
 
บทท่ี ๕ 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 

การวิจัยในครั้งท่ี ผูวิจัยไดศึกษาเรื่อง “การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนประถมศึกษาใน    
เขตอําเภอเมืองนครสวรรค” โดยมีวัตถุประสงค 
 

๑.๒.๑ เพ่ือศึกษา การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนประถมศึกษาในเขตอําเภอเมือง
นครสวรรค 

๑.๒.๒ เพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน
ประถมศึกษาในเขตอําเภอเมืองนครสวรรค โดยจํา แนกตามสถานภาพสวนบุคคล  

๑.๒.๓ เพ่ือศึกษาปญหา อุปสรรค และแนวทางในการการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน
ประถมศึกษาในเขตอําเภอเมืองนครสวรรค 

ดําเนินการวิจัยโดย วิธีวิจัยแบบการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) กลุมตัวอยางจึง
ประกอบดวย กลุมตัวอยาง ท่ีใชการวิจัยเชิงปริมาณเปนขาราชการครูของโรงเรียนในสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรคเขต ๑ ในปการศึกษา ๒๕๕๖  ซ่ึงไดมาจากการกําหนด
ขนาดกลุมตัวอยางใชโดยสูตรของทาโร ยามาเน ไดกลุมตัวอยางจํานวน ๒๒๘ คน และใชวิธีการการ
สุมอยางงาย (Simple Random Sampling) โดยการจับสลากสุมเลือกโรงเรียนท่ีจะนํามาเปนกลุม
ตัวอยางใหไดขนาดตัวอยางครบ ๕๘๔ คน สําหรับกลุมตัวอยาง ท่ีใชการวิจัยเชิงคุณภาพ ผูวิจัยจะ
สัมภาษณเชิงลึก (In-depth interview) จากผูใหขอมูลหลัก (Key Informants) จํานวน ๗ ทาน โดย
เปนผูบริหารสถานศึกษาของโรงเรียนในสังกัดสํานักงาน เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครสวรรคเขต ๑ ใชวิธีการเลือกแบบเจาะจง  (Purposive Sampling)  

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม (questionnaire) ประเภทมาตราสวนประมาณคา 
๕ ระดับ (numerial Rating scale) และแบบสัมภาษณ  (interview) มีคาดัชนีความสอดคลอง  
(Index of Item Objective Congruence : IOC) มากกวา ๐.๕ ข้ึนไปทุกขอ คาความเชื่อม่ันของ
เครื่องมือ (Reliability) เทากับ ๐.๘๘๑  

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล  ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง ใชคาความถ่ี ( frequency) 
และคารอยละ ( percentage) ระดับความคิดเห็นของขาราชการครู ใชคาเฉลี่ย ( mean) และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ( standard deviation) สวนเปรียบเทียบระดับ ความคิดเห็นของขาราชการครู ใช
สถิติตามลักษณะของตัวแปร คือ การทดสอบที ( t-test) ในกรณีตัวแปรตนสองตัว การทดสอบเอฟ 
โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ( F-test / One way ANOVA) ในกรณีตัวแปรตนตั้งแต
สามตัวข้ึนไป และเม่ือพบวามีความแตกตางจึงทําการเปรียบเทียบรายคูโดยมีผลตางนัยสําคัญนอย
ท่ีสุด (Least Significant Difference : LSD) และการหาความสัมพันธของตัวแปรยอยใน การ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ใชการ หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธตามวิธีของสเปยรแมน 



๙๙ 

(Spearman rank-order Correlation Coefficient) สําหรับขอมูลท่ีไดจาการสัมภาษณ นํามาวิเคราะห
เนื้อหา โดยใชเทคนิคการวิเคราะหเนื้อหา ( Content Analysis Technique) ประกอบบริบท และ
ประมวลผลเขาดวยกัน รวมท้ังใชแนวคิดจากเอกสารและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของมาสนับสนุนในการ
วิเคราะหเพ่ือใหเห็นภาพรวม  และสรุปแนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน
ประถมศึกษาในเขตอําเภอเมืองนครสวรรค ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 

 ๕.๑.๑  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิจัย พบวา ขาราชการครูผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง 
จํานวน ๑๓๘ คน คิดเปนรอยละ ๖๐.๕ และเพศชาย จํานวน ๙๐ คน คิดเปนรอยละ ๓๙.๕ เม่ือ
พิจารณาถึงอายุพบวาเปนผูท่ีมีอายุระหวาง ๒๕-๓๐ ป มากท่ีสุด เปนจํานวน ๙๕ คน คิดเปนรอยละ 
๔๑.๗ รองลงมาเปนอายุระหวาง ๓๑ - ๓๕ ปจํานวน ๗๖ คน คิดเปนรอยละ ๓๓.๓ อายุระหวาง     
๓๖-๔๐ ป จํานวน ๕๓ คน คิดเปนรอยละ ๒๓.๒ และอายุระหวาง ๕๑-๖๐ ป นอยท่ีสุด จํานวน ๔ 
คน คิดเปนรอยละ ๑.๘ เม่ือพิจารณาระดับการศึกษาพบวาระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด จํานวน ๑๓๓ 
คน คิดเปนรอยละ ๘๘.๓ รองลงมาเปนปริญญาโท จํานวน ๙๕ คน คิดเปนรอยละ ๔๑.๗ ตามลําดับ
เม่ือพิจารณาประสบการณการทํางานพบวาระหวาง ๑-๕ ป มากท่ีสุด เปนจํานวน ๑๒๖ คน คิดเปน
รอยละ ๔๐.๙ รองลงมา ๖-๑๐ ป จํานวน ๑๓๘ คน คิดเปนรอยละ ๔๔.๘ ระหวาง ๑๑-๒๐ ป  
จํานวน ๓๑ คน คิดเปนรอยละ ๑๐.๑  

   ๕.๑.๒  ระดับความคิดเห็นของขาราชการครูตอการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๑ 

พัฒนาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนประถมศึกษาในเขตอําเภอเมืองนครสวรรค  
โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด ( X =๔.๘๘) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับ
มากท่ีสุดทุกดาน รายละเอียดดังตอไปนี้ 

ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก
ท่ีสุด ( X =๔.๘๐) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาระดับมากท่ีสุด คือ มีการประชุมวางแผนกําหนด
อัตรากาลังของขาราชการครูรวมกันกับบุคคลท่ีเก่ียวของอยางตอเนื่องและเหมาะสมกับสภาพจริง  
( X =๔.๙๒) และระดับท่ีนอยท่ีสุด คือ จัดเก็บรวบรวมขอมูลประวัติของขาราชการครูท่ีมีอยูอยางเปน
ระบบสมํ่าเสมอ ( X =๔.๗๓) 

ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง   โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด ( X =๔.๗๓) 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาระดับมากท่ีสุด คือ ดําเนินการสอบคัดเลือกขาราชการครูและครูอัตรา
จางอยางโปรงใสและสรางประโยชนกับผูเรียน  ( X =๔.๙๘) และระดับท่ีนอยท่ีสุด คือ มีการกําหนด
หลักเกณฑในการสอบคัดเลือกขาราชการครูเพ่ือคัดเลือกใหเหมาะสม ( X =๔.๖๔) 

ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ( X =๔.๘๘) เม่ือพิจารณาเปนราย
ขอพบวาระดับมากท่ีสุด คือ จัดสงครูเขารับการอบรมสัมมนาวิชาการอยางนอยปการศึกษา ๑ ครั้ง
ปรับปรุงตนใหเจริญกาวหนา  ( X =๔.๙๙) และระดับท่ีนอยท่ีสุด คือ การคัดเลือกขาราชการครูไป



๑๐๐ 

ฝกอบรมสัมมนาหรือดูงานตามหมวดสาระที่ทําการสอนอยางยุติธรรมเพื่อประโยชนของผูเรียนและ
สถานศึกษา( X =๔.๖๗) 

ดานวินัยและการรักษาวินัย   โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด ( X =๔.๘๕)            
ครูอุทธรณคาสั่งลงโทษทางวินัยของขาราชการครูในโรงเรียนไดตามสภาพท่ีเปนจริง และเปดโอกาสให
ขาราชการครูมีสวนรวมในการกําหนดวินัยเพ่ือใชในการปฏิบัติงานในสถานศึกษาใหเกิดประโยชนสุข
รวมกัน ( X =๔.๙๙) และระดับท่ีนอยท่ีสุด คือ ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับความ
เปนธรรมอันเนื่องมาจากการแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนทางวินัยอยางซ่ือตรงตามจริง( X =๔.๖๑) 

ดานการสรางขวัญและกําลังใจ  โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด ( X =๔.๗๕) เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวาระดับมากท่ีสุด คือ มีคณะกรรมการในการพิจารณาความดีความชอบตาม
จริง  และ พิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรม และตรงตามจริง   ( X =๔.๙๙) และระดับท่ีนอย
ท่ีสุด คือ สนับสนุนบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีเดน เพ่ือใหเกิดการตั้งใจในการทํางาน( X =๔.๕๘) 

ดานการออกจากราชการ    โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด ( X =๔.๗๙) เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวาระดับมากท่ีสุด คือ มีการแตงตั้งกรรมการสอบสวนเม่ือมี เหตุสงสัยวา
ขาราชการครูขาดคุณสมบัติการปฏิบัติหนาท่ีดวยความยุติธรรมตามจริง   ( X =๔.๙๒) และระดับท่ี
นอยท่ีสุด คือ พิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการตามความ
ตองการ และขาราชการครูท่ีหยอนความสามารถและบกพรองในหนาท่ีราชการ ใหออกจากราชการ
อยางไมมีเง่ือนไขตามจริงและเท่ียงธรรม ( X =๔.๖๗) 

๕.๑.๓  ผลเปรียบเทียบพัฒนาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนประถมศึกษาในเขต
อําเภอเมืองนครสวรรค  

ผลการวิจัยพบวา พบวาตัวแปรยอยใน ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนด
ตําแหนง(rs= .๗๘๔) ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง (rs= .๘๐๖) ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติราชการ (rs= .๘๐๙) ดานการสรางขวัญและกําลังใจ (rs= .๘๐๙) ดานการออกจากราชการ
(rs= .๗๓๓) มีความสัมพันธระดับสูงกับ ภาพรวมของการ บริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลของ
ผูบริหารสถานศึกษา อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .๐๑ สวนดานวินัยและการรักษาวินัย (rs= .๔๒๓)
มีความสัมพันธระดับต่ํากับ ภาพรวมของ การบริหารงานบุคคล ตามหลักธรรมาภิบาล ของผูบริหาร
สถานศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรคเขต ๑ อยางมีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติท่ี .๐๑ จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว 

๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย  

การอภิปรายผลการวิจัย  เรื่อง “การพัฒนาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน
ประถมศึกษาในเขตอําเภอเมืองนครสวรรค” ผูวิจัยขออภิปรายผลตามวัตถุประสงค ดังนี้ 

 

 

 



๑๐๑ 

๕.๒.๑ การศึกษาการบริหารงานบุคคลของ โรงเรียนประถมศึกษาในเขตอําเภอเมือง
นครสวรรค 

 พบวาขาราชการครูผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน ๑๓๘ คน 
คิดเปนรอยละ ๖๐.๕ และเพศชาย จํานวน ๙๐ คน คิดเปนรอยละ ๓๙.๕ เม่ือพิจารณาถึงอายุพบวา
เปนผูท่ีมีอายุระหวาง ๒๕-๓๐ ป มากท่ีสุด เปนจํานวน ๙๕ คน คิดเปนรอยละ ๔๑.๗ รองลงมาเปน
อายุระหวาง ๓๑ - ๓๕ ปจํานวน ๗๖ คน คิดเปนรอยละ ๓๓.๓ อายุระหวาง ๓๖-๔๐ ป จํานวน ๕๓ 
คน คิดเปนรอยละ ๒๓.๒ และอายุระหวาง ๕๑-๖๐ ป นอยท่ีสุด จํานวน ๔ คน คิดเปนรอยละ ๑.๘ 
เม่ือพิจารณาระดับการศึกษาพบวาระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด จํานวน ๑๓๓ คน คิดเปนรอยละ ๘๘.๓ 
รองลงมาเปนปริญญาโท จํานวน ๙๕ คน คิดเปนรอยละ ๔๑.๗ และไมมีระดับการศึกษาปริญญาเอก 
เม่ือพิจารณาประสบการณการทํางานพบวาระหวาง ๑-๕ ป มากท่ีสุด เปนจํานวน ๑๒๖ คน คิดเปน
รอยละ ๔๐.๙ รองลงมา ๖-๑๐ ป จํานวน ๑๓๘ คน คิดเปนรอยละ ๔๔.๘ ระหวาง ๑๑-๒๐ ป จํานวน 
๓๑ คน คิดเปนรอยละ ๑๐.๑ และ ไมมีประสบการณการทํางาน ๒๑ ปข้ึนไป  

๕.๒.๒  การ เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการ การบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียนในเขตอําเภอเมืองนครสวรรค โดยจําแนกตามสถานภาพสวนบุคคล 

 จากการวิจัย พบวาขาราชการครูท่ีมีเพศตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอ การ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครสวรรคเขต ๑ โดยภาพรวม (t=.๓๓๓, Sig=.๑๘๔) ไมแตกตางกัน อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ี ๐.๐๕ จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว เม่ือพิจารณารายดานพบวา ขาราชการครูมีระดับความคิดเห็นตอ
การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาไมแตกตางกัน 

 ท้ังนี้อาจเปนเพราะผูบริหารสถานศึกษาปฏิบัติตามบทบาทหนาท่ีไดอยางมี
ประสิทธิภาพ โดยแสดงออก ถึงความรัก ความหวังดี ปรา รถนาใหบุคลากร มีความสุขและประสบ
ประโยชน มีความสงสารและพยายามหาทางชวยเหลือบุคลากรใหพนจากความทุกข ยาก มีความยินดี 
ไมคิดอิจฉาริษยาเม่ือบุคลากรเม่ือประสบความสําเร็จและปฏิบัติตอบุคลากรทุกคนอยางเสมอภาคดวย
ความยุติธรรม ทําใหบุคลากรภายในสถานศึกษาประเมินไดวาผูบริหารสถานศึกษามีการ บริหารงาน
บุคคลอยางชัดเจน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ บุศรินทร  จันทมาลา ไดศึกษาเรื่อง การบริหารงาน
บุคคลในกลุมโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี พบวา โดยภาพรวมมีสภาพการปฏิบัติงาน
รายดาน พบวา อยูในระดับมาก�� 

๕.๒.๔  เพ่ือเสนอแนวทางในการบริหารงานบุคคลของ โรงเรียนในเขตอําเภอเมือง
นครสวรรค 

จากการ สัมภาษณเชิงลึกผูใหขอมูลหลัก ทําใหได แนวทางใน บริหารงานบุคคลของ
โรงเรียนในเขตอําเภอเมืองนครสวรรค ดังนี้ 

 
 

                                                           
ÚÑ

 บุศรินทร จันทมาลา, “การบริหารงานบุคคลในกลุมโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑจันทบุร”ี, 

วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร, ๒๕๔๘), หนา ก. 



๑๐๒ 

ดานการวางแผนและการกําหนดตําแหนง 
๑. ผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรคเขต 

๑ ยังขาดการวางแผนและการกําหนดตําแหนงท่ีชัดเจนกอนท่ีจะมีการรับเจาหนาท่ีบุคคลเขามาทํางาน 
๒. ผูบริหาร บางทานของ สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรคเขต ๑   ยังคงกําหนดตําแหนงตามความตองการของตนเองมากกวาความตองการของ
องคกร 

๓. ผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรคเขต 
๑ บางทานมีความรูไมเพียงตอในการวางแผน จนบางครั้งทําใหการการกําหนดตําแหนงตางๆออกมา
คอนขางไมมีประสิทธิภาพ 

ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 
๑ ผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต๑ 

มีการวางแผนของบุคลากรไมตรงกับสายงานท่ีจบการศึกษา จึงทําใหการดําเนินงานไมตรงตาม
วัตถุประสงคหรือเปาหมายในการดําเนินการ 

๒ การวางแผนในการดําเนินงานในดานบุคลากรในการจัดงานใหตรงกับคน ยังคงมีความ
ลาชาอยูพอสมควร 

๓. บุคคลากรไมมีความกระตือรือรนในการดําเนินงานของสถานศึกษา จึงเปนอีกสาเหตุ
หนึ่งท่ีทําใหการบริหารงานบุคคลไมเกิดข้ึน 

ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ 
๑. ผูบริหารยังคงไมใหความสนใจในการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

ราชการ 
๒. ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค    

เขต ๑ ไมคอยมีการอบรมดานการเสริมสรางประสิทธาภพของการปฏิบัติราชการ 
๓. ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค     

เขต ๑ ไมคอยมีกิจกรรมนัทนาการ  เพ่ือเปนการบูรณาการการทํางานกับการปฏิบัติงานจริง 
ดานวินัยและการรักษาวินัย 
๑. ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรคเขต 

๑ ไมคอยใหความสําคัญทางดานการรักษาการวินัย 
๒. ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค   

เขต ๑ ยังคงมีการแบงฝกแบงฝาย  
๓. ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรคเขต 

๑ ไมการประกาศใชกฎระเบียบในการบริหารงานอยางจริงจัง 
ดานการสรางขวัญและกําลังใจ 
๑. ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค   

เขต ๑ ไมคอยมีจิตวิทยาในการสรางขวัญและกําลังใจใหกับบุคคลากรขององคกร 
๒. ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค    

เขต ๑ บางทานไมใหความสําคัญ ในการสรางขวัญและกําลังใจ 



๑๐๓ 

๓. ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค    
เขต ๑ ไมคอยจัดกิจกรรม ในการสรางขวัญและกําลังใจใหบุคลากรของสถานศึกษา 

ดานการออกจากราชการ 
๑. ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค     

เขต ๑ บางทานกลั่นแกลงใหออกจากองคกร 
๒. ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค     

เขต ๑ ไมคอยรักษาบุคคลในการทํางานใหอยูกับองคกรนาน 
๓. ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค     

เขต ๑ ไมมีกระบวนการในการท่ีจะรักษาบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถใหอยูกับองคกรไปไดนานๆ
อันเนื่องมาจากสาเหตุของระเบียบการโยกยาย 

๕.๓  ขอเสนอแนะ 

 ๕.๓.๑  ขอเสนอแนะท่ัวไป 
ดานการวางแผนและการกําหนดตําแหนง 
๑. ผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรคเขต 

๑ ควรมีการวางแผนและการกําหนดตําแหนงท่ีชัดเจนกอนท่ีจะมีการรับเจาหนาท่ีบุคคลเขามาทํางาน 
๒. ผูบริหาร บางทานของ สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

นครสวรรคเขต ๑  ควรมีการกําหนดตําแหนงตามความตองการของขององคกรมากกวาความตองการ
ของตนเอง 

๓. ผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค      
เขต ๑ ควรจัดการอบรมในดานการบริหารงานบุคคลเพ่ือใหเปนการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารของ
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๑ ใหดียิ่งข้ึน  

ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 
๑ ผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต๑ 

ควรมีประชุมหรือมีการคัดสรรบุคลากรท่ีจะมาทํางานใหตรงกับวัตถุประสงคหรือเปาหมายในการ
ดําเนินการ 

๒. ควรมีการวางแผนตั้งแตการคัดเลือกบุคลากรท่ีจะเขามาทํางานใหตําแหนงงานนั้น 
เพ่ือใหตรงกับความรูความสามารถของบุคคลท่ีจะเขามาทํางานในสายงานนั้น 

๓. ควรมีการสรางแรงจูงใจในการดําเนินงานของสถานศึกษาสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค เขต ๑ อยางตรงไป ตรงมา 
      ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ  

๑. ผูบริหารยังคงควรใหความสนใจในการเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
ราชการ 

๒. ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค    
เขต ๑ ควรจัดใหมีการอบรมดานการเสริมสรางประสิทธาภพของการปฏิบัติราชการ 



๑๐๔ 

๓. ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค     
เขต ๑ ควรมีกิจกรรมนัทนาการ  เพ่ือเปนการบูรณาการกับการปฏิบัติงานจริง 

ดานวินัยและการรักษาวินัย 
๑. ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค   

เขต ๑ ควรใหความสําคัญทางดานการรักษาการวินัย 
๒. ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค   

เขต ๑ ไมควรมีการแบงฝก แบงฝาย เพราะจะทําใหไมเกิดความเจริญในองคกร 
๓. ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค   

เขต ๑ ควรมีการประกาศใชกฎระเบียบในการบริหารงานอยางจริงจัง 
ดานการสรางขวัญและกําลังใจ 
๑. ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค   

เขต ๑ ควรมีมีจิตวิทยาในการสรางขวัญและกําลังใจใหกับบุคคลากรขององคกร 
๒. ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค    

เขต ๑ บางทานควรใหความสําคัญ ในการสรางขวัญและกําลังใจ 
๓. ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค   

เขต ๑ ควรจัดกิจกรรม ในการสรางขวัญและกําลังใจใหบุคลากรของสถานศึกษา 
ดานการออกจากราชการ 
๑. ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค    

เขต ๑ ควรบริหารงานบุคคลเพ่ือความเปนธรรม โปรงใส สามารถ ตรวจสอบได 
๒. ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค    

เขต ๑ ควรรักษาบุคคลในการทํางานใหอยูกับองคกรนาน 
๓. ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค    

เขต ๑ ควรมีกระบวนการในการท่ีจะรักษาบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถใหอยูกับองคกรไปได
นานๆและเสนอแนวทางในการแกไขระเบียบการโยกยายขาราชการ 

   ๕.๓.๒ ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
  ๑) ควรศึกษาการบริหารงานในดานตางๆ ท่ีอาศัยหลักธรรมทาง

พระพุทธศาสนา 
  ๒) ควรศึกษาผูบริหารจากหนวยงานอ่ืน  วามีขอมูลการประยุกตใชหลักการ

บริหารงานบุคคลวามีความเหมือนหรือแตกตางจากงานวิจัยนี้ 
  ๓) ควรเพ่ิมการสัมภาษณเชิงลึกขาราชการครูเพ่ือใหมีความคิดเห็นท่ี

หลากหลายมากยิ่งข้ึน 
 


