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บทที่ 5 
สรุป  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 

 

 

ในบทนี้จะเปนการสรุปผลการวิจัยเรื่อง  การศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐาน  จังหวัดฉะเชงิเทรา  โดยจะกลาวถงึวัตถปุระสงคของการวจิัย  วิธีดําเนนิการวิจยั  สรุป

ผลการวิจยั  การอภิปรายผล  ขอเสนอแนะและขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในอนาคต 

 

5.1  วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

5.1.1  เพื่อศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน            

ในจังหวัดฉะเชิงเทรา   

5.1.2  เพื่อศึกษาปญหาในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน   

ในจังหวัดฉะเชิงเทรา   

5.1.3  เพื่อเสนอแนวทางการบริหารงานบคุคลของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน          

ในจังหวัดฉะเชิงเทรา 

 

5.2  วิธีดําเนินการวิจัย 
 

5.2.1  ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี ้ ไดแก  ผูบริหาร  และครูผูปฏิบัติการสอน             

ในสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน  สังกัดสํานักงานการประถมศกึษาเขตพืน้ทีก่ารศึกษาเขตที ่2  จังหวัด

ฉะเชิงเทรา  จํานวน 161 โรงเรียน  โดยการสุมแบบแบงระดับชั้น (Stratified Random Sampling)  

ไดกลุมตัวอยางผูบริหาร  จํานวน 113 คน  โดยใชตารางการสุมตัวอยางของ  Krejcie and 

Morgan  (1970 : 608)  และครูผูปฏิบัติการสอน  จํานวน 310 คน  ใชวิธีการสุมแบบแบงระดับชั้น

เชนเดียวกนั  โดยนําไปเทียบสัดสวนครูที่มอียูจริงในแตละโรงเรียน  รวมกลุมตัวอยางทัง้สิ้นจาํนวน  

423 คน  แบบสอบถามที่สมบูรณที่นํามาใชวิเคราะหในครั้งนี ้ จํานวน 364 ฉบับ  คิดเปนรอยละ  

86.05  (ภาคผนวก ค) 
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5.2.2  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  เปนแบบสอบถามที่ผูวจิัยสรางขึน้  โดยการปรึกษา    

แนะนาํตรวจสอบของอาจารยที่ปรึกษา  และผูทรงคุณวฒุิ  แบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบ         

รายการ (Check List)  และแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale)  5 อันดับ 

5.2.3  การเกบ็รวบรวมขอมลู  ผูวิจัยสงและเก็บขอมูลดวยตนเอง   

5.2.4  การวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยใชโปรแกรมสําเร็จรูปคํานวณคาทางสถิติ  คาความถี ่ 

คารอยละ  คาเฉลี่ย  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  พรอมทั้งเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนตาราง

ประกอบความเรียง 

 

5.3  สรุปผลการวิจัย 
 

5.3.1  ตอนที ่1  ผลการวิเคราะหขอมูลเกีย่วกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม    

พบวา 

1)  สถานภาพของผูบริหาร   

ผูบริหารสวนใหญเปนเพศชาย  มีอายุอยูในชวง 41-50 ป  อายุราชการ 21 ป

ขึ้นไป   

2)  สถานภาพของครู-อาจารย 

ครู-อาจารยสวนใหญเปนเพศหญิง  มีอายอุยูในชวง 41-50 ป  อายุราชการ  

21 ปขึ้นไป  ดํารงตําแหนงอาจารย 2 

5.3.2  ตอนที ่2  ขอมูลเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคล  ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

สังกัดสํานักงานการประถมศกึษา  เขตพื้นที่การศึกษาเขตที่ 2  จังหวัดฉะเชิงเทรา 

1)  การวางแผนและการสรรหาบุคลากร 

(1)  การวางแผนอัตรากําลงั 

ก.  ในโรงเรียนมีการวางแผนอัตรากําลงัโดยมีการวางแผนเพื่อพัฒนา

บุคลากรมากที่สุด  รองลงมาวางแผนเพื่อศึกษาจาํนวนคนที่ขาดแคลนในแตละกลุมหรือฝายตางๆ

ในโรงเรียนและในการแจงนโยบาย  ในเรื่องการบรหิารงานบุคคลผูบริหารจะแจงในที่ประชุมคร ู 

โดยมีรายละเอียดอยูในแผนปฏิบัติการ 

ข.  ในปจจุบนัสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานสงักดัสํานักงานคณะกรรมการ         

การประถมศึกษาแหงชาต ิ เขตพื้นทีก่ารศกึษาเขตที ่2  จังหวัดฉะเชงิเทรา  ขาดบุคลากรทาํให

ปริมาณงานมมีากกวาคน 
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ค.  โรงเรียนมกีารคิดคํานวณอัตรากําลังไวลวงหนาโดยคิดคํานวณตาม 

หลักเกณฑที่คณะกรรมการขาราชการครูกําหนด  และโดยใชจํานวนนกัเรียนตอหองเรยีนเปน      

เกณฑดวย  แตกลุมครู-อาจารยเหน็วาการคํานวณอัตรากําลงัไวลวงหนาตองคิดตามหลกัเกณฑที่

คณะกรรมการขาราชการครูกําหนดมากทีสุ่ด  รองลงมาคือ  คํานวณโดยใชครูตอนักเรียนเปนเกณฑ 

ง.  การวางแผนบุคลากรในโรงเรียน  โรงเรียนคํานึงถึงแผนการจัดชัน้เรยีน

มากที่สุด  รองลงมาคือ  ความรูความสามารถ 

(2)  การสรรหากําลงัคน 

ก.  โรงเรียนสวนใหญไมมีบทบาทในการสรรหาบุคคลเขาปฏิบัติหนาที ่

ราชการทําใหไมมีกระบวนการสรรหาบุคคล  สวนการสรรหาบุคลากรในโรงเรียนสวนใหญใหขอมูล

วามกีารสรรหาโดยใชความรูความสามารถ  รองลงมาคอื  สรรหาโดยใชประสบการณในการสอน 

ข.  โรงเรียนสวนใหญไมมีการสรรหาบุคลากรภายนอกโรงเรียน  แตมี          

โรงเรียนบางสวนสรรหาบุคลากรจากภายนอกโดยใชงบประมาณของโรงเรียน  ซึ่งโรงเรียนเหลานี ้        

จะคํานงึถงึความรูความสามารถมากที่สุด  รองลงมาคือ  ภูมิลําเนาในทองถิน่โรงเรียน  สวนผูบริหาร

ใหขอมูลวา  มภูีมิลําเนาในทองถิ่นโรงเรียนมากที่สุด  รองลงมาคือ  ความรูความสามารถ 

ค.  โรงเรียนสวนใหญไมมีบทบาทในการคดัเลือกบุคลากรเขารับราชการ    

โรงเรียนบางสวนมีบทบาทโดยการเสนอขอมูลความตองการใหสํานักงานการประถมศึกษาจงัหวดั

ทราบมากที่สุด  รองลงมาเปนกรรมการรวมเกีย่วกับการสอบ 

ง.  โรงเรียนสวนใหญมีแนวปฏิบัติในการจดับุคคลเขาปฏิบัติงาน             

โดยพิจารณาตามความสมคัรใจของครู  รองลงมาคือ  ไมมีระบบแนนอนขึน้อยูกับนโยบายของ        

ผูบริหารแตกลุมผูบริหารเห็นวาพจิารณาตามความสมัครใจของครู  และรองลงมาใชระบบ           

หมุนเวียนสับเปล่ียนหนาที ่

2)  การธาํรงรักษาบุคลากร 

(1)  การนิเทศงาน  โรงเรียนมีการนเิทศงานโดยผูบริหารนิเทศการปฏิบัติงาน

ของครูมากที่สุด      รองลงมา  คือ  ใหครูนเิทศงานกันเอง 

(2)  การนิเทศการปฏิบัติงานดําเนินการโดยติดตามผลการปฏิบัติงานของ           

ครูในโรงเรียนมากที่สุด  รองลงมาคือ  กํากบั  ติดตาม  ดูแล  ชี้แนะใหครูปฏิบัติหนาทีอ่ยางม ี       

ประสิทธิภาพ  แตกลุมผูบริหารเหน็วา  กํากับ  ติดตาม  ดูแล  ชี้แนะใหครูปฏิบัติหนาที่อยางม ี       

ประสิทธิภาพมากที่สุด  รองลงมาคือ  ใหหลักเกณฑและแนวทางการปฏิบัติงานกอนปฏิบัติหนาที ่
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(3)  การธาํรงรักษาบุคลากรที่ปฏิบัติผลงานดี   โรงเรียนมีการดําเนินการโดย

สนับสนนุสงเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรคของครูในการปฏิบัติงานมากที่สุด  รองลงมาคือ  การออก

คําสั่งปฏิบัติหนาที่ของครูเปนไปอยางมีระบบ 

(4)  โรงเรียนสวนใหญไมมีครูประพฤติผิดวินัย  มีโรงเรียนบางสวนที่ครู

ประพฤติผิดวนิัย  โดยผิดวนิัยในเรื่องมาสายมากที่สุด  รองลงมาคือ  ละทิง้หนาที ่

(5)  โรงเรียนมกีารประเมนิผลการปฏิบัติงานของคร ู โดยผูบริหารประเมินจาก

คุณภาพของงานมากที่สุด  รองลงมาคือ  ประเมินจากความสามารถในการจัดการเรยีนการสอน 

(6)  โรงเรียนนาํผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใชประโยชนในการพิจารณา

ความดีความชอบมากที่สุด   รองลงมาคือ  การเปลี่ยนตําแหนง  แตผูบริหารเหน็วานําผลการ 

ปฏิบัติงานไปใชประโยชนในเร่ืองการพจิารณาความดีความชอบมากทีสุ่ด  รองลงมาคือ  การใหพน

จากตําแหนงหนาทีห่รือการเปลี่ยนแปลงหนาทีก่ารงาน 

(7)  ในการคัดเลือกบุคลากรเพื่อเปลี่ยนตําแหนงหนาที ่ โรงเรียนใชหลกัเกณฑ

การพิจารณาตามความรูความสามารถและความวิริยะอตุสาหะมากทีสุ่ด  รองลงมาคือ  งานที่

ไดรับมอบหมายบรรลุวัตถุประสงค 

(8)  การพจิารณาความดีความชอบประจาํป  โรงเรียนใหความสาํคัญในเรื่อง

ผลการปฏิบัติงานของครูมากที่สุด  รองลงมาคือ  การใหความรวมมือกับโรงเรียน 

3)  การฝกอบรมและการพฒันาบุคลากร 

(1)  โรงเรียนมกีารวิเคราะหความจาํเปนในการพัฒนาบคุลากร  โดยนาํสภาพ

ปญหาปจจุบนัเปนปญหาของโรงเรียนมากําหนดเปนเปาหมายการพฒันามากที่สุด  รองลงมาคือ  

นําความเคลื่อนไหวดานการศึกษามาเปนแนวทางการพฒันา  แตกลุมผูบริหารเหน็วานาํความ

เคลื่อนไหวดานการศึกษามาเปนแนวทางการพัฒนามากที่สุด  รองลงมาคือ  นาํสภาพปญหา

ปจจุบันเปนปญหาของโรงเรยีนมากาํหนดเปนเปาหมายการพัฒนา 

(2)  โรงเรียนจดัทําแผนงาน / โครงการในการพัฒนาบุคลากร  โดยกาํหนดไว

ในแผนพฒันาการศึกษาของโรงเรียนมากทีสุ่ด  รองลงมาคือ  แตงตั้งคณะทํางานโดยเฉพาะ 

(3)  โรงเรียนมกีารคัดเลือกครูเขารับการพฒันา  ทีห่นวยงานที่เกี่ยวของจัดขึ้น  

โดยพิจารณางานที่ครูรับผิดชอบมากที่สุด  รองลงมาคือ  พิจารณาตามความสมัครใจของครู 

(4)  โรงเรียนจดัการพัฒนาบคุลากร  โดยสงครูเขารวมประชุมสัมนาเชงิ

ปฏิบัติการมากที่สุด   รองลงมาคือ  การฝกอบรม 
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(5)  โรงเรียนจดัใหมีการรายงานผลหลงัจากที่ครูกลับจากการฝกอบรมแลว  

โดยการรายงานตอที่ประชุมดวยวาจามากที่สุด  รองลงมาคือ  รายงานเปนลายลักษณอักษรตอ       

ผูบริหาร 

(6)  โรงเรียนนาํผลการพัฒนาของครูมาปรบัเปลี่ยนการปฏิบัติงานโดยเปด

โอกาสและสนบัสนุนใหครูทาํงานตามความรูความสามารถมากที่สุด  รองลงมาคือ  สงเสริมและ

สนับสนนุใหครูทําผลงาน  งานวิจัย  และโครงการตางๆ 

4)  การใหพนจากงาน 

(1)  โรงเรียนมขีาราชการครยูายไปปฏิบัตงิานที่อ่ืน  โดยโรงเรียนมีสวนชวย

ดําเนนิการ  คือ  เสนอเรื่องใหผูบังคับบัญชาพิจารณามากที่สุด  รองลงมาคือ  แนะนําขั้นตอนการ

โอน  ยายให 

(2)  การสับเปลี่ยนตําแหนงหนาทีก่ารปฏบิัติงานในโรงเรียน  ดําเนินการ      

โดยการเปลี่ยนหนาที่ตามความสมัครใจมากที่สุด   รองลงมาคือ  ผูบริหารเปนผูพิจารณาเมื่อครบ

วาระ 

(3)  โรงเรียนมกีารสงเสริมใหครูมีตําแหนงหนาที่สงูขึ้น  โดยการเปดโอกาสให

ครูสอบเพื่อเลื่อนตําแหนงมากที่สุด  รองลงมาคือ  ใหขอมูลขาวสารการเลื่อนตําแหนง 

(4)  โรงเรียนสวนใหญไมมีขาราชการครูยาย  โอนสังกัด  มีขาราชการครู      

บางสวนยายโอนสังกัดเพราะตองการยายสังกัดมากที่สดุ  รองลงมาคอื  ตองการเพิม่ประสบการณ 

(5)  โรงเรียนสวนใหญไมมีขาราชการครูขอลาออกจากราชการ  มีขาราชการ

ครูบางสวนขอลาออกจากราชการ  ซึ่งโรงเรียนจะดําเนนิการตามขั้นตอนและอํานวยความสะดวก

ใหมากที่สุด  รองลงมาคือ  ศึกษาขอมูลถงึสาเหตุของการลาออก 

5.3.3  ตอนที ่3  ขอมูลเกี่ยวกับปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน

สังกัดสํานักงานการประถมศกึษาเขตพืน้ทีก่ารศึกษาเขตที ่2  จังหวัดฉะเชิงเทรา 

1)  การวางแผนกําลงัคน และการสรรหา  

(1)  การวางแผนกําลงัคน 

โรงเรียนมีปญหาการวางแผนกําลงัคน  โดยเฉพาะในดานการบรรจุแตงตั้ง

เนื่องจากสาเหตุโรงเรียนไมมีสวนรวมในการพิจารณาการรับ  โอน  ยาย  และการลาออกของ

บุคลากรทาํใหโรงเรียนไมไดบุคลากรตามที่ตองการ  ที่จาํเปน  และปญหารองลงมาคือ  โรงเรียน

ไมมีสวนรวมในการวางแผนกําหนออัตรากําลัง  เปนเหตุใหโรงเรียนบางแหงไมขาดบุคลากรแต      

โรงเรียนบางแหงขาดบุคลากรมาก 
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(2)  การสรรหากําลงัคน 

ปญหาในดานการสรรหากาํลังคนที่มีปญหามากมาจากสาเหตุโรงเรยีน  

ไมมีอํานาจในการสรรหาบุคลากรจากภายนอกโดยตรง  ซึ่งในปจจุบันการสรรหาบุคลากรจาก 

ภายนอกเปนหนาที่ของสํานักงานการประถมศึกษาจงัหวัดเปนผูดําเนินการ  ทําใหโรงเรียนไมได     

บุคลาการตามที่ตองการ  และปญหารองลงมาคือ  การกําหนดเกณฑในการสรรหาบุคลากรไมตรง

ตามความตองการของโรงเรยีนทําใหครูบางวิชาเอกมมีากเกินไป  บางวิชาเอกขาดแคลน 

2)  การธาํรงรักษาบุคลากร 

ปญหาในดานการธํารงรักษาอยูในระดับนอย  เพราะโรงเรียนสวนใหญปฏิบัติ

ตามกฎระเบียบของทางราชการอยูแลว  แตมีบางประเดน็ที่โรงเรียนมปีญหาอยูในระดับมาก  คือ  

ปญหาดานโรงเรียนมีสภาพแวดลอมและบริเวณที่เหมาะสมปลอดภัย  ซึง่ในสภาพความเปนจริง

แลวโรงเรียนในสังกัดสาํนกังานการประถมศึกษาเขตพืน้ทีก่ารศึกษาเขตที่ 2  จังหวดัฉะเชิงเทรา  

ยังมีสภาพแวดลอมและบริเวณที่ไมเหมาะสม 

3)  การฝกอบรมและการพฒันาบุคลากร 

ปญหาการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร  โดยภาพรวมอยูในระดับ          

ปานกลาง  ปญหาที่อยูในระดับมากก็คือ  โรงเรียนเสนองบประมาณในการจัดทําโครงการพฒันา

บุคลากรอยางพอเพียง  สวนปญหารองลงมาคือ  มีการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนือ่ง 

4)  การใหพนจากงาน 

ปญหาการใหพนจากงานโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  ปญหาทีอ่ยูใน

ระดับมากคือ  โรงเรียนถูกตดัอัตรากําลังในกรณีที่ครูไดรับการโอน  ยาย  สวนปญหารองลงมาคือ  

ครูขาดขวัญกําลังใจในการทํางานกรณีโรงเรียนถูกตัดอตัรา 

5.3.4  ตอนที ่4  ขอมูลเกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานบคุคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

สังกัดสํานักงานการประถมศกึษาเขตพืน้ทีก่ารศึกษาเขตที ่2  จังหวัดฉะเชิงเทรา 

1)  การวางแผนและการสรรหาบุคลากร 

(1)  การวางแผนกําลงัคน 

จากการศึกษาพบวา  การวางแผนอัตรากาํลังสถานศึกษาสวนใหญมกีาร

กําหนดอัตรากําลังใหเหมาะสมกับหมวดวิชา  มีการกาํหนดอัตรากาํลังไวลวงหนา  โดยใชเกณฑ        

การคํานวณอตัรากําลังตามเกณฑของคณะกรรมการขาราชการครู  แตครูในสถานศึกษามีภาระงาน

หลายดานนอกจากดานการสอนทําใหปริมาณงานลนมอืเปนเหตุใหการจัดการเรียนการสอนไมเตม็ที่ผล

สัมฤทธทิางการเรียนจงึต่ําลง  ฉะนัน้หนวยงานตนสังกดัจึงควรพิจารณากําหนดตําแหนงใหเพียงพอ 
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(2)  การสรรหาบุคลากร 

จากการศึกษาพบวา  สถานศึกษาสวนใหญทั้งผูบริหารและครูผูสอน        

ใหขอมูลวา  ควรใหสถานศึกษามีสวนรวมในการพิจารณาคุณสมบัติของบุคลากรใหตรงกับความ

ตองการของสถานศกึษาเพือ่เพิ่มความสามารถในการจดัการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

2)  การธาํรงรักษาบุคลากร 

จากการศึกษาพบวา  การธํารงรักษาในดานการเปลีย่นตาํแหนงหนาที่ใน

สถานศกึษามหีลักเกณฑการเปลี่ยนตําแหนงโดยพิจารณาตามความรูความสามารถของบุคลากร  

ในดานการพิจารณาความดี ความชอบควรมีหลักเกณฑการพิจารณาทีแ่นนอน  ตลอดจนควรมี

ความบริสุทธิ ์ ยุติธรรม  สวนการนิเทศ  ผูบริหารเปนผูนเิทศเองทําใหมีความใกลชดิ  สรางขวัญ

กําลังใจแกครูและสามารถใหคําปรึกษา  ตรวจสอบประสิทธิภาพของครูไดอยางดี 

3)  การฝกอบรมและการพฒันาบุคลากร 

จากการศึกษาพบวา  การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร  การฝกอบรมเปน

การพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถ  แตการเขารับการอบรมของบุคลากรมปีริมาณนอย

เนื่องจากขาดแคลนงบประมาณในการจดัฝกอบรม  เพือ่เปนการพัฒนาบุคลากรทัง้องคกรเมื่อ

บุคลากรเขารับการอบรมแลว  ควรนาํความรูที่ไดรับมาใหความรูแกบุคลากรในสถานศึกษาอีก

ทอดหนึ่ง 

4)  การใหพนจากงาน 

จากการศึกษาพบวา  การพนจากงานในสถานศกึษาโดยการเปลี่ยนตาํแหนง

หนาที่ผูบริหารควรพิจารณาตามความรูความสามารถของบุคลากรอยางเปนธรรม  โดยไมเหน็แก

พรรคพวกและเมื่อครูจะโอน  ยาย  หรือเกษียณอายุราชการ  ผูบริหารควรใหความชวยเหลือและ

สรางความผูกพันธ 

 

5.4  อภิปรายผล 
 

5.4.1  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

1)  ผลการวิจยัพบวา  ครูอาจารยสวนใหญเปนเพศหญงิมากกวาเพศชาย              

โดยสาเหตุคานิยมการเปนครูของเพศหญิงมีมากกวาเพศชาย  โดยเริ่มต้ังแตอัตราสวนการสมัคร      

เขาศึกษาในวชิาชีพครูเพศหญิงมีมากกวาเพศชาย  แตผูบริหารสวนใหญเปนเพศชายมากกวาเพศ

หญิง  แสดง  วาเพศชายมีความกระตือรือรนในการเปนผูนํามากกวาเพศหญิง  อีกทัง้สถานศึกษา 
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ขั้นพื้นฐานในเขตพื้นทีก่ารศกึษาเขตที ่2  จังหวัดฉะเชงิเทรา  เปนสถานศึกษาที่ตัง้อยูในเขตพืน้ที่

ชนบทหางไกลความเจริญอยูตามปาเขาเปนพืน้ทีเ่สี่ยงภัย  การคมนาคมไมสะดวก  จึงเหมาะกับการ

บรรจุแตงตั้งเพศชายไปดํารงตําแหนงผูบริหารโรงเรยีนมากกวาและจากประสบการณที่ไดพบในการ

สอบคัดเลือกบุคคลเขาสูตําแหนงผูบริหารการศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา

จังหวัดฉะเชงิเทราจะมีเพศชายสมัครสอบมากกวาเพศหญิง  จึงเปนไปไดวาอัตราสวนของผูชายจะ

สอบไดมากกวาเพศหญิง 

2)  ดานอาย ุ พบวา  ทั้งผูบริหารและครูผูสอนสวนใหญมีอายุอยูในชวง 41-50 ป  

ในวัยนี้เปนวยัที่มีประสบการณในการทาํงาน  มีความขยันขันแข็ง  มคีวามกระตือรือรนในการ

ทํางาน  มีความสุขุมรอบคอบประกอบกับการมีวิสัยทัศนกวางไกล  พรอมรับความเปลี่ยนแปลงใน

ยุคโลกาภิวัตน  และพรอมจะพัฒนาโรงเรียนใหมปีระสิทธิภาพมากทีสุ่ด 

3)  ดานอายุราชการ  ทั้งผูบริหารและครูอาจารยสวนใหญมีอายุราชการมากกวา 

21 ปข้ึนไป  ในดานผูบริหารพบวา  ในวยันี้เปนวัยที่มีประสบการณในการทํางาน  และมีความ

กระตือรือรนในตําแหนงหนาที่มากกวาในวัยอื่นๆ สวนครูผูสอนมีอายุราชการในชวงนี้มากที่สุด            

มีสาเหตมุาจากจังหวัดฉะเชงิเทราเปนจงัหวัดที่อยูใกลเมอืงหลวงทําใหตั้งแตอดีต  มคีรูยายจาก       

ตางจงัหวัดเขามามากอกีทัง้การสอบบรรจุตําแหนงใหมในจังหวัดฉะเชิงเทราเปดสอบนอย  ทําให

บุคลากรสวนใหญเปนบุคลากรที่ยายมาจากจังหวัดอื่นจึงทําใหอายุราชการสวนใหญมากกวา 21 ป

ข้ึนไป 

4)  ดานตาํแหนง  จากขอมลูที่ไดในสายผูบริหารเปนผูบริหารสถานศึกษา  

จํานวน 84 คน  ผูชวยผูบริหาร 12 คน  คิดเปนรอยละ 87.50 และ 12.50 ตามลําดบั  สวนครูสาย 

ผูสอนพบวา  ครูอาจารยสวนใหญ  ดํารงตาํแหนงอาจารย 2  มากที่สุด  จํานวน 221 คน  คิดเปน

รอยละ 82.46  รองลงมาคือ  ตําแหนงอาจารย 1  จํานวน 38 คน  คิดเปนรอยละ 14.18  และ

ตําแหนงอาจารย 3  นอยที่สดุ  จํานวน 9 คน  คิดเปนรอยละ 3.36 

5.4.2  สภาพ  ปญหา  และแนวทางการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  

จังหวัดฉะเชงิเทรา 

1)  การวางแผนและการสรรหาบุคลากร 

(1)  ผลการวจิยัพบวาโรงเรียนจัดทาํนโยบายการวางแผนการบรหิารงานบุคคล                

โดยวิเคราะหสภาพของการบริหารงานในโรงเรียน  และทํานโยบายใหสอดคลองกับสํานักงาน  

คณะกรรมการขาราชการครูกําหนด  แสดงใหเห็นวาโรงเรียนประถมศกึษาสงักัดสํานักงาน          

คณะกรรมการการประถมศกึษาแหงชาติใหความสําคัญในดานการวางแผนกาํลังคน  โดยวางแผน



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
รา
ชน
คร
ินท
ร์

 115 

กําลังคนไวลวงหนาซึง่สอดคลองกับผลการวิจัยของ สุนันทา  กิมาวะหา  (2539)  ที่พบวา  ในการ

วางแผนบุคลากรในโรงเรียนมีการกาํหนดอัตรากําลังตามสภาพปญหาของโรงเรียน  และกําหนด

อัตรากําลังใหเหมาะสมกับหมวดวิชา  มีการกําหนดอัตราไวลวงหนาเพราะการวางแผนกําลงัคน         

ที่ดีจะสามารถทําใหสถานศกึษาดําเนนิการตามภารกิจใหบรรลุเปาหมายไดอยางดี  เชน จํานวน

บุคลากรตองมีความเหมาะสมกับจํานวนนักเรียน  และครูที่บรรจุในโรงเรียนตองมีคณุสมบัตติาม     

ที่โรงเรียนตองการดวย 

(2)  ในดานการสรรหาบุคลากร  ผลการวิจยัพบวา  โรงเรียนสวนใหญไมม ี     

บทบาทในการสรรหาบุคคลแตโรงเรียนมบีทบาทในสวนของขอมูลพืน้ฐาน  เชน  จํานวนคร ู แยก

ตามวุฒกิารศกึษา  วิชาเอก ฯลฯ เพื่อใหขอมูลกับสํานักงานการประถมศึกษาอาํเภอหรือสํานกังาน          

การประถมศึกษาจังหวัด  ทีม่ีบทบาทในการสรรหาบุคลากรเพราะเปนบทบาทอยูในระดับการ       

ตัดสินใจ  นอกจากนี้โรงเรียนยังสามารถทีจ่ะเปนกรรมการดําเนนิการสอบไดบางตามโอกาส          

ถึงแมวาโรงเรยีนจะมีสวนรวมในการสรรหานอย  แตก็ถอืวาโรงเรียนมบีทบาทในการสรรหาเชนกนั 

ปญหาการวางแผนและการสรรหาบุคลากร 

ปญหาดานการวางแผนและการสรรหาบุคลากร  พบวา  ผูบริหารสถานศึกษา  

ไมมีสวนรวมในการกาํหนดแผนอัตรากําลงั  รวมทั้งการพิจารณาการโอน  ยาย  นอกจากนัน้      

สถานศกึษาบางแหงยงัขาดแคลนบุคลากรทําใหประสิทธิภาพการเรียนการสอนลดลง  เนื่องจากครู

รับภารงานนอกเหนือจากการสอนอีกหลายงาน  เชน  งานวิชาการ  งานบรหิารบุคคล  งานบรหิาร

ทั่วไป  และงานการเงิน  เปนตน 

จากปญหาดังกลาวเปนปญหาที่ตอเนื่อง  การขาดการวางแผนอยางเปนระบบ                

สงผลใหการจดัอัตรากําลังในแตละหมวดวิชามีปญหาเกิดขึ้น  คือไดครูไมตรงคามความตองการ            

ของโรงเรียนซึง่ปญหาดังกลาวอาจเกิดจากการโอน  ยาย  เขามาของครู-อาจารยซึ่งมิไดยายเขามา         

ตามความตองการของโรงเรยีน  จึงทาํใหเกิดปญหาครูขาดและครูเกินในบางหมวดวชิาซึ่ง                    

สถานศกึษาไมสามารถแกไขไดเพราะระบบการยาย-เขา ออกสถานศึกษาไมมหีนาทีโ่ดยตรงขึ้นอยู          

กับหนวยเหนอืที่จะใหครู-อาจารยยายเขา-ออกตามเหตุผลและความจําเปนในดานอื่น  และสาเหตุ         

การยายเกิดความลาชาของหนวยเหนือทําใหครู-อาจารยยายเขา-ออกกลางป  การวางแผนอัตรา          

กําลังของโรงเรียนจึงไมเปนไปตามระบบที่วางแผนไว  การจัดอัตรากาํลัง  จึงตองแกไขปญหาเฉพาะ   

หนามากกวา 

 

 



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
รา
ชน
คร
ินท
ร์

 116 

แนวทางการวางแผนและการสรรหาบุคลากร 

แนวทางการบริหารงานบุคคลในดานการวางแผนอัตรากาํลังและการสรรหา  

ซึ่งเกิดความลาชาในการดําเนินการ  เร่ืองการโอน ยาย การบรรจุแตงตั้งขาราชการครูไมเหมาะสม

กับเวลา  เชน  การยายกลางปหรือระหวางป  การบรรจุแตงตั้งไมตรงหมวดวิชา  ไมตรงสาขาหรือ

วิชาเอก  และการจัดสรรบุคลากรไมเหมาะสมกับสภาพความจริงนัน้  ปญหาจะลดลง  หรือหมดลง

ได  คือ  การใหสถานศึกษาเปนแกนหลักในการคัดเลือกบุคลากรเพื่อบรรจุแตงตั้ง  ตอไป 

2)  การธาํรงรักษาบุคลากร 

(1)  ในการนิเทศงานผูบริหารดําเนนิการนิเทศเอง  เนื่องจากสถานศกึษา          

ข้ันพื้นฐานสังกัดสํานกังานการประถมศึกษาแหงชาติมคีรูนอยไมสามารถแบงงานไดครอบคลุม        

ดังนัน้ผูบริหารจึงมหีนาที่โดยตรงที่จะตองนเิทศ  กํากับ  ติดตาม  ดูแล  ชี้แนะใหครูปฏิบัติหนาที่

อยางมีประสิทธิภาพ  และสนับสนนุสงเสริมใหครูไดมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงาน          

และการประเมินผลการปฏิบัติงานนัน้เปนการประเมินจากคุณภาพของงาน  และผลที่ไดจากการ

ประเมินนําไปใชประกอบในการพิจารณาความดีความชอบทําใหครูตั้งใจปฏิบัติงานไมประพฤติผิด

วินัย 

(2)  ในดานการพิจารณาความดีความชอบประจําป  สถานศกึษาประเมินผล

จากผลการปฏิบัติงานโดยใหครูทราบนโยบายการปฏิบัติงาน  การพจิารณาความดี  ความชอบ      

สอดคลองกับการประเมนิผลการปฏิบัติงานของคร ู ซึ่งทําใหการดําเนินงานการพจิารณาความดี

ความชอบมีแนวทางที่ชัดเจนและเปนไปในทางเดยีวกับแสดงถึงความเปนธรรมในระบบคุณธรรม  

ซึ่งสอดคลองกับผลการวจิัยของ  สิทธิชยั  ล่ิวเวหา  (2534)  ทีพ่บวา  ดานการพิจารณาความด ี

ความชอบประจําปของครูผูบริหารสวนใหญคํานึงถึงผลการปฏิบัติงานของครู 

(3)  ในดานการประพฤติผิดวินัย  มีการมาสายบอยและละทิ้งหนาที ่ แตหลาย

โรงเรียนไมมีปญหาดานการประพฤติผิดวนิัยที่มีบางเนื่องจากสาเหตุสภาพที่ตัง้ของโรงเรียนอยูใน

ถิ่นทุรกันดาร  การสัญจรไปมาไมสะดวกจงึทาํใหการเดนิทางมีความผิดพลาดเรื่องเวลาเปนสาเหตุ

ใหครูมาสายได 

(4)  ในดานการเลื่อนตําแหนงหนาที่ของบคุลากร  โรงเรยีนใชความรู

ความสามารถของบุคลากรในการพิจารณาตําแหนงหนาที่ใหสูงขึ้น 

(5)  ในดานการพัฒนาบุคลากร  โรงเรียนกาํหนดไวในแผนพัฒนาการศกึษา

ของโรงเรียนโดยการคัดเลือกครูเขารับการพัฒนาจะคัดเลือกตามภารกิจงานที่ครูรับผิดชอบ  โดย
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การเขารับการประชุมสัมมนาเชิงปฏิบัติการ  และเมื่อครูเขารับการพัฒนาแลวจะนาํความรูที่ไดมา

รายงานผลตอที่ประชุมดวยวาจา  

ปญหาดานการธํารงรักษา 

ปญหาการธํารงรักษาเกี่ยวกับสภาพแวดลอมและบริเวณที่เหมาะสมปลอดภัย 

ในการทํางานของครู  สาเหตุดังกลาวเนื่องจากสถานศกึษาในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ

ประถมศึกษาแหงชาติมีจํานวนมาก  การจัดสรรคงบประมาณดานตางๆ ไมเพียงพอเพราะแบง         

สรรปนสวนกนัไป  แตละสถานศกึษาจึงไดรับงบประมาณนอยมากการดําเนินการในการจัดสถานที่

ทํางาน  หองพกั  บริเวณ ฯลฯ  จึงทําไดไมสมบูรณเทาทีค่วร  และโรงเรียนในสงักัดสาํนักงาน          

คณะกรรมการการประถมศกึษาแหงชาติยังตั้งอยูในทุกๆ พื้นที ่ บางโรงเรียนอยูในถิ่นทุรกันดาร         

อยูติดปาเขา  การคมนาคมไมสะดวก  ทําใหครู-อาจารยเดินทางดวยความยากลาํบากอาจเกิด      

ความผิดพลาดในการเดินทางทําใหมาสายได 

ดานการพิจารณาความดีความชอบ  มีครู-อาจารยบางสวนไมพอใจผลการ

พิจารณาทําใหครู-อาจารยกลุมนี้ขาดความกระตือรือรนในการทาํงาน  ซึ่งในตอนที ่2  กลาว

โดยรวมวาการพิจารณาความดีความชอบ  โรงเรียนมหีลักเกณฑมาตรฐานในการพิจารณาตาม

ระเบียบการบริหารงานบุคคล  แตผูบริหารเปนผูพจิารณาความดีความชอบเพียงผูเดียว  ทําให       

โรงเรียนบางแหงอาจพิจารณาความดีความชอบโดยขาดความเปนธรรมได  ซึ่งสอดคลองกับ

ผลการวิจยัของ  มงคล  มีสมภพ  (2529)  พบวา  การพจิารณาความดีความชอบขาดหลักเกณฑ

และยังไมยุติธรรม 

แนวทางการดาํเนนิการในดานการธํารงรักษาบุคลากร 

แนวทางการดาํเนนิการในดานการธํารงรักษาบุคลากรในเรื่องของการ

มอบหมายงานควรพิจารณาตามความรูความสามารถ  เพื่อนาํผลการดําเนนิงานไปใชประกอบใน

การพิจารณาความดีความชอบใหเกิดความบริสุทธยิุตธิรรม  สวนในเรื่องของสวัสดิการก็มี

ความสาํคัญเชนเดียวกัน  สถานศกึษาควรจัดตั้งกองทนุตางๆ เพื่อใหความชวยเหลือบุคลากรใน

สถานศกึษาใหมีความเปนอยูที่ดีข้ึน  เชน  สวัสดิการเงนิกูยมืตางๆ   

5.4.3  ดานการฝกอบรมและการพัฒนาบุคคล 

สถานศกึษาสวนใหญมีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาซึ่งไดกําหนดไว        

ในแผนพฒันาการศึกษาอยูแลว  โดยนาํความเคลื่อนไหวทางดานการศึกษามาเปนแนวทางในการ

พัฒนา  ซึ่งการพัฒนาบุคลากรนั้นทั้งผูบริหารและครูผูสอนมีความเหน็ตรงกนัวา  การพัฒนาที ่      

เหมาะสมและไดประโยชนไดความรูมากที่สุดคือ  การประชุมเชิงปฏิบัติการ  และกจิกรรมที่ผูบริหาร
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สนับสนนุใหครูไดรับการพัฒนา คือ การอบรม  การประชุม  การศึกษาดูงาน  ซึ่งสอดคลองกับ

ผลการวิจยัของ  อุบล  รักการงาน  (2531)  ทีพ่บวา  การพัฒนาบุคลากรใชกิจกรรมการอบรมโดย

จัดสงบุคลากรไปเขารับการอบรมตามโครงการตางๆ 

เมื่อครูเขารับการพัฒนาแลวนําความรูที่ไดมาปฏิบัติงาน  โดยเปดโอกาสและ

สนับสนนุใหครูทํางานตามความรูความสามารถ  ซึ่งผูบริหารจะเปนผูกระตุน  สงเสรมิ  สนับสนุน  

ใหครูทําผลงานทางวิชาการตางๆ เปนการพัฒนาทั้งตนเองและสถานศึกษาใหกาวหนาควบคูกนัไป 

ปญหาดานการฝกอบรมและการพัฒนาบุคคล 

ปญหาดานการฝกอบรมและการพัฒนาบุคคล ที่เปนปญหาอยูในระดับมากคือ   

โรงเรียนเสนองบประมาณในการจัดทําโครงการพฒันาบุคลากรอยางพอเพียง  ซึ่งในทางปฏิบัต ิ  

แลวงบในการพัฒนาบุคลากรมีจํากัด  ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจยัของ  สมปอง  นลิลวน  (2531)  

พบวา  ปญหาการพัฒนาบุคลากรมาจากขาดงบประมาณในการฝกอบรมอยางตอเนื่อง  บุคลากร

ขาดความกระตือรือรนในการเขารับพัฒนาในสภาพปจจุบันการพัฒนาบุคลากรเปนการดําเนนิงาน

โดยหนวยเหนอืในการจัดพฒันาบุคลากรบางครั้งไมตรงกับความตองการของสถานศึกษา  และการ

พัฒนาบุคลากรแตละครั้งไมมีความตอเนื่องทําใหผูเขารับการอบรมไมเขาใจอยางลึกซึ้ง 

แนวทางการดาํเนนิการดานการฝกอบรมและการพฒันาบุคคล 

แนวทางการดาํเนนิการดานการฝกอบรมและการพฒันาบุคคล  ดังไดกลาวมาแลว

เกี่ยวกับปญหาตางๆ ซึ่งสามารถแกไขไดโดยการจัดฝกอบรมใหมีกลุมเล็กลง  เพื่อใหมีการพัฒนา

ความรูความสามารถของบุคลากรไดหลายๆ ดานและเมือ่ครูเขารับการอบรมแลว  ควรนํามา            

ถายทอดความรูใหกับบุคลากรในสถานศกึษาของตนดวย 

5.4.4  ดานการใหพนจากงาน 

การบริหารงานบุคคลในดานการใหพนจากงาน  มี 2 กรณี  คือ 

1)  การพนจากตําแหนงหนาที่ในสวนนี้ผูบริหารมีสวนชวยดําเนินการในดานการ

เสนอเรื่องใหผูบังคับบัญชาพิจารณา  และดูแลความกาวหนาในเรื่องที่ไดเสนอไปจากหนวยเหนือ  

เชน  ในการยาย  การโอนสงักัด  และการเกษียณอายุราชการ 

2)  การพนจากหนาที่ภายในสถานศึกษาหรือเรียกไดวาการเปลี่ยนตําแหนงหนาที่

การงานทั้งผูบริหารและครูผูสอนใหความสําคัญในเรื่องของความสมคัรใจของครู  คือ  ถาครูทํางาน       

ที่ตนเองสนใจ  ตนเองรักกจ็ะทํางานไดอยางเต็มความรูความสามารถ  เมื่อครูมีความรูความสามารถ

ดีแลวสามารถที่จะเปลีย่นตําแหนงหนาที่การงานใหสูงขึน้โดยผูบริหารตองสนับสนุนและเปดโอกาส

ใหครูไดสอบเพื่อเลื่อนตําแหนงหนาที ่
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ปญหาดานการใหพนจากงาน 

ดานการใหพนจากงานปญหาโดยรวมอยูในระดับปานกลางที่มีปญหามาก        

เนื่องจากกรณีที่โรงเรียนมีครูยายแลวถูกตดัอัตราแตในทางปฏิบัติแลวโรงเรียนเหลานีม้ีนอย  สวน

ปญหาในดานอื่นอยูในระดบัปานกลาง  เชน  ปญหาผูบริหารโรงเรียนไมไดสรางความผกูพนัแกครู

ที่จะพนจากงานและครูไมได รับความชวยเหลือจากโรงเรียนกรณีโอน  ยาย 

แนวทางการดาํเนนิการดานการใหพนจากงาน 

ในสวนของการพนจากงานภายในสถานศึกษา  ผูบริหารตองใหความเปนธรรม   

ในดานของการมอบหมายงาน  ควรมอบใหตามความรูความสามารถ  สวนในดานโรงเรียนถกูตัด

อัตราเปนหนาที่ความรับผิดชอบของหนวยเหนือในกรณีนี้ถาใหโรงเรียนมีสวนรวมในการพิจารณา

ปญหาตางๆ ก็จะหมดไป  ปญหาผูบริหารโรงเรียนไมไดสรางความผกูพันแกครูที่จะพนจากงาน  

และครูไมไดรับความชวยเหลือจากโรงเรียนกรณีโอน  ยาย  นั้นตองแกไขที่ตัวผูบริหารซึ่งผูบริหาร

ตองมีมนษุยสมัพันธที่ดีและมีใจกวาง 

 

5.5  ขอเสนอแนะ 
 

5.5.1  ขอเสนอแนะการบรหิารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  จังหวัดฉะเชงิเทรา 

1)  ในดานการวางแผนและการสรรหาอัตรากําลงัมีปญหา  คือ  ขาดอัตรากําลังคร ู 

หนวยงานตนสังกัดควรจัดสรรอัตรากําลังครูใหกับสถานศึกษาอยางเหมาะสม  ใหมีอัตรากําลงั        

พอเพียงกับภาระงานที่สถานศึกษารับผิดชอบและในเรือ่งจํานวนครูขาดและครูเกินในบางหมวดวชิา  

จากการวิจัย  พบวา  บางสถานศกึษาขาราชการครูขาดในสาขาวชิาเอกที่ครูเกนิในอีกสถานศึกษา

หนึง่ซึ่งนาจะมกีารสับเปลี่ยนโอน  ยายกนัไดตามความเหมาะสมไมตองรอใหครบวาระ 1 ป หรือ 2 ป 

ตามระเบียบเดิม  เพราะปญหาครูเปนสิง่จําเปนที่รอไมไดควรมีการแกไขอยางรวดเร็ว  ซึ่งการ          

สับเปลี่ยนตาํแหนงเปนการเพิ่มประสทิธิภาพใหกับสถานศึกษาทัง้ 2 แหง อยูแลว 

2)  การธาํรงรักษาในดานสภาพแวดลอมบริเวณ  โดยทัว่ไปของสถานศึกษาสงักัด

สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาต ิ ยังมีสภาพไมเหมาะสม  ปลอดภัยในการ    

ปฏิบัติงานของครู  ดังนัน้เพือ่เปนการปรับปรุงในสวนนี้ผูบริหาร  คณะครู  และชุมชน  ควรใหความ

รวมมือกนัเพื่อหาวิธีการในการปรับปรุงและพัฒนาใหสภาพแวดลอม  บริเวณมีความเหมาะสมมาก

ยิ่งขึ้น  สวนในดานคาตอบแทน  หรือส่ิงจงูใจ  ผูบริหารควรเปดโอกาสใหครูเขาพบหรือปรึกษาหารือ
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ตลอดเวลาและใหการยกยองชมเชยเมื่อบุคลากรทํางานดีและประสบความสาํเร็จ  ซึ่งทาํใหบุคลากร

เกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน  โดยเฉพาะการพจิารณาความดีความชอบตองบริสุทธิยุติธรรม 

3)  ผูบริหารควรใหความสําคัญในการพฒันาบุคลากรโดยมีการจัดทาํแผนการ

พัฒนาบุคลากรที่ชัดเจนและตอเนื่องควรสนับสนนุหรือกระตุนในครูมรการพัฒนาตนเองในรูปแบบ

ตางๆ เชน การศึกษาตอ  เขารวมประชุม  อบรม  สัมมนา  ศึกษาดงูาน  ตามความตองการดวย

ความสมัครใจ  เพราะในปจจุบันพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 2542  ใหความสําคัญกับการ

พัฒนาบุคลากรทางการศึกษา  ครูยุคปฏิรูปจึงตองปรับเปล่ียนพฤติกรรมการเรียนรูใหม  ตองใฝรู  

สนใจขาวสารรอบตัว  ที่สําคัญผูบริหารสถานศกึษาจะตองเปนแบบอยางที่ดีในการพัฒนาดวย 

4)  ดานการดาํเนนิการใหพนจากงานมปีญหาอยูบาง  เชน  การตัดอัตรากําลังครู

เมื่อครูยายหนวยเหนือซ่ึงเปนผูพิจารณาควรจะใหความเปนธรรมกับสถานศกึษาทุกแหงและ

สถานศกึษาสวนใหญไมใหความสาํคัญแกครูที่จะเกษียณอายุราชการ  ซึ่งสํานักงานการ

ประถมศึกษาจังหวัด  สํานักงานการประถมศึกษาอาํเภอ  และสถานศึกษาควรใหความสาํคัญใน

การเชิญมา   รวมงาน  หรือเปนวทิยากรพเิศษของสถานศึกษาบางโอกาส 

5.5.2  ขอเสนอแนะในการทาํวิจัยในอนาคต 

1)  ควรศึกษาในแนวลกึเกี่ยวกับสภาพ  ปญหา  และแนวทางการบริหารงาน

บุคคลในสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน  จังหวัดฉะเชิงเทรา  โดยการสัมภาษณและตรวจสอบเอกสาร 

2)  ควรศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาที่บริหารงานโดยใชโรงเรียน

เปนฐาน (School Based Management)  ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 2542  เพื่อ

ศึกษาเปรียบเทียบขอดี  ขอเสียกับการบริหารในปจจุบนั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


