนง ประกอบดวยการพัฒนากระบวนการ

จัดเก็บขอมูลครูและบุคลากรโดยใชเทคโนโลยีเขามามีสวนชวยในการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนด
ตำแหนง ผูบริหารตองทันตอการเปลี่ยนแปลงเสมอเปนผูนำในการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา เปนผูมากดวย
ความรูและประสบการณ  

3.2 การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง ประกอบดวยการพัฒนารูปแบบของการสรรหาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาใหหลากหลายมากยิ่งขึ้น จะทำใหไดบุคลากรที่มีความสามารถตรงตามความตรงตาม
ตำแหนง และตองเปนผูที่มีความรูความสามารถในการใชเทคโนโลยี ในการสรรหาตองอาศัยความรวมมือของ
ผูทรงคุณวุฒิ ผู นำชุมชน ปราชญทองถิ่น มาเปนผูชวยในการสรรหาบุคลากร ไมจำกัดอยูแตเพียงภายใน
หนวยงานเทานั้น 

3.3 การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ประกอบดวยการจัดสรรงบประมาณ
ใหกับครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนาศักยภาพความสามารถของตนเองใหทันสมัยอยูตลอดเวลา 
เตรียมพรอมเพื่อปรับตัวกับสังคมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา สงเสริมการพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อใหครูและ
บุคลากรนั้นไดเขาถึงขอมูลในการพัฒนาตนเองและแสวงหาความรูใหมๆ ในระดับชุมชน เขต จังหวัดอ่ืนๆ  

3.4 นวินัยและการรักษาวินัย ประกอบดวยการประเมินการประพฤติตน สงเสริมการมี
คุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติหนาที่ ใหครูและบุคลากรจะหนักถึงความสำคัญของวินัยและการรักษาวินัย 
โดยการนำเสนอผานสื่อออนไลนถึงระเบียบขอบังคับท่ีจำเปนและท่ีควรปฏิบัติ โดยมีผูบริหารโรงเรียนเปนผูนำ
การปฏิบัติ มีครูและบุคลากรทางการศึกษาเปนผูตรวจสอบในเบื้องตน และมีการประกาศเกียรติคุณยกยอง
สำหรับผูประพฤติตนดีเดน เพ่ือสรางขวัญและกำลังใจตอไป  

3.5 การออกจากราชการ ประกอบดวยการใชหลักกฎหมาย พระราชบัญญัติราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาที่ไดประกาศไวแลวในชวงเวลานั้นเปนหลักในการพิจารณาผูกระทำผิดใหออกจาก
ราชการอยางจริงจัง สำหรับผูครบอายุราชการก็จัดใหมีการอบรม สงเสริมการดำเนินชีวิตหลังวัยเกษียณ ตาม
ความเหมาะสมแกฐานะของบุคคล 

 
อภิปรายผลการวิจัย 

จากการวิจัยเรื ่องแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในยุคฐานชีวิตวิถีใหมของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา เขตบางพลัด กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยนำผลการวิจัยมาอภิปราย ดังนี้ 

1. สภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางพลัด กรุงเทพมหานคร 
ในภาพรวมท้ัง 5 ดาน พบวา ผูบริหารและครูมีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา เขตบางพลัด กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยูในระดับมาก รายดานทุกดานอยูในระดับมาก 
ไดแก ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ รองลงมา คือ ดานการสรรหาและการบรรจุ
แตงตั้ง ดานการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหนง ดานวินัยและการรักษาวินัย และดานการออก
จากราชการ ตามลำดับ ทั้งนี้อาจเปนเพราะผูบริหารใหความสำคัญกับการบริหารงานบุคคล มีการสงเสริม
สนับสนุนบุคลากรในโรงเรียนเพิ่มพูนความรูความสามารถ มีการวางแผนอัตรากำลัง และมีความชัดเจน 
แสวงหาบุคคลท่ีมีความรูความสามารถเขาปฏิบัติงาน สงเสริมคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติหนาท่ี สอดคลอง
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กับการวิจัยของฉัตรชัย เทพขจร (2551) ท่ีผลการวิจัยพบวา การบริหารงานบุคคลมีความสำคัญเปนปจจัยท่ีจะ
ทำใหเกิดความสำเร็จในหนวยงานและองคกร สามารถดำเนินภารกิจบรรลุผลสำเร็จ การบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา เปนภารกิจสำคัญที่มุงสงเสริมใหสถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจดานการ
บริหารงานบุคคลใหเกิดความคลองตัว อิสระ ภายใตกฎหมายระเบียบเปนไปตามหลักธรรมาภิบาล ขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนา มีความรูความสามารถ มีขวัญกำลังใจ ไดรับการยกยองเชิดชู
เกียรติ มีความม่ันคงและกาวหนาในอาชีพ  

2. แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในยุคฐานวิถ ีช ีว ิตใหมของผู บร ิหารโรงเร ียน
ประถมศึกษา เขตบางพลัด กรุงเทพมหานคร ประกอบดวย  

2.1 การวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหนง จัดใหมีการจัดเก็บขอมูลครูและบุคลากร 
วางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหนงโดยใชเทคโนโลยีเขามามีสวนชวย ทั้งนี้อาจเปนเพราะการนำ
เทคโนโลยีมาใชในการจัดการขอมูลครูและบุคลากร จะชวยใหการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหนง
เกิดความถูกตองแมยำยิ ่งขึ ้น สามารถจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับความสามารถเกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน สอดคลองกับการวิจัยของวิภาดา สารัมย (2562) ท่ีผลการวิจัยพบวาแนวทางการบริหารงานบุคคล
ของผูบริหารสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ดานการวางแผนกำลังคนและกำหนด
ตำแหนง ผูบริหารสถานศึกษามีจัดการโดยการจัดทำกรอบอัตรากำาลังครูตามหลักเกณฑ ของ ก.ค.ศ. ขอรับ
การบรรจุแตงตั้งจากหนวยงานตนสังกัด ติดตอประสานกับหนวยงานอ่ืนเพ่ือขอสนับสนุนบุคลากรในการปฏิบัติ
หนาท่ีการสอน  

2.2 การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง พัฒนากระบวนการสรรหาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาใหหลากหลายมากยิ่งข้ึน อาศัยความรวมมือของผูทรงคุณวุฒิ ผูนำชุมชน ปราชญทองถ่ินมาเปนผูชวยใน
การสรรหาบุคลากร ทั้งนี้อาจเปนเพราะการสรรหาบุคลากรดวยวิธีการที่หลากหลายจะทำใหไดบุคลากรที่มี
ความสามารถมาปฏิบัติงานในสถานศึกษาอันจะเปนผลดีแกผูเรียนทำใหผูเรียนเกิดการพัฒนาไดเต็มศักยภาพ 
สอดคลองกับการวิจัยของสีวรรณ ไชยกุล (2562) ที่ผลการวิจัยพบวา ควรมีการจัดสรรอัตรากำลังใหมีความ
เหมาะสม มีการสนับสนุนใหบุคลากร มีการพัฒนาและหาความรูเพื่อใหมีโอกาสในการปรับเลื่อนตำแหนงให
สูงข้ึนโดยการประเมินจากการ  

2.3 การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ จัดสรรงบประมาณใหกับครูและ
บุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนาศักยภาพความสามารถ สงเสริมการพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อใหครูและ
บุคลากรนั้นไดเขาถึงขอมูลในการพัฒนาตนเองและแสวงหาความรูใหมๆ ทั้งนี้อาจเปนเพราะการพัฒนา
สมรรถนะ เสริมสรางทักษะ ความรูของครูและบุคลากรทางการศึกษาทำใหบุคลากรเกิดการเปลี่ยนแปลง 
หรือปรับเปลี่ยนวิธีการทำงานใหดียิ่งขึ้นเปนมาตรฐานในการทำงานตอไป สอดคลองกับการวิจัยของโสภณ 
สวยขุนทด และคณะ (2558) ท่ีผลการวิจัยพบวา การบริหารงานบุคคลดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการอยูในระดับมากท้ังโดยภาพรวมและรายดาน  

2.4 วินัยและการรักษาวินัย ประเมินการประพฤติ สงเสริมการมีคุณธรรมจริยธรรมในการ
ปฏิบัติหนาที่ โดยใชสื่อออนไลนเพื่อสื่อสารระเบียบขอบังคับที่จำเปนและที่ควรปฏิบัติ ยกยองผูประพฤติตน
ดีเดน เพื่อสรางขวัญและกำลังใจตอไป ทั้งนี้อาจเปนเพราะการสงเสริมใหบุคลากรมีคุณธรรมจริยธรรม และ
สรางความเขาใจในระเบียบวินัย จะสงผลใหบุคลากรเกิดจิตสำนึกที่ดีในการปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานบนพื้นฐาน
แหงคุณธรรมจริยธรรม สอดคลองกับกระทรวงศึกษาธิการ (2550) ที่ไดกำหนดขอบเขตอำนาจหนาที่ของ
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ผูบังคับบัญชาในการเสริมสรางพัฒนาปองกันการกระทำผิด และการดำเนินการทางวินัยแกผูใตบังคับบัญชา 
พึงยึดถือปฏิบัติโดยเครงครัด ซึ่งจะเปนสิ่งที่ควบคุมพฤติกรรมใหบุคคลปฏิบัติ ระเบียบวินัยอันทำใหเกิด
ประสิทธิภาพท้ังหนวยงานและผูปฏิบัติงานในองคการและสถานศึกษาในประเด็นตางๆของสถานศึกษา  

2.5 การออกจากราชการ ใชหลักกฎหมาย พระราชบัญญัติราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาท่ีไดประกาศไวเปนหลักในการปฏิบัติ สงเสริมการดำเนินชีวิตหลังวัยเกษียณตามความเหมาะสมแกฐานะ
ของบุคคล ทั้งนี้อาจเปนเพราะการปฏิบัติโดยยึดหลักกฎหมาย พระราชบัญญัติ เปดเผย โปรงใส จะทำให
บุคลากรและสังคมเกิดความเชื่อม่ันยิ่งข้ึน สอดคลองกับการวิจัยของมยุรา หอมชื่น (2560) ท่ีผลการวิจัยพบวา 
การบริหารงานบุคคล ควรการเปดโอกาสให ผูเกี่ยวของมีสวนรับรู แสดงความคิดเห็น และรวมตัดสินใจได
อยางเสรี การทำงานมีความโปรงใส เปดเผยขอมูลขาวสารอยางตรงไปตรงมา สามารถเขาถึงขอมูลไดอยาง
สะดวก มีกระบวนการ ตรวจสอบท่ีถูกตองชัดเจน โดยยึดหลักกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับตางๆ และเชื่อม่ันใน
ความถูกตองดีงามเปนท่ียอมรับของบุคลากรและสังคม 

 
องคความรูการวิจัย  

องคความรูการวิจัยครั้งนี้เปนแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในยุคฐานวิถีชีวิตใหมของ
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางพลัด กรุงเทพมหานคร จังหวัดฉะเชิงเทรา สรุปองคความรูจากการวิจัย 
ดังในภาพท่ี 1 
 

 
ภาพท่ี 1 องคความรูการวิจัย 
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องคความรู การวิจัย คือ แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในยุคฐานวิถีชีวิตใหมของ

ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางพลัด กรุงเทพมหานคร มีอธิบายดังนี้ 
1. การปรับตัวสูดิจิทัลมากข้ึน ทักษะท่ีองคกรมองหาจากผูสมัครและพนักงานก็คือทักษะ ทางดาน

ดิจิทัล ทักษะนี้นอกจากจะเปนทักษะที่พนักงานดาน IT และดิจิทัลตองมีแลว พนักงานอื่นก็ควรตองมีทักษะ 
ดิจิทัลดวยเชนกัน และตองมีในระดับเชี่ยวชาญ ไมใชระดับท่ีพอใชได 

2. จากความไมแนนอนและความเปลี ่ยนแปลงที ่ เก ิดขึ ้น ทักษะจำเปนที ่ต องการมากคือ
ความสามารถในการยืดหยุนและการปรับตัว ตองพรอมท่ีจะเปลี่ยนแปลง ปรับตัวสูความปกติใหม และมองหา
โอกาสท่ีซอนอยูเพ่ือพลิกวิกฤตใหเปนโอกาส 

3. ตองขวนขวายหาความรูเพิ ่มเติม ไมหยุดที่จะเรียนรู และนำความรูที ่ไดนั ้นมาใชในการคิด
วิเคราะห ตัดสินใจแกปญหาตางๆ โดยมองภาพรวม เพื่อใชในการรับมือกับปญหาที่มีความใหมและซับซอน
ยิ่งข้ึน 

4. ตองมีความสามารถในการจัดการพฤติกรรมของตัวเองเพื่อใหทำงานกับผูอื่นไดอยางราบรื่น 
สามารถสรางความสัมพันธอันดีกับคนรอบขางก็ไดถึงแมวาจะชอบความสงบ ไมถนัดเรื่องสังสรรคหรือพบปะ
ผูคน แตการทำงานตองมีการพึ ่งพาอาศัยกัน ตองสานสัมพันธหรือสรางมิตรภาพดีๆ กับผูอื ่นเอาไวเพ่ือ
ชวยเหลือเก้ือหนุนเรื่องงานในอนาคต 

5. เปนทักษะจำเปนในการหาไอเดียการแกปญหาวิธีแกปญหาใหมๆ คนทำงานยุค new normal 
ตองกลาคิดนอกกรอบ รูจักประยุกตพลิกแพลง นำขอมูลหรือความรูที่มีอยูมาคิดตอยอดใหเกิดผลงานดีๆ มี
ประโยชนกับองคกร ที่สำคัญคือความคิดสรางสรรคเปนสิ่งที่ AI หรือเครื่องคอมพิวเตอรทำแทนไมไดคนที่มี
ความม่ันคงทางอารมณ สามารถบริหารจัดการอารมณตัวเองได ไมทำใหปญหาท่ีมีอยูใหญไปกวาเดิม แตทำให
ปญหาที่มีอยูนั้นเล็กลงโดยใชความฉลาดทางอารมณในการทำความเขาใจผูอื่น การมีทักษะนี้จะชวยใหการ
ทำงานเปนไปอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ 

 
ขอเสนอแนะ 

1. ขอเสนอแนะในการนำผลการวจิัยไปใช 
ผลการศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลของผู บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางพลัด 

กรุงเทพมหานคร ในแตละดาน พบวา 
1.1 ดานการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหนง พบวาขอที่มีระดับนอยที่สุดคือ 

ผูบริหารมีแนวคิดทันสมัยรูทันตอปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนท้ังภายในและนอกโรงเรียน ดังนั้น ผูบริหารควรพัฒนา
ตนเอง ปรับเปลี่ยนตนเองใหมีความใฝรู แสวงหาความรูท่ีทันสมัยตลอดเวลา 

1.2 ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง พบวาขอที่มีระดับนอยที่สุดคือ ผูบริหารมีการ
เสวนาแลกเปลี่ยนความรูกับผูทรงคุณวุฒิ ผูรู  ผูนำชุมชนปราชญทองถิ่น และผูมีภูมิปญญาชาวบาน ดังนั้น 
ผูบริหารควรจัดกิจกรรมเชื่อมความสัมพันธกับชุมชน เพ่ือแลกเปลี่ยนและนำความรูท่ีมีอยูในชุมชนมาใชในการ
บริหารการศึกษา 

1.3 ดานการสรางเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ พบวาขอที่มีระดับนอยที่สุดคือ 
ผูบริหารสงเสริมพัฒนาระบบสารสนเทศแบบ Online เพื่อดูภาพรวมทั้งประเทศ เชน ขอมูล อัตรากำลัง 
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การศึกษา วุฒิการศึกษา เปนตน ดังนั้น ผูบริหารควรสนับสนุนใหครูพัฒนาทักษะ ความรู การศึกษา มี
มาตรฐานเทาเทียมกันท้ังในระดับเขต ภาค และจังหวัด 

1.4 ดานวินัยและการรักษาวินัย พบวาขอที่มีระดับนอยที่สุดคือ ผูบริหารทำกรอบแนว
ทางการประเมินคุณภาพวินัยและการรักษาวินัยของระดับชาติ ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานของประเทศไทย 
รวมกับสถาบันการทดสอบระดับนานาชาติ ดังนั้น ผูบริหารควรจัดหาวิธีการปรับเปลี่ยนกรอบแนวทางการ
ประเมินใหสอดคลองกับระดับนานาชาติ 

1.5 ดานการออกจากราชการ พบวาขอที่มีระดับนอยที่สุดคือ ผูบริหารมีการปฏิบัติเกี่ยวกับ
การใหออกจากราชการ เพราะมีเหตุเกี ่ยวกับสมรรถภาพ มีความประพฤติไมดีหรือไมมีความรู หรือมี
ความสามารถไมเหมาะสมกับสภาพ ดังนั้น ผูบริหารควรยกยอง ชมเชย ผูที่ทำความดี หรือผูทำผลงานทาง
วิชาการ ใหทุกคนไดรวมยินดีเพ่ือเปนแรงบันดาลในการปฏิบัติงานของบุคลากรคนอ่ืนๆ 

2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
2.1 ควรศึกษาวิจัยรูปแบบการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตบาง

พลัด กรุงเทพมหานคร ใหสถานศึกษาไดนำไปปฏิบัติจริง 
2.2 ควรศึกษาวิจัยเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอการบริหารงานบุคคล เพ่ือพัฒนาสถานศึกษาใหมี

ประสิทธิภาพตอไป 
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