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ชื่อการศึกษาคนควาอิสระ  การบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา   
อําเภอปทุมราชวงศา จังหวัดอํานาจเจริญ 

ผูศึกษา  นางสาววาสนา  ผาเหลา  ปริญญา  ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (บริหารการศึกษา)   
อาจารยท่ีปรึกษา  อาจารย  ดร. จําลอง  นักฟอน  ปการศกึษา  2546 
 

บทคัดยอ 
 

การวิจยัคร้ังนีม้ีวัตถุประสงคเพื่อ  (1)  ศึกษากระบวนการบริหารบุคลากรปราชญ    
ทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา อําเภอปทุมราชวงศา จังหวดัอํานาจเจริญตาม             
ความคิดเหน็ของผูบริหารโรงเรียนและครูผูรับผิดชอบดานความสัมพนัธกับชุมชนและ (2)  ศึกษา
ปญหา อุปสรรคและขอเสนอแนะในการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา อําเภอปทุมราชวงศา จังหวัดอํานาจเจริญ  ตามความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียนและ
ครูผูรับผิดชอบดานความสมัพันธกับชุมชน 

กลุมตวัอยางในการวจิยั  ไดแก  ผูบรหิารโรงเรยีนประถมศึกษา อําเภอปทุมราชวงศา  
จังหวดัอํานาจเจริญ  จํานวน  36  คน และครผููรับผิดชอบดานความสมัพันธกับชุมชน จํานวน 36 คน  
รวมทั้งหมด  72   คน   เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามมาตรประมาณคาที่ผูวิจัยสรางขึ้น  มีคา       
ความเที่ยงเทากับ  .98   สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  ไดแก  คารอยละ  คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน และการวเิคราะหเนื้อหา 

ผลการวิจัย พบวา  (1)  การบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาโดยภาพรวมเหน็วามีการปฏบิัติในทุกดานอยูในระดับปานกลาง และเมือ่พิจารณาเปน
รายดาน พบวา การกําหนดนโยบาย  การวางแผน  การสรรหา  การคัดเลือก การจัดทําทะเบียนและ
ประวัติ และการมอบหมายงาน  มีการปฏิบัติอยูในระดบัมาก  สวนการปฐมนิเทศ  การพัฒนา       
การประเมิน  การจัดสวัสดกิาร การสรางขวัญกําลังใจ  วนิัยและการรักษาวินยั และการใหพนจาก 
การปฏิบัติงาน มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง (2)  ปญหา อุปสรรค ในการบริหารงานบุคลากร
ปราชญทองถ่ินพบวา ขาดงบประมาณดําเนินการ ปราชญทองถ่ินมีนอย นโยบายและแผนยังไม     
ชัดเจน ขอเสนอแนะ คือ ควรจัดสรรงบประมาณ ใหอยางเพียงพอ กําหนดนโยบายใหชัดเจนและ
ควรประชุมชีแ้จงสรางความเขาใจรวมกนั 
 
 
คําสําคัญ  การบริหารบุคลากร  ปราชญทองถ่ิน  ประถมศึกษา                           



 จ 

กิตติกรรมประกาศ 
 

การศึกษาคนควาอิสระฉบับนี้สําเร็จเรียบรอยดวยดี  ผูศึกษาไดรับความอนุเคราะห          
อยางดียิ่งจาก  อาจารย  ดร. จําลอง  นักฟอน  อาจารยที่ปรึกษาการศึกษาคนควาอิสระ  แขนงวิชา
บริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช   ที่กรุณาใหคําแนะนํา  ใหแนวทาง ขอคิดเห็น 
ใหขวัญกําลังใจ  รวมทั้งติดตามการทําการศึกษาคนควาอิสระนี้อยางใกลชิดเสมอมา  นับตั้งแต
เร่ิมตนจนสําเร็จเรียบรอยสมบูรณ  ผูศึกษารูสึกซาบซึ้ง และขอกราบขอบพระคุณในความกรุณาของ
ทานเปนอยางยิ่ง 

ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ อาจารยกิตติพงษ   ขันตี   หัวหนาการประถมศึกษาอําเภอ  
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอํานาจเจริญ   อาจารย วิชัย  มานะพิมพ   ผูอํานวยการโรงเรียน              
บานโสกใหญ  ที่ไดกรุณาใหคําแนะนํา  ขอคิดเห็นใหขวญักําลังใจ รวมทั้งใหความรวมมือ
ชวยเหลือในการรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับปราชญทองถ่ิน  ขอขอบพระคุณผูทรงคุณวฒุิทั้ง  5  ทาน 
คือ อาจารยกิตติพงษ  ขนัตี  อาจารยแสงรุนยี  มีพร  อาจารยบุญมี  ภญิญศกัดิ์    อาจารยทนงศกัดิ์   ตน
วงศ   และ อาจารยมิตรชัย  มีชัย  ที่ไดกรุณาตรวจสอบแบบสอบถามและใหคําแนะนําแกไข
เครื่องมือที่ใชในการศึกษาวจิัยครั้งนี้  รวมทั้งผูบริหารโรงเรียนและครูผูรับผิดชอบงาน
ความสัมพันธกับชุมชน       โรงเรียนประถมศึกษา อําเภอพนา และอําเภอปทุมราชวงศา  จังหวดั
อํานาจเจริญ ทกุทานที่ไดกรณุาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

ผูวิจัยไดรับคําแนะนําชวยเหลือเกี่ยวกับการวิเคราะหขอมูลจากอาจารยไพโรจน   ใจดี    
ผูอํานวยการโรงเรียนบานหนองยาง อําเภอลืออํานาจ    อาจารยนุชิต  เถาวโท   ผูอํานวยการโรงเรียน
บานไมกลอนดอนหวาย  อําเภอพนา  อาจารยสุจิตรา  เถาวโท  โรงเรียนพนาศึกษา  ไดรับความ
ชวยเหลือกําลังใจจากอาจารยพรพิมล  ศรีเนตร  อาจารยณรงคฤทธิ์  พลศรี  และอาจารยวิไล
วรรณ  สีบุญ รวมทั้งคณะครู นักการภารโรง โรงเรียนบานโสกใหญทกุทาน จึงขอขอบคุณไว ณ  
โอกาสนี้ 

นอกจากนี้ผูวจิัยยังไดรับการสนับสนุนกําลังใจ และคอยชวยเหลือภาระงานตางๆ  
ระหวางการศกึษาจากบิดา  มารดา  ญาติ  พี่  นอง  ซ่ึงผูศึกษาถือวามีคณุคาอยางยิ่ง ขอขอบคุณ       
ทุกทานที่มีสวนชวยใหการศกึษาครั้งนี้สําเร็จ ลุลวงไปดวยด ี

ประโยชนอันพึงมีจากการศกึษาครั้งนี้  ผูวจิัยขอมอบใหผูสนใจในการศึกษาทั้งมวล 
 

วาสนา  ผาเหลา 
  กรกฎาคม   2547 
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หนา 

บทคัดยอภาษาไทย     ง 
กิตติกรรมประกาศ     จ 
สารบัญตาราง     ซ 
สารบัญภาพ     ญ 
บทที่  1   บทนํา     1 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา     1 
วัตถุประสงคของการศึกษา     4 
กรอบแนวคิดการวิจยั     4 
ขอบเขตการวจิัย   5 
ขอตกลงเบื้องตน   5 
นิยามศัพทเฉพาะ   6 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ   6 

บทที่  2   วรรณกรรมที่เกีย่วของ     7 
การบริหารบุคลากร     7 
แนวคดิเกีย่วกบัปราชญทองถ่ิน     19 
การบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียน     24 
โรงเรียนประถมศึกษา อําเภอปทุมราชวงศา จังหวดัอํานาจเจริญ     31 

บทที่  3   วิธีดาํเนินการวิจยั     36 
ประชากรและกลุมตัวอยาง     36 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย     36 
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บทที่  4   ผลการวิเคราะหขอมูล     40 
ตอนที่  1  ผลการวิเคราะหขอมูลพื้นฐานทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม     41 
ตอนที่  2  ผลการวิเคราะหขอมูลการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ิน     43 
ตอนที่  3  ผลการวิเคราะห ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะ     71 
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สารบัญ  (ตอ) 
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บทที่  5  สรุปการวิจยั  อภิปรายผล และขอเสนอแนะ     85 
สรุปการวิจัย     85 
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ก  ผูทรงคุณวฒุิตรวจสอบเครื่องมือ  (แบบสอบถาม)     103 
ข  แบบสอบถาม     106 
ค  หนังสือขอความอนุเคราะหเพื่อการวจิยั     117 
ง  คาความเชื่อมั่นแบบสอบถาม     123 
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ประวัติผูศึกษา     150 
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สารบัญตาราง 
หนา 

ตารางที่  2.1  จํานวนบุคลากรปราชญทองถ่ินสาขาตางๆ  ของโรงเรียนประถมศึกษา 
ในอําเภอปทุมราชวงศา  จังหวัดอํานาจเจริญ     26 

ตารางที่  2.2  โรงเรียนประถมศึกษา จํานวนครู นักเรียนและปราชญทองถ่ิน 
ในอําเภอปทุมราชวงศา  จังหวัดอํานาจเจริญ     31 

ตารางที่  4.1   ขอมูลพื้นฐานทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม     41 
ตารางที่  4.2   คาเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัปฏิบัติ 

ในกระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินทุกกระบวนการ     44 
ตารางที่  4.3   คาเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัปฏิบัติ 
 ในกระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ิน 

ดานการกําหนดนโยบายบุคลากรปราชญทองถ่ิน     46 
ตารางที่  4.4   คาเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัปฏิบัติ 

ในกระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
ดานการวางแผนบุคลากรปราชญทองถ่ิน     49 

ตารางที่  4.5   คาเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัปฏิบัติ 
ในกระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
ดานการสรรหาบุคลากรปราชญทองถ่ิน     51 

ตารางที่  4.6   คาเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัปฏิบัติ 
ในกระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
ดานการคัดเลือกบุคลากรปราชญทองถ่ิน     53 

ตารางที่  4.7   คาเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัปฏิบัติ 
ในกระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
ดานการจดัทําทะเบียนและประวัติบุคลากรปราชญทองถ่ิน     55 

ตารางที่  4.8   คาเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัปฏิบัติ 
ในกระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
ดานการปฐมนิเทศบุคลากรปราชญทองถ่ิน     57 

ตารางที่  4.9   คาเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัปฏิบัติ 
ในกระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
ดานการมอบหมายงานบุคลากรปราชญทองถ่ิน     59 



 ฌ 

สารบัญตาราง  (ตอ) 
หนา 

ตารางที่  4.10   คาเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับปฏิบัต ิ
ในกระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
ดานการพัฒนาบุคลากรปราชญทองถ่ิน     61 

ตารางที่  4.11   คาเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับปฏิบัต ิ
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บทที่ 1 

บทนํา 
 
 

1.  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

ความเจริญกาวหนาทางวิทยาการตางๆ  ทําใหวิถีชีวติของคนในสังคมตองเปลี่ยนแปลง
ไป  มีการนําเอาวัฒนธรรมของตางชาติเขามาใช  ทําใหสังคมตองสูญเสียมรดกอันลํ้าคา ภูมิปญญาที่
ปูยาตายาย ส่ังสมสืบตอกันมาหลายชั่วอายคุน เพราะผูคนตางหลงใหล หันไปศกึษาสิง่ใหมไมสนใจ
ใยดีทีจ่ะศกึษาสืบตอในศาสตรของบรรพชน คานิยมตางๆ เปลี่ยนแปลงไป ไมวาจะเปนการแตงกาย       
การพูด  พฤตกิรรมการแสดงออก  การบริโภคสินคา การใชเวลา  การปฏิบัติงาน ฯลฯ                     

สาเหตุหนึ่งของความสูญเสียศาสตร หรือภูมิปญญา หรือศิลปวิทยาการ ที่คนรุนกอน   
ส่ังสมสรางไวนั้นเกดิจากการจัดการศึกษา  เชน การหวงวิชาของครูสมัยโบราณที่ไมถายทอดวิชา
ใหจนหมด เพือ่ปองกันศิษยที่คิดลางครู หรือดีเกินครู  เมือ่รับวิชามาไมหมดเมื่อสอนตอก็สอนไม
หมดเชนกัน ศลิปวิทยาการทีเ่คยมีมาจึงคอยๆ เส่ือมถอยลง แตถาเปนการศึกษาเรียนรูตอกันภายใน   
ครอบครัว บัญชา  ธรรมไชย (2541:  50)  กลาววา  มีแตคาํวา “ให” เปนพื้นฐาน ศิลปวทิยาการจึงมี
แตเพิ่มพนูขึ้น  นอกจากนั้นในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหวั การศกึษาใน       
โรงเรียนเปนไปเพื่อรับราชการ สําหรับชุมชน ครอบครัวและวดัเปนผูจดั เมื่อมีการคัดเลือกคนไป
ศึกษาในยุโรป เพื่อใหราชการกาวหนา รัฐจงึเขามาควบคุมดูแลเรื่องการจัดการศึกษาเองแยกออก
จากชุมชนและวัด การเรียนนิยมมุงเพื่อเขารับราชการ ทองถ่ินบานเดิมจึงไมไดประโยชนอะไรจาก        
การศึกษาของเขาเหลานั้น  จะเขากับชุมชนเดิมก็ไมสนิท  ทางราชการจึงไดมองเหน็ภยัแหง       
ความนิยมในการรับราชการ  ( หลวงชาญ  2543:  45 – 47 ) 

กัลยานี  ปฏิมาพรเทพ  ( 2541:  29 – 30 )  กลาวถึงการจดัการศึกษาวา ในความเปนจริง  
ชุมชนเคยมีสวนรวมในการจดัการศึกษามาเปนเวลากวาศตวรรษแลว การศึกษาภูมิปญญาทองถ่ิน  
แทจริงแลวตางก็เปนรากเหงาของแหลงความรูและอนุรักษวัฒนธรรมของชาติมาโดยตลอด  ตอมา
หนวยงานของรัฐจึงไดดึงเอาการจัดการศกึษาของชุมชนมาจัดเอง …  พรอมกับมีพระราชบัญญัติ
ประถมศึกษา  พ.ศ.  2464  ขึ้นมา เพื่อบังคบัใหเดก็เขาเรยีนตามแนวทางที่กฎหมายกําหนด 

ส่ิงที่ปรากฏตอมา จากการจดัการศกึษาสําหรับเยาวชน  คือ ความสัมพนัธและการสัมผัส
อันเปนนามธรรมที่สามารถปลูกฝงคุณธรรมอยางลึกซึ้งนัน้  ไดเหือดหายไปจากครอบครัวและ
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สังคมเพราะการศึกษาเนนหนกัและมุงชิงดีชิงเดนกนัในความรู เนื้อหาวิชา ปริญญาและ
ประกาศนยีบตัรที่เปนคานิยมเทียม  ทําใหเยาวชนดูถูกพอแมและบรรพบุรุษที่เปนกาํพืดของตน เด็ก
ยิ่งเรียนสูง ก็ยิง่เหินหางจากครอบครัวของเขา  ส่ิงที่เขาเรียนไมสอดคลองกับครอบครัว  เยาวชน
ไทยรุนใหมจึงมี  รสนิยมแบบฝรั่ง  ใชชีวิตอิสระแบบฝรั่งหลอกๆ  คือไมเห็นคณุคาของความเปน
ไทย  มีชีวติที่เสเพล  ( บัญชา  ธรรมไชย  2541:  50) 

คนในชุมชนเมื่อสําเร็จการศึกษาในระดับสูงมักจะละทิ้งทองถ่ินและภมูิลําเนาของตน  
มุงสูเมืองใหญ อยูกันอยางหนาแนน กอใหเกิดปญหานานัปการตามมาไมวาจะเปนการแขงขัน     
การเอารัดเอาเปรียบซ่ึงกันและกัน  เกิดปญหาครอบครัว  ปญหาสังคม  มลภาวะเปนพิษ  การทําลาย
ส่ิงแวดลอม  อาชญากรรม  ยาเสพติด และโรคเอดส   เปนตน   รวมทั้งภาวะเศรษฐกจิฟองสบูแตก 
ทําใหเกดิการวางงานและเลกิจางงานอยางกวางขวาง  ปญหาตางๆ  ทวคีวามรุนแรงมากยิ่งขึ้น            
( อินทิรา  หิรัญสาย 2545: 18 – 19 ) ตั้งแตระดับครอบครัว  ระดับทองถ่ิน  ชุมชนที่ใหญขึ้น และ    
สงผลถึงความมั่นคงของประเทศชาติในทีสุ่ด 

ปญหาหรือภาวะวกิฤตที่เกิดขึ้นนอกจากมาจากการจดัการศึกษาแลว สามารถ  จนัทรสูรย  
(2533:  74 )  ยังใหความคดิเห็นวา เกิดจากการที่นักบริหารหรือพวกทีเ่รียกตัวเองวานกัพัฒนา  มอง
ชาวบานวาเปนพวกที่นาสงสาร  ต่ําตอย ยงัไมพัฒนา  ดงันั้น จึงมุงการพัฒนาดวยความมุงมั่นอัน  
แรงกลาตามอุดมการณและความรูที่รํ่าเรียนมาจากประเทศตะวนัตก ในรูปแบบของโครงการตางๆ  
และดวยเงนิงบประมาณของรัฐจํานวนมหาศาล  ที่เนนการใชวิทยาการหรือเทคโนโลยีแผนใหม  
โดยขาดการเชือ่มโยงเทคโนโลยีแผนเกาทีม่ีมาในอดีต เปนผลใหวิถีชีวิตชาวบานเปลี่ยนแปลง     
รวดเร็วเกินไป  ชาวบานสญูเสียความเปนตวัของตัวเอง  เร่ิมขาดความภาคภูมิใจในรากเหงาพืน้เพ
ของตัวเอง ขาดความเปนเอกลักษณของตวัเอง  

จากสภาพการณและภาวะปญหาทีเ่กดิขึ้นดังที่กลาวมาขางตนทาํใหหลายฝายหันมานกึถึง 
สนใจ และตระหนกัถึงความสําคัญของภูมิปญญาหรือเอกลักษณ อันดีงามของชาติบานเมืองรวมทั้ง
ภูมิปญญาไทยที่ยังหลงเหลืออยูดวย  จึงไดกําหนดเปนนโยบาย ขอกฎหมาย  เพื่อใหทุกฝายได
รวมมือกัน  สรางสรรค สืบสานภูมิปญญาไทย แกไขปญหาที่เปนอยู  ดงัเชน พระราชดํารัส
พระบาทสมเดจ็พระเจาอยูหวัภูมิพลอดุลยเดช วา  “ ประชาชนนั่นแหละเขามีความรู  เขาทํางานมา
หลายชั่วคนแลว  เขาทํากันอยางดี  เขามีความเฉลียวฉลาด  เขารูวาตรงไหนควรทํากสิกรรม  เขารูวา
ตรงไหนควรเก็บรักษาไว  แตที่เสียไปก็เพราะพวกไมรูเร่ืองไมไดทํามานานแลว … ”  ( อางถึงใน  
พรชัย  กาพนัธ  2545:  2 )   จากพระราชดาํรัสนี้  เอกวิทย  ณ  ถลาง ( 2540 :  8 )  กลาววาแมมิได
ทรงใชคําวา         
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ภูมิปญญาชาวบาน แตโดยสาระสําคัญก็บงบอกถึงการปลุกไทยทั้งชาตใิหตื่นตวัและตืน่รูวาชาวบาน
ไทยมีปญญา มีความรูที่ควรแกการยอมรับและยกยอง 

ในที่สุดการสงเสริมฟนฟูภูมปิญญาไทยก็ไดระบุในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย  
พุทธศักราชไทย  2540  จํานวน  3  มาตรา  คือ  มาตรา  46  “ บุคคลซึ่งรวมกันเปนชมุชนทองถ่ิน
ดั้งเดิมยอมมีสิทธิอนุรักษหรือฟนฟูจารีตประเพณี ภูมิปญญาทองถ่ิน ศิลปะหรือ วัฒนธรรมอันดี  
ของทองถ่ินและของชาติ…  ”   มาตรา  81  “ รัฐตองจัดการศึกษาอบรมและสนับสนนุใหเอกชน    
จัดการศกึษาอบรมใหเกดิความรูคูคุณธรรม… และสงเสรมิภูมิปญญาทองถ่ิน  ศิลปะ และวฒันธรรม
ของชาติ  ”  มาตรา  289   “  องคกรปกครองสวนทองถ่ิน  ยอมมีหนาทีบ่ํารุงรักษาศิลปะ  จารีต 
ประเพณภีูมิปญญาทองถ่ิน หรือวัฒนธรรมอันดีของทองถ่ิน  … การจดัการศึกษาอบรมภายใน     
ทองถ่ิน…  ตองคํานึง การบํารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี  ภูมิปญญาทองถ่ินและวฒันธรรมอันดี
ของทองถ่ินดวย  ”  (สมาคมรัฐธรรมนูญเพื่อประชาชน  2543:  12, 19, 86 ) 

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.  2542    มาตรา  57   ไดกําหนดให หนวยงาน
ทางการศึกษาระดมทรัพยากรบุคคลในชุมชนใหมีสวนรวมในการจัดการศึกษาโดยนาํประสบการณ  
ความรอบรู  ความชํานาญ และภูมิปญญาทองถ่ินของบุคคลดังกลาวมาใช…   ( สํานักงานปฏิรูป   
การศึกษา  2543:  51 – 60 )  และในมาตรา  29  กําหนดใหสถานศึกษารวมกับบุคคล  ครอบครัว…  
จัดกระบวนการเรียนรูในชุมชน… ( สํานักงานปฏิรูปการศึกษา  2543:  32 – 33 )  นอกจาก             
ขอกําหนด แนวนโยบาย ที่กลาวมาแลวยังมีแนวทางอืน่ๆ  ที่มีเสนอไวอีกมากมาย  

เพื่อเปนการสนองนโยบายและปฏิบัติตามบทบัญญัติและแนวทางตางๆ  ทําให           
สถานศึกษาปฏิรูปการจัดการศึกษาใหม  มกีารระดมและบริหารใชทรัพยากรบุคคลจากชุมชนหรือ
ทองถ่ิน  เพื่อนาํภูมิปญญาของบุคคลดังกลาว ซ่ึงเรียกกันวา เปนปราชญทองถ่ินมาใชเพื่อใหเกิด
ประโยชนทางการศึกษา และผูที่มีบทบาทสําคัญที่สุดคือผูบริหารสถานศึกษา ซ่ึงตองบริหาร    
ปราชญทองถ่ินที่ถือวาเปนทรัพยากรทางการศึกษาใหมปีระสิทธิภาพและเกดิประสทิธิผลสูงสุด    
แกหนวยงาน โดยใชกระบวนการบริหารทีเ่หมาะสม เพราะบุคลากรปราชญทองถ่ินไมใชบุคลากร
ภายในหนวยงานซึ่งอยูใตบังคับบัญชาของผูบริหารยังไมมีกฎหมาย ระเบียบขอบังคับ หรือแนวทาง
การบริหารที่ชัดเจนสําหรับการบริหาร   

การบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินดําเนินการมาหลายป แตยังไมมีผูศกึษาขอมูล    
สถานการณในการบริหารบคุลากรดังกลาวเลย ทําใหตองการศึกษาทั้งระดับการบริหาร  ปญหาที่
ประสบ และขอเสนอแนะในการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียนในอําเภอ 
ปทุมราชวงศา จังหวดัอํานาจเจริญ ซ่ึงเปนจงัหวัดหนึ่งที่เคยนํารองปฏิรูปการศึกษา  จดัการศึกษา 
โดยใชเขตพื้นที่การศึกษามากอน 
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2.  วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

2.1  เพื่อศึกษากระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียน  
ประถมศึกษาอําเภอปทุมราชวงศา จังหวัดอํานาจเจริญ  ตามความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียนและ
ครูผูรับผิดชอบดานความสมัพันธกับชุมชน 

2.2  เพื่อศกึษาปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะในการบรหิารบุคลากรปราชญทองถ่ิน
ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา อําเภอปทุมราชวงศา จังหวดัอํานาจเจริญ  ตามความคิดเห็นของ
ผูบริหารโรงเรียนและครูผูรับผิดชอบดานความสัมพันธกับชุมชน 
 

3.  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
การวิจยัการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  อําเภอ

ปทุมราชวงศา  จังหวดัอํานาจเจริญ  ผูวิจยัใชแนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับกระบวนการบริหารบุคลากรทาง
การศึกษา หรือกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย  เพื่อศึกษากระบวนการบริหารบคุลากรปราชญ
ทองถ่ินตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูรับผิดชอบดานความสมัพันธกับชุมชน ของโรงเรียน
ประถมศึกษา อําเภอปทุมราชวงศา จังหวัดอํานาจเจริญ  แสดงไดดังแผนภูมิตอไปนี ้

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
ตําแหนง 

-  ผูบริหารโรงเรียน 
-  ครูผูรับผิดชอบ 
ความสัมพันธกับชุมชน 

 

กระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
1.  การกําหนดนโยบาย       7.  การมอบหมายงาน 
2.  การวางแผน                 8.  การพฒันา 
3.  การสรรหา         9.  การประเมิน 
4.  การคัดเลือก        10.  สวัสดิการ 
5.  การจัดทําทะเบียนและ  11.  วินยัและการรักษาวินยั 

ประวัต ิ         12.  การใหพนจาก 
6.  การปฐมนิเทศ  การปฏิบัติงาน  

ตัวแปรตน ตัวแปรตาม 

ภาพที ่ 1.1  กรอบแนวในการวิจัย 
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4.  ขอบเขตของการศึกษา 
 

การวิจยัในครัง้นี้ มีขอบเขตในการศึกษาดงันี้ 
4.1  ตัวแปรในการศึกษา 

4.1.1  ตัวแปรตน  ไดแก  ตําแหนงของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย ผูบริหาร
โรงเรียนและครูผูรับผิดชอบงานความสัมพันธกับชุมชน 

4.1.2  ตัวแปรตาม  ไดแก การบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ิน ตามกระบวนการ
บริหาร ดังนี ้

1)  การกําหนดนโยบายบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
2)  การวางแผนบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
3)  การสรรหาบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
4)  การคัดเลือกบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
5)  การจัดทําทะเบียนและประวัติบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
6)  การปฐมนิเทศ 
7)  การมอบหมายงาน 
8)  การพัฒนา 
9)  การประเมนิ 
10)  สวัสดิการ การสรางขวัญกําลังใจ 
11)  วินยัและการรักษาวนิัย 
12)  การใหพนจากการปฏิบัติงาน 

4.2  ประชากรในการศึกษา  ไดแก  ผูบรหิารโรงเรยีนประถมศึกษา  อําเภอปทุมราชวงศา          
จังหวดัอํานาจเจริญ  จํานวน  36  คน และครูผูรับผิดชอบงานความสัมพันธกับชุมชน จํานวน  36  
คน  รวมประชากร  72  คน 

4.2.1  กลุมตัวอยาง  ใชประชากรเปนกลุมตัวอยางในการศึกษา 
4.3  เคร่ืองมอืในการศึกษา   แบบสอบถาม แบบมาตรประมาณคา ที่ผูศึกษาพัฒนาขึน้เอง   

 

5.  ขอตกลงเบื้องตน 
 
การวิจยัการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ิน  เปนการศกึษาตามกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล  ที่ผูบริหารไดบริหารจัดการไปแลวและกําลังอยูในระหวางดําเนินการ   
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6.  นิยามศัพทเฉพาะ 
 

การวิจยัในครัง้นี้  ผูวิจยัไดใหคําจํากัดความในการวิจัยไว ดังตอไปนี ้
6.1  การบริหารบุคลากร  หมายถึง  การดาํเนินการเกีย่วกบับุคลากรที่เปนปราชญทองถ่ิน 

เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดกับโรงเรียน  ของโรงเรียนประถมศึกษา ในอําเภอปทุมราชวงศา          
จังหวดัอํานาจเจริญ 

6.2  ปราชญทองถิ่น  หมายถึง  บุคคลผูมีความรูความสามารถ หรือมีภูมิปญญาทองถ่ิน 
และมีสวนเกี่ยวของกับการจดัการศึกษา และกิจกรรมของโรงเรียนประถมศึกษา ในอาํเภอ           
ปทุมราชวงศา  จังหวดัอํานาจเจริญ 

6.3  กระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถิ่น  หมายถึง  กระบวนการบริหาร
บุคลากรที่เปนปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ในอาํเภอปทุมราชวงศา  จังหวัด
อํานาจเจริญ  ประกอบดวยข้ันตอนในการบริหารงานบุคลากร  12  ขั้นตอน  ไดแก  การกําหนด
นโยบาย  การวางแผน  การสรรหา  การคัดเลือก  การจดัทําทะเบยีนและประวัติ  การปฐมนิเทศ        
การมอบหมายงาน  การพัฒนา  การประเมนิ  สวัสดิการ  วินัยและการรักษาวนิัย  และ การใหพน 
จากการปฏิบัตงิาน 

6.4  ผูบริหาร  หมายถึง  ผูปฏิบัติหนาที่ในตาํแหนง  ครูใหญ  อาจารยใหญ   ผูอํานวยการ
โรงเรียนประถมศึกษาในอําเภอปทุมราชวงศา  จังหวดัอาํนาจเจริญ 

6.5  โรงเรียนประถมศึกษา  หมายถึง  โรงเรียนที่จัดการเรียนการสอนระดับ
ประถมศึกษา  ในเขตอําเภอปทุมราชวงศา  จังหวดัอํานาจเจริญ  ในป  พทุธศักราช  2546 

 
7.  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

7.1  ทําใหทราบระดับการปฏิบัติของผูบริหารโรงเรียนเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
บุคลากรปราชญทองถ่ิน ของโรงเรียนประถมศึกษา  ในอาํเภอปทุมราชวงศา  จังหวัดอํานาจเจริญ 

7.2  เพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงพฒันากระบวนการบริหารบคุลากรปราชญทองถ่ิน  
ของโรงเรียนประถมศึกษา  

7.3  ทําใหไดขอมูลเพื่อเปนแนวทางกําหนดนโยบาย และวางแผนของหนวยงาน             
ที่เกี่ยวของตอไป 

7.4  เพื่อเปนขอมูลในการศึกษาคนควาวิจยัที่เกี่ยวของสําหรับการพัฒนาตอไป 
 



บทที่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วของ 
 
 

ในการวิจัยเร่ืองการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
อําเภอปทมุราชวงศา  จงัหวดัอํานาจเจริญ  ผูวิจยัไดศึกษาคนควาเอกสารวรรณกรรมที่เกี่ยวของ  ดังนี ้

1.  การบริหารบุคลากร 
1.1  แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารบุคลากร 
1.2  หลักในการบริหารบุคลากร 
1.3  กระบวนการบริหารบุคลากร 

2.  แนวคดิเกีย่วกับปราชญทองถ่ิน 
3.  การบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียน 
4.  โรงเรียนประถมศึกษา  อําเภอปทุมราชวงศา  จังหวัดอํานาจเจริญ 
5.  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

1.  การบรหิารบุคลากร 
 
1.1  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารบุคลากร 

1.1.1  แนวคิดและความหมายของการบริหารบุคลากร 

การบริหารบุคคลหรือการบริหารบุคลากร  แปลมาจากหลายคําดวยกนั  เชน            
จากคําวา  Personnel  Administration   หรือคําวา   Management  of  Human  Resources   บางครั้ง 
ใชคําวา  Personnel  Management  และใช   Modern  Personnel  Management   ก็มี                       
(เจริญ  ไวรวัจนกุล   2523:  5 )   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ  ( 2545:  111 )       
กลาวถึงการบริหารบุคคลขององคการหรือหนวยงาน  วา ปจจุบันไดมวีิวัฒนาการกาวไกลไปสู    
การบริหารทรัพยากรมนษุย  ( Human  Resource  Management  or  Administration  ) แลว  ดังนัน้ 
คําวา การบริหารบุคลากร    จึงสามารถใชไดหลายคําในความหมายเดยีวกัน 
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ภิญโญ  สาธร  (อางถึงใน เจริญ  ไวรวัจนกลุ  2523: 2)  กลาวถึงการบริหาร
บุคลากรวา  สําหรับงานบริหารบุคคลโดยเฉพาะนัน้  ในวงการบริหาร ทั้งในวงธุรกจิ วงราชการ 
และวงการศึกษา  ถือวาการบริหารงานบุคคลเปนหัวใจของการบริหาร  เพราะความสาํเร็จของงาน
ขึ้นอยูกับคน  บรรดาสิ่งกอสราง  อาคารสถานที่  วัสดุ  ครุภัณฑ  และการเงิน  แมจะมบีริบูรณสัก
เพียงใด  จะไมมีความหมายเลย  ถาคนที่จะใชส่ิงเหลานี้ไมมีความสามารถเพียงพอที่จะใช  หรือ
ขาดขวัญ  ขาดกําลังใจ  ที่จะปฏิบัติงานรวมกัน  ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายดวยกัน  ผูบริหารที่ดี 
คือผูมีความรูความสามารถสูงในการบริหารบุคคล   

สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  ( 2536:  15 )  กลาวถึง            
การบริหารงานบุคลากรวา  ผูบริหารโรงเรียนมีหนาที่บริหารงานบุคลากรซึ่งเปนภารกิจที่สําคัญ       
ดานหนึง่  ผูบริหารที่ดําเนินการดานนีไ้ดอยางมีประสิทธิภาพ  จะสามารถใชทรัพยากรบุคคลเทาที่      
มีอยูนั้นเปนกําลังสําคัญในการบริหารงานดานอื่นๆ  ใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ     
เชนเดยีวกัน  และไดใหความหมายของการบริหารงานบุคลากรวา  หมายถึง  การดําเนินงานเกี่ยวกบั
บุคคลเพื่อที่จะใหไดบุคคลมาปฏิบัติงานตามเปาหมายของหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ                   
(สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  2536:  431) 

ภิญโญ  สาธร  (อางถึงใน  สุรัตน  มุทวุงศ  2537: 10)  ไดใหความหมายไววา         
การบริหารบุคลากรหมายถึงการใชคนใหทาํงานไดผลดีทีสุ่ด  ภายในเวลาอันสั้นที่สุด ส้ินเปลืองเงิน
และวัสดนุอยที่สุด  ในขณะเดียวกันคนที่เราใชนั้นก็มีความสุข มีความพอใจที่จะใหผูบริหารใช         
พอใจที่จะทํางานตามที่ผูบริหารตองการ 

สมพงศ  เกษมสิน  (2516:  5)  ใหคํานยิามวา  การบริหารบุคคล  หมายถึง  
กระบวนการวางนโยบาย  ระเบียบและกรรมวิธีในการดาํเนินงานเกี่ยวกับบุคคลที่ปฏิบัติงานใน   
องคการโดยใชไดบุคคลที่เหมาะสม และบํารุงรักษาไวซ่ึงทรัพยากรมนุษยทีด่ี มีประสิทธิภาพ ใหมี
ปริมาณเพียงพอ เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 

พะยอม  วงศสารศรี  (2530:  3)  นิยามวา  การบริหารบุคคล  หมายถึง  
กระบวนการทีผู่บริหารใชศิลปะและกลยุทธตางๆ  พิจารณาบุคคลที่มีอยูในสังคม เพือ่ดําเนินการ
สรรหา  คัดเลือกและบรรจบุุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขาอยูในองคการ และขณะที่บุคคลเขามา
ปฏิบัติงานในองคการ ไดมกีารจัดกจิกรรมพัฒนา  ธํารงรักษาใหบุคคลที่คัดเลือกเขามาเพิ่มพูน   
ความรูความสามารถ  มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตทีด่ีในการทํางานและยังรวมไปถึงการแสวงหา
วิธีการทีท่ําใหสมาชิกในองคการที่ตองพนจากการทาํงาน สามารถธํารงชวีิตอยูในสังคมอยางมี
ความสุข 
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Beach  ( อางถึงใน  สุรัตน  มทุุวงศ  2537: 13 )  นิยามไววา  การบริหาร

บุคลากรคือการดําเนินการตางๆ  เกี่ยวกับการวางนโยบายและโครงการเกี่ยวกับตัวบุคลากร          
การคัดเลือกบุคลากร  การฝกอบรม  การกําหนดสิ่งตอบแทนตางๆ  การควบคุมอัตรากําลัง            
การเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  การสรางภาวะผูนํา ตลอดจนการสรางมนุษยสัมพันธที่ดี
ในการทํางานในองคการหรอืหนวยงาน 

ไนโกร  ( Nigro,  1979:  37  อางถึงใน  วิจิตร  ศรีสอาน  2541:  7 )               
ใหความหมายไววา การบริหารบุคคล คือ  ศิลปะในการเลือกสรรคนใหม และใชคนเกาในลักษณะ     
ที่จะใหได ผลงานและคณุภาพ   

จากความหมายดังกลาวขางตนสรุปไดวาการบริหารบุคลากร  หมายถึง  
การใชศาสตรและศิลปในการดําเนินการเกีย่วกับบุคคล  เพื่อใหบุคคลตางๆ  เขามาปฏิบัติงานใหกับ
องคการจนประสบผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ  โดยมีกระบวนการเริ่มตั้งแตการวาง
นโยบายวางแผน การสรรหา จนกระทั่งภารกิจประสบผลสําเร็จ  และการพนจากงาน 

Flippo  ( 1971   อางถึงใน  สุรัตน  มุทวุงศ  2537:  21 )  ไดใหแนวคิดเกีย่วกับ
การบริหารบุคลากร เปนหลักไว   8  ประการ  คือ 

1.  ผูบริหารกับผูปฏิบัติงานตองมีเปาหมายรวมกนั 
2.  มีความรวมมือกัน  ที่จะหาทางพัฒนานโยบายเกี่ยวกบับุคลากร 
3.  ฝายบริหารกับฝายปฏิบัติงาน  ควรทําความเขาใจกันใหดีในเรื่องสิทธิ 

หนาที่  ตลอดจนสิทธิพิเศษตางๆ  
4.  ควรมีความยุติธรรมและความเสมอภาคในการบริหารงานบุคคล 
5.  ยอมรับในความสามารถ  ทําใหคนรูสึกภาคภูมใิจในความสําเร็จของตน 

การแสดงความซาบซึ้งเมื่อเขาไดมีโอกาสเปนผูนําและมคีวามกาวหนาทําใหคนมกีําลังใจใน         
การทํางาน 

6.  จัดหาโอกาสหรือชองทางที่จะสนับสนนุใหผูที่มีความสามารถถึงขั้นได  
ทําหนาที่ผูนําเพื่อใหเกิดความรูสึกในความกาวหนาทางอาชีพ 

7.  ควรจดัระบบการติดตอส่ือสารใหดี  ใหเกดิความเขาใจอนัดีตอกันทกุฝาย 
8.  จัดใหมีบริการที่ดีในทกุๆ  ดาน  สรางบรรยากาศในการทํางาน  ใหเปนที่

พอใจ  จะชวยใหบุคคลทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
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1.1.2  ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการบริหารบุคลากร   

1)  ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว  ( Maslow’s  Need  Hierarchy  Theory ) 
เปนทฤษฎีที่อธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษยวามีความตองการเปนลําดบัขั้น  5  ขั้น  จากขั้นต่ําสุด   
ไปหาขั้นสูงสุด  คือ  (นรา  สมประสงค  2536 :  134 – 135 ) 

(1)  ความตองการทางรางกาย  (Physiological  Needs)  เปนความตองการ
พื้นฐานที่สําคญัที่สุดที่ใหดํารงชีวิตอยูได 

(2)  ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง (Safety  and  Security  
Needs ) เปนความตองการปลอดภัยและมัน่คงทั้งทางรางกายและทางเศรษฐกิจ 

(3)  ความตองการสังคม (Social  Needs )   เปนความตองการความรัก
และการมีสวนรวมในสังคม  (love  and  belonging  needs) 

(4)  ความตองการยอมรับนบัถือ  (Esteem  Needs)  เปนความยอมรับ     
นับถือภายในตนเอง และจากคนภายนอก  ตองการเกียรติยศ  ช่ือเสียง 

(5)  ความตองการความสําเร็จสูงสุดแหงตน  (Self -Actualization  
Needs)  เปนความตองการพฒันาตนเองตามศักยภาพสูงสุดไดแสดงออกซึ่งทักษะและความเปนเลิศ
ในบางสิ่งบางอยางที่ตนมีและมีอารมณซ่ึงแสดงออกถึงบุคลิกภาพที่สมบูรณ เปนกระบวนการที่ไม
มีการสิ้นสุด 

2)  ทฤษฎี  X  และทฤษฎี  Y   ของ  Douglas  McGregor    
เปนทฤษฎีที่อธิบายถึงพฤติกรรมการบริหารบุคลากรของผูบริหารหรือผูนํา  2  แบบ  ดังนี้               
(เสริมศักดิ์  วศิาลาภรณ  2536  :  74 – 75 ) 

(1)  ทฤษฎี  X   มีสมมุติฐานวา  คนโดยทั่วไปไมชอบทํางาน  และ
พยายามทีจ่ะบดิพร้ิว หลีกเลี่ยงเมื่อมีโอกาส ขาดความริเร่ิม  จึงตองใชวิธีการบังคับ ควบคุม ส่ังการ  
ขมขูหรือลงโทษ  เพื่อใหบคุลากรพยายามทํางานใหเสร็จตามจุดประสงคขององคการ 

(2)  ทฤษฎี  Y  มีสมมุติฐานวา  มนุษยพยายามที่จะนําตนเอง ควบคุม      
ตนเอง  เพื่อจะทํางานใหบรรลุจุดประสงคในงานที่ตนเองรับผิดชอบ  การทํางานมีธรรมชาติ   
เหมือนกับการเลนและการพกัผอน  การทีบุ่คคลผูกพันตนเองกับงานขององคการนั้นขึ้นอยูกับ
รางวัล หรือส่ิงตอบแทนที่เกีย่วของกับความสําเร็จขององคการ  ภายใตสภาวการณที่ เหมาะสม คน
โดยทั่วไปไมเพียงจะยอมรับความรับผิดชอบเทานั้น ยังแสวงหาความรับผิดชอบอีกดวย  มคีวาม
เฉลียวฉลาด วองไว  มีความคิดสรางสรรค และมีสมรรถภาพในการทํางาน  การควบคุมภายนอก
และการขูวาจะลงโทษ  จึงไมใชวิธีการเพียงอยางเดียวที่จะทําใหคนพยายามทํางานเพื่อบรรลุ 
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จุดประสงคของ องคการ  ผูบริหารตองพยายามกระตุนเรงเราใหเกิดการผสมผสานกันระหวาง
จุดประสงคสวนตนกับจุดประสงคของหนวยงาน   

3)  ทฤษฎีการตั้งเปาหมาย  ( Goal  Setting  Theory )  ของ  Edwin  A. 
Locke  and others   เปนทฤษฎีที่อธิบายถึงการกระทําของมนุษยวา เปนการกระทําโดยมีจดุมุงหมาย         
การตั้งเปาหมายจะชวยใหบุคคลรูถึงความตองการของตน  ซ่ึงจะกระตุนใหมีความพยายามมากขึ้น 
และการบรรลุเปาหมายจะเปนสิ่งจูงใจใหมกีารกระทําตอๆ ไป เปาหมายที่สมาชิกในองคการตั้งขึ้น
โดยมุงไปที่พฤติกรรมและแรงจูงใจของแตละบุคคลจะชวยใหเกิดความสําเร็จตามปรารถนา         
เปาหมายทีจ่ะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคลากรจะตองมีลักษณะตามเกณฑ  3  ประการ ดังนี้         
( นรา  สมประสงค  2536 :  158 – 162 ) 

(1)  เปาหมายจะตองเฉพาะเจาะจง  ( specificity )  เปนเปาหมายทาง
รูปธรรมและควรจะมีเกณฑในการวดั 

(2)  เปาหมายควรตองมีความยาก  ( difficulty )  การตั้งเปาหมายใน
ระดับที่คอนขางยากจะเปนการทาทาย ทําใหเกิดแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย แต
ตองเปนเปาหมายที่เปนจริงไดไมยากเกนิไปจนเห็นวาไมสามารถจะบรรลุได  จะทําใหแรงจงูใจ
ลดลง หรือหมดไป และจะเกดิการปฏิเสธไมยอมรับเปาหมายและการปฏิบัติงานนั้นๆ ได 

(3)  เปาหมายตองเปนที่ยอมรับ  ( acceptance )  เปนเปาหมายที่แตละ
บุคคลรูสึกยอมรับภายในตนเอง และรูสึกเปนเจาของเปาหมายนัน้  เปาหมายที่ผูปฏิบัติงานจะไม
รูสึกชอบ คือ เปาหมายที่ฝายบริหารเปนผูบอกหรือกําหนด  เปาหมายทีด่ีคือเปาหมายที่ผูบริหาร
สนับสนุนใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของตนเอง ซ่ึงจะทําใหเกิดความรูสึก
เปนเจาของและเปนความรับผิดชอบของตนที่จะตองทํางานใหสําเร็จบรรลุเปาหมาย 

4)  ทฤษฎีความเสมอภาคของอาดัม  ( Adam’  Equity  Theory )  เปนทฤษฎี
ที่อธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษยวา แตละบุคคลจะประเมินความสัมพนัธทางสังคมของตนเองและ  
กิจกรรมทางเศรษฐกิจในขณะนัน้  บุคคลจะมองวาความสัมพันธทางสังคมเปนกระบวนการ            
แลกเปลี่ยน ซ่ึงตนเขามารวมเพื่อหวงัผลตอบแทน และมีการเปรียบเทยีบทางสังคมโดยการใชขอมูล
จากการที่ตนมปีฏิสัมพันธ กับผูอ่ืนมาตัดสินใจวาในการแลกเปลี่ยนตนจะไดกําไร ไดผลประโยชน
หรือไม อยางไร  บทบาทความเสมอภาคที่มีตอแรงจูงใจมี 2  ประการ คือ  ( นรา  สมประสงค    
2536 :  154 – 157 ) 

(1)  ตัวปอน ( input )  หรือการลงทุน  หมายถึงส่ิงที่ผูทํางานไดใชเขามา 
มีสวนรวมในการทํางาน เชน ประสบการณในงาน การศึกษา ความพยายาม การฝกฝนอบรม การ
ใหเวลากับงาน เปนตน 
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(2)  ผลลัพธ  ( outcome )  หมายถึงผลที่ไดจากการทํางาน  เชน  คาจาง 
ผลประโยชนตอบแทน การไดรับมอบหมายงาน สถานภาพ ความมีช่ือเสียง เปนตน 

ทฤษฎีความเสมอภาค มีประเด็นสําคัญยิ่ง คือ  การรับรูเกี่ยวกับตวัปอน
และผลลัพธเปนเพียงการรับรู  ( perceived )  เทานั้น  มใิชเปนการกระทาํจริง  ( actual )  ดังนั้นจึง
อาจเปนไปไดวา ผูที่ทํางานอาจจะเห็นไมสอดคลองกับองคการในเรื่องความเสมอภาคหรือไม    
เสมอภาคในการทํางานก็ได 

5)  ทฤษฎีการเสริมแรง  ( Reinforcement  Theory )  หรือทฤษฎีการวาง  
เงื่อนไขแบบปฏิบัติการ  ( operant  conditioning  theory )  ของ   Skinner    เปนทฤษฎทีี่อธิบายถึง
พฤติกรรมการทํางานของมนษุยวา การกระทําที่ไดรับผลทางบวกหรือไดรับความพึงพอใจม ี      
แนวโนมที่จะมีการกระทําซํ้าอีกตอๆ ไป และการกระทําใดที่ไดรับผลทางลบหรือไดรับส่ิงที่ไม     
พึงพอใจจะมกีารกระทําซํ้านอยลง  จะเนนความสําคัญของการเสริมแรง  3  อยาง  ไดแก 

(1)  การใหแรงเสริม  ( Reinforcement ) มีการเสริมแรงทางบวก               
( Positive Reinforcement )  จะใหเมื่อมีการกระทําที่พึงปรารถนาและตองการจะใหเกิดการกระทํา
เชนนั้นตอๆ ไป  และการเสริมแรงทางลบ  ( Negative Reinforcement )  จะใหเมื่อมกีารกระทําไม
พึงปรารถนาและตองการขจดัพฤติกรรมที่ไมพึงปรารถนาออกไป  

(2)  การลงโทษ  ( Punishment )  เปนการลงโทษเพื่อลดหรือทําให     
พฤติกรรมที่ไมพึงปรารถนาหมดไป  เชน การตัดเงินเดือนเมื่อผูใตบังคบับัญชาทําผิด 

(3)  การระงับ  ( Extinction )  เปนการไมใหความสําคัญกับพฤติกรรม
บางอยางที่ไมพึงปรารถนาเพื่อใหลดหรือระงับพฤติกรรมนั้น เชน เมื่อมีผูใตบังคับบัญชาประพฤติ
นอกลูนอกทางประจํา โดยเห็นวาเพื่อนรวมงานรูสึกเฉยๆ  กับพฤติกรรมนั้น  ผูบริหารตองประชุม
ช้ีแจงกับผูใตบังคับบัญชาคนอื่นๆ จนคนอื่นๆ ไมเห็นดวยกับการกระทํานั้น ในไมชาพฤติกรรมนั้น
ก็หมดไป 

1.2  หลักในการบริหารบุคลากร 
การบริหารบุคลากรจะมีลักษณะทีแ่ตกตางจากการบริหารทรัพยากรอื่น  เพราะ

ทรัพยากรมนษุยมีชีวิตจิตใจ มีความรูสึก สามารถเปลี่ยนแปลงไดตามสถานการณ  หลักสําคัญใน 
การบริหารบุคลากร ตามแนวคิดของสุกิจ  จุลละนันท  ( 2510  อางถึงใน  สุรัตน  มุทุวงศ  2537:     
15 – 16 )  มีทั้งหมด  12  ประการ  คือ 

1.  หลักความเสมอภาค  ยึดถือการเปดโอกาสที่เทาเทียมกันสําหรับผูที่มีคุณสมบัติ
ตามที่ตองการในการสมัครเขาทํางานโดยไมมีขอกีดกนัเรื่องฐานะ  เพศ  ผิด และศาสนา  เปนการ
เปดรับสมัครทั่วไป 
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2.  หลักความสามารถ  ยึดถือความรูความสามารถ หรือยึดหลักคณุวุฒ ิเปนเกณฑ
ในการเลือกสรรบุคคลเขาทํางานรวมทั้งการพิจารณาความดีความชอบ และการเลื่อนตําแหนง 

3.  หลักความมั่นคง  ถือวาการปฏิบัติงานเปนอาชีพที่มั่นคงถาวร  การจะใหออก
จากงานจะตองมีเหตุผล  เมื่อพนจากงานแลวโดยไมมีความผิด  มีผลตอบแทนที่ดํารงชีวิตไดตาม   
สมควรแกอัตภาพ 

4.  หลักความเปนกลางทางการเมือง  ถือวาขาราชการประจําจะตองไมฝกใฝทาง
การเมือง  มุงปฏิบัติงานใหบงัเกิดผลดีตอประชาชนตามนโยบายของรัฐบาลและในการปฏิบัติงาน
นั้น ขาราชการประจํามีความเปนอิสระในการปฏิบัติหนาที่โดยที่ปราศจากการแทรกแซงทาง       
การเมืองหรืออยูภายใตอิทธพิลของนักการเมือง หรือพรรคการเมืองใดๆ 

5.  หลักการพฒันา  ไดแกการจัดใหมกีารเพิ่มพูนความรูความสามารถของบุคลากร
โดยการใหการศึกษา  อบรม  จัดระบบการนิเทศ และตรวจตราการปฏบิัติงานที่ดีเพื่อใหเกดิ         
ความเจริญกาวหนาในหนาที่การงานตลอดจนการจัดระบบการพิจารณาความดีความชอบและ      
การเลื่อนตําแหนงอยางเปนธรรม 

6.  หลักความเหมาะสม  เปนหลักของการใชคนใหเหมาะสมกับงานโดยการ
แตงตั้งหรือมอบหมายงานทีเ่หมาะสมกับคณุวุฒิ  ความรูความสามารถและความถนดัของคน 

7.  หลักความยุติธรรม  เปนหลักปฏิบัติในการบริหารงานบุคคลโดยละเวนจาก   
การเลือกที่รักมักที่ชัง  มีการกําหนดคาตอบแทนใหเหมาะสมกับปริมาณและคณุภาพของงานที่      
รับผิดชอบ  โดยยดึหลักงานเทากัน  เงนิเทากัน 

8.  หลักสวัสดกิาร  ไดแกการจัดใหมีบริการสวัสดิการตางๆ  ที่จะเอื้ออํานวยให      
ผูปฏิบัติงานสามารถอุทิศตนใหกับงานไดเต็มที่  เชน  การจัดที่ทํางานใหถูกสุขลักษณะ  การรักษา   
สุขภาพความปลอดภัย และการสงเคราะหดานตางๆ 

9.  หลักเสริมสราง  ไดแก  การเสริมสราง จริยธรรมและคุณธรรม  ทั้งในทาง     
ปองกันการกระทําผิดและประพฤติมิชอบของบุคลากร และการกวดขันการลงโทษผูกระทําผิด 

10.  หลักมนุษยสัมพันธ  ไดแก  การยอมรับนับถือคุณคาและศักดิ์ศรีของบุคคล    
แตละคนโดยยดึหลักประชาธิปไตยในการทํางาน  โดยการเสริมสรางบรรยากาศ และสัมพันธภาพ
อันดี ใหเกิดขึน้ในระหวางบคุลากรของหนวยงาน 

11.  หลักประสิทธิภาพ  ถือวาการทํางานใดๆ  จะตองพยายามใหเกิดผลดีที่สุดโดย
ใชคน เวลา และคาใชจายนอยที่สุด  การจะทําเชนนีไ้ดจะตองมีการวางแผน  การประสานงานและ
การจัดแบงหนาที่  รวมทั้งวธีิทํางานที่ดี 
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12.  หลักการศกึษาวจิัย   การบริหารงานบุคคลจําเปนตองไดรับการปรับปรุงให
เหมาะสม ทันสมัยอยูเสมอ  ระบบบริหารงานบุคคลที่ดีจําเปนตองมีการศึกษาวจิัยปญหาอุปสรรค
ตางๆ   เพื่อจะไดนําวิทยาการกาวหนาตางๆ   มาใชปรับปรุงการบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพ
ยิ่งๆ  ขึ้นไป 

หลักการบริหารทรัพยากรมนุษยตามแนวคิดของวิจิตร  ศรีสอาน  ( 2535:  37 – 43 
อางถึงใน  ปรีชา  คัมภีรปกรณ  2541:  114  )  เปนการเอาระบบบริหารบุคคลเปนแนว  กลาวคือ ใน
การบริหารงานบุคคลนั้น  มี  2  ระบบ  ไดแก   

1.  ระบบอุปถัมภ  ( patronage  system )  มีช่ือเรียกอยางอื่นอีกหลายชือ่  เชน  
ระบบชุบเลี้ยง  ( spoils  system )  ระบบเลนพวก  ( nepotism )  และระบบชอบพอเปนพิเศษ ( 
favoritism )  เปนระบบดั้งเดมิโดยมีตนกําเนิดมาจากประเทศจีน  ตามระบบนี้ใชวิธีทางเลือกสรรคน
เขารับราชการ  3  วิธี  คือ 

1.1  ระบบสืบสายโลหิต 
1.2  ระบบแลกเปลี่ยน 
1.3  ระบบชอบพอเปนพิเศษ 

2.  ระบบคุณธรรม  ( merit  system )   ในภาษาไทยมีช่ือเรียกหลายคํา  เชน    
“ระบบคุณวุฒ ิ”  “ระบบคุณความดี ”  “ระบบความรูความสามารถ ”  และ  “ระบบความดี          
ความสามารถ ”   ตามวิธีการตามระบบนี้คอื  การเลือกสรรคนเขาทํางานโดยใชการสอบเปน        
การประเมินความรู   ความสามารถความสามารถของบุคคลที่มีคุณสมบัติครบดานตามตองการ    
โดยไมคํานึงถึงเรื่องการเมืองหรือความสัมพันธสวนตวัเปนสําคัญ  ระบบนี้พัฒนาขึน้มาเพื่อเปน  
การขจัดระบบอุปถัมภ และเกิดขึ้นในประเทศเชนเดียวกัน  ในการบริหารงานบุคคลตามระบบ
คุณธรรมมีหลักสําคัญ  4  ประการ  คือ 

2.1 หลักความเสมอภาค  ( Equality  of  Opportunity )  โดยมีความเสมอภาค  
ใน  3   ดาน  คือ  ความเสมอภาคในโอกาสเขาทํางาน  ความเสมอภาคในคาตอบแทน  และ        
ความเสมอภาคในการปฏิบตัิงานในเกณฑมาตรฐานเดยีวกัน   

2.2 หลักความสามารถ  ( Competence )   
2.3   หลักความมั่นคง   ( Security  on  Tenure )  
2.4    หลักความเปนกลางทางการเมือง   ( Political  Neutrality ) 

สําหรับระบบบริหารทรัพยากรมนุษยตามระบบอุปถัมภนั้น สวนใหญถือวาเปน
ระบบที่ไมดี  ทุกองคการพยายามหลีกเลีย่งและเนนการบริหารทรัพยากรมนุษย  โดยยดึระบบ      
คุณธรรมเปนหลักการดําเนนิงาน 
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1.3  กระบวนการบริหารบุคลากร 
การบริหารงานบุคลากรจะบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ขึ้นอยูกับการจดัการ   การดําเนินงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค ตองมีกระบวนการบรหิารงาน
บุคคลหรือบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีอยูอยางเหมาะสม  มีนักวิชาการไดสรุปกระบวนการบริหาร
บุคลากร ไวหลายทาน  ดังนี ้

Gibson  และ  Hunt  (1965  อางถึงใน  สุรัตน  มุทุวงค  2537  :  31 – 32 )  จําแนก
กระบวนการบริหารบุคลากรไว  10  ประการ  คือ 

1. การวาจาง  (Employment  procedures )   
2. การบรรจุ  ( Placement procedures ) 
3. การเลื่อนตําแหนง  ( Promotion procedures ) 
4. การประเมินผลงาน  ( Appraisal procedures ) 
5. การรองทุกข  ( Grievance procedures ) 
6. การพัฒนาบุคคล  ( Group  activity ) 
7. การบันทึกประวัติ  ( Personnel  records ) 
8. การกําหนดนโยบายและการดําเนินงาน  ( Written  policies  and  Procedures ) 
9. การบริหารเงนิเดือน  ( Salary  determination ) 
10. ความงอกงามทางวิชาชีพ  ( Professional  growth ) 
สุกิจ  จุลลนันท  ( 2505  อางถึงใน  เจริญ  ไวรวจันกุล  2523 :  20)  ไดจําแนก

กระบวนการบริหารงานบุคคลไว  ดังนี ้
1. การวางนโยบาย ระเบยีบ ขอบังคับ เกี่ยวกบับุคคล 
2. การวางแผนในการจัดอัตรากําลังคนใหสอดคลองกับวตัถุประสงค 
3. การวางโครงการปฏิบัติ 
4. การกําหนดหนาที่ 
5. การจัดขึ้นตําแหนงงาน 
6. การกําหนดอัตราเงินเดือน คาจาง 
7. การสรรหาบุคคลเขาทํางานและการสอบไล 
8. การคัดเลือกและการบรรจุแตงตั้ง 
9. การใหทดลองปฏิบัติงาน 
10. การจัดทําทะเบียนและประวัต ิ
11. การยายและโอน 
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12. การพัฒนาบุคคล 
13. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
14. การพิจารณาความดีความชอบ 
15. การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง 
16. การรักษาสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน 
17. การจัดสวัสดกิาร 
18. การปกครอง บังคับบัญชา 
19. การรักษาวนิัย 
20. การใหพนจากงาน 
21. การจัดระบบบาํเหน็จบํานาญ 
22. การศึกษา  คนควาวิจยัเกี่ยวกบัตัวบุคคล 
ปรีชา  คัมภีรปกรณ  (2541 :  16 – 18 )  กลาวถึง กระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษย หรือกระบวนการบรหิารบุคลากร วามีหลายขัน้ตอน  ดังนี ้
1. การกําหนดนโยบาย 
2. การวางแผนกาํลังคน 

2.1 การวิเคราะหงาน 
2.2 การจัดกลุมงาน 
2.3 การกําหนดตําแหนง 
2.4 กําหนดความตองการในหนวยงานที่ตั้งขึ้นใหม 
2.5 การเสนอความตองการ 

3. การสรรหา 
4. การคัดเลือก 
5. การบรรจุและแตงตั้ง 
6. การปฐมนิเทศ 
7. การมอบหมายงาน 
8. การพัฒนา 
9. การประเมิน 
10.  สวัสดิการ 
11.  วินยั 
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สมพงศ  เกษมสิน  (2516 :  7)  ไดใหทัศนะเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคล
วา  การบริหารบุคคลนั้น จะประกอบดวยข้ันตอนมากนอยเพียงใดมใิชส่ิงสําคัญ  แตถามีขั้นตอน
นอย  มีขอบเขตครอบคลุมกิจการตางๆ อยางละเอียดครบถวนก็จะทําใหงาย สะดวกตอการศึกษา
และการทําความเขาใจ  ดังนัน้  จึงไดกําหนดขั้นตอนของกระบวนการบริหารงานบุคคล  ดังตอไปนี ้

1. การวางแผน 
2. การสรรหา 
3. การกําหนดอัตราเงินเดือนและคาจาง 
4. การประเมินผลการปฏิบัติงานและการปนูบําเหน็จ 
5. การปกครองบังคับบัญชา 
6. การพัฒนาบุคคล 
7. การจัดประโยชนเกื้อกูลอ่ืนๆ  
8. การวิจยัเกีย่วกบัการบริหารงานบุคคล 
ภิญโญ  สาธร  (2523 :  9)  ไดสรุปขอบขายกระบวนการบริหารบุคลากรทาง      

การศึกษาไว   4  ประการ  คือ 
1. การใหไดมาซึ่งบุคคล 
2. การบํารุงรักษาบุคคล 
3. การพัฒนาบุคคล 
4. การใหบุคคลพนจากงาน 
สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  (2536 :  15 – 30 )  ไดกําหนด

ขอบขายภาระงาน  หรือกระบวนการในการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนประถมศกึษาไว  4  
ประการ ดังนี ้

1. การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน 
จําแนกเปนภาระงานยอย  ไดดังตอไปนี ้
1.1 พิจารณาหนาที่และภารกิจของบุคลากรตามขอบขายงานที่โรงเรียนตอง

ดําเนินการ 
1.2 พิจารณาจํานวนและความรูความสามารถของบุคลากรที่มี 
1.3 กําหนดบทบาทหนาที่และมอบหมายงานใหบุคลากรไดปฏิบัติตามความรู

ความสามารถ 
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1.4 จัดทําแผนภูมบิริหารโรงเรียน 
1.5 ปฐมนิเทศบุคลากรใหมีความรูความเขาใจในการปฏิบัตหินาที ่
1.6 จัดทําทะเบยีนประวัติของบคุลากร 
1.7 กํากับ  ควบคมุการปฏิบัติงานของบุคลากร 

2. การพัฒนาและธํารงรักษาบคุลากร 
จําแนกเปนภาระงานยอย  ไดดังตอไปนี ้
2.1  การวางแผนและกําหนดขั้นตอนวิธีการในการพัฒนาและธํารงรักษา

บุคลากร 
2.2  การจัดใหมีสวัสดิการดานตางๆ  เสริมจากสวัสดิการทางราชการจัดให 

3. การรักษาระเบยีบวินยั 
จําแนกเปนภาระงานยอยได ดังตอไปนี ้

3.1 การใหความรูในการปฏิบัติงาน  ปฏิบัติตนแกบุคลากร 
3.2 กําหนดหลักเกณฑและวิธีการในการกํากับควบคุมบุคลากรใหปฏิบัติงาน

อยูในขอบเขตของวินัย 
3.3 พิจารณาใหการสนับสนุนบุคลากรที่ปฏิบัติตนอยูในระเบียบวินยั  เพื่อ

เปนแบบอยางแกเพื่อนรวมงาน 
3.4 ดําเนินการแกไขปญหาบุคคลที่ไมปฏิบัติตามวินัย 

4. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
จําแนกเปนภาระงานยอย  ไดดังตอไปนี ้

4.1 ประเมินผลงานของบุคลากรเพื่อพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดอืนประจําป 
4.2 ประเมินผลงานของบุคลากรเพื่อเล่ือนตําแหนง 
4.3 ประเมินผลงานเพื่อพัฒนาบคุลากร 
4.4 การประเมินผลงานของบุคลากรเพื่อพัฒนางานดานตางๆ  ของโรงเรียน 

จากกระบวนการบริหารบุคลากรที่มีนักวิชาการไดกลาวไวนั้น  ผูวิจยัสรุปเปน
กระบวนการบริหารบุคลากรได   12  ขั้นตอน  ดังนี ้

1. การกําหนดนโยบายบุคลากร   
2. การวางแผนบคุลากร 
3. การสรรหาบุคลากร 
4. การคัดเลือกบคุลากร 
5. การจัดทําทะเบียนและประวัติบุคลากร 
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6. การปฐมนิเทศบุคลากร 
7. การมอบหมายงานบุคลากร 
8. การพัฒนาบุคลากร 
9. การประเมินบคุลากร 
10. สวัสดิการ  การสรางขวัญกําลังใจ 
11. วินัยบุคลากร 
12. การใหบุคลากรพนจากงาน 
 

2. แนวคิดเกี่ยวกับปราชญทองถิ่น 
 
ในการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับปราชญทองถ่ินมีคําที่มาเกี่ยวของ สัมพันธกันหลายคํา  

เชน  คําวา  ปราชญ   ปญญาชน   ภูมิปญญา  ทองถ่ิน  ชาวบาน   
ตามพจนานกุรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน  พ.ศ.  2525    ไดนิยามคําตางๆ ไว  ดังนี้     
ปราชญ  [ปราด]   น.  ผูมีปญญารอบรู   (2539 :  513) 
ปญญา  น.  ความรอบรู ,  ความรูทั่ว ,  ความฉลาดเกิดแตเรียนและคดิ 
ปญญาชน  น.  คนที่มีความรู หรือความฉลาด อันเกิดแตการเรียนมามาก  (2539 :  528 ) 
ภูมิปญญา  [พูม- ]  น.    พื้นความรูความสามารถ   (2539 :  623 ) 
ทองถ่ิน  น.  หมายถึง  ทองที่ใด ทองที่หนึ่งโดยเฉพาะ  เชน  เวลาทองถ่ิน  ประเพณี       

ทองถ่ิน (2539 :  385 ) 
ชาว  น.  กลุมคนที่มีเชื้อชาติเดียวกัน หรืออยูในถ่ินฐานเดียวกัน หรือมีอาชีพเดียวกนั 

หรือนับถือศาสนารวมกัน  (2539 : 267) 
บาน  น.  ที่อยู ,  ส่ิงปลูกสรางสําหรับเปนทีอ่ยูอาศัย ,  บริเวณที่เรือนตั้งอยู ,  หมูบาน  

(2539 : 475) 
ในพจนานุกรมไทย – อังกฤษ  ( THAI – ENGLISH  DICTIONARY) (วิทย  เที่ยง

บูรณธรรม  2544 : 335 )  เปรียบเทียบใช  ปราชญ  เปนภาษาอังกฤษ  โดยใชคําตอไปนี ้scholar , 
learned  person,  pundit ,  academic คําที่มีความหมายตรงตามคํานิยามในภาษาไทยตาม
พจนานกุรม       อังกฤษ – ไทย  คือ  scholar   n.  หมายถึงผูคงแกเรียน  นักวิชาการ  ผูเชี่ยวชาญ                               
(วิทย  เที่ยงบูรณธรรม  2541 : 759)  และหมายถึง  ผูรอบรู  (สอ  เสถบุตร  2540 : 518 – 519 ) 
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จากคํานยิามขางตน ปราชญทองถ่ิน  จึงเปนคํานาม หมายถึงบุคคลผูมีปญญารอบรู ใน
ทองที่ใด  ทองที่หนึ่งโดยเฉพาะ  หรือผูมีความรูความสามารถในทองถ่ิน  เกี่ยวกับทองถ่ิน หรือใน
ชุมชนในกลุมชาวบานหมูบานเดียวกนั   

อินทิรา  หิรัญสาย  (2545 :  19)  กลาววา  ภูมิปญญา  เปนคําเรียกใหมสําหรับความรู
ความสามารถ และทักษะแหงการดํารงชีวติ  จากประสบการณที่มนษุยเขาใจจริง และเคยผาน
กระบวนการของความคิดสรางสรรค  หรือการใชแกปญหาใหเกิดผลสําเร็จมาแลว  มคีวามสลับ   
ซับซอนหลายมิติที่เราจะตองคํานึงถึงหรือนํามาใชงาน  ในระดับงายๆ  นั้น  ภูมิปญญา เปน          
อรูปธรรม  คือไมมีตัวตนทีจ่ะจับตองได  เปนความสํานกึ  ความคิด  ความจํา  เปนสิ่งที่อยูในตวัของ
เราหรือทุกคนที่อยูรอบตัวเรา  ส่ิงเหลานี้ไดถูกสรางสมไวมากมายและเปนระยะเวลานาน  แต
สามารถมองเห็นไดจากการแสดงออก  การประพฤติปฏิบัติ  และผลผลิตที่เกิดขึ้น  ซ่ึงมีคําเรียก      
ภูมิปญญาหลากหลาย  เชน  ภูมิปญญาชาวบาน  ภูมิปญญาทองถ่ิน  ภูมิปญญาไทย  และ ปราชญ          
ชาวบาน  เปนตน   

ภูมิปญญาของมนุษยมไิดเกิดขึ้นลอยๆ  แตเปนความผูกพนัอยางแนบแนน ระหวาง      
ภูมิปญญากับทองถ่ิน หรือความรูกับระบบนิเวศของทองถ่ิน  ภูมิปญญาเกิดและพัฒนาขึ้นใน
กระบวนการทีค่นและชุมชนปรับตัวเขากับระบบนิเวศทองถ่ิน  (ธรรมชาติ)  ซ่ึงมีตนไม  พืช  สัตว  
แมลง  หรือส่ิงมีชีวิตเฉพาะถิ่น  ความรูที่พฒันาขึ้นในบรบิทของระบบนิเวศก็ยอมมีลักษณะจําเพาะ  
มีพืช  สมุนไพร  สูตรยา  และอาหารเฉพาะถิ่น  ที่ส่ังสมและพัฒนากลายเปนสวนหนึง่ขององค     
ความรูหรือภูมปิญญาทองถ่ินของชนกลุมใดกลุมหนึ่งโดยเฉพาะ 

เอกวิทย  ณ  ถลาง  (2540 : 11 – 12 )  อธิบายวา  ภูมิปญญา  หมายถึง  ความรู  ความคิด 
ความเชื่อ  ความสามารถ  ความจัดเจนที่กลุมชนไดจากประสบการณทีส่ั่งสมไวในการปรับตัวและ
ดํารงชีพในระบบนิเวศน หรือสภาพแวดลอมทางธรรมชาติ  และสิ่งแวดลอมทางสังคม-วัฒนธรรม  
ที่ไดมีพัฒนาการสืบสานกันมา  … เปนผลของการใชสติปญญาปรับตัวกับสภาวะตางๆ  ในพื้นที่ที่
กลุมชนนั้นตั้งหลักแหลงถ่ินฐานอยู และไดแลกเปลี่ยนสังสันทนทางวฒันธรรมกับกลุมชนอื่น     
จากพื้นที่ส่ิงแวดลอมอื่นที่ไดมีการติดตอสัมพันธกันแลวรับเอาหรือปรับเปลี่ยนนํามาสราง
ประโยชน หรือแกปญหาไดในสิ่งแวดลอมและบริบททางสังคม-วัฒนธรรมของกลุมชนนั้น  ภูมิ
ปญญาจึงมีทั้งภูมิปญญาอันเกิดจากประสบการณในพื้นที่ ภูมิปญญาที่มาจากภายนอก และภูมิปญญาที่
ผลิตใหม หรือผลิตซ้ําเพื่อการแกปญหา และการปรบัตวัใหสอดคลองกบัความจาํเปนและความ
เปลี่ยนแปลง 

 
 



  21 

 
กองบรรณาธิการวารสารวิทยาจารย  (2543 :  22)  นิยามวา  การเปนผูมีปญญารอบรูไป

ทุกๆ  เร่ือง ถือไดวา เปนปราชญ    เชน  ลุงจันทร  วิลาไลย  เปนชาวบานธรรมดาๆ  คนหนึ่ง  แต
เปนผูมีความรูความสามารถหลายประการ เชน การใชชีวิตตามแนวพระราชดําริของพระบาทสมเด็จ  
พระเจาอยูหวั ฯ ในเรื่องเศรษฐกิจพอเพยีง  จึงนับวา ลุงจนัทร เปน  “ปราชญชาวบาน” 

วิชัย  มานะพิมพ  ( 2545 :  2 )  กลาวไววา  ปราชญชาวบาน หรือปราชญทองถ่ินหมายถึง 
บุคคลที่เปนผูรู ผูนําทางความคิดและทางปฏิบัติในดานตางๆ  ที่แตกตางกันไปตามความถนัด   

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2542  อางถึงใน บรรเทิง  ทานะขันธ  
2544 : 46 – 47)  กลาวถึงปราชญทองถ่ินทีเ่ปนครูภูมิปญญาไทยวา เปนผูทําหนาที่ถายทอดภูมิปญญา
ใน  การจดัการศึกษาทั้งในระบบโรงเรียน นอกระบบโรงเรียนและการศึกษาตามอัธยาศัย  ตามนยั                  
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.  2542  

จากคํานยิามทีก่ลาวมาขางตนจึงสามารถสรุปไดวา ปราชญทองถ่ิน หมายถึง บุคคลผูมี
ภูมิปญญาทองถ่ินและมีคําทีใ่ชแทนไดหลายคํา  เชน  ปราชญชาวบาน  ผูมีภูมิปญญาทองถ่ิน            
ผูมีภูมิปญญาชาวบาน ผูมีภูมปิญญาไทย  ปญญาชนชาวบาน และเรยีกบคุคลผูทรงปญญาที่ถายทอด 
ภูมิปญญานั้นๆ  แกบุคคลอื่นจนเปนที่ยอมรับของสังคมและชุมชนวาเปน  “ ครูภูมปิญญา ” 

ปราชญทองถ่ิน ที่ปรากฏในปจจุบันมีความรู ความสามารถหรือภูมิปญญาที่แตกตาง
กันหลากหลายสาขา  ตามแนวคิดของอินทิรา  หิรัญสาย  ( 2545 :  20 – 21 )  แยกองคประกอบของ    
ภูมิปญญาทองถ่ินไดเปน  4  ประเภท ดังนี ้

1.  องคความรูในดานอาหารและยา  เปนภมูิปญญาทองถ่ินในสวนที่เปนพื้นฐานของ  
การดํารงชีวิต ที่สําคัญที่สุดสําหรับมนุษยภายในระบบนิเวศแหงหนึ่งๆ  รูจักพืชและสัตวแตละชนิด
วามีคุณและโทษอยางไร  กนิสวนใดไดบาง สวนใดใชเปนยารักษาโรคอะไรไดบาง 

2.  องคความรูในดานระบบการผลิตและจดัการทรัพยากรธรรมชาติ ส่ิงแวดลอม        
เปนภูมิปญญาทองถ่ินเกี่ยวกบัการแปรรูปเปนผลิตภัณฑตางๆ ในดานเกษตรกรรม ศลิปหัตถกรรม 
คหกรรมศิลป และอ่ืนๆ จนกลายเปนอุตสาหกรรมในครวัเรือน ซ่ึงทําใหเกิดรายได  อาชีพตางๆ   
ตามมา   

3.  องคความรูในดานความเชื่อ พิธีกรรม จารีตประเพณี และวิถีปฏิบัติ  เปนภูมิปญญา
ทองถ่ินที่เสริมสรางความผูกพันทางศีลธรรมและการพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกันระหวางชุมชนกับ
ธรรมชาติที่มีหลักการและเหตุผล หรือถูกกําหนดไวเปนขอหามและความเชื่อตางๆ เพื่อส่ังสอนให
ประพฤติตนเปนคนดี อยูในระเบียบวินยั มีเมตตา กรุณาตอสัตวหรือผูอ่ืน  
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4.  องคความรูในดานวิธีคิด  เปนภูมิปญญาทองถ่ินเกี่ยวกบัวิธีคิดที่มีระบบ ระเบียบ         

มีหลักเหตุผล ผานการตรวจสอบและพิสูจนในชวีิตจริงมาเปนเวลาชานาน เชน ความคิดเรื่อง             
“ สิทธิชุมชน ”  เปนวิธีคิดทีพ่ัฒนาขึ้นจากปฏิสัมพันธระหวางคนกับธรรมชาติ  มีการพัฒนาการ
และพลวัตในตัวเอง สะทอนใหเห็นถึงอุดมการณ อํานาจ เปนตน 

สุมนทิพย  บญุสมบัติ  แบงลักษณะของภมูิปญญาทองถ่ินออกเปน  4  ลักษณะ คือ 
1.  ประสบการณของชาวบาน ที่นํามาใชประโยชนในการดํารงชีวิต  หมายถึง ความรู

และประสบการณที่ชาวบานคนพบและนาํมาใชประโยชนในชวีิตประจําวนั  ไดแก คติ ความคิด 
ความเชื่อ คานยิมตางๆ  เชน คําสอนทางศาสนา ความรูเกีย่วกับยาสมุนไพร  การไหวครู                
การบวงสรวง  เปนตน  

2.  ความรู ความคิดในการสรางสรรคแบบแผนของการดําเนินชีวิตที่ปฏิบัติสืบทอด    
กันมา  หมายถึง  ส่ิงที่ชาวบานถายทอดความรูหรือความคิดลงไปในวรรณกรรมตางๆ เชน           
เพลงพื้นบาน  เพลงกลอมเดก็ ภาษติ  การละเลนตางๆ  นิทานพื้นบาน  ตลอดจน  ศลิปวัฒนธรรม  
ขนบธรรมเนียมตางๆ และโบราณอุบาย ฯลฯ 

3.  การประกอบอาชีพที่ยึดหลักการพึ่งตนเอง  หมายถึง  ความรูและประสบการณ         
ที่ชาวบานใชในการประกอบอาชีพ โดยอาศัยหลักธรรมชาติ  ไมพึ่งพาปจจัยภายนอก  แตมี          
การพัฒนาไดเหมาะสมกับกาลสมัย เชน  การปลูกพืชแบบเกษตรธรรมชาติ การทอผา การทํา
เครื่องปนดินเผา  เปนตน 

4.  การประกอบอาชีพที่เกิดจากการผสมผสานความรูเดิม กับแนวคิดหลักปฏิบัติและ
เทคโนโลยีสมัยใหม  เพื่อใชในการแกปญหาในหมูบานหรือชุมชน  เชน  เทคโนโลยใีนการหลอ 
โลหะทองเหลอืง  การนวดขาว  การกอสราง  เปนตน 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ  ( อางถึงใน  บรรเทิง  ทานะขันธ :  46 – 
47 )ไดจําแนกครูภูมิปญญาไทยออกเปนสาขาตางๆ  ดังตอไปนี ้

1.  สาขาเกษตรกรรม  ไดแก  ความสามารถในการผสมผสาน องคความรู ทักษะ และ
เทคนิคดานการเกษตรกับเทคโนโลยี โดยการพัฒนาบนพื้นฐานคณุคาดั้งเดิม ซ่ึงคนสามารถพึ่งพา 
ตนเองในสภาวการณตางๆ ได  เชน  การทําเกษตรแบบผสมผสาน  การแกปญหาดานการตลาด   
ดานการผลิต  เปนตน 

2.  สาขาอุตสาหกรรมและหตัถกรรม  ไดแก  การรูจักประยุกตใชเทคโนโลยีสมัยใหม
ในการแปรรูป ผลิตเพื่อการบริโภคอยางปลอดภัย  ประหยัดและเปนธรรม  อันเปนกระบวนการให
ชุมชน ทองถ่ิน สามารถพึ่งตนเองทางเศรษฐกิจได  ทั้งดานการผลิตและการจําหนาย 
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3.  สาขาการแพทยแผนไทย  ไดแกความสามารถในการจดัการปองกนัและรักษาสุขภาพ
ของคนในชุมชน โดยเนนใหชุมชนสามารถพึ่งพาตนเองทางดานสุขภาพอนามัยได  เชน  ยาจาก
สมุนไพร  การนวดแผนโบราณ  เปนตน 

4.  สาขาการจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม  ไดแก  ความสามารถเกี่ยวกับ
การจัดการทรพัยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม  ทั้งการอนุรักษ  การพฒันา และการใชประโยชน
จากทรัพยากรธรรมชาติอยางสมดุลและยั่งยืน  เชน การบวชปา การสืบชะตาแมน้ํา  เปนตน 

5.  สาขากองทุนและธุรกิจชมุชน  ไดแก  ความสามารถในดานการสะสมและการ
บริหารกองทุน และสวัสดกิารชุมชน  ทั้งที่เปนเงินตราและโภคทรัพย เพื่อเสริมสรางความมั่นคง
ใหแกชีวิต ความเปนอยูของสมาชิกในกลุม  เชน กองทนุของชุมชน  เปนตน 

6.  สาขาศิลปกรร ม  ไดแก  ความสามารถในการสรางสรรคผลงานทางดานศิลปะ
สาขาตางๆ  เชน  จิตรกรรม  ประติมากรรม  นาฎศิลป  ดนตรี  การละเลนพื้นบาน  ทศันศิลป  คีต
ศิลป  และนันทนาการ  เปนตน 

7.  สาขาภาษาและวรรณกรรม  ไดแก  ความสามารถในการอนุรักษและสรางสรรค     
ผลงานดานภาษา  คือ ภาษาถิน่  ภาษาไทย ในภูมภิาคตางๆ  เปนตน 

8.  สาขาปรัชญา  ศาสนา และประเพณี  ไดแก  ความสามารถประยุกตและปรับใช    
หลักธรรม คําสอนทางศาสนา ปรัชญา ความเชื่อ และประเพณีที่มีคุณคา  เชน คําสอน การบวชปา 
เปนตน 

9.  สาขาโภชนาการ  ไดแกความสามารถในการเลือกสรร ประดิษฐ และปรุงแตง
อาหารและยาไดเหมาะสมกบัความตองการของรางกาย ในสภาวการณตางๆ  ตลอดจนผลิตเปน  
สินคา และบริการสงออกที่ไดรับความนยิมแพรหลายมาก 
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3. การบริหารบคุลากรปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียน 
 
บุคลากรปราชญทองถ่ิน ไดเขามาเกี่ยวของกับการศึกษาของบุตรหลานในโรงเรียน   

หลังจากไดมีการปฏิรูปการศึกษา  ครูมีการเปลี่ยนบทบาทจาก  “ คนสอนหนังสือ มาเปนผูสราง     
กระบวนการเรียนรู ”  บทบาทตามแนวคิดใหมไดรับการยอมรับอยางเปนทางการ เพือ่หลักเกณฑ
ตางๆ ของ  “ หลักสูตรทองถ่ิน ”  สงผลใหเด็กไดเรียนรูอยางหลากหลาย มีทางเลือกมากขึ้น        
หลักสูตรทองถ่ินมีพัฒนาการโดยใหนักเรยีนเปนศนูยกลาง  โรงเรียนและชุมชนมีความสัมพันธกนั  
ปญหาที่เกิดกบัเด็ก ชุมชนจงึมีสวนรวมแกปญหา  เปนกระบวนการทีเ่ปดโอกาสใหชุมชนเขามามี 
บทบาทไดเต็มที่  เปดโอกาสสําหรับปราชญในชุมชนไดมีบทบาทในการสรางกระบวนการเรยีนรู   
ซ่ึงผูบริหารโรงเรียนแตละแหงตางมีแนวทางในการดําเนินการของตนเอง  ( อางถึงใน  พรชัย         
ภาพันธ  2545 :  10 – 11 )    

การบริหารจัดการเกี่ยวกับบคุลากรปราชญทองถ่ินซึ่งถือเปนทรัพยากรมนุษย ที่
สถานศึกษาตองดําเนินการเกี่ยวของ  การบริหารบุคคลากรดังกลาวของผูบริหารโรงเรียนจึงมี
กระบวนการที่ไมแตกตางจากการบริหารทรัพยากรมนษุยโดยทั่วไป  แตความแตกตางจะอยูที่
บุคลากรปราชญทองถ่ินไมมีการบรรจุแตงตั้งใหเปนบุคลากรในโรงเรียนโดยตรง 

สมชาย  หิรัญกิตติ  (2542 :  9)  อธิบายวา  ทรัพยากรมนุษย  เปนบุคคลซึ่งมีความพรอม 
มีความจริงใจ และสามารถที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ  หรือเปนบุคคลในองคการที่
สามารถสรางคุณคาของระบบการบริหารงานใหบรรลุวตัถุประสงคที่ตองการได  ดงันั้นองคการจงึ
มีหนาที่ในการบริหารทรัพยากรมนุษยดังกลาว  เพื่อใหปฏิบัติงานจนบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการซึ่งตองใชการวางแผนเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรมนษุยเขามาชวย 

พะยอม  วงศสารศรี  (ม.ป.ป. :  3 – 5)  กลาวถึงกระบวนการในการบริหารทรัพยากร
มนุษย ซ่ึงสามารถปรับใชในการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินวา  ประกอบดวย 

1. กําหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรมนษุย 
2. การวางแผนทรัพยากรมนษุย 
3. การกําหนดงาน  การวิเคราะหงาน  และการจําแนกตําแหนง 
4. การสรรหา 
5. การคัดเลือก 
6. การพัฒนาทรพัยากรมนษุย 
7. คาตอบแทน 
8. การประเมินผลงาน 
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9. การธํารงรักษา 
10. การรวมพลังทรัพยากรมนษุย 
11. การพนจากงาน 
12. การวิจยัการบริหารทรัพยากรมนุษย 
สําหรับการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียนที่ผูวิจยัศึกษาและวิจยั  

กระบวนการในการบริหารบคุลากรปราชญทองถ่ิน  ประกอบดวย 
1. การกําหนดนโยบายบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
2. การวางแผนบคุลากรปราชญทองถ่ิน 
3. การสรรหาบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
4. การคัดเลือกบคุลากรปราชญทองถ่ิน 
5. การจัดทําทะเบยีนและประวัติบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
6. การปฐมนิเทศบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
7. การมอบหมายงานบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
8. การพัฒนาบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
9. การประเมินบคุลากรปราชญทองถ่ิน 
10. สวัสดิการ  การสรางขวัญกําลังใจบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
11. วินัยและการรักษาวนิัย 
12. การใหบุคลากรปราชญทองถ่ินพนจากการปฏิบัติงาน 
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บุคลากรปราชญทองถ่ินของโรงเรียนประถมศึกษา อําเภอปทุมราชวงศา จังหวดั
อํานาจเจริญ จาํแนกตามสาขาตางๆ  มีดังนี้ 

 
ตารางที่  2.1  จํานวนบุคลากรปราชญทองถ่ินของโรงเรียนประถมศึกษา อําเภอปทุมราชวงศา 

จังหวดัอํานาจเจริญ  จําแนกตามสาขาของภูมิปญญาทองถ่ิน 
 

สาขาปราชญทองถ่ิน ภูมิปญญาทองถ่ิน จํานวน (คน) 
1.  สาขาเกษตรกรรม การทํานา 

การทําไรนาสวนผสม 
การเกษตรทฤษฎีใหม 
การทําไร 
การทําไรออย 
การทําสวนยางพารา 
การปลูกผักปลอดสารพิษ 
การปลูกแตงโมหวาน 
การปลูกมะมวง 
การปลูกไมดอก 
การเสียงกิ่ง 
การเพาะเห็ด 
การเลี้ยงโค 
การเลี้ยงนกกระทา 
การเลี้ยงไก 
การเลี้ยงสัตวปก 
การเลี้ยงปลา 

8 
16 
1 
2 
2 
1 
2 
3 
1 
1 
1 
11 
1 
1 
5 
1 
6 

2.  สาขาอุตสาหกรรมและ
หัตถกรรม 

การจักสาน 
การสานแห 
การทําตะกราดวยเถาวัลย 
การสารตะกราไมไผ 
การสานตะกราพลาสติก 

13 
18 
2 
1 
2 
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ตารางที่  2.1  (ตอ) 

สาขาปราชญทองถ่ิน ภูมิปญญาทองถ่ิน จํานวน (คน) 
2.  สาขาอุตสาหกรรมและ

หัตถกรรม  (ตอ) 
การสานตะกราดวยกานมะพราว 
การสานกระตบิขาว, หวด 
การสานเสื่อดวยเตย 
การสานสวิง 
การสานกระเปา 
การถักกระเปา 
การทอผาพื้นเมือง, ทอผามัดหมี่ 
การทอผาขิด 
การมัดหมี ่
การผลิตผาฝาย 
การทอเสื่อจากกก, ผือ 
การทําฟม หลา เหลน 
การทําไมกวาดทางมะพราว 
การทําไมกวาดเปง 
การทําไมกวาดมือเสือ 
การทําคราดไมไผ 
การทํากระเปา 
การทํากระดง 
การทําเปลไมไผ 
การทําบั้งไฟ 
การทําเครื่องดนตรี  (พิณ) 
การทํากลองยาว 
การตัดเย็บเสื้อผา 
การทําหมอน 
ชางเสริมสวย 
ชางตัดผม 

งานชางทั่วไป 

1 
14 
1 
2 
1 
9 
18 
6 
1 
1 
16 
1 
3 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
2 
1 
1 
7 
3 
10 
8 

8 
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ตารางที่  2.1  (ตอ) 

สาขาปราชญทองถ่ิน ภูมิปญญาทองถ่ิน จํานวน (คน) 
2.  สาขาอุตสาหกรรมและ

หัตถกรรม  (ตอ) 
ชางไม 
การทําตู 
ชางปูน 
ชางทอง 
ชางซอมรถ, ชางเชื่อม 
ชางเชื่อมโลหะ 
ชางตอโรงสีขาว 
ชางซอมจักรยาน 
ชางไฟฟา 

11 
1 
7 
1 
1 
2 
1 
1 
2 

3.  สาขาการแพทยแผนไทย หมอแผนโบราณ 
หมอยาสมุนไพร 
หมอยาขมิ้น 
หมอเสน, เอ็น 
หมอกระดูก 
หมอนวดแผนโบราณ 
การทําคลอดแผนโบราณ 
การรักษาแมงมุมกัด 
สัตวแพทย 

3 
23 
1 
20 
10 
4 
1 
1 
1 

4.  สาขาการจัดการทรัพยากร 
ธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 

การบวชปา 
การอนุรักษปา 

5 
4 

5.  สาขากองทุนและธุรกิจชมุชน กองทุนรานคา, กองทุนหมูบาน 
กองทุนทอผา 
กองทุนขนมจนี 
การขายของสด 
กองทุนสมววั 
การคาขาย 

16 
8 
1 
1 
1 
6 
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ตารางที่  2.1  (ตอ) 

สาขาปราชญทองถ่ิน ภูมิปญญาทองถ่ิน จํานวน (คน) 
6.  สาขาศิลปกรรม การวาดผนังโบสถ 

การวาดภาพ 
งานหลอรูปตางๆ  
งานปนดินเผา 
การแกะสลักโบสถ 
การแกะสลักกระดาษตดิโลงศพ 
งานปฏิมากรรมศิลปลายไทย 
การจัดพานบายศรี 
หมอลําพื้นบาน 
หมอลําเพลิน 
หมอลําคู 
การลําภูไท, ลําผญา 
หมอลําตังหวาย 
หมอลําซ่ิง 
การรองเพลง 
การรําเซิ้ง 
การฟอนรํา , ลํา 
การเลนดนตรไีทย 
การเปาแคน 
การดีดพณิ 
การดีดซุง 
การเปาขลุย 
การเลนเหนิ 

3 
1 
1 
1 
1 
2 
1 
3 
12 
4 
3 
2 
2 
2 
1 
1 
1 
1 
14 
8 
2 
1 
1 

 
 
 
 



  30 

ตารางที่  2.1  (ตอ) 

สาขาปราชญทองถ่ิน ภูมิปญญาทองถ่ิน จํานวน (คน) 
7.  สาขาภาษาและวรรณกรรม ภาษาธรรม 

ภาษาขอม 
สรภัญญะ 
ผญา 
การแตงกลอนลํา 
การแตงเพลง 

9 
1 
20 
9 
9 
1 

8.  สาขาปรัชญา ศาสนา และ
ประเพณ ี

พิธีกรรม 
การสูขวัญ 
ผูสอนศาสนา  
หมอไสยศาสตร 
หมอผีไท ผีแกน 
หมอพราหมณ 
หมอดู (กะลา) 
หมอพิธีเล้ียงปูตา 

24 
11 
3 
1 
4 
2 
1 
1 

9.  สาขาโภชนาการ การทําอาหารประยุกต 
การทําอาหารสากล 
การทําอาหารพื้นเมือง 
การทําสุราพื้นบาน 
การทําปลารา 
การทําน้ําเตาหู 
การทําขนมพืน้เมือง 
การทําขนม 
การทําขนมปง 
การทําขนมจนีน้ํายา, ขนมหวาน 
การทําขนมกลิน่ลําดวน 
การทําขาวตมผัด 
 

5 
2 
7 
1 
1 
1 
3 
4 
2 
4 
1 
1 
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ตารางที่  2.1  (ตอ) 

สาขาปราชญทองถ่ิน ภูมิปญญาทองถ่ิน จํานวน (คน) 
9.  สาขาโภชนาการ การทําขาวเมา 

การทําลอดชอง 
การทําไอศกรมี 
การทําขนมโปง 

1 
2 
1 
1 

 

4. โรงเรียนประถมศึกษา  อําเภอปทุมราชวงศา  จังหวัดอํานาจเจริญ 
 
โรงเรียนประถมศึกษาในอําเภอปทุมราชวงศา จังหวดัอํานาจเจริญ มีทั้งหมด  36         

โรงเรียน  มีบคุลากรจํานวนนักเรียนและปราชญทองถ่ิน ดังนี ้
 

ตารางที่  2.2  โรงเรียนประถมศึกษา จํานวนครู นักเรียน และปราชญทองถ่ิน ในอําเภอปทุมราช
วงศา  จังหวัดอํานาจเจริญ 

 
 

ที่ 
 

ช่ือโรงเรียน 
 

จํานวนครู 
จํานวน    
นักเรียน 

จํานวนปราชญ 
ทองถ่ิน 

1 โรงเรียนอนุบาลปทุมราชวงศา 26 734 24 
2 โรงเรียนบานหนองแสง 5 57 8 
3 โรงเรียนบานหวยงูเหลือม 5 104 5 
4 โรงเรียนบานทวีผล 4 77 5 
5 โรงเรียนบานโนนสําราญ 5 114 3 
6 โรงเรียนบานหินกอง 8 151 5 
7 โรงเรียนบานสามัคคี 4 64 5 
8 โรงเรียนบานโคกพระวนิัยดี 15 398 29 
9 โรงเรียนบานสามแยกชมภ ู 8 174 7 
10 โรงเรียนบานนาปาแซง 8 133 5 
11 โรงเรียนบานคํายานาง 6 108 5 
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ตารางที่  2.2  (ตอ) 

 

ที่ 
 

ช่ือโรงเรียน 
 

จํานวนครู 
จํานวน    
นักเรียน 

จํานวนปราชญ 
ทองถ่ิน 

12 โรงเรียนบานตาด 7 135 29 
13 โรงเรียนบานนาผาง (วิบูลยราษฎรสามัคคี) 14 284 39 
14 โรงเรียนบานสวางใต 11 142 18 
15 โรงเรียนบานดอนดู 3 74 3 
16 โรงเรียนบานดอนชาด 3 93 1 
17 โรงเรียนบานหวย (คุรุประชาคาร) 8 177 15 
18 โรงเรียนบานหนองสะโน 4 29 9 
19 โรงเรียนบานคํานอย 2 40 5 
20 โรงเรียนบานสามแยก (สามแยกผดงุวิทย) 11 360 21 
21 โรงเรียนบานคําโพน 12 228 27 
22 โรงเรียนบานนิคม 6 166 4 
23 โรงเรียนบานโคงอราม 5 89 7 
24 โรงเรียนบานหินเกิ้ง 13 360 3 
25 โรงเรียนบานลือนาคํา 10 209 10 
26 โรงเรียนบานแสนสุข 6 107 17 
27 โรงเรียนบานโสกใหญ 9 200 26 
28 โรงเรียนบานเกษมสุข 7 145 23 
29 โรงเรียนบานฤกษอุดมอูสะเภา 6 85 5 
30 โรงเรียนบานหนองลุมพุก (ประชาสงเคราะห) 13 293 23 
31 โรงเรียนบานชูชาติ 7 122 31 
32 โรงเรียนบานโนนงาม 10 174 4 
33 โรงเรียนบานสงยางนาตากลา 8 140 5 
34 โรงเรียนบานมวงโป 12 263 26 
35 โรงเรียนบานหนองขา 16 395 9 
36 โรงเรียนบานหนองไฮ 29 680 40 
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5. ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินโดยตรงยงัไมปรากฏ          
ผูศึกษาวจิัยไว  ดังนั้นจึงขอเสนอผลงานการวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารหลักสูตรทองถ่ิน  การนํา
ภูมิปญญาชาวบานมาใชในการพัฒนาหลักสูตร  การจัดการเรียนการสอนโดยใชภูมิปญญาทองถ่ิน  
สภาพและปญหาการนําภูมิปญญาชาวบานมาใชพัฒนาหลักสูตรในโรงเรียนประถมศกึษา  ซ่ึงมี
ลักษณะเนื้อหาคลายกับการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินในโรงเรียนดวยเชนกัน 

รัตนะ  บัวสนธิ์  (2535 :  7)  ไดวจิัยเร่ือง การพัฒนาหลักสูตรและการจดัการเรียน       
การสอนเพื่อการถายทอดภูมปิญญาทองถ่ิน : กรณีศึกษาชมุชนแหงหนึ่งในเขตภาคกลางตอนลาง  
ผลการวิจัยพบวา  การจดัการเรียนการสอนมี  2  วิธี  คือ  ครูเปนตัวแทนปราชญทองถ่ินดําเนินการ 
จัดกิจกรรมการเรียนการสอน ทําหนาที่ถายทอดภูมิปญญาทองถ่ิน ตามหลักสูตร  และปราชญ     
ทองถ่ินเปนผูดําเนินกิจกรรมการเรียนการสอน และทําหนาที่ประเมินผลการเรียนของนักเรียนดวย  
ปญหาที่พบ คือ การขาดแคลนงบประมาณและเอกสารใน การคนควา  ผูบริหารโรงเรียนและ     
ศึกษานิเทศกสวนใหญไมมีความรูเกีย่วกับการพัฒนาหลกัสูตรทองถ่ิน 

อังกูล  สมคะเนย (2535 :  131 – 141)  ไดวิจัยเร่ืองสภาพและปญหาการนําภูมิปญญา  
ชาวบานมาใชพัฒนาหลักสูตรในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศกึษาจังหวดั
อุบลราชธานี  ผลการวิจัยพบวา ศึกษานิเทศก ผูบริหารโรงเรียน และครูวชิาการโรงเรียน สวนใหญ
เห็นดวยและไดนําภูมิปญญาชาวบานเกี่ยวกับการประกอบอาชีพของทองถ่ินมาพัฒนาหลักสูตรใน
ลักษณะการปรับกิจกรรมการเรียนการสอนหรือกิจกรรมเสริม  ดวยวธีิการเชิญเจาของภูมิปญญา  
ชาวบานมามีสวนรวม  ปญหาพบวา ศึกษานิเทศก ผูบริหารโรงเรียน และครูวิชาการ  มีปญหา     
เกี่ยวกับงบประมาณไมเพียงพอ  ไมไดรับการสนับสนุนดานนโยบายและการนิเทศตดิตามผล   
ตลอดจนไมมคีวามรูความเขาใจเกีย่วกับภมูิปญญาชาวบานและการพฒันาหลักสูตร 

กิตติพศ  ศิริสูตร  (2538 :  181 – 188) ไดวจิัยเร่ืองการนําภูมิปญญาชาวบานมาใชใน   
การพัฒนาหลกัสูตรระดับทองถ่ิน ตามหลักสูตรประถมศึกษาพุทธศักราช 2521 (ฉบับปรับปรุง 
2533)  ในโรงเรียนรวมพัฒนาการใชหลักสตูร สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวดัสุพรรณบุรี  
ผลการวิจัยพบวา  ผูบริหารโรงเรียนสนับสนุนนโยบายการนําภูมิปญญาทองถ่ินมาใชในการพัฒนา
หลักสูตร  และสนับสนุนใหครูนําภูมิปญญาทองถ่ินมาใชในการจดัการเรียนการสอน โดยการเชิญ
เจาของภูมิปญญามารวมพัฒนาหลักสูตรและจัดการเรยีนการสอน โดยโรงเรียนเตรยีมวัสดุ อุปกรณ 
สถานที่ อํานวยความสะดวกให  ปญหาสวนใหญพบวา  ขาดการนิเทศติดตามผล  ขาดการ
สนับสนุนงบประมาณ  บุคลากรไมมีเวลาพอที่จะดําเนินการเรื่องนี้  แนวทางแกไข ไดแก  นิเทศ



  34 

ติดตามอยางตอเนื่อง  สนับสนุนงบประมาณใหเพยีงพอ ใหเวลาครูในการดําเนินการ  ประชุมชี้แจง
กับผูเกี่ยวของ 

ศิริพงษ  นวลแกว  (2540 :  119 – 123 )  ไดวิจยัเร่ืองการนําภูมิปญญาชาวบานมาใชใน
การพัฒนาหลกัสูตรระดับทองถ่ินของโรงเรียนประถมศกึษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวดัแมฮองสอน  ผลการวิจัย พบวา  กลุมภูมิปญญาชาวบานที่นํามาใชในการพัฒนาหลักสูตร
ระดับทองถ่ินมากที่สุด  คือ กลุมศิลปะ  วฒันธรรมขนบธรรมเนียมและประเพณี    วธีิการในการนาํ
ภูมิปญญาชาวบานมาใชวิธีเชญิมาเปนวิทยากร ใหคําปรึกษาแกครูผูสอน  และเขารวมเปน
คณะกรรมการสถานศึกษา   ปญหาที่เปนอปุสรรคพบวา โรงเรียนไมไดรับการสนับสนุนดาน
งบประมาณ  ควรจัดอบรมสัมมนาใหผูบริหาร ครูผูสอนและปราชญชาวบาน  ควรเนนการนํา
ทรัพยากรทองถิ่น มาใช 

นิตยา  บุตรศร ี (2542 :  101 – 104)  ไดวิจัยเร่ืองการนําภูมปิญญาชาวบานมาใชใน       
การพัฒนาหลกัสูตรทองถ่ินของโรงเรียนตนแบบ การพฒันาหลักสูตรทองถ่ิน สังกัดสํานักงาน     
การประถมศึกษาจังหวัดอุบลราชธานี  ผลการวิจยัพบวา  การนําภูมิปญญาชาวบานของครูมาพัฒนา
หลักสูตรสวนใหญ ไดนํามาจากประสบการณเดิมของตนมาพัฒนาและดําเนินการสอนเอง  สวน  
รายละเอียดเนือ้หาที่ไมชํานาญใหผูรูในทองถ่ินเปนผูกําหนดและดําเนนิการสอน  การบริหารและ
การบริการหลักสูตร ผูบริหารไดนําภูมิปญญาทองถ่ินมาใชโดยผูรูในทองถ่ินแนะนําและดําเนินการ  
ปญหาพบวา  ครูผูสอนยังไมมีความรู ความเขาใจในการนําภูมิปญญาทองถ่ินมาใชในการพัฒนา 
หลักสูตร ไมมีขอมูลเกี่ยวกับภูมิปญญาชาวบาน  ครูมีหนาที่มากจึงไมมเีวลานําภูมิปญญามาใช  ผูรู
ในทองถ่ินมีภารกิจสวนตวัจงึไมมีเวลาเขารวมพัฒนาหลักสูตร  ผูรูไมสามารถถายทอดความรูให   
นักเรียนเขาใจไดโดยงาย เนือ่งจากไมมีทักษะในการสอน  และผูปกครองบางสวนไมเห็นดวยที่   
โรงเรียนนําเนือ้หาภูมิปญญาชาวบานมาสอนหรือยังไมเหน็ความสําคัญ จึงไมใหการสนับสนุน     
เทาที่ควร 

อิสฬิยาภรณ  ฉายขจร  (2544 :  71 – 73 )  ไดวิจัยเร่ืองบทบาทการบริหารหลักสูตร
ทองถ่ินของหัวหนาหมวดวชิาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกดักรมสามัญศึกษา จังหวดัราชบุรี  
ผลการวิจัย พบวา  หวัหนาหมวดวิชาและครูผูสอน มีความคิดเห็นตอบทบาทการบริหารหลักสูตร
ทองถ่ินของหัวหนาหมวดวชิา  ทั้งดานการวางแผนจดัทาํหลักสูตร การนําหลักสูตรไปใช และดาน
การประเมินหลักสูตร วามีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง  ปญหาและขอเสนอแนะตอบทบาทการ
บริหาร   หลักสูตรพบวา  ผูบริหารสถานศึกษาควรสงเสริมและมีนโยบายทีแ่นชัดในการสงเสริม
การวางแผนการจัดทําหลักสตูร  สงเสริมใหปราชญชาวบาน กรรมการสถานศึกษาไดเขารับการ
อบรมสัมมนา  สนับสนุนดานงบประมาณ 
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กฤษฎา  ยคชรัฐ  (2546 :  40 )   ไดวิจัยเร่ืองการนําภูมิปญญาทองถ่ินเขาสูโรงเรียน :  
กรณีศึกษาจังหวัดราชบุรี  ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารและครูตองตระหนักถึงคุณคาภมูปญญา
ทองถ่ิน ตระหนักวาตนไมใชผูรูทุกอยาง ศึกษาสํารวจและรวบรวมขอมลูเกี่ยวกับภูมิปญญาทองถ่ิน  
สรางความสัมพันธกับชุมชน เสาะหาผูทรงภูมิในทองถ่ิน พัฒนาหลักสูตรทองถ่ินรวมกับผูทรงภมูิ
ใน  ทองถ่ิน  ถายทอดภูมิปญญาทองถ่ินโดยครูและผูทรงภูมิรูในทองถ่ิน  ปญหาและอุปสรรคพบวา       
ผูทรงภูมิรูมีเวลาวางไมตรงตามที่โรงเรียนจัดให  งบประมาณดําเนินการมีคอนขางนอย  ผูทรงภมูิรู
ไมมั่นใจในความรูของตน ระเบียบขอปฏิบัติของราชการยังไมชัดเจน หนวยงานตนสังกัดให        
การสนับสนุนไมตอเนื่อง  และขอเสนอแนะพบวา ควรสงเสริมใหมีการปฏิสัมพันธอยางใกลชิด 
สอดคลองกับวิถีชีวิตในชุมชน ทําใหเห็นคุณคาและมีเจตคติที่ดี นักเรยีนนําความรูไปใชใน
ชีวิตประจําวันได  

 
 
 



บทที่ 3 

วิธีดําเนนิการวิจัย 
 
 

การวิจยัเร่ืองการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
อําเภอปทุมราชวงศา  จังหวดัอํานาจเจริญ  คร้ังนี้มีวิธีดําเนินการวิจัย  ดงันี้ 

 

1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

ในการวิจัยคร้ังนี้ใชประชากรเปนกลุมตัวอยางในการศึกษา  ไดแก  ผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา  อําเภอปทุมราชวงศา   จังหวดัอํานาจเจริญ  จํานวน  36  คน และครูผูรับผิดชอบงาน
ความสัมพันธกับชุมชน  จํานวน  36  คน  รวมทั้งหมด  72  คน   ประกอบดวย  ผูบริหารและครู       
ผูรับผิดชอบงานความสัมพันธกับชุมชนโรงเรียน 

 

2.  เครื่องมือท่ีใชในการวจิัย 
 

2.1  ลักษณะของเครื่องมือท่ีใช   
เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถาม  จํานวน  1   ฉบับ   ซ่ึงแบงออกเปน  3  ตอน 
ตอนที่  1  เปนแบบสอบถามตรวจสอบรายการ  (Check  List)  ซ่ึงเปนขอมูล

สวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม  จํานวน  5  ขอ 
ตอนที่  2  เปนแบบสอบถามมาตรประมาณคา  (Rating  Scale)  ชนิด  5  ตัวเลือก  

เกี่ยวกับกระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา            
อําเภอปทุมราชวงศา  จังหวดัอํานาจเจริญ   ใน  12  กระบวนการ  ประกอบดวย           

การกําหนดนโยบายบุคลากรปราชญทองถ่ิน    5   ขอ         
การวางแผนบคุลากรปราชญทองถ่ิน   6   ขอ 
การสรรหาบุคลากรปราชญทองถ่ิน   4   ขอ 
การคัดเลือกบคุลากรปราชญทองถ่ิน   5   ขอ 
การจัดทําทะเบียนและประวัติบุคลากรปราชญทองถ่ิน 4   ขอ 
 



 37 

การปฐมนิเทศบุคลากรปราชญทองถ่ิน   4   ขอ 
การมอบหมายงานบุคลากรปราชญทองถ่ิน   4   ขอ 
การพัฒนาบุคลากรปราชญทองถ่ิน    6   ขอ 
การประเมินบคุลากรปราชญทองถ่ิน   8   ขอ 
สวัสดิการ  การสรางขวัญกําลังใจบุคลากรปราชญทองถ่ิน 5   ขอ 
วินัยและการรักษาวนิัย     4   ขอ 
การใหบุคลากรปราชญทองถ่ินพนจากงาน   4   ขอ 
ตอนที่  3  เปนแบบสอบถามปลายเปด  (Open  End)   เพื่อเปดโอกาสใหผูตอบ  

แบบสอบถามไดใหขอมูลเกีย่วกับปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะเกีย่วกับกระบวนการบริหาร
บุคลากรปราชญทองถ่ินของโรงเรียนประถมศึกษา 

2.2  ขั้นตอนในการสรางและหาคุณภาพเครื่องมือ 
แบบสอบถามความคิดเหน็เกี่ยวกับกระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ิน  

ของ ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึน้เอง  โดยมีขัน้ตอนใน                    
การดําเนินการ  ดังนี ้

2.2.1  ศึกษารายละเอียดเกีย่วกับกระบวนการบริหารงานบุคลากรทางการศึกษา  
บริหารทรัพยากรมนุษย  จากตําราเอกสาร  และงานวิจยัตางๆ  แลวนาํมาสรางเปนแบบสอบถาม 
เกี่ยวกับกระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ิน 

2.2.2  กําหนดขอบเขตของคําถามตามตัวแปรในกรอบแนวคิดการวิจยั 
2.2.3  จัดทํารางขอคําถามตามกรอบของตัวแปร 
2.2.4  นํารางแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลว  เสนออาจารยที่ปรึกษาคนควาอิสระ

เพื่อตรวจสอบและแกไขปรบัปรุง 
2.2.5  หาคุณภาพของเครื่องมือดานความเที่ยงตรงของเนื้อหา  ( Content  Validity)

โดยเสนอเครือ่งมือที่ปรับปรุงแลวใหผูทรงคุณวุฒแิละผูเชี่ยวชาญในดานกระบวนการบริหาร
บุคลากรปราชญทองถ่ินของโรงเรียนประถมศึกษา  จํานวน  5  ทาน  พจิารณาตรวจสอบ   

2.2.6  นําเครื่องมือที่ผานการตรวจสอบจากผูทรงคุณวุฒิและผูเชี่ยวชาญมา
ปรับปรุงแกไขกอนนําไปทดลองใช  (Try  out)  เพื่อหาคาอํานาจจําแนกรายขอ และหาคาความเที่ยง
หรือ ความเชื่อมั่น  (Reliability)  ของเครื่องมือตามวิธีการของครอนบาค ( Cronbach ) หาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟา  ( α  – coefficient ) โดยทดลองใชกับผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  อําเภอ
พนา       จังหวัดอํานาจเจรญิ  จํานวน  20  คน  และครูผูรับผิดชอบงานความสัมพันธกับชุมชน                
จํานวน  20   คน     รวม  40  คน  ไดคาความเที่ยงหรือความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ  0.98   
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2.2.7  ตรวจสอบและปรบัปรุงเครื่องมือจากผลการวิเคราะหขอมูลจากการวิเคราะห
รายขอบางขอ  เพื่อนําไปใชตอไป 

2.2.7  กําหนดคาคะแนนของการปฏิบัติสําหรับเครื่องมือ เพื่อนําไปวิเคราะห ดังนี ้
1   หมายถึง    มีระดับการปฏิบัตินอยที่สุด 
2   หมายถึง    มีระดับการปฏิบัตินอย 
3   หมายถึง    มีระดับการปฏิบัติปานกลาง 
4   หมายถึง    มีระดับการปฏิบัติมาก 
5   หมายถึง    มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด 

 

3.  การเก็บรวบรวมขอมลู 
 
ในการเก็บรวบรวมขอมูล  ผูศึกษาวจิัยไดดําเนินการ ดังนี้ 
3.1  ทําหนังสือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมลูถึงผูบริหารโรงเรียน          

ประถมศึกษา อําเภอปทุมราชวงศา  จังหวดัอํานาจเจริญ  โดยสงและเกบ็รวบรวมขอมูลดวยตนเอง 
จนครบ 

3.2  รวบรวมแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาดําเนินการตามขัน้ตอนการวิจัยตอไป 
 

4.  การวิเคราะหขอมูล 
 

การวิเคราะหขอมูลมีขั้นตอนในการดําเนินการ  ดังนี ้
4.1  ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม 
4.2  นําขอมูลพื้นฐานทัว่ไปมาแจกแจงความถี่ในภาพรวมและแยกเปนกลุมผูบริหาร

กับกลุมครูผูรับผิดชอบความสัมพันธกับชุมชน 
4.3  นําขอมูลความคิดเหน็เกี่ยวกับการปฏบิัติในกระบวนการบริหารบคุลากรปราชญ

ทองถ่ินมาวิเคราะหหาคาเฉลี่ย  และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ทั้งรายดานและรวมทุกดาน  
4.4  แปลความหมายและสรุปผลการวิเคราะห 
4.5  วิเคราะหเนื้อหาขอมูลคําถามปลายเปด โดยใชความถี่และรอยละ 
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4.6  สัญลักษณที่ใชในการวเิคราะหขอมูล  ประกอบดวย 
X       หมายถึง   คาคะแนนเฉลี่ย 

SD     หมายถงึ   คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
N       หมายถงึ   คาความถี่หรือจํานวน 

 

5.  การแปลผลขอมูล 
 

เกณฑการแปลผลขอมูล  ใชสถิติพื้นฐาน  ไดแก คาคะแนนเฉลี่ย  คาเบีย่งเบนมาตรฐาน   
การวิเคราะหกระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินของผูบริหารและครูผูรับผิดชอบงาน       
ความสัมพันธกับชุมชน  ใชเกณฑของเบสท  ( Best, 1977 : 174  อางถึงใน พระราชวชิรดิลก  2543 :  
56 )  ในการประเมินและแปลผล   5  ระดบั  ดังนี ้

1.00 – 1.50   หมายถึง    มีการปฏิบัติอยูในระดับนอยทีสุ่ด 
1.51 – 2.50   หมายถึง    มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย 
2.51 – 3.50   หมายถึง    มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 
3.51 – 4.50   หมายถึง    มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
4.51 – 5.00   หมายถึง    มีการปฏิบัติอยูในระดับมากทีสุ่ด 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 
 

การวิจยัเร่ืองการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
อําเภอปทุมราชวงศา  จังหวดัอํานาจเจริญ  ไดนําเสนอจากบทที่  1  ถึงบทที่  3   ซ่ึงเกี่ยวกับปญหา
และความสําคญัของเรื่องที่จะวิจยั  วรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการวจิัย  และวิธีการดําเนินการวิจัย    
ดังนั้นตอไปนี ้ ผูวิจัยจะไดนาํเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ  ตอไปนี ้

ตอนที่  1  ผลการวิเคราะหขอมูลพื้นฐานทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม  ซ่ึงไดแก
ตําแหนง ระยะเวลาที่ดํารงตาํแหนง  เพศ  อายุ  วุฒิทางการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม                
โดยนําเสนอดวยคาสถิติดวยการแจกแจงความถี่และคารอยละ 

ตอนที ่ 2  ผลการวเิคราะหขอมูลระดบัการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา  อําเภอปทุมราชวงศา  จังหวดัอํานาจเจริญ  ตามความคิดเหน็ของผูบริหาร
และครูผูรับผิดชอบงานความสัมพันธกับชุมชน  โดยใชคาสถิติ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

ตอนที่  3  ผลการวิเคราะหปญหา อุปสรรคและขอเสนอแนะเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  อําเภอปทุมราชวงศา  จังหวดั
อํานาจเจริญ ตามความคิดเหน็ของผูบริหารและครูผูรับผิดชอบงานความสัมพันธกับชุมชน             
โดยวิเคราะหดวยคาสถิติ  การวิเคราะหเนือ้หา  การหาความถี่และคารอยละ 
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ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลพื้นฐานทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

นําเสนอขอมูลพื้นฐานทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม  ซ่ึงไดแกตําแหนง ระยะเวลาที่
ดํารงตําแหนง  เพศ  อายุ  วุฒทิางการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม  โดยนําเสนอดวยคาสถิติ       
ดวยการแจกแจงความถี่และคารอยละ  ดังตารางที่  4.1 

 
ตารางที่  4.1  ขอมูลพื้นฐานทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม  เร่ือง การบรหิารบุคลากรปราชญทองถ่ิน

ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  อําเภอปทุมราชวงศา  จังหวดัอํานาจเจริญ 
 

ผูบริหาร 
สถานศึกษา 

ครูผูรับผิดชอบงาน 
ความสัมพันธกับชุมชน 

 

รวม 
 

สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
ความถี่ รอยละ ความถี่ รอยละ ความถี่ รอยละ 

ตําแหนง 36 50 36 50 72 100 
รวม 36 50 36 50 72 100 

ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง 
นอยกวา  6  ป 
6 – 10   ป 
11 – 15  ป 
มากกวา  15  ป  

 
7 
4 
6 

19 

 
19.4 
11.1 
16.7 
52.8 

 
6 

10 
6 

14 

 
16.7 
27.8 
16.7 
38.9 

 
13 
14 
12 
33 

 
18.1 
19.4 
16.7 
45.8 

รวม 36 100 36 100 72 100 
เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
35 
1 

 
97.2 
2.8 

 
18 
18 

 
50 
50 

 
53 
19 

 
73.6 
26.4 

รวม 36 100 36 100 72 100 
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ตารางที่  4.1  (ตอ) 
 

ผูบริหาร 
สถานศึกษา 

ครูผูรับผิดชอบงาน 
ความสัมพันธกับชุมชน 

 

รวม 
 

สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
ความถี่ รอยละ ความถี่ รอยละ ความถี่ รอยละ 

อายุ 
นอยกวา  31  ป 
31 – 40  ป 
41 – 50  ป 
51 – 60  ป 

 
0 
9 

10 
17 

 
0.0 

25.0 
27.8 
47.2 

 
2 

12 
15 
7 

 
5.6 

33.3 
41.7 
19.4 

 
2 

21 
25 
24 

 
2.8 

29.2 
34.7 
33.3 

รวม 36 100 36 100 72 100 
วุฒิทางการศึกษา 

ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
สูงกวาปริญญาโท 

 
0 

32 
4 
0 

 
0 

88.9 
11.1 

0 

 
3 

33 
0 
0 

 
8.3 

91.7 
0 
0 

 
3 

65 
4 
0 

 
4.2 

90.3 
5.6 
0.0 

รวม 36 100 36 100 72 100 

 
จากตารางที่  4.1   พบวาผูตอบแบบสอบถามจํานวน   72  คน  จําแนกเปนผูบริหาร  

สถานศึกษา  จาํนวน  36  คน  คิดเปนรอยละ  50    สวนใหญมีระยะเวลาในการดํารงตาํแหนง        
มากกวา  15   ป    คิดเปนรอยละ  52.8    และระยะเวลาดาํรงตําแหนงนอยที่สุดคือ  6 – 10   ป        
คิดเปนรอยละ  11.1   มีเพศชายมากที่สุด  คอืจํานวน  35  คน  คิดเปนรอยละ  97.2  เพศหญิง  มี
จํานวน  1  คน  คิดเปนรอยละ  2.8   ผูบริหารสวนใหญมีอายุ อยูระหวาง  51 – 60   ป   คดิเปนรอยละ  
47.2    วุฒิทางการศกึษามีจาํนวนมากที่สุดคือ ระดับปริญญาตรี  มจีํานวน  32   คน  คิดเปนรอยละ  
88.9   ไมมีผูบริหารที่มีวุฒิทางการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี และสูงกวาระดับปริญญาโท  
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ครูผูรับผิดชอบงานความสัมพันธกับชุมชน  จํานวน  36  คน  คิดเปนรอยละ  50         
สวนใหญมีระยะเวลาในการดํารงตําแหนงมากกวา  15     ป    คิดเปนรอยละ  38.9   และระยะเวลา
ดํารงตําแหนงนอยเทากนัคือ  นอยกวา  6   ป  และ  11 – 15  ป  คิดเปนรอยละ  16.7    มีเพศชายและ
เพศหญิงในจํานวนที่เทากัน คือจํานวน  18   คน  คิดเปนรอยละ  50   สวนใหญมีอายุ อยูระหวาง         
41 – 50   ป   คิดเปนรอยละ  41.7    วุฒิทางการศึกษาระดบัปริญญาตรีมีจํานวนมากทีสุ่ด มีจํานวน  
33    คน  คิดเปนรอยละ  91.7   ไมมีผูมีวฒุิทางการศึกษาระดับปริญญาโทและสูงกวาระดับ          
ปริญญาโท   

 

ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหขอมูลการบริหารบุคลากรปราชญทองถิ่นของผูบริหาร        
โรงเรียนประถมศึกษา  อําเภอปทุมราชวงศา  จังหวัดอํานาจเจริญ   

 
เปนการนําเสนอขอมูลการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียน      

ประถมศึกษา  อําเภอปทุมราชวงศา  จังหวดัอํานาจเจริญ  ตามความคิดเห็นของผูบริหารและ             
ครูผูรับผิดชอบงานความสัมพันธกับชุมชน  รวมทุกดานและแยกเปนรายดาน ตามลาํดับดังนี้  

2.1  เสนอผลการวิเคราะหระดับการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินของผูบริหาร        
โรงเรียนประถมศึกษาตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและครูผูรับผิดชอบงาน                
ความสัมพันธกับชุมชนทุกกระบวนการ  แสดงในตารางที่  4.2  

2.2  เสนอผลการวิเคราะหระดับการบริหารบคุลากรปราชญทองถ่ินของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและครูผูรับผิดชอบงาน
ความสัมพันธกับชุมชน แยกเปนรายดาน ตามกระบวนการบริหาร  ประกอบดวย  การกําหนด
นโยบาย               การวางแผน  การสรรหา  การคัดเลือก  การจัดทําทะเบียนและประวัติ  การ
ปฐมนิเทศ                      การมอบหมายงาน   การพัฒนา  การประเมิน  สวัสดิการ การสรางขวัญ
กําลังใจบุคลากรปราชญ      ทองถ่ิน  วินัยและการรักษาวินัย  และการใหบุคลากรปราชญทองถ่ิน
พนจากการปฏิบัติงาน          แสดงดังตารางที่  4.3  ถึงตารางที่  4.14   
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2.1  เสนอผลการวิเคราะหระดับการบริหารบุคลากรปราชญทองถิ่นของผูบริหาร        
โรงเรียนประถมศึกษาทุกกระบวนการ  ดังตารางที่  4.2 

 
ตารางที่  4.2  คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติในกระบวนการบริหารบุคลากร

ปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา อําเภอปทุมราชวงศา จังหวดั
อํานาจเจริญ  ตามความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียนและครูผูรับผิดชอบดาน            
ความสัมพันธกับชุมชน  

 
 

ผูบริหาร 
ครูผูรับผิดชอบดาน

ความสัมพันธกับชุมชน 

 

รวม 

N  =  36 N  =  36 N  =  72 

 
กระบวนการบริหาร

บุคลากรปราชญทองถ่ิน 

X  SD ระดับ X  SD ระดับ X  SD ระดับ 
1.  การกําหนดนโยบาย

บุคลากรปราชญ     
ทองถ่ิน 

3.65 .99 มาก 3.74 1.01 มาก 3.69 1.00 มาก 

2.  การวางแผนบุคลากร   
ปราชญทองถ่ิน 

3.53 1.03 มาก 3.58 .92 มาก 3.55 .98 มาก 

3.  การสรรหาบุคลากร
ปราชญทองถ่ิน 

3.61 1.05 มาก 3.77 1.02 มาก 3.69 1.03 มาก 

4.  การคัดเลือกบุคลากร
ปราชญทองถ่ิน 

3.79 1.03 มาก 3.77 1.01 มาก 3.78 1.02 มาก 

5.  การจัดทําทะเบียนและ
ประวัติบุคลากร
ปราชญทองถ่ิน 

3.68 1.05 มาก 3.81 .91 มาก 3.74 .99 มาก 

6.  การปฐมนิเทศบุคลากร
ปราชญทองถ่ิน 

3.25 1.06 ปาน
กลาง 

3.23 1.00 ปานกลาง 3.24 1.03 ปาน
กลาง 

7.  การมอบหมายงาน
บุคลากรปราชญ     
ทองถ่ิน 

3.56 1.06 มาก 3.63 .91 มาก 3.59 .99 มาก 
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ตารางที่  4.2  (ตอ) 
 

 

ผูบริหาร 
ครูผูรับผิดชอบดาน 

ความสัมพันธกับชุมชน 

 

รวม 

N  =  36 N  =  36 N  =  72 

 
กระบวนการบริหาร

บุคลากรปราชญทองถ่ิน 

X  SD ระดับ X  SD ระดับ X  SD ระดับ 
8.  การพัฒนาบุคลากร

ปราชญทองถ่ิน 
2.99 1.11 ปาน

กลาง 
3.05 1.12 ปานกลาง 3.01 1.11 ปาน

กลาง 
9.  การประเมนิบุคลากร

ปราชญทองถ่ิน 
3.17 1.15 ปาน

กลาง 
3.08 1.09 ปานกลาง 3.13 1.12 ปาน

กลาง 
10.  สวัสดิการ การสราง

ขวัญกําลังใจบคุลากร
ปราชญทองถ่ิน 

3.34 1.22 ปาน
กลาง 

3.38 1.15 ปานกลาง 3.36 1.19 ปาน
กลาง 

11.  วินยัและการรักษาวินยั 3.22 1.11 ปาน
กลาง 

3.24 1.08 ปานกลาง 3.23 1.09 ปาน
กลาง 

12.  การใหบุคลากรปราชญ
ทองถ่ินพนจาก          
การปฏิบัติงาน 

3.09 1.13 ปาน
กลาง 

3.14 1.05 ปานกลาง 3.12 1.09 ปาน
กลาง 

รวม 3.39 1.11 ปาน
กลาง 

3.42 1.07 ปานกลาง 3.41 1.09 ปาน
กลาง 

 
จากตารางที่  4.2  แสดงใหเหน็วา  ผูบริหารและครูผูรับผิดชอบดานความสัมพันธกับ   

ชุมชนเห็นวาโรงเรียนปฏิบัติในกระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  X   =  3.41 )  โดยเมื่อพจิารณา กระบวนการ
บริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินแตละดานแลวพบวา  กระบวนการบรหิารบุคลากรปราชญทองถ่ิน
ในดานการคัดเลือกบุคลากรปราชญทองถ่ินมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X  =  3.78)  รองลงมา
ไดแกดานการกําหนดนโยบายบุคลากรปราชญทองถ่ิน และดานการสรรหาบุคลากรปราชญทองถ่ิน      
( X   =  3.69 )  เมื่อจําแนกตามตาํแหนงพบวา  ผูบริหารมีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับปฏิบตัิใน
กระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินอยูในระดับปานกลาง  ( X   =  3.39 )  และครู
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ผูรับผิดชอบดานความสัมพนัธกับชุมชน มีความคิดเหน็เกี่ยวกับกระบวนการบรหิารบคุลากร ปราชญ
ทองถ่ิน อยูในระดับปานกลาง   ( X   =  3.42 ) 

2.2  เสนอผลการวิเคราะหระดับการบริหารบุคลากรปราชญทองถิ่นของผูบริหาร        
โรงเรียนประถมศึกษา แยกเปนรายดาน ตามกระบวนการบริหารปราชญทองถิ่น  ดังตารางที่  4.3         
ถึงตารางที่  4.14 
 
ตารางที่  4.3  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับปฏิบัติในกระบวนการบริหารบุคลากร

ปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาตามความคิดเห็นของผูบริหารและ
ครูผูรับผิดชอบดานความสมัพันธกับชุมชน  ดานการกําหนดนโยบายบุคลากรปราชญ
ทองถ่ิน 

 
 

ผูบริหาร 
ครูผูรับผิดชอบดาน

ความสัมพันธกับชุมชน 

 

รวม 

N  =  36 N  =  36 N  =  72 

กิจกรรมดาน 
การกําหนดนโยบาย

บุคลากรปราชญทองถ่ิน 

X  SD ระดับ X  SD ระดับ X  SD ระดับ 
1.  การกําหนดนโยบาย

การสรรหาบุคลากร
ปราชญทองถ่ินอยาง
ชัดเจน 

3.83 .94 มาก 3.83 .94 มาก 3.83 .93 มาก 

2.  การกําหนดนโยบาย
ดานปราชญทองถ่ิน
สอดคลองกับ
โครงสรางการ
ดําเนินงานหรอืการ
พัฒนาของสถานศึกษา 

3.81 .92 มาก 3.75 .80 มาก 3.77 .85 มาก 

3.  การกําหนดนโยบายทั้ง
ระยะสั้นและระยะยาว
และมีความยืดหยุน
เพื่อใหเกิดประโยชน
สูงสุด 

3.47 .84 ปาน
กลาง 

3.47 .90 ปานกลาง 3.47 .87 ปาน
กลาง 
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ตารางที่  4.3  (ตอ) 
 

 

ผูบริหาร 
ครูผูรับผิดชอบดาน

ความสัมพันธกับชุมชน 

 

รวม 

N  =  36 N  =  36 N  =  72 

กิจกรรมดาน 
การกําหนดนโยบาย

บุคลากรปราชญทองถ่ิน 

X  SD ระดับ X  SD ระดับ X  SD ระดับ 
4.  การกําหนดนโยบาย

ดานปราชญทองถ่ิน
เปนลายลักษณอักษร 
และส่ือสารตรงกัน 

3.22 1.17 ปาน
กลาง 

3.55 1.32 มาก 3.38 1.25 ปาน
กลาง 

5.  การเปดโอกาสให
บุคลากรทุกฝายมีสวน
รวมในการกําหนด
นโยบายดานปราชญ
ทองถ่ิน 

3.92 .96 มาก 4.08 .96 มาก 4.00 .96 มาก 

รวม 3.65 .99 มาก 3.74 1.01 มาก 3.69 1.00 มาก 

 
จากตารางที่  4.3   แสดงใหเห็นวา  ผูบริหารและครูผูรับผิดชอบดานความสัมพันธกับ  

ชุมชนมีความคิดเห็นวาโรงเรียนมีการปฏบิัติในการกําหนดนโยบายบคุลากรปราชญทองถ่ิน                         

ในภาพรวมอยูในระดับมาก  ( X   =  3.69 )  และเมื่อพิจารณาเปนรายกิจกรรมพบวากจิกรรมที่มี
คาเฉลี่ยสูงสุด คือ การเปดโอกาสใหบุคลากรทุกฝายมีสวนรวมในการกาํหนดนโยบายดานปราชญ  
ทองถ่ิน  ( X =  4.00 )  รองลงมาคือ  การกําหนดนโยบายการสรรหาบุคลากรปราชญทองถ่ินอยาง  
ชัดเจน  ( X   =  3.83 )  และการกําหนดนโยบายดานปราชญทองถ่ินสอดคลองกับโครงสราง        
การดําเนินงานหรือการพัฒนาของสถานศึกษา  ( X   =  3.77 )  ตามลําดับ  กิจกรรมที่มีระดับ         
การปฏิบัตินอยที่สุด คือ การกําหนดนโยบายดานปราชญทองถ่ินเปนลายลักษณอักษรและ             
ส่ือสารตรงกัน  ( X   =  3.38 ) 
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ผูบริหารมีความคิดเห็นวาโรงเรียนมีปฏิบัตใินการกําหนดนโยบายบุคลากรปราชญ    
ทองถ่ินในภาพรวมอยูในระดับมาก  ( X   =  3.65 )   กิจกรรมที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ การเปด
โอกาสใหบุคลากรทุกฝายมสีวนรวมในการกําหนดนโยบายดานปราชญทองถ่ิน  ( X   =  3.92 )  
รองลงมาคือการกําหนดนโยบายการสรรหาบุคลากรปราชญทองถ่ินอยางชัดเจน  ( X   =  3.83 )  
และการกําหนดนโยบายดานปราชญทองถ่ินสอดคลองกับโครงสรางการดําเนินงานหรือการพัฒนา
ของสถานศึกษา  ( X   =  3.81 )  ตามลําดับ  กิจกรรมที่มีระดับการปฏิบัตินอยที่สุดคือ การกําหนด
นโยบายดาน ปราชญทองถ่ินเปนลายลักษณอักษรและสือ่สารตรงกัน  ( X   =  3.22 ) 

ครูผูรับผิดชอบดานความสมัพันธกับชุมชนมีความคิดเหน็วาโรงเรียนมกีารปฏิบัติใน  
การกําหนดนโยบายบุคลากรปราชญทองถ่ิน ในภาพรวมอยูระดับมาก  ( X   =  3.74 )   กิจกรรมที่มี
คาเฉลี่ยมาก ทีสุ่ด คือ การเปดโอกาสใหบคุลากรทุกฝายมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายดาน
ปราชญทองถ่ิน  ( X   =  4.08 )  รองลงมาคือ การกําหนดนโยบายการสรรหาบุคลากรปราชญทองถ่ิน
อยางชัดเจน   ( X   =  3.83 )  และ การกําหนดนโยบายดานปราชญทองถ่ินสอดคลองกับโครงสราง
การดําเนินงานหรือการพัฒนาของสถานศึกษา  ( X   =  3.75 )  ตามลําดับ  กิจกรรมที่มีระดับ         
การปฏิบัตินอยที่สุดคือการกําหนดนโยบายทั้งระยะสั้นและระยะยาว และมีความยืดหยุนเพื่อใหเกดิ
ประโยชนสูงสุด ( X   =  3.47 ) 
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ตารางที่  4.4  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับปฏิบัติในกระบวนการบริหารบุคลากร
ปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาตามความคิดเห็นของผูบริหารและ
ครูผูรับผิดชอบดานความสมัพันธกับชุมชน  ดานการวางแผนบุคลากรปราชญทองถ่ิน 

 
 

ผูบริหาร 
ครูผูรับผิดชอบดาน

ความสัมพันธกับชุมชน 

 

รวม 

N  =  36 N  =  36 N  =  72 

กิจกรรมดาน 
การวางแผนบคุลากร 
ปราชญทองถ่ิน 

X  SD ระดับ X  SD ระดับ X  SD ระดับ 
1.  การรวบรวมขอมูลตางๆ  

เกี่ยวกับปราชญทองถ่ินเพื่อ
วางแผนการบริหารงาน 

3.94 .95 มาก 3.89 .82 มาก 3.92 .88 มาก 

2.  การกําหนดจํานวนปราชญ
ทองถ่ินตามความตองการ 

3.69 .89 มาก 3.72 .91 มาก 3.71 .89 มาก 

3.  การวิเคราะหแนวโนมความ
ตองการพัฒนาทางการศึกษา 
ภาวะตลาดทองถ่ิน หรือ
อาชีพเพื่อจัดหาปราชญ
ทองถ่ิน 

3.39 1.02 ปาน
กลาง 

3.52 .87 มาก 3.46 .95 มาก 

4. การวางแผนปราชญทองถ่ินใน
สาขาที่จําเปน 

3.41 1.10 ปาน
กลาง 

3.66 .98 มาก 3.54 1.04 มาก 

5. การกําหนดเปนแผนปฏิบตัิ
การที่ชัดเจนและสามารถ
นําไปสูการปฏิบัติ 

3.50 1.10 ปาน
กลาง 

3.50 .97 ปาน
กลาง 

3.50 1.03 ปาน
กลาง 

6.  การตรวจสอบความเหมาะสม 
ความกาวหนา และปรับปรุง
แกไขขอบกพรองของ
แผนปฏิบัติงานดานปราชญ
ทองถ่ินเปนระยะๆ 

3.22 1.01 ปาน
กลาง 

3.19 .88 ปาน
กลาง 

3.21 .95 ปาน
กลาง 

รวม 3.53 1.03 มาก 3.58 .92 มาก 3.55 .98 มาก 

 



 50 

จากตารางที่  4.4   แสดงใหเห็นวา  ผูบริหารและครูผูรับผิดชอบดานความสัมพันธกับ  
ชุมชนมีความคิดเห็นวาโรงเรียนมีการปฏบิัติในการวางแผนบุคลากรปราชญทองถ่ิน ในภาพรวมอยู
ในระดับมาก  ( X   =  3.55 )  และเมื่อพิจารณาเปนรายกจิกรรมพบวากิจกรรมที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด  คือ
การรวบรวมขอมูลตางๆ เกี่ยวกับปราชญทองถิ่นเพื่อนํามาวางแผนการบริหารงานบุคลากร           
( X   =  3.92 )  รองลงมาคือ การคาดคะเนหรือกําหนดจํานวนบุคลากรปราชญทองถิ่นตาม          
ความตองการ   ( X   =  3.71 )  และ  การดําเนนิการวางแผนบุคลากรดานปราชญทองถ่ินในสาขาที่ 
จําเปน   ( X   =  3.54 )  ตามลําดับ  กิจกรรมทีม่ีระดับการปฏิบัตินอยที่สุดคือ การตรวจสอบ       
ความเหมาะสม ความกาวหนาและปรับปรุงแกไขขอบกพรองของแผนปฏิบัติงานดานปราชญ     
ทองถ่ินเปนระยะๆ   ( X   =  3.21 ) 

ผูบริหารมีความคิดเห็นวาโรงเรียนมีการปฏิบัติในการวางแผนบุคลากรปราชญทองถ่ิน             
ในภาพรวมอยูในระดับมาก  ( X   =  3.53 )  กิจกรรมที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ  การรวบรวมขอมูล
ตางๆ เกี่ยวกับปราชญทองถ่ินเพื่อนํามาวางแผนการบริหารงานบุคลากร  ( X   =  3.94 )  รองลงมา
คือ การคาดคะเนหรือกําหนดจํานวนบุคลากรปราชญทองถ่ินตามความตองการ ( X   =  3.69)  และ     
การกําหนดเปนแผนที่ชัดเจนและสามารถนําไปสูการปฏิบัติอยางแทจริง ( X   =  3.50 )  ตามลําดับ  
กิจกรรมที่มีระดับการปฏิบัตินอยที่สุดคือ การตรวจสอบความเหมาะสม ความกาวหนาและ
ปรับปรุงแกไขขอบกพรองของแผนปฏิบัติงานดานปราชญทองถ่ินเปนระยะๆ  ( X   =  3.22 ) 

ครูผูรับผิดชอบดานความสมัพันธกับชุมชนมีความคิดเหน็วาโรงเรียนมกีารปฏิบัติใน  
การวางแผนบคุลากรปราชญทองถ่ิน  ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก  ( X   =  3.58 )         
กิจกรรมที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ การรวบรวมขอมูลตางๆ เกี่ยวกับปราชญทองถ่ินเพื่อนํามาวาง
แผนการบริหารงานบุคลากร  ( X   =  4.89 )  รองลงมาคือ การคาดคะเนหรอืกําหนดจํานวน
บุคลากรปราชญทองถ่ินตามความตองการ  ( X   =  3.72 )  และ การดําเนนิการวางแผนบคุลากรดาน
ปราชญทองถ่ินในสาขาที่จําเปน  ( X   =  3.66 )  ตามลําดับ  กิจกรรมที่มีระดับการปฏิบัตินอยที่สุด
คือ      การตรวจสอบความเหมาะสมความกาวหนาและปรับปรุงแกไขขอบกพรองของแผนปฏิบัติ
งาน  ดานปราชญทองถ่ินเปนระยะๆ   ( X   =  3.19 ) 
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ตารางที่  4.5  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับปฏิบัติในกระบวนการบริหารบุคลากร
ปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาตามความคิดเห็นของผูบริหารและ
ครูผูรับผิดชอบดานความสมัพันธกับชุมชน  ดานการสรรหาบุคลากรปราชญทองถ่ิน 

 
 

ผูบริหาร 
ครูผูรับผิดชอบดาน

ความสัมพันธกับชุมชน 

 

รวม 

N  =  36 N  =  36 N  =  72 

กิจกรรมดาน 
การสรรหาบุคลากร
ปราชญทองถ่ิน 

X  SD ระดับ X  SD ระดับ X  SD ระดับ 
1.  การกําหนดเปาหมาย

และจํานวนใน        
การสรรหา 

3.69 .98 มาก 4.08 .93 มาก 3.89 .97 มาก 

2.  การกําหนดลักษณะ
ความสามารถ หรือ
สาขาที่ตองการ 

3.75 1.15 มาก 3.86 .96 มาก 3.81 1.05 มาก 

3.  การสรรหา ประกาศ
ผานสื่อตางๆ  โดย    
ชักชวนหรือวธีิอ่ืนๆ 

3.36 .96 ปาน
กลาง 

3.42 .84 ปานกลาง 3.39 .89 ปาน
กลาง 

4.  การสรางความรวมมือ
กับชุมชนเพื่อสรรหา
รวมกัน 

3.64 1.07 มาก 3.72 1.23 มาก 3.68 1.14 มาก 

รวม 3.61 1.05 มาก 3.77 1.02 มาก 3.69 1.03 มาก 
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จากตารางที่  4.5   แสดงใหเห็นวา  ผูบริหารและครูผูรับผิดชอบดานความสัมพันธกับ  
ชุมชนมีความคิดเห็นวาโรงเรียนมีการปฏบิัติในการสรรหาบุคลากรปราชญทองถ่ิน ในภาพรวม     

อยูในระดับมาก  ( X   =  3.69 )  และเมื่อพิจารณาเปนรายกิจกรรมพบวากจิกรรมที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด    
คือ การกําหนดเปาหมายและจํานวนในการสรรหาบุคลากรปราชญทองถ่ินมาใชประโยชนใน   
สถานศึกษา   ( X   =  3.89 )  รองลงมาคือ การกําหนดลักษณะ ความสามารถ หรือสาขาที่ตองการ
ในการสรรหาและคัดเลือกปราชญทองถ่ิน   ( X   =  3.81 )   กิจกรรมที่มีระดับการปฏิบัตินอยที่สุด
คือการสรรหาโดยการประกาศผานสื่อตางๆ โดยการชกัชวนและวิธีอ่ืนๆ  ที่เหมาะสม  ( X   =  3.39 ) 

ผูบริหารมีความคิดเห็นวาโรงเรียนมีการปฏิบัติในการสรรหาบุคลากรปราชญทองถ่ิน  
ในภาพรวมอยูในระดับมาก  ( X   =  3.61 ) กิจกรรมที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คอื การกําหนดลักษณะ 
ความสามารถ หรือสาขาที่ตองการในการสรรหาและคัดเลือกปราชญทองถ่ิน   ( X   =  3.75 )        
รองลงมาคือ การกําหนดเปาหมายและจาํนวนในการสรรหาบุคลากรปราชญทองถ่ินมาใชประโยชน
ในสถานศกึษา   ( X   =  3.69 ) กิจกรรมที่มีระดบัการปฏิบัตินอยที่สุดคอื การสรรหาโดยการประกาศ
ผานสื่อตางๆ โดยการชักชวนและวิธีอ่ืนๆ  ที่เหมาะสม  ( X   =  3.36 ) 

ครูผูรับผิดชอบดานความสมัพันธกับชุมชนมีความคิดเหน็วาโรงเรียนมกีารปฏิบัติใน  
การสรรหาบุคลากรปราชญทองถ่ิน ในภาพรวมอยูในระดับมาก  ( X   =  3.77 ) กิจกรรมที่มีคาเฉลี่ย
มากที่สุด คือ การการกําหนดเปาหมายและจํานวนในการสรรหาบุคลากรปราชญทองถ่ินมาใช
ประโยชนในสถานศึกษา  ( X   =  4.08 )  รองลงมาคือ การมีการกําหนดลักษณะความสามารถ หรือ
สาขาที่ตองการในการสรรหาและคัดเลือกปราชญทองถ่ิน ( X  =  3.86 )  และ กิจกรรมที่มีระดับ  
การปฏิบัตินอยที่สุดคือ การมีการสรรหาโดยการประกาศผานสื่อตางๆ โดยการชักชวนและวิธีอ่ืนๆ  
ที่เหมาะสม   ( X   =  3.42 ) 
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ตารางที่  4.6  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับปฏิบัติในกระบวนการบริหารบุคลากร
ปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาตามความคิดเห็นของผูบริหารและ
ครูผูรับผิดชอบดานความสมัพันธกับชุมชน  ดานการคัดเลือกบุคลากรปราชญทองถ่ิน 

 
 

ผูบริหาร 
ครูผูรับผิดชอบดาน

ความสัมพันธกับชุมชน 

 

รวม 

N  =  36 N  =  36 N  =  72 

กิจกรรมดาน 
การคัดเลือกบคุลากร
ปราชญทองถ่ิน 

X  SD ระดับ X  SD ระดับ X  SD ระดับ 
1.  การกําหนดเกณฑใน

การคัดเลือก เพื่อใหได
สาขาที่ตองการ 

3.47 1.13 ปาน
กลาง 

3.36 .99 ปานกลาง 3.42 1.05 ปาน
กลาง 

2.  การเปดโอกาสใหทุก
คนไดสมัครรับการ
คัดเลือกตาม
ความสามารถ 

3.75 1.05 มาก 3.67 1.01 มาก 3.71 1.02 มาก 

3.  การสอบประวัติ 
ความสามารถ 
คุณสมบัติพื้นฐาน 
ประสบการณ ของผู
สมควรไดรับการ
คัดเลือก 

3.56 .99 มาก 3.69 1.09 มาก 3.63 1.04 มาก 

4.  การเปดโอกาสให
บุคลากรในโรงเรียน
และชุมชนมีสวนรวม
ในการคัดเลือก 

4.08 .90 มาก 4.06 .95 มาก 4.07 .92 มาก 

5.  การคัดเลือกบุคลากร
ปราชญทองถ่ินดวย
ระบบคุณธรรม 

4.08 .93 มาก 4.06 .92 มาก 4.07 .92 มาก 

รวม 3.79 1.03 มาก 3.77 1.01 มาก 3.78 1.02 มาก 
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จากตารางที่  4.6   แสดงใหเห็นวา  ผูบริหารและครูผูรับผิดชอบดานความสัมพันธกับ  

ชุมชนมีความคิดเห็นวาโรงเรียนมีการปฏบิัติในการคัดเลือกบุคลากรปราชญทองถ่ิน  ในภาพรวม  
อยูในระดับมาก  ( X   =  3.78 )  และเมื่อพิจารณาเปนรายกิจกรรมพบวากจิกรรมที่มีคาเฉลี่ย สูงสุด  
คือ การเปดโอกาสใหบุคลากรในโรงเรียนและชุมชนมีสวนรวมในการคดัเลือกปราชญทองถ่ิน     
( X   =  4.07 )  และ การคัดเลือกบุคลากรปราชญทองถ่ินดวยระบบคุณธรรม  ( X   =  4.07 )          
รองลงมาคือ การเปดโอกาสใหทุกคนไดสมัครรับการคัดเลือกตามความรูความสามารถของตน    
( X   =  3.71 )  และกิจกรรมทีม่ีระดับการปฏิบัตินอยที่สุดคือ การกําหนดเกณฑในการคัดเลือก
เพื่อใหไดบุคลากรปราชญทองถ่ินที่มีคุณภาพตรงตามสาขาที่ตองการ  ( X   =  3.42 ) 

ผูบริหารมีความคิดเห็นวาโรงเรียนมีการปฏิบัติในการคดัเลือกบุคลากรปราชญทองถ่ิน  
ในภาพรวมอยูในระดับมาก  ( X   =  3.79 ) กิจกรรมที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คอื การเปดโอกาสให
บุคลากรในโรงเรียนและชุมชนมีสวนรวมในการคัดเลือกปราชญทองถ่ิน  ( X   =  4.08 )   และ     
การคัดเลือกบคุลากรปราชญทองถ่ินดวยระบบคุณธรรม  ( X   =  4.08 )  รองลงมาคือ การเปด
โอกาสใหทุกคนไดสมัครรับการคัดเลือกตามความรูความสามารถของตน  ( X   =  3.75 )  และ
กิจกรรมที่มีระดับการปฏิบตัินอยที่สุดคือ การกําหนดเกณฑในการคัดเลือกเพื่อใหไดบุคลากร
ปราชญทองถ่ินที่มีคุณภาพตรงตามสาขาที่ตองการ ( X   =  3.47 ) 

ครูผูรับผิดชอบดานความสมัพันธกับชุมชนมีความคิดเหน็วาโรงเรียนมกีารปฏิบัติใน  
การคัดเลือกบคุลากรปราชญทองถ่ิน ในภาพรวมอยูในระดับมาก  ( X   =  3.77 ) กิจกรรมที่มี
คาเฉลี่ยมากทีสุ่ด คือ การเปดโอกาสใหบคุลากรในโรงเรียนและชุมชนมีสวนรวมในการคัดเลือก       
ปราชญทองถ่ิน ( X   =  4.06 )  และ การคัดเลอืกบุคลากรปราชญทองถ่ินดวยระบบคุณธรรม         
( X   =  4.06 )  รองลงมาคือ การตรวจสอบประวัติ  ความสามารถ คุณสมบัติพื้นฐาน ประสบการณ
ของผูสมควรไดรับการคัดเลือกเปนปราชญทองถ่ิน  ( X   =  3.69 )  และ กิจกรรมที่มีระดับการ
ปฏิบัตินอยที่สุดคือ การกําหนดเกณฑในการคัดเลือกเพื่อใหไดบุคลากรปราชญทองถ่ินที่มีคุณภาพ
ตรงตามสาขาที่ตองการ ( X   =  3.36 ) 
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ตารางที่  4.7  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับปฏิบัติในกระบวนการบริหารบุคลากร

ปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาตามความคิดเห็นของผูบริหารและ
ครูผูรับผิดชอบดานความสมัพันธกับชุมชน  ดานการจัดทําทะเบียนและประวตัิ
บุคลากรปราชญทองถ่ิน 

 
 

ผูบริหาร 
ครูผูรับผิดชอบดาน

ความสัมพันธกับชุมชน 

 

รวม 

N  =  36 N  =  36 N  =  72 

กิจกรรมดาน 
การจัดทําทะเบียนและ
ประวัติบุคลากรปราชญ

ทองถ่ิน X  SD ระดับ X  SD ระดับ X  SD ระดับ 
1.  การวางแผน กําหนด

ขั้นตอนในการจัดทํา
ทะเบียนประวตัิอยาง
ถูกตอง 

3.72 1.11 มาก 3.97 1.02 มาก 3.85 1.07 มาก 

2.  การรวบรวมเก็บขอมูล
ปราชญทองถ่ิน
ครอบคลุมทุกดาน
อยางเปนระบบ 

3.67 1.09 มาก 3.75 .96 มาก 3.71 1.02 มาก 

3.  การจัดกระทําขอมูล
และรวบรวมทะเบียน
อยางเปนปจจบุัน 

3.83 1.00 มาก 3.86 .76 มาก 3.85 .88 มาก 

4.  การนําขอมูลปราชญ
ทองถ่ินมาใช
ประโยชนในการ
บริหารงานปราชญ 
ทองถ่ินทุกดาน 

3.50 1.02 ปาน
กลาง 

3.64 .89 มาก 3.57 .96 มาก 

รวม 3.68 1.05 มาก 3.81 .91 มาก 3.74 .99 มาก 
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จากตารางที่  4.7   แสดงใหเห็นวา  ผูบริหารและครูผูรับผิดชอบดานความสัมพันธกับ  

ชุมชนมีความคิดเห็นวาโรงเรียนมีการปฏบิัติในการจดัทําทะเบียนและประวตัิบุคลากรปราชญ     
ทองถ่ิน  ในภาพรวมอยูในระดับมาก  ( X   =  3.74 )  และเมือ่พิจารณาเปนรายกิจกรรมพบวา          
กิจกรรมที่ม ีคาเฉลีย่ สูงสุดคอื การวางแผน กําหนดขั้นตอนในการจัดทาํทะเบยีนประวตัิอยางถูกตอง     
( X   =  3.85 ) และ การจัดกระทําขอมูลและรวบรวมเปนทะเบียนปราชญทองถ่ินอยางเปนปจจุบัน   
( X   =  3.85 )  รองลงมาคือ การรวบรวมเก็บขอมูลของปราชญทองถ่ินครอบคลุมทุกดานอยางเปน
ระบบ   ( X   =  3.71 ) กิจกรรมที่มีระดับการปฏิบัตินอยที่สุดคือ การนําขอมูลของปราชญทองถ่ินมา
ใชประโยชนในการบริหารงานบุคลากรปราชญทองถ่ินทุกดาน  ( X   =  3.57 ) 

ผูบริหารมีความคิดเห็นวาโรงเรียนมีการปฏิบัติในการจัดทําทะเบียนและประวตัิ
บุคลากรปราชญทองถ่ิน  ในภาพรวมอยูในระดับมาก  ( X   =  3.68 )  กิจกรรมที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด 
คือ การจัดกระทําขอมูลและรวบรวมเปนทะเบียนปราชญทองถ่ินอยางเปนปจจุบัน  ( X   =  3.83 )  
รองลงมาคือการวางแผน กําหนดขั้นตอนในการจัดทําทะเบียนประวัติอยางถูกตอง  ( X   =  3.72 )  
และการรวบรวมเก็บขอมูลของปราชญทองถ่ินครอบคลุมทุกดานอยางเปนระบบ   ( X   =  3.67 )          
ตามลําดับ  กิจกรรมที่มีระดบัการปฏิบัตินอยที่สุดคือ การนําขอมูลของปราชญทองถ่ินมาใช
ประโยชนในการบริหารงานบุคลากรปราชญทองถ่ินทุกดาน ( X   =  3.50 ) 

ครูผูรับผิดชอบดานความสมัพันธกับชุมชนมีความคิดเหน็วาโรงเรียนมกีารปฏิบัติใน  
การจัดทําทะเบียนและประวัติบุคลากรปราชญทองถ่ิน  ในภาพรวมอยูในระดับมาก  ( X  =  3.81 ) 
กิจกรรมที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ การวางแผน กําหนดขัน้ตอนในการจัดทําทะเบยีนประวัติอยาง    
ถูกตอง  ( X   =  3.97 )  รองลงมาคือ การจัดกระทําขอมูลและรวบรวมเปนทะเบียนปราชญทองถ่ิน
อยางเปนปจจบุัน  ( X   =  3.86 )  และ การรวบรวมเก็บขอมลูของปราชญทองถ่ินครอบคลุมทุกดาน
อยางเปนระบบ  ( X   =  3.75 )  ตามลําดับ  กจิกรรมที่มีระดบัการปฏิบัตินอยที่สุดคือ การนําขอมูล
ของปราชญทองถ่ินมาใชประโยชนในการบริหารงานบุคลากรปราชญทองถ่ินทกุดาน ( X   =  3.64 ) 
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ตารางที่  4.8  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับปฏิบัติในกระบวนการบริหารบุคลากร

ปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาตามความคิดเห็นของผูบริหารและ
ครูผูรับผิดชอบดานความสมัพันธกับชุมชน  ดานการปฐมนิเทศบุคลากรปราชญ
ทองถ่ิน 

 
 

ผูบริหาร 
ครูผูรับผิดชอบดาน

ความสัมพันธกับชุมชน 

 

รวม 

N  =  36 N  =  36 N  =  72 

กิจกรรมดาน 
การปฐมนิเทศบุคลากร

ปราชญทองถ่ิน 

X  SD ระดับ X  SD ระดับ X  SD ระดับ 
1.  การวางแผนเตรียมการ

ปฐมนิเทศ แบบเปน
ทางการและไมเปน
ทางการ 

3.28 1.13 ปาน
กลาง 

3.25 .96 ปานกลาง 3.26 1.04 ปาน
กลาง 

2.  การแนะนําปราชญ
ทองถ่ินที่ไดรับการ
คัดเลือกเกีย่วกบั
โรงเรียนและบุคลากร
สายงานตางๆ 

3.28 1.05 ปาน
กลาง 

3.44 .90 ปานกลาง 3.36 .98 ปาน
กลาง 

3.  การประชุมชี้แจง
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
เชน วัน เวลา 
คาตอบแทน  

3.17 1.00 ปาน
กลาง 

3.08 1.13 ปานกลาง 3.13 1.06 ปาน
กลาง 

4.  การแนะนําเกี่ยวกับ
วินัย และแนวปฏิบัติ
ตางๆ 

3.28 1.08 ปาน
กลาง 

3.14 1.01 ปานกลาง 3.21 1.04 ปาน
กลาง 

รวม 3.25 1.06 ปาน
กลาง 

3.23 1.00 ปานกลาง 3.24 1.03 ปาน
กลาง 

 
 



 58 

 
 
จากตารางที่  4.8   แสดงใหเห็นวา  ผูบริหารและครูผูรับผิดชอบดานความสัมพันธกับ  

ชุมชนมีความคิดเห็นวาโรงเรียนมีการปฏบิัติในการปฐมนิเทศบุคลากรปราชญทองถ่ิน  ในภาพรวม 

อยูในระดับปานกลาง  ( X   =  3.24 )  และเมือ่พิจารณาเปนรายกิจกรรมพบวากิจกรรมที่มีคาเฉลี่ย 
สูงสุด คือ การแนะนําปราชญทองถ่ินที่ไดรับการคัดเลือกเกีย่วกับโรงเรียนและบุคลากร สายงาน
ตางๆ  ในโรงเรียน  ( X   =  3.36 )  รองลงมาคือ การวางแผนเตรียมการปฐมนิเทศ  แบบไมเปน    
ทางการหรือเปนทางการ   ( X   =  3.26 )  และ การแนะนําปราชญทองถ่ินเกี่ยวกบัวินยัและ          
แนวปฏิบัติตางๆ  ( X   =  3.21 )  ตามลําดับ  กิจกรรมที่มีระดับการปฏิบัตินอยที่สุดคือ การประชุม   
ช้ีแจงปราชญทองถ่ินเกีย่วกับการปฏิบัติงาน เชน  วัน  เวลา คาตอบแทน เพื่อใหมีความเขาใจรวมกัน  
( X   =  3.13 ) 

ผูบริหารมีความคิดเหน็วาโรงเรยีนมกีารปฏิบัติในการปฐมนิเทศบุคลากรปราชญทองถ่ิน         
ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  ( X   =  3.25 ) กิจกรรมที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ การวางแผน 
เตรยีมการปฐมนิเทศแบบไมเปนทางการหรอืเปนทางการ  ( X   =  3.28 ) การแนะนําปราชญทองถ่ินที่
ไดรับการคัดเลือกเกี่ยวกับโรงเรียนและบคุลากร สายงานตางๆ ในโรงเรียน  ( X   =  3.28 )   และ
การแนะนําปราชญทองถ่ินเกี่ยวกับวนิัยและแนวปฏิบัติตางๆ  ( X   =  3.28 )  กิจกรรมที่มรีะดับ    
การปฏิบัตินอยที่สุดคือ การประชุมชี้แจงปราชญทองถ่ินเกี่ยวกบัการปฏิบัติงาน เชน วัน เวลา         
คาตอบแทน เพื่อใหมีความเขาใจรวมกนั  ( X   =  3.17 ) 

ครูผูรับผิดชอบดานความสมัพันธกับชุมชนมีความคิดเหน็วาโรงเรียนมกีารปฏิบัติใน               
การปฐมนิเทศบุคลากรปราชญทองถ่ิน  ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  ( X   =  3.23 )   กิจกรรม 
ที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ การแนะนําปราชญทองถ่ินที่ไดรับการคัดเลือกเกีย่วกับโรงเรียนและ
บุคลากรสายงานตางๆ  ในโรงเรียน  ( X   =  3.44 )  รองลงมาคือ การวางแผนเตรียมการปฐมนิเทศ  
แบบไมเปนทางการหรือเปนทางการ   ( X   =  3.25 )  และ การแนะนําปราชญทองถ่ินเกี่ยวกับวินัย
และแนวปฏิบตัิตางๆ   ( X   =  3.14 )  ตามลําดับ  กิจกรรมที่มีระดับการปฏิบัตินอยที่สุดคือ           
การประชุมชี้แจงปราชญทองถ่ินเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน เชน  วัน  เวลา คาตอบแทน เพื่อใหมี     
ความเขาใจรวมกัน   ( X   =  3.08 ) 
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ตารางที่  4.9  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับปฏิบัติในกระบวนการบริหารบุคลากร

ปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาตามความคิดเห็นของผูบริหารและ
ครูผูรับผิดชอบดานความสมัพันธกับชุมชน  ดานการมอบหมายงานบคุลากรปราชญ 
ทองถ่ิน 

 
 

ผูบริหาร 
ครูผูรับผิดชอบดาน

ความสัมพันธกับชุมชน 

 

รวม 

N  =  36 N  =  36 N  =  72 

กิจกรรมดาน 
การมอบหมายงาน

บุคลากรปราชญทองถ่ิน 

X  SD ระดับ X  SD ระดับ X  SD ระดับ 
1.  การมอบหมายงานตรง

กับความถนัดและ
ความสามารถของ
ปราชญทองถ่ิน        
แตละคน 

3.72 1.03 มาก 3.75 .84 มาก 3.74 .93 มาก 

2.  การจัดครูพีเ่ล้ียงให
คําปรึกษา แนะนํา  
เพื่อปฏิบัติงานได
ถูกตอง 

3.22 1.07 ปาน
กลาง 

3.31 .98 ปานกลาง 3.26 1.02 ปาน
กลาง 

3.  การสรางความ
ตระหนกัแกปราชญ
ทองถ่ินเกี่ยวกบั          
ความคาดหวังของ
สถานศึกษาจาก
ปราชญทองถ่ิน 

3.44 1.02 ปาน
กลาง 

3.58 .84 มาก 3.51 .93 มาก 

4.  การเปดโอกาสให
ปราชญทองถ่ินได
แสดงความคิดเห็นเพื่อ
ทําความเขาใจรวมกัน 

3.83 1.05 มาก 3.86 .93 มาก 3.85 .98 มาก 

รวม 3.56 1.06 มาก 3.63 .91 มาก 3.59 .99 มาก 



 60 

 
 

จากตารางที่  4.9   แสดงใหเห็นวา  ผูบริหารและครูผูรับผิดชอบดานความสัมพันธกับ  
ชุมชนมีความคิดเห็นวาโรงเรียนมีการปฏบิัติในการมอบหมายงานบคุลากรปราชญทองถ่ิน            
ในภาพรวมอยูในระดับมาก  ( X   =  3.59 )  และเมื่อพิจารณาเปนรายกจิกรรมพบวากิจกรรมที่มี
คาเฉลี่ยสูงสุด คือ การเปดโอกาสใหปราชญทองถ่ินไดแสดงความคิดเห็นเพื่อทําความเขาใจรวมกนั      
( X   =  3.85 )  รองลงมาคือ การมอบหมายงานตรงกับความถนัดและความสามารถของปราชญ   
ทองถ่ินแตละคน ( X   =  3.74 )  และ การสรางความตระหนกัแกปราชญทองถ่ินเกี่ยวกับ             
ความคาดหวังของสถานศึกษาจากปราชญทองถ่ิน ( X   =  3.51 )  ตามลําดับ  กิจกรรมทีม่ีระดับ    
การปฏิบัตินอยที่สุดคือ การจัดครูพี่เล้ียงใหคําปรึกษาแนะนําเพื่อปฏิบัติงานไดถูกตอง ( X   =  3.26 ) 

ผูบริหารมีความคิดเห็นวาโรงเรียนมีการปฏิบัติในการมอบหมายงานบุคลากรปราชญ
ทองถ่ิน  ในภาพรวมอยูในระดับมาก  ( X   =  3.56 ) กิจกรรมที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ การเปด
โอกาสใหปราชญทองถ่ินไดแสดงความคิดเห็นเพื่อทาํความเขาใจรวมกนั  ( X   =  3.83 ) รองลงมาคือ     
การมอบหมายงานตรงกับความถนัดและความสามารถของปราชญทองถ่ินแตละคน   ( X   =  3.72 )  
และ การสรางความตระหนกัแกปราชญทองถ่ินเกี่ยวกับความคาดหวังของสถานศึกษาจาก      
ปราชญทองถ่ิน  ( X   =  3.44 )  ตามลําดับ  กจิกรรมที่มีระดบัการปฏิบัตินอยที่สุดคือ การจัดครู        
พี่เล้ียงใหคําปรึกษาแนะนําเพื่อปฏิบัติงานไดถูกตอง  ( X   =  3.22 ) 

ครูผูรับผิดชอบดานความสมัพันธกับชุมชนมีความคิดเหน็วาโรงเรียนมกีารปฏิบัติใน  
การมอบหมายงานบุคลากรปราชญทองถ่ิน  ในภาพรวมอยูในระดับมาก  ( X   =  3.63 ) กิจกรรมที่มี
คาเฉลี่ยมากทีสุ่ด คือ การเปดโอกาสใหปราชญทองถ่ินไดแสดงความคดิเห็นเพื่อทําความเขาใจ    
รวมกัน  ( X   =  3.86 )  รองลงมาคือ การมอบหมายงานตรงกับความถนดัและความสามารถของ
ปราชญทองถ่ินแตละคน  ( X   =  3.75 )  และ การสรางความตระหนกัแกปราชญทองถ่ินเกี่ยวกบั
ความคาดหวังของสถานศึกษาจากปราชญทองถ่ิน  ( X   =  3.58 )  ตามลําดับ  กิจกรรมที่มีระดับ   
การปฏิบัตินอยที่สุดคือ การจัดครูพีเ่ล้ียงใหคําปรกึษาแนะนาํเพือ่ปฏิบัตงิาน ไดถูกตอง ( X   =  3.31 ) 
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ตารางที่  4.10  คาเฉลี่ย คามเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับปฏิบัติในกระบวนการบริหารบุคลากร

ปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาตามความคิดเห็นของผูบริหาร
และครูผูรับผิดชอบดานความสัมพันธกับชุมชน  ดานการพัฒนาบุคลากรปราชญ
ทองถ่ิน 

 
 

ผูบริหาร 
ครูผูรับผิดชอบดาน

ความสัมพันธกับชุมชน 

 

รวม 

N  =  36 N  =  36 N  =  72 

กิจกรรมดาน 
การพัฒนาบุคลากร
ปราชญทองถ่ิน 

X  SD ระดับ X  SD ระดับ X  SD ระดับ 
1.  การกําหนดนโยบาย 

เปาหมาย และจัดทํา
แผนปฏิบัติการพัฒนา 

3.39 1.02 ปาน
กลาง 

3.39 1.04 ปานกลาง 3.39 1.02 ปาน
กลาง 

2.  การฝกอบรม สัมมนา 
ทัศนศึกษา เกีย่วกับ
งานอยางสม่ําเสมอ 

2.86 1.01 ปาน
กลาง 

2.89 1.11 ปานกลาง 2.88 1.06 ปาน
กลาง 

3.  การสนับสนุนให
พัฒนาตนเองอยูเสมอ 

3.11 .97 ปาน
กลาง 

3.25 1.07 ปานกลาง 3.18 1.02 ปาน
กลาง 

4.  การสนับสนุนใหจัดทํา
ตําราเกี่ยวกับภมูิ
ปญญาทองถ่ิน 

2.92 1.07 ปาน
กลาง 

2.97 1.10 ปานกลาง 2.94 1.08 ปาน
กลาง 

5.  การจัดงบประมาณเพื่อ
ฝกอบรม 

2.61 1.31 ปาน
กลาง 

2.56 1.22 ปานกลาง 2.58 1.26 ปาน
กลาง 

6.  การนําขอมูลผล       
การปฏิบัติงานมา      
ปรับปรุงพัฒนา       
การดําเนินงาน 

3.03 1.15 ปาน
กลาง 

3.22 1.01 ปานกลาง 3.13 1.08 ปาน
กลาง 

รวม 2.99 1.11 ปาน
กลาง 

3.05 1.12 ปานกลาง 3.01 1.11 ปาน
กลาง 
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จากตารางที่  4.10   แสดงใหเห็นวา  ผูบริหารและครูผูรับผิดชอบดานความสัมพันธกับ  
ชุมชนมีความคิดเห็นวาโรงเรียนมีการปฏบิัติในการพัฒนาบุคลากรปราชญทองถ่ิน  ในภาพรวมอยู
ในระดับปานกลาง  ( X   =  3.01 )  และเมื่อพจิารณาเปนรายกิจกรรมพบวากิจกรรมที่มีคาเฉลี่ย         
สูงสุดคือ การกําหนดนโยบาย เปาหมาย และจัดทําแผนปฏิบัติการในการพัฒนาอยางชัดเจน           
( X   =  3.39 )  รองลงมาคือ การสนับสนุนใหปราชญทองถ่ินจัดทําตําราเกีย่วกับภูมิปญญาทองถ่ิน   
( X   =  3.18 )  และ การนําขอมูลผลการปฏิบัติงานมาปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพในการดาํเนนิงาน
อยางสม่ําเสมอ   ( X   =  3.13 )  ตามลําดับ  กจิกรรมที่มีระดบัการปฏิบัตินอยที่สุดคือ การจัด          
งบประมาณเพือ่ฝกอบรมอยางตอเนื่อง  ( X   =  2.58 ) 

ผูบริหารมีความคิดเห็นวาโรงเรียนมีการปฏิบัติในการพฒันาบุคลากรปราชญทองถ่ิน   
ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  ( X   =  2.99 )  กิจกรรมที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ การกําหนดนโยบาย 
เปาหมาย และจัดทําแผนปฏบิัติการในการพัฒนาอยางชดัเจน   ( X   =  3.39 )  รองลงมาคือ           
การสนับสนุนใหปราชญทองถ่ินจัดทําตําราเกี่ยวกับภูมิปญญาทองถ่ิน  ( X   =  3.11 )  และ  การนํา
ขอมูลผลการปฏิบัติงานมาปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพในการดําเนินงานอยางสม่ําเสมอ                
( X   =  3.03 )  ตามลําดับ  กจิกรรมที่มีระดับการปฏิบัตินอยทีสุ่ดคือ การจดังบประมาณเพื่อฝกอบรม
อยางตอเนื่อง  ( X   =  2.61 )  

ครูผูรับผิดชอบดานความสมัพันธกับชุมชนมีความคิดเหน็วาโรงเรียนมกีารปฏิบัติใน  
การพัฒนาบุคลากรปราชญทองถ่ิน  ในภาพรวมอยูในระดับมาก  ( X   =  3.39 )  กิจกรรมที่มีคาเฉลี่ย   
มากที่สุด คือ  การกําหนดนโยบาย เปาหมาย และจัดทําแผนปฏิบัติการในการพัฒนาอยางชัดเจน   
( X   =  3.39 )  รองลงมาคือ การสนับสนุนใหปราชญทองถ่ินจัดทําตําราเกีย่วกับภูมิปญญาทองถ่ิน  
( X   =  3.25 )  และ การนําขอมูลผลการปฏิบัติงานมาปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพในการดาํเนนิงาน
อยางสม่ําเสมอ   ( X   =  3.22 )  ตามลําดับ  กจิกรรมที่มีระดบัการปฏิบัตินอยที่สุดคือ   การจัด        
งบประมาณเพือ่ฝกอบรมอยางตอเนื่อง  ( X   =  2.56 ) 
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ตารางที่  4.11  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับปฏิบัติในกระบวนการบริหารบุคลากร
ปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาตามความคิดเห็นของผูบริหาร
และครูผูรับผิดชอบดานความสัมพันธกับชุมชน  ดานการประเมินบุคลากรปราชญ
ทองถ่ิน 

 
 

ผูบริหาร 
ครูผูรับผิดชอบดาน

ความสัมพันธกับชุมชน 

 

รวม 

N  =  36 N  =  36 N  =  72 

กิจกรรมดาน 
การประเมินบคุลากร
ปราชญทองถ่ิน 

X  SD ระดับ X  SD ระดับ X  SD ระดับ 
1.  การกําหนด

วัตถุประสงคในการ
ประเมินผลการทํางาน 

3.14 1.17 ปาน
กลาง 

3.11 1.08 ปานกลาง 3.13 1.12 ปาน
กลาง 

2.  การกําหนดวิธีการ
ประเมินการปฏิบัติงาน 

3.11 1.28 ปาน
กลาง 

3.06 1.09 ปานกลาง 3.08 1.18 ปาน
กลาง 

3.  การจัดทําเครื่องมือการ
ประเมินผล 

2.89 1.08 ปาน
กลาง 

2.75 1.07 ปานกลาง 2.82 1.07 ปาน
กลาง 

4.  การแจงลวงหนาถึง
วิธีการประเมนิผล 

2.92 1.05 ปาน
กลาง 

2.89 1.14 ปานกลาง 2.90 1.08 ปาน
กลาง 

5.  การประเมนิผลการ
ปฏิบัติงานโดยนักเรยีน 

3.22 1.17 ปาน
กลาง 

3.03 1.05 ปานกลาง 3.13 1.11 ปาน
กลาง 

6.  การประเมนิผลโดย        
ผูบริหารหรือครู 

3.44 1.15 ปาน
กลาง 

3.33 1.09 ปานกลาง 3.39 1.12 ปาน
กลาง 

7.  การประเมนิทั้งกอน
ระหวาง และหลัง
ดําเนินการ 

3.31 1.11 ปาน
กลาง 

3.11 1.11 ปานกลาง 3.21 1.11 ปาน
กลาง 

8.  การประเมนิผลเพื่อ
ปรับปรุง พัฒนาการ
ทํางานอยางสม่ําเสมอ 

3.33 1.12 ปาน
กลาง 

3.39 1.07 ปานกลาง 3.36 1.09 ปาน
กลาง 

รวม 3.17 1.15 ปาน
กลาง 

3.08 1.09 ปานกลาง 3.13 1.12 ปาน
กลาง 
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จากตารางที่  4.11   แสดงใหเห็นวา  ผูบริหารและครูผูรับผิดชอบดานความสัมพันธกับ  
ชุมชนมีความคิดเห็นวาโรงเรียนมีการปฏบิัติในการประเมินบุคลากรปราชญทองถ่ิน  ในภาพรวม
อยูในระดับปานกลาง  ( X   =  3.13 )  และเมื่อพิจารณาเปนรายกิจกรรมพบวากิจกรรมที่มีคาเฉลี่ย       
สูงสุดคือ การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยผูบริหารหรอืครูในโรงเรียน  ( X   =  3.39 )  รองลงมา
คือการประเมนิผลการปฏิบัติงานเพื่อปรับปรุง พัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานอยางสม่ําเสมอ        
( X   =  3.36 )  และการประเมนิผลอยางครอบคลุม ทั้งกอนดําเนนิการ ระหวางดําเนินการ และหลัง
ดําเนินการ ( X   =  3.21 )  ตามลําดับ  กิจกรรมที่มีระดับการปฏิบัตินอยที่สุดคือ การจัดทําเครื่องมือ
การประเมินผลการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน  ( X   =  2.82 ) 

ผูบริหารมีความคิดเห็นวาโรงเรียนมีการปฏิบัติในการประเมินบุคลากรปราชญทองถ่ิน  
ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  ( X   =  3.17 ) กิจกรรมที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ การประเมินผล
การปฏิบัติงานโดยผูบริหารหรือครูในโรงเรียน  ( X   =  3.44 )  รองลงมาคือ  การประเมินผล        
การปฏิบัติงานเพื่อปรับปรุง พัฒนาประสิทธิภาพในการทาํงานอยางสม่ําเสมอ ( X   =  3.33 )  และ
การประเมินผลอยางครอบคลุม ทั้งกอนดําเนินการ ระหวางดําเนินการ และหลังดําเนนิการ             
( X   =  3.31 )  ตามลําดับ  กิจกรรมที่มีระดับการปฏิบัตินอยที่สุดคือ การจัดทําเครื่องมือการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน  ( X   =  2.89 ) 

ครูผูรับผิดชอบดานความสมัพันธกับชุมชนมีความคิดเหน็วาโรงเรียนมกีารปฏิบัติใน  
การประเมินบคุลากรปราชญทองถ่ิน  ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  ( X   =  3.08 ) กิจกรรมที่มี
คาเฉลี่ยมากทีสุ่ด คือ การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อปรับปรุง พัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน
อยางสม่ําเสมอ  ( X   =  4.39 )  รองลงมาคือ การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยผูบริหารหรือครูใน
โรงเรียน  ( X   =  3.33 )  การกําหนดวัตถุประสงคในการประเมินการปฏิบตัิงานอยางชัดเจน         
( X   =  3.11 )   และ การประเมนิผลอยางครอบคลุม ทั้งกอนดําเนนิการ ระหวางดําเนินการ และ
หลังดําเนินการ  ( X   =  3.11 )  ตามลําดับ  กิจกรรมที่มีระดบัการปฏิบัตินอยที่สุดคือ การจัดทํา
เครื่องมือการประเมินผลการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน  ( X   =  2.75 ) 
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ตารางที่  4.12  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับปฏิบัติในกระบวนการบริหารบุคลากร
ปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาตามความคิดเห็นของผูบริหาร
และครูผูรับผิดชอบดานความสัมพันธกับชุมชน  ดานสวสัดิการ การสรางขวัญ  
กําลังใจบุคลากรปราชญทองถ่ิน 

 
 

ผูบริหาร 
ครูผูรับผิดชอบดาน

ความสัมพันธกับชุมชน 

 

รวม 

N  =  36 N  =  36 N  =  72 

กิจกรรมดานสวัสดิการ
การสรางขวัญกําลังใจ
บุคลากรปราชญทองถ่ิน 

X  SD ระดับ X  SD ระดับ X  SD ระดับ 
1.  การยกยอง ชมเชย 

ประกาศเกยีรติคุณตาม
ความเหมาะสม 

3.83 1.10 มาก 3.97 1.13 มาก 3.90 1.11 มาก 

2.  การจายคาตอบแทน 
สวัสดิการตามความ
เหมาะสมและบริสุทธิ์
ยุติธรรม 

3.11 1.25 ปาน
กลาง 

3.03 1.20 ปานกลาง 3.07 1.22 ปาน
กลาง 

3.  การจัดสถานที่ทํางาน 
และเครื่องอํานวย
ความสะดวกให 

3.39 1.15 ปาน
กลาง 

3.44 1.18 ปานกลาง 3.42 1.15 ปาน
กลาง 

4.  การจัดใหมกีิจกรรม
นันทนาการระหวาง
บุคลากรปราชญ
ทองถ่ินกับสถานศึกษา
และชุมชน 

3.14 1.31 ปาน
กลาง 

3.08 1.05 ปานกลาง 3.11 1.18 ปาน
กลาง 

5.  การจัดใหมกีารเผยแพร
ผลงานตอนักเรียน 
ผูปกครองและชุมชน 

3.25 1.22 ปาน
กลาง 

3.36 .99 ปานกลาง 3.31 1.10 ปาน
กลาง 

รวม 3.34 1.22 ปาน
กลาง 

3.38 1.15 ปานกลาง 3.36 1.19 ปาน
กลาง 
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จากตารางที ่ 4.12   แสดงใหเห็นวา  ผูบริหารและครูผูรับผิดชอบดานความสัมพันธกบั  
ชุมชนมคีวามคิดเห็นวาโรงเรียนมกีารปฏิบตัิในดานการจดัสวัสดิการ การสรางขวญั กาํลังใจบคุลากร
ปราชญ ทองถ่ิน  ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  ( X   =  3.36 )  และเมื่อพจิารณาเปน รายกจิกรรม
พบวากิจกรรมที่มีคาเฉลี่ย สูงสุดคือ การยกยอง ชมเชย ประกาศเกียรติคุณ ตามความเหมาะสม           
( X   =  3.90 )  รองลงมาคือ การจัดสถานที่ทํางาน และเครื่องอํานวยความสะดวกใหตามสมควร        
( X   =  3.42 )  และ การจัดใหมีการเผยแพรผลงานตอนักเรยีน ผูปกครองและ ชุมชน   ( X   =  3.31 )  
ตามลําดับ  กิจกรรมที่มีระดับการปฏิบัตินอยที่สุดคือ การจายคาตอบแทน สวัสดิการตามความเหมาะสม 
และบริสุทธิ์ยตุิธรรม  ( X   =  3.07 ) 

ผูบริหารมีความคิดเหน็วาโรงเรยีนมกีารปฏิบัติในดานการจัดสวัสดกิาร การสรางขวัญ 
กําลังใจบุคลากรปราชญทองถ่ิน  ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  ( X   =  3.34 )  กิจกรรมที่มีคาเฉลีย่
มากที่สุด คือ การยกยอง ชมเชย ประกาศเกยีรติคณุ ตามความเหมาะสม  ( X   =  3.83 )  รองลงมาคอื 
การจัดสถานทีท่ํางาน และเครื่องอํานวยความสะดวกใหตาม สมควร  ( X   =  3.39 )  และ การจัดใหมี
การเผยแพรผลงานตอนกัเรยีน ผูปกครองและชุมชน  ( X   =  3.25 )  ตามลําดับ   กจิกรรมที่มีระดบัการ
ปฏิบัตินอยที่สุดคือ การจายคาตอบแทน สวสัดิการตามความเหมาะสม และบริสุทธิ์ยุติธรรม             
( X   =  3.11 ) 

ครูผูรับผิดชอบดานความสัมพันธกับชมุชนมีความคิดเหน็วาโรงเรยีนมกีารปฏิบัติในดาน
การจัดสวัสดกิาร การสรางขวญั กําลังใจบุคลากรปราชญทองถ่ิน  ในภาพรวมอยูในระดบัปานกลาง  
( X   =  3.38 )  กิจกรรมที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ การยกยอง ชมเชย ประกาศเกียรติคณุ ตามความ
เหมาะสม   ( X   =  3.97 )  รองลงมาคือ การจดัสถานที่ทํางาน และเครื่องอํานวย  ความสะดวกใหตาม
สมควร   ( X   =  3.44 )  และ การจัดใหมกีารเผยแพรผลงานตอนักเรียน ผูปกครองและชมุชน            
( X   =  3.36 )  ตามลําดับ  กจิกรรมที่มีระดับการปฏิบัตินอยทีสุ่ดคือ การจายคาตอบแทน สวัสดกิาร
ตามความเหมาะสม และบริสุทธ์ิยุติธรรม  ( X   =  3.03 ) 
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ตารางที่  4.13  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับปฏิบัติในกระบวนการบริหารบุคลากร
ปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาตามความคิดเห็นของผูบริหาร
และครูผูรับผิดชอบดานความสัมพันธกับชุมชน  ดานวินยัและการรักษาวินัย 

 
 

ผูบริหาร 
ครูผูรับผิดชอบดาน

ความสัมพันธกับชุมชน 

 

รวม 

N  =  36 N  =  36 N  =  72 

 
กิจกรรมดาน 

วินัยและการรักษาวนิัย 

X  SD ระดับ X  SD ระดับ X  SD ระดับ 
1.  การจัดทําคูมือ       การ

ปฏิบัติงานและ        
ชี้แจงใหบุคลากร
ปราชญทองถ่ินทราบ 

2.89 1.14 ปาน
กลาง 

3.00 1.06 ปานกลาง 2.94 1.09 ปาน
กลาง 

2.  การเปดโอกาสให
บุคลากรปราชญ
ทองถ่ินไดรองทุกข 
รองเรียนดวยความเต็ม
ใจและเขาใจ 

3.28 1.18 ปาน
กลาง 

3.28 1.20 ปานกลาง 3.28 1.18 ปาน
กลาง 

3.  การใหความสนใจและ
พิจารณาอยางถี่ถวน
รอบคอบหากมีการ
รองเรียนที่พอเช่ือถือ
ได 

3.36 1.12 ปาน
กลาง 

3.22 .98 ปานกลาง 3.28 1.05 ปาน
กลาง 

4.  การเตรียมการปองกัน
การกระทําผิดและ
แนวทางแกไข 

3.36 .99 ปาน
กลาง 

3.47 1.02 ปานกลาง 3.42 1.00 ปาน
กลาง 

รวม 3.22 1.11 ปาน
กลาง 

3.24 1.08 ปานกลาง 3.23 1.09 ปาน
กลาง 
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จากตารางที่  4.13   แสดงใหเห็นวา  ผูบริหารและครูผูรับผิดชอบดานความสัมพันธกับ  
ชุมชนมีความคิดเห็นวาโรงเรียนมีการปฏบิัติในดานวินยัและการรักษาวินัย  ในภาพรวมอยูในระดบั
ปานกลาง  ( X   =  3.23 )  และเมื่อพิจารณาเปนรายกิจกรรมพบวากจิกรรมที่มีคาเฉลี่ย สูงสุด คือ  
การเตรียมการปองกันการกระทําผิดและแนวทางแกไข   ( X   =  3.42 )  รองลงมาคือ การเปด
โอกาสใหปราชญทองถ่ินไดรองทุกข รองเรียน ดวยความเต็มใจและเขาใจ  ( X   =  3.28 )  และ การ
ให ความสนใจและพจิารณาอยางถ่ีถวนรอบคอบหากมีการรองเรียนที่พอเชื่อถือได   ( X   =  3.28 )      
กิจกรรมที่มีระดับการปฏิบัตินอยที่สุดคือ การจัดทําคูมือการปฏิบัติงานและชี้แจงใหบคุลากร  
ปราชญทองถ่ินทราบ  ( X   =  2.94 ) 

ผูบริหารมีความคิดเห็นวาโรงเรียนมีการปฏิบัติในดานวนิัยและการรักษาวินยั  ใน      
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  ( X   =  3.22 ) กิจกรรมที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ การใหความสนใจ
และพิจารณาอยางถ่ีถวนรอบคอบหากมีการรองเรียนที่พอเช่ือถือได  ( X   =  3.36 ) และ การ
เตรียมการปองกันการกระทาํผิดและแนวทางแกไข   ( X   =  3.36 )  รองลงมาคือ การเปดโอกาสให
ปราชญทองถ่ินไดรองทุกข รองเรียน ดวยความเต็มใจและเขาใจ   ( X   =  3.28 )  กิจกรรมที่มีระดับ          
การปฏิบัตินอยที่สุดคือ การจัดทําคูมือการปฏิบัติงานและชี้แจงใหบุคลากรปราชญทองถ่ินทราบ   
( X   =  2.89 ) 

ครูผูรับผิดชอบดานความสมัพันธกับชุมชนมีความคิดเหน็วาโรงเรียนมกีารปฏิบัติใน
ดานวนิัยและการรักษาวินยั  ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  ( X   =  3.24 )   กิจกรรมที่มีคาเฉลี่ย
มาก  ที่สุด คือ การเตรียมการปองกันการกระทําผิดและแนวทางแกไข  ( X   =  3.47 )  รองลงมาคือ       
การเปดโอกาสใหปราชญทองถ่ินไดรองทุกข รองเรียน ดวยความเต็มใจและเขาใจ   ( X   =  3.28 )  
และ การใหความสนใจและพิจารณาอยางถี่ถวนรอบคอบหากมีการรองเรียนที่พอเชือ่ถือได            
( X   =  3.22 )  ตามลําดับ  กิจกรรมที่มีระดับการปฏิบัตินอยที่สุดคือ การจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน
และชี้แจงใหบคุลากรปราชญทองถ่ินทราบ   ( X   =  3.00 ) 
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ตารางที่  4.14  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับปฏิบัติในกระบวนการบริหารบุคลากร
ปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาตามความคิดเห็นของผูบริหาร
และครูผูรับผิดชอบดานความสัมพันธกับชุมชน  ดานการใหบุคลากรปราชญทองถ่ิน
พนจากการปฏิบัติงาน 

 
 

ผูบริหาร 
ครูผูรับผิดชอบดาน

ความสัมพันธกับชุมชน 

 

รวม 

N  =  36 N  =  36 N  =  72 

กิจกรรมดาน 
การใหบุคลากรปราชญ

ทองถ่ินพนจาก 
การปฏิบัติงาน X  SD ระดับ X  SD ระดับ X  SD ระดับ 

1.  การกําหนดระเบียบ 
สาเหตุในการพนจาก
งานของบุคลากร
ปราชญทองถ่ิน 

2.92 1.27 ปาน
กลาง 

3.00 1.06 ปานกลาง 2.96 1.16 ปาน
กลาง 

2.  การเตรียมการหรือให
คําแนะนําชวยเหลือถา
มีบุคลากรปราชญ
ทองถ่ินพนจากงาน 

3.11 1.11 ปาน
กลาง 

3.11 .97 ปานกลาง 3.11 1.04 ปาน
กลาง 

3.  การสนับสนุนใหมีการ
จัดตั้งกลุมอาชพีสราง
รายได 

3.28 1.00 ปาน
กลาง 

3.42 .96 ปานกลาง 3.35 .98 ปาน
กลาง 

4.  การเตรียมการ หรือ
ดูแลและชวย
ดําเนินการในสวนที่
เกี่ยวของแกครอบครัว
บุคลากรปราชญ
ทองถ่ินหากมผูีถึงแก
กรรม 

3.06 1.16 ปาน
กลาง 

3.06 1.19 ปานกลาง 3.06 1.17 ปาน
กลาง 

รวม 3.09 1.13 ปาน
กลาง 

3.14 1.05 ปานกลาง 3.12 1.09 ปาน
กลาง 
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จากตารางที่  4.14   แสดงใหเห็นวา  ผูบริหารและครูผูรับผิดชอบดานความสัมพันธกับ  
ชุมชนมคีวามคิดเห็นวาโรงเรียนมกีารปฏิบตัิในการใหบุคลากรปราชญทองถ่ินพนจากการปฏิบัติงาน  
ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  ( X   =  3.12 )  และเมื่อพจิารณาเปนรายกิจกรรมพบวากิจกรรมที่
มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ การสนับสนุนใหมกีารจัดตั้งกลุมอาชพีสรางรายได  ( X   =  3.35 )  รองลงมาคือ
การเตรียมการหรือใหคําแนะนําชวยเหลือถามีบุคลากรปราชญทองถ่ินพนจากงาน ( X   =  3.11 )  
และ การเตรยีมการหรือดูแลและชวยดําเนนิการในสวนที่เกี่ยวของแกครอบครัวบุคลากรปราชญ 
ทองถ่ินหากมผูีถึงแกกรรม  ( X   =  3.06 )  ตามลําดับ  กิจกรรมที่มีระดับการปฏิบัตินอยที่สุดคือ   
การกําหนดระเบียบ สาเหตใุนการพนจากงานของบุคลากรปราชญทองถ่ิน  ( X   =  2.96 ) 

ผูบริหารมีความคิดเห็นวาโรงเรียนมีการปฏิบัติในการใหบุคลากรปราชญทองถ่ินพน
จากการปฏิบัตงิาน  ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  ( X   =  3.09 ) กิจกรรมที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด 
คือการสนับสนุนใหมีการจดัตั้งกลุมอาชีพสรางรายได  ( X   =  3.28 )  รองลงมาคือ การเตรียมการ
หรือใหคําแนะนําชวยเหลือถามีบุคลากรปราชญทองถ่ินพนจากงาน ( X   =  3.11 )  และ การ
เตรียมการหรอืดูแลและชวยดําเนินการในสวนที่เกีย่วของแกครอบครัวบุคลากรปราชญทองถ่ินหาก
มีผูถึง     แกกรรม   ( X   =  3.06 )  ตามลําดับ  กิจกรรมที่มีระดับการปฏิบตัินอยที่สุดคือ การกําหนด
ระเบียบ สาเหตุในการพนจากงานของบุคลากรปราชญทองถ่ิน  ( X   =  2.92 ) 

ครูผูรับผิดชอบดานความสมัพันธกับชุมชนมีความคิดเหน็วาโรงเรียนมกีารปฏิบัติใน  
การใหบุคลากรปราชญทองถ่ินพนจากการปฏิบัติงาน  ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง                 
( X   =  3.14 )  กิจกรรมที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ การสนับสนุนใหมีการจดัตั้งกลุมอาชีพสรางรายได  
( X   =  3.42 )  รองลงมาคือ การเตรียมการหรือใหคําแนะนําชวยเหลือถามีบุคลากรปราชญทองถ่ิน
พนจากงาน  ( X   =  3.11 )  และ การเตรียมการหรือดูแลและชวยดําเนินการในสวนที่เกีย่วของแก
ครอบครัวบุคลากรปราชญทองถ่ินหากมผูีถึงแกกรรม   ( X   =  3.06 )  ตามลําดับ  กิจกรรมที่มีระดับ
การปฏิบัตินอยที่สุดคือ การกําหนดระเบยีบ สาเหตุในการพนจากงานของบุคลากรปราชญทองถ่ิน  
( X   =  3.00 ) 
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ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหปญหา อุปสรรคและขอเสนอแนะเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
บุคลากรปราชญทองถิ่นของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา                      
อําเภอปทุมราชวงศา  จังหวัดอํานาจเจริญ 

 
ผูตอบแบบสอบถามไดแสดงความคิดเหน็เกี่ยวกับปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะ   

ดังนี้  ผูตอบแบบสอบถามมีทั้งสิ้น  72  คน  แตที่แสดงความคิดเหน็ม ี  42  คน คิดเปนรอยละ 58.33   
โดยแยกเปนสวนเสนอปญหา อุปสรรค   105   ความคิดเห็น    ในสวนที่เปนขอเสนอแนะ   84            
ความคิดเหน็  ดังตารางที่  4.15 – 4.16 

 
ตารางที่  4.15   ปญหา อุปสรรคเกี่ยวกับกระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ิน  ของผูบริหาร

โรงเรียนประถมศึกษา อําเภอปทุมราชวงศา จังหวดัอํานาจเจริญ ตามความคิดเห็น
ของผูบริหารและครูผูรับผิดชอบงานความสัมพันธกับชุมชน   

 

ปญหา อุปสรรคในการบริหาร ความถี่ รอยละ อันดับที ่
1.  การกําหนดนโยบายบุคลากรปราชญทองถ่ิน 

(1)  บุคลากรในทองถ่ินยังไมใหความสําคญั 
(2)  การรวมแสดงความคิดเห็นเพื่อกําหนดนโยบายในดานนี้

ของผูเกี่ยวของมีนอย 
(3)  นโยบายเกี่ยวกับปราชญทองถ่ินยังไมชัดเจน 
(4)  ทางโรงเรียนไมใหความสําคัญ 
(5)  โรงเรียนไมไดดําเนินการตามนโยบายปราชญทองถ่ินที่

จัดทําไวทั้งหมด 
(6)  ปราชญทองถ่ินสวนมากไมแสดงความคิดเห็น 
(7)  ปราชญทองถ่ินไมเขาใจนโยบายของรัฐ / โรงเรียน 
(8)  ปราชญทองถ่ินไมเขาใจบทบาทหนาที่ตนเอง 
(9) ไมมีการกําหนดนโยบายที่ชัดเจน แนนอน 
(10) ขาดงบประมาณในการดําเนินการ 
(11) หนวยเหนือใหนโยบายแตใหเงนิสนบัสนุนนอย 
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ตารางที่  4.15  (ตอ) 

ปญหา อุปสรรคในการบริหาร ความถี่ รอยละ อันดับที ่
2.  การวางแผนบุคลากรปราชญทองถ่ิน 

(1)  ไมมีการวางแผนที่ชัดเจน 
(2)  บุคคลที่เปนปราชญทองถ่ิน ไมมีขอมูลที่ชัดเจน โดด

เดน 
(3)  ขาดบุคลากรปราชญทองถ่ินจริงๆ และไมครบ 
(4)  จัดทําแผนแตไมไดดําเนนิการตามแผนทั้งหมด 
(5)  บุคลากรปราชญทองถ่ินไมมีเวลาใหเทาที่ควร 
(6)  ไมมีงบประมาณสนับสนุน 
(7)  ไมไดตั้งคณะวางแผนงาน 
(8)  การวางแผนยังไมครอบคลุม 
(9)  ขาดการประสานงานระหวางกนั 
(10) ขาดความจริงใจในการทํางานรวมกนั 
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2 
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1 

 
31.82 
4.55 

18.18 
9.09 
9.09 
4.55 
4.55 
9.09 
4.55 
4.55 
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3 
3 
6 
6 
3 
6 
6 

3.  การสรรหาบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
(1)  การสรรหาบุคลากรปราชญทองถ่ินอยูในรูปแบบของ

อาสาสมัครมาชวยสอนโดยไมมีคาตอบแทน 
(2) บุคคลที่มีความรูความสามารถในสาขาตางๆ มีนอยไม

หลากหลาย 
(3)  บุคคลในชุมชนขาดความสนใจ 
(4)  ปราชญทองถ่ินไปทํางานตางถ่ิน 
(5)  ยังสรรหาพวกพอง 
(6)  ขาดการกาํหนดวิธีการสรรหา 
(7)  ยังไมมีการยอมรับ 
(8)  ไมดําเนินการตอเนื่อง 
(9)  ไมมีคณะทํางานที่ชัดเจน 
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ตารางที่  4.15  (ตอ) 

ปญหา อุปสรรคในการบริหาร ความถี่ รอยละ อันดับที ่
4.  การคัดเลือกบุคลากรปราชญทองถ่ิน 

(1)  บุคคลในชุมชนไมใหความรวมมือ ไมเห็นความสําคัญ 
(2)  บุคคลในชุมชนไมกลาแสดงตนวาเปนผูมีความสามารถ 
(3)  ไมเปนที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป 
(4)  สวนใหญเลือกคนที่มีความสามารถ 
(5)  เลือกพรรคเลือกพวก 
(6)  โรงเรียนไมคอยเปดโอกาสใหปราชญสมัครคัดเลือก 
(7)  ยังไมมีมาตรฐานในการคัดเลือก 
(8)  ปราชญที่ไดรับการคัดเลือกอาจไมตรงสาขาที่ตนถนัด 
(9)  ความเปนอยูของปราชญยังขาดแคลนจึงไมอยากรบั      

การคัดเลือก 
(10)  ผูคัดเลือกไมมาจากหลายสาขา 
(11)  โรงเรียนไมไดปราชญทองถ่ินตามตองการ 
(12)  ไมใหทุกฝายไดมีสวนรวม 
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6 

5.  การจัดทําทะเบียนและประวัติบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
(1)  ชมชนนอย ขาดแคลนผูมีความรู ความชํานาญ         

หลากหลายสาขา 
(2)  บุคคลในชุมชนไมเหน็ความสําคัญ 
(3)  การจัดทําทะเบียนยังไมเปนระบบ 
(4)  ขาดเจาหนาที่ในการจัดทําทะเบียน 
(5)  ขอมูลไมตรงตามสาขาที่ถนัดมากที่สุด 
(6)  ขาดงบประมาณและการสนับสนุนจากราชการ 
(7)  การจัดทํายังไมเปนปจจบุันนัก 
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ตารางที่  4.15  (ตอ) 

ปญหา อุปสรรคในการบริหาร ความถี่ รอยละ อันดับที ่
6.  การปฐมนิเทศบุคลากรปราชญทองถ่ิน 

(1)  โรงเรียนกบัปราชญทองถ่ินมีกิจกรรมรวมกันนอยมาก 
(2)  กิจกรรมในโรงเรียนมีมากอยูแลว จนลืมความจําเปนใน

การนําปราชญทองถ่ินมารวมกิจกรรม 
(3)  ขาดงบประมาณ 
(4)  ปราชญไมใหความรวมมือในฤดูกาลที่มีงานประจํา 
(5)  ปราชญบางคนไมกลาชกัถามขอสงสัย 
(6)  การจัดไมสม่ําเสมอ 
(7)  ปราชญเขาใจวาจะมีสวนไดรับคาวิทยากร 
(8)  ยังไมมีปฏิทินปฐมนิเทศอยางชัดเจน 
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1 
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7.  การมอบหมายงานบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
(1)  การนําปราชญทองถ่ินเขาสูกิจกรรมการเรียนการสอน   

มีนอย 
(2)  โรงเรียนไมเห็นความสําคัญหรือไมเนนในการนํา

ปราชญทองถ่ินเขารวมในกระบวนการเรยีนการสอน 
(3)  การจัดกิจกรรมมักจะตรงกับเวลาที่ปราชญตองทํางาน 

ทําใหไมคอยวาง 
(4)  ไมไดรับความรวมมือจากปราชญทองถ่ินเทาที่ควร 
(5)  ยังไมชัดเจนในแนวทางปฏิบัติ 
(6)  การมอบหมายงานไมตรงตามความตองการ 
(7)  ไมไดมอบหมายงานอยางชัดเจน 
(8)  ขาดกําลังใจและแรงเสริม 
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ตารางที่  4.15  (ตอ) 

ปญหา อุปสรรคในการบริหาร ความถี่ รอยละ อันดับที ่
8.  การพัฒนาบุคลากรปราชญทองถ่ิน 

(1)  ขาดงบประมาณในการพัฒนา 
(2)  ภาครัฐไมไดจัดอบรมใหความรูตางๆ แกประชากร 
(3)  บุคคลในทองถ่ินไมมีโอกาสไดไปเขารวมอบรมความรู

ดานตางๆ ไมมีความรูใหมๆ 
(4)  ขาดอุปกรณ 
(5)  ความเชื่อของคนสมัยโบราณเปลี่ยนแปลงยาก 
(6)  ยังไมเขาใจในขอบขาย แนวทางปฏิบตัิที่ชัดเจน 
(7)  ยังไมมีการพัฒนาเทาที่ควร 
(8)  ปราชญไมตองการพัฒนาตัวเอง 

 
11 
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2 
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4.35 
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8.70 
4.35 

13.04 
8.70 
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3 
6 
2 
3 
6 

9.  การประเมนิบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
(1)  ปราชญทองถ่ินกับโรงเรียนรวมกิจกรรมกันนอย 
(2)  แนวทางในการประเมินผลยังไมชัดเจน 
(3)  ไมมีการประเมินที่แนนอน จริงจัง เปนทางการ 
(4)  ไมมีแผนการประเมินทีแ่นนอน 
(5)  ขาดงบประมาณ 
(6)  การประเมินยังอยูในรูปนามธรรม 
(7)  ขาดความเอาใจใส 
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2 
4 
1 
1 
1 
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9.09 

18.18 
36.36 
9.09 
9.09 
9.09 
9.09 

 
3 
2 
1 
3 
3 
3 
3 

10.  สวัสดิการ การสรางขวัญกําลังใจบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
(1)  ขาดงบประมาณ 
(2)  การรวมกจิกรรมตางๆ บุคคลในชุมชนตางหวัง

คาตอบแทน เพราะเขาตองกนิตองใชในชีวติประจําวนั 
(3)  คาตอบแทนมีนอย 
(4)  ใหขวัญกําลังใจไมทั่วถึง เทากัน 
(5)  โรงเรียนไมมีสวัสดิการสําหรับปราชญทองถ่ิน 
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ตารางที่  4.15  (ตอ) 
ปญหา อุปสรรคในการบริหาร ความถี่ รอยละ อันดับที ่

11.  วินยัและการรักษาวินยั 
(1)  ชุมชนขาดความรู การอยูรวมกนัในสังคม 
(2)  บุคคลในชุมชนขาดความรู ความเขาใจในหลักการ

ปฏิบัติ การรวมกิจกรรม 
(3)  ขาดระเบียบวินยัที่เครงครัด 
(4)  ยังไมเขาใจในแนวทางปฏิบัติ 
(5)  บุคลากรชอบทําตามใจตนเอง ไมอยูในกรอบที่วางไว 
(6)  ความรวมมือจากหนวยงานตางๆ มีนอยและไมตอเนือ่ง 
(7)  ความตรงตอเวลาของปราชญทองถ่ินมีนอยมาก 
(8)  โรงเรียนไมมีการกําหนดวินยัสําหรับปราชญทองถ่ิน 
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1 
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11.11 

 
11.11 
11.11 
22.22 
11.11 
11.11 
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2 
2 
 

2 
2 
1 
2 
2 
2 

12.  การใหบุคลากรปราชญทองถ่ินพนจากการปฏิบัติงาน 
 (1)  ไมไดทําสัญญาผูกพันใดๆ 
(2)  ชนชนขนาดเล็กไมมีสิทธิ์เลือก บุคคลที่มีความสามารถ

โดดเดนมนีอย 
(3)  เปนไปไดยากเพราะเปนงานหลักที่ทํามานาน 
(4)  ใหผูประพฤติตนไมเหมาะสม ไมเปนที่ยอมรับออก 
(5)  เมื่อไดเปนปราชญทองถ่ินความรูสึกจะเปนตลอดไป 
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ตารางที่  4.15  (ตอ) 

ปญหา อุปสรรคในการบริหาร ความถี่ รอยละ อันดับที ่
อ่ืนๆ   

(1)  ปราชญทองถ่ินมีไมเพียงพอกับความตองการของ      
โรงเรียน  

(2)  ปราชญทองถ่ินมีไมตรงกับความตองการของโรงเรียน 
(3)  ยังขาดเงินสนับสนุน 
(4)  โรงเรียนมีกิจกรรมอื่นๆ  มากมาย ทําใหมีเวลาจดั        

กิจกรรมนีใ้หเกิดผลดีนอย 
(5)  การพัฒนาสนับสนุนดานปราชญทองถ่ินมีนอยทําใหไม

ประสบผลสําเร็จเทาที่ควร 
(6)  เปนการรวมแรงรวมใจกันมากกวาจะเปนพิธีการเพราะ

โรงเรียนไมมคีาตอบแทนให 
(7)  ดําเนินการยังไมเปนระบบ เนื่องจากเปนเรื่องใหมทีย่ัง

ไมมีความชัดเจน หรือรายละเอียดในการปฏิบัติ 
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จากตารางที่  4.15   ในกระบวนการกําหนดนโยบายปราชญทองถ่ินมีปญหาเกี่ยวกับ

ความไมชัดเจนของนโยบายปราชญทองถ่ินมากที่สุด  (รอยละ  29.92 )   ในกระบวนการวางแผน
บุคลากรปราชญทองถ่ิน มีปญหาเกี่ยวกับการวางแผนไมชัดเจนไมเปนลายลักษณอักษรมากที่สุด       
( รอยละ  31.82 )  กระบวนการสรรหาบุคลากรปราชญทองถ่ินมีปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับบุคคล
ที่มีความรูความสามารถในสาขาตางๆ  มีนอยไมหลากหลายมากที่สุด  (รอยละ  38.46 )              
กระบวนการคดัเลือกบุคลากรปราชญทองถ่ิน บุคคลในชุมชนไมใหความรวมมือ ไมเห็น
ความสําคัญ มีปญหามากที่สุด  (รอยละ  20.00 )  กระบวนการจัดทําทะเบียนและประวัติบุคลากร
ปราชญทองถ่ินมีปญหาการจัดทํายังไมเปนปจจุบันนักมากที่สุด  (รอยละ  33.33 )     
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กระบวนการปฐมนิเทศบุคลากรปราชญทองถ่ินมีปญหาขาดงบประมาณมากที่สุด    
(รอยละ  30.77 )  ในกระบวนการมอบหมายงานบุคลากรปราชญทองถ่ินมีปญหาอุปสรรคเกี่ยวกบั
การจัดกจิกรรมมักจะตรงกบัเวลาที่ปราชญทองถ่ินตองทํางานทําใหไมคอยวาง  (รอยละ   18.18 )  
ปญหาเกี่ยวกับความไมชัดเจนในแนวทางปฏิบัติ  (รอยละ  18.18 )  และปญหาเกีย่วกบัการ
มอบหมายงานไมตรงตามความตองการมากที่สุด  (รอยละ  18.18 )  กระบวนการพฒันาบุคลากร
ปราชญทองถ่ิน มีปญหาเกีย่วกับการขาดงบประมาณในการพัฒนามากที่สุด  (รอยละ  47.83 )  
กระบวนการประเมินบุคลากรปราชญทองถ่ินมีปญหาเกีย่วกับการประเมินไมแนนอน ไมจริงจัง ไม
เปนทางการ มากที่สุด  (รอยละ  36.36 )  กระบวนการสวสัดิการ การสรางขวัญกําลังใจบุคลากร
ปราชญทองถ่ินมีปญหาการขาดงบประมาณมากที่สุด  (รอยละ  65.38 )  ในกระบวนการวินยัและ
การรักษาวนิัย มีปญหาและอปุสรรคเกี่ยวกบัการที่บุคลากรชอบทําตามใจตนเองไมอยูในกรอบที่  
วางไวมากที่สุด   (รอยละ  22.22 )  กระบวนการใหบุคลากรปราชญทองถ่ินพนจากงานมีปญหา 
เกี่ยวกับชุมชนขนาดเล็กไมมสิีทธิ์เลือก  ผูมีความสามารถโดดเดนมนีอย  (รอยละ  28.57 )  และ  
การใหผูประพฤติตนไมเหมาะสมไมเปนทีย่อมรับออกมากที่สุด  (รอยละ  28.57 )  และปญหาอื่นๆ  
ที่ประสบมากที่สุดในการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ิน คือ การขาดเงินสนับสนุน (รอยละ 25.00 
) 
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ตารางที่  4.16   ขอเสนอแนะเกี่ยวกับกระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ิน  ของผูบริหาร       
โรงเรียนประถมศึกษา อําเภอปทุมราชวงศา จังหวดัอํานาจเจริญ ตามความคิดเห็น
ของผูบริหารและครูผูรับผิดชอบงานความสัมพันธกับชุมชน   

 

ขอเสนอแนะในการบริหาร ความถี่ รอยละ อันดับที ่
1.  การกําหนดนโยบายบุคลากรปราชญทองถ่ิน 

(1)  ผูบริหารตองเปนหลักในการกําหนดนโยบายปราชญ
ทองถ่ิน 

(2)  ควรอบรมใหความรูกับบุคลากรในโรงเรียน 
(3)  ควรกําหนดนโยบายที่ชดัเจน 
(4)  ควรจัดใหมีการประชุมชีแ้จง ทําความเขาใจรวมกนั 
(5) สรรหาและจัดตั้งงบประมาณในการดําเนินการ 
(6) ควรใหทุกฝายมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย        

โดยเฉพาะปราชญทองถ่ิน 
(7) ควรเปดโอกาสใหโรงเรียนทํางานอยางอิสระ 
(8) ตองมีนโยบายที่ชัดเจนจากหนวยเหนือ  ใหงบประมาณ

สนับสนุน และมีการติดตามประเมินผลอยางตอเนื่อง 
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35.00 
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5.00 
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5 
1 
2 
5 
3 
 

5 
5 

2.  การวางแผนบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
(1)  โรงเรียนควรสํารวจ เก็บขอมูลปราชญทองถ่ินไวอยาง

เปนระบบ 
(2)  ใหความรูกับชุมชนใหมากขึ้น 
(3)  ควรจัดแผนบริหารใหดี จัดไวลวงหนา 
(4)  ควรวางแผนใหปราชญทองถ่ินไดทํางานตาม                

ความสามารถ 
(5)  ควรกําหนดแผนอยางชดัเจน  
(6)  ควรดําเนนิการตามแผนอยางจริงจัง 
(7)  ควรตั้งองคกร เครือขาย เพื่อดูแล 
(8)  ใหทุกฝายที่เกี่ยวของไดวางแผนรวมกนั 
(9)  ทุกคนตองจริงใจในการทํางานรวมกนั 
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ตารางที่ 4.16  (ตอ) 

ขอเสนอแนะในการบริหาร ความถี่ รอยละ อันดับที ่
3.  การสรรหาบุคลากรปราชญทองถ่ิน 

(1)  สํารวจเกบ็ขอมูลใหหลากหลาย 
(2)  ควรสรรหาอยางเปนพิธีการ 
(3)  ควรสรรหาบุคคลที่มีความสามารถอยางจริงจัง        

หลากหลายสาขา 
(4)  ตองทําความเขาใจใหมากๆ 
(5)  ควรตั้งองคกร / คณะกรรมการในการสรรหา 
(6)  ควรเตรียมตัวปราชญทองถ่ินไวกอน 
(7)  ควรใหทุกคนไดมีสวนรวม 
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1 
1 
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23.08 
30.77 

 
7.69 
7.69 
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3 
2 
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4 
4 
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4.  การคัดเลือกบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
(1)  ควรกําหนดเกณฑการคดัเลือก 
(2)  ควรคัดเลือกใหเปนทางการ 
(3)  ควรคัดเลือกตามความสามารถ เปนที่ยอมรับ 
(4)  ควรปดประกาศรับสมัคร 
(5)  ควรจัดทําเกณฑในการคัดเลือก 
(6)  ควรปลูกจิตสํานึกที่ด ี
(7)  ตั้งผูคัดเลือกจากหลายสาขาอาชีพ 
(8)  ควรคัดเลือกไวนานๆ  เพื่อใหปราชญไดเตรียมตวั 
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5.  การจัดทําทะเบียนและประวัติบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
(1)  ทําทะเบียนปราชญทองถ่ินใหชัดเจน 
(2)  ควรจัดทําใหเปนระบบ 
(3)  ควรมีเจาหนาที่จดัทะเบียน 
(4)  ควรประชุมคณะกรรมการจัดกระทําโดยคณะกรรมการ 
(5)  ตั้งงบประมาณองคการบริหารสวนตําบลสนับสนุน 
(6)  จัดทําทะเบียนใหเปนปจจุบัน 
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ตารางที่ 4.16  (ตอ) 

ขอเสนอแนะในการบริหาร ความถี่ รอยละ อันดับที ่
6.  การปฐมนิเทศบุคลากรปราชญทองถ่ิน 

(1)  ควรกําหนดแผนงานใหมีกิจกรรมรวมกัน 
(2)  ควรใหงบประมาณอยางเพียงพอ 
(3)  ควรจัดหางบประมาณใหเพียงพอ 
(4)  ควรประชุม ช้ีแจง สรางความเขาใจรวมกัน 
(5)  ควรจัดปฐมนิเทศสม่ําเสมอทุกป 
 

 
1 
1 
1 
6 
2 

 
9.09 
9.09 
9.09 

54.55 
18.18 

 
3 
3 
3 
1 
2 

7.  การมอบหมายงานบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
(1)  ตระหนักถึงความสําคัญ เปดโอกาสใหปราชญทองถ่ิน

รวมกิจกรรมใหมาก 
(2)  ควรมอบงานใหตามความสามารถของแตละคน 
(3)  ควรจัดมอบหมายงานใหชัดเจน 
(4)  ตองทําความเขาใจใหมากๆ 
(5)  โรงเรียนตองจัดบุคลากรดูแลปราชญทองถ่ินเปนพิเศษ 
(6)  ควรมอบอํานาจหนาทีใ่หทํางานอยางเต็มที่ 
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1 
1 
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40.00 
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10.00 
10.00 
10.00 
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1 
2 
3 
3 
3 

8.  การพัฒนาบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
(1)  ภาครัฐควรจัดอบรมใหความรูดานตางๆ แกประชาชน

ใหมาก เชน ดานอาชีพ ดานกฎหมาย ดานการปองกัน
และรักษาความปลอดภัย 

(2)  สนับสนุนงบประมาณในการจัดอบรม 
(3)  ควรจัดหางบประมาณใหเพียงพอ 
(4)  ควรมีแผนปฏิบัติการ 
(5)  ตองทําความเขาใจใหชัดเจน 
(6)  ควรมีการอบรม ศึกษาดงูานนอกสถานที่ 
(7)  พัฒนาใหปราชญไดอาชีพ มีรายไดเพิ่มขึ้น 
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1 
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ตารางที่ 4.16  (ตอ) 

ขอเสนอแนะในการบริหาร ความถี่ รอยละ อันดับที ่
9.  การประเมนิบุคลากรปราชญทองถ่ิน 

(1)  ควรหาแนวทางวิธีการประเมินใหชัดเจน 
(2)  ควรจัดอบรม สงเสริมความรูความรู 
(3)  ควรกําหนดระยะเวลาในการประเมินใหชัดเจน 
(4)  ควรนําผลการประเมินมาปรับปรุงงานตอไป 
(5)  ควรตั้งคณะกรรมการประเมินระดับตําบลดวย 
(6)  ควรมีการประสานงานตลอด 
(7)  ควรประเมินที่ผลงาน 
(8)  ควรประเมินเพื่อสรางงานอาชีพใหกบัปราชญดวย 

 
2 
1 
4 
3 
1 
1 
1 
2 

 
13.33 
6.67 

26.67 
20.00 
6.67 
6.67 
6.67 

13.33 

 
3 
5 
1 
2 
5 
5 
5 
3 

10.  สวัสดิการ การสรางขวัญกําลังใจบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
(1)  ทําหนังสือขอบคุณ 
(2)  ควรจัดสรรงบประมาณใหอยางพอเพียง 
(3)  ควรหางบประมาณใหเพยีงพอ 
(4)  ขอความสนับสนุนจากผูเสียสละกายและทรัพย 
(5)  ควรสรางขวัญกําลังใจปราชญโดยการยกยองเชิดชู

เกียรต ิ
(6)  ควรมีงบประมาณเปนคาตอบแทนใหอยางเหมาะสม 
(7)  ใหมีหนวยงานรับผิดชอบสรางขวัญกําลังใจ 
(8)  ควรนําผลงานของปราชญทองถ่ินไปเผยแพรตอชุมชน 

 
1 
9 
3 
1 
2 
3 
1 
1 

 
4.76 

42.86 
14.29 
4.76 
9.52 
14.29 
4.76 
4.76 

 
5 
1 
2 
5 
4 
2 
5 
5 

11.  วินยัและการรักษาวินยั 
(1)  ควรใหความรู แนวทางปฏิบัติที่ชัดเจน 
(2)  จัดทําคูมือเสนอแนะ 
(3)  ควรเปดโอกาสใหรองทกุข 
(4)  ควรใหผูรูไดช้ีแจงทําความเขาใจ 
(5)  ควรอบรมเรื่องวินัย การประพฤติ ปฏิบัติ 
(6)  ใชกระบวนการกลุมในการปฏิบัติงาน 
(7)  ไมเนนวนิยัมากจนเกนิไป 

 
2 
1 
1 
1 
2 
1 
1 

 
22.22 
11.11 
11.11 
11.11 
22.22 
11.11 
11.11 

 
1 
3 
3 
3 
1 
3 
3 
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ตารางที่ 4.16  (ตอ) 

ขอเสนอแนะในการบริหาร ความถี่ รอยละ อันดับที ่
12.  การใหบุคลากรปราชญทองถ่ินพนจากการปฏิบัติงาน 

(1)  ควรจัดใหมีระเบียบ 
(2)  ควรยกยองในคุณความดีที่เคยทําไว 
(3)  ควรแนะนํากับหนวยงานตางๆ และนาํผลงานเสนอตอ

ชุมชน 
(4)  ควรแจงใหเจาตวัรับทราบ 
(5)  ไมเนนใหออกจากงานแตใหเปนผูมพีระคุณกับโรงเรียน 
 

 
1 
2 
1 
 

1 
1 

 
16.67 
33.33 
16.67 

 
16.67 
16.67 

 
2 
1 
2 
 

2 
2 

    

 
จากตารางที่  4.16   ในกระบวนการกําหนดนโยบายปราชญทองถ่ินมีขอเสนอแนะ วา 

ควรกําหนดนโยบายปราชญทองถ่ินใหชัดเจนมากที่สุด  (รอยละ  35.00 )  ในกระบวนการวางแผน
บุคลากรปราชญทองถ่ิน มีขอเสนอแนะใหจัดแผนบรหิารใหดี จดัไวลวงหนา ( รอยละ  25.00 )  
และควรกําหนดแผนใหชัดเจนมากที่สุด ( รอยละ  25.00 )   กระบวนการสรรหาบุคลากรปราชญ
ทองถ่ินมีขอเสนอแนะวา ควรสรรหาบุคคลที่มีความสามารถอยางจริงจังหลากหลายสาขา มากที่สุด          
(รอยละ  30.77 )  กระบวนการคัดเลือกบุคลากรปราชญทองถ่ิน ขอเสนอแนะที่มากที่สุด คือ       
ควรคัดเลือกบคุลากรปราชญทองถ่ินตามความสามารถ เปนที่ยอมรับ (รอยละ  27.27 )   
กระบวนการจดัทําทะเบยีนและประวัติบุคลากรปราชญทองถ่ินขอเสนอแนะที่มากที่สุด คือ ควร
จัดทําทะเบยีนและประวัติบคุลากรปราชญทองถ่ินอยางเปนปจจุบัน    (รอยละ  38.46 )    ใน
กระบวนการ              ปฐมนเิทศบุคลากรปราชญทองถ่ินขอเสนอแนะที่มากที่สุด คือ ควรประชุม
ช้ีแจง สรางความเขาใจรวมกนั  (รอยละ  54.55 )  ในกระบวนการมอบหมายงานบุคลากรปราชญ
ทองถ่ินมีขอเสนอแนะ วา ควรมอบหมายงานใหบุคลากรปราชญทองถ่ินตามความสามารถของแต
ละคนมากที่สุด  (รอยละ  40.00 )    
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ในกระบวนการพัฒนาบุคลากรปราชญทองถ่ิน ขอเสนอแนะ ที่มากที่สุด คือ ควรจัดหา
งบประมาณใหเพียงพอ  (รอยละ  26.32 )  และควรมีการอบรม ศึกษานอกสถานที่ (รอยละ  26.32 )    
กระบวนการประเมินบุคลากรปราชญทองถ่ินมี ขอเสนอแนะ วาควรกําหนดระยะเวลา                   
ในการประเมนิใหชดัเจน มากที่สุด  (รอยละ  26.67 )  กระบวนการสวสัดิการ การสรางขวัญกําลังใจ
บุคลากรปราชญทองถ่ินขอเสนอแนะที่มากที่สุด คือ  ควรจัดสรรงบประมาณใหอยางพอเพียง   
(รอยละ  42.86 )  ในกระบวนการวนิยัและการรักษาวนิัย มีขอเสนอแนะ วา ควรใหความรู แนวทาง
ปฏิบัติที่ชัดเจน  (รอยละ  22.22 )  และควรอบรมเรื่องวินยั การประพฤติปฏิบัติมากที่สุด                 
(รอยละ  22.22 )  กระบวนการใหบุคลากรปราชญทองถ่ินพนจากการปฏิบัติงานงานมีขอเสนอแนะ 
วาควรยกยองในคุณความดีทีเ่คยทําไวมากที่สุด  (รอยละ 33.33 ) 
 



บทที่ 5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 

การวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษากระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา  อําเภอปทุมราชวงศา  จังหวดัอํานาจเจริญ  ผูวจิัยไดนําเสนอบทสรุป         
ตามลําดับดังนี ้

1.  สรุปการวิจยั 
2.  อภิปรายผล  
3.  ขอเสนอแนะ 

 

1.  สรุปการวิจัย 
 

1.1  วัตถุประสงคของการวจัิย 
1.1.1  เพื่อศึกษากระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา อําเภอปทุมราชวงศา  จังหวดัอํานาจเจริญ  ตามความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียน 
และครูผูรับผิดชอบดานความสัมพันธกับชุมชน 

1.1.2  เพื่อศึกษาปญหา อุปสรรค ขอเสนอแนะในการบริหารบุคลากรปราชญ        
ทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา อําเภอปทุมราชวงศา  จังหวัดอํานาจเจรญิ                     
ตามความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียน และครูผูรับผิดชอบดานความสัมพันธกับชุมชน 

 
1.2  วิธีดําเนินการวิจัย 

1.2.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้คือ  ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา         

อําเภอปทุมราชวงศา   จังหวดัอํานาจเจริญ  จํานวน  36  คน และครูผูรับผิดชอบดานความสัมพันธ 
กับชุมชน  จํานวน  36  คน  รวมทั้งหมด  72  คน    
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1.2.2  เคร่ืองมือท่ีใชในการวจัิย 
เครื่องมือทีใ่ชเปนแบบสอบถาม  จํานวน  1   ฉบับ   ซ่ึงแบงออกเปน  3  ตอน 

ตอนที ่ 1  เปนแบบสอบถามตรวจสอบรายการ  (Check  List)  ซ่ึงเปนขอมูลสวนตวั
ของผูตอบแบบสอบถาม  จํานวน  5  ขอ 

ตอนที่  2  มีลักษณะเปนแบบสอบถามมาตรประมาณคา  (Rating  Scale)                  
ชนิด  5  ตัวเลือก  คือ  มากทีสุ่ด  มาก  ปานกลาง  นอย  นอยที่สุด  สอบถามเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  จําแนกเปน  12  กระบวนการ  
จํานวน  59  ขอ   

ตอนที่  3  เปนแบบสอบถามปลายเปด  (Open  End)   เพื่อเปดโอกาสใหผูตอบ     
แบบสอบถามไดใหขอมูลเกีย่วกับปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะเกีย่วกับกระบวนการบริหาร
บุคลากรปราชญทองถ่ินของโรงเรียนประถมศึกษา 

เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางและพัฒนาขึ้นเอง  แลวนาํราง              
แบบสอบถามเสนออาจารยทีป่รึกษาคนควาอิสระ เพื่อตรวจสอบและแกไขปรับปรุง  หลังจากนัน้  
ไดรับการตรวจสอบความเทีย่งตรงของเนือ้หาจากผูทรงคุณวุฒิ  จํานวน  5  ทาน  เมือ่ปรับปรุงแลว
นําไปทดลองใช  จากการทดลองใชกับผูบริหาร และครูผูรับผิดชอบดานความสัมพนัธกับชุมชน  
โรงเรียนประถมศึกษา อําเภอพนา  จังหวัดอํานาจเจริญ  จํานวน   40  คน   ไดคาความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามทั้งฉบับเทากบั  0.98 

1.2.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 
ในการเก็บรวบรวมขอมูล  ผูศึกษาวจิัยไดดําเนินการโดย ทําหนังสือขอ      

ความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลถึงผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา อําเภอปทุมราชวงศา  
จังหวดัอํานาจเจริญ  โดยสงและเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง จนครบ 

1.2.4  การวิเคราะหขอมูล 
การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการ  ดงันี้ 
1)  ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม 
2)  นําขอมูลพื้นฐานทัว่ไปมาแจกแจงความถี่ในภาพรวมและแยกเปนกลุม        

ผูบริหารกับกลุมครูผูรับผิดชอบความสัมพันธกับชุมชน 
3)  นําขอมูลความคิดเห็นเกีย่วกับการปฏิบัติในกระบวนการบริหารบคุลากร

ปราชญทองถ่ินมาวิเคราะหหาคาเฉลี่ย  และคาความเบีย่งเบนมาตรฐาน  ทั้งรายดานและรวมทกุดาน  
4)  แปลความหมายและสรุปผลการวิเคราะห 
5)  วิเคราะหเนื้อหาขอมูลคําถามปลายเปด โดยใชความถี่และรอยละ 
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1.3  ผลการวิจัย 
ผลการวิเคราะหขอมูลการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา อําเภอปทุมราชวงศา จังหวัดอํานาจเจริญ ตามความคิดเหน็ของผูบริหารและครู           
ผูรับผิดชอบดานความสัมพนัธกับชุมชน ปรากฏผลโดยสรุปดังนี้ 

1.3.1   ผลการวิเคราะหระดับปฏิบตัิในกระบวนการบริหารบุคลากรปราชญ

ทองถิ่นของผูบริหาร โรงเรียนประถมศึกษา    ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูรับผิดชอบ                
ดานความสัมพันธกับชุมชน  นําเสนอทั้งภาพรวมและรายดาน  ดังนี ้

1)  ผลการวิเคราะหในภาพรวม  ผูบริหารและครูผูรับผิดชอบดาน          
ความสัมพันธกับชุมชนมีความเห็นวาโรงเรียนมีการปฏบิัติในกระบวนการบริหารบคุลากรปราชญ
ทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาอยูในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาภาพรวมแตละดาน
พบวา  ดานการคัดเลือกบุคลากรปราชญทองถ่ินมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก  รองลงมาไดแกดาน
การกําหนดนโยบายบุคลากรปราชญทองถ่ิน และดานการสรรหาบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
ตามลําดับ โดยผูบริหารมีความคิดเห็นวาโรงเรียนมีการปฏิบัติในกระบวนการบริหารบุคลากร
ปราชญทองถ่ินอยูในระดับปานกลาง และครู ผูรับผิดชอบดานความสัมพันธกับชุมชน มีความ
คิดเห็นวา โรงเรียนมีการปฏบิัติในกระบวนการบริหารบคุลากรปราชญทองถ่ิน อยูในระดับปาน
กลาง  

2)  ผลการวิเคราะหรายดาน ทั้ง  12  ดาน   
(1)  ดานการกาํหนดนโยบายบุคลากรปราชญทองถิ่น   พบวา                  

มีการปฏิบัติในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายกจิกรรมพบวากิจกรรมที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ    
การเปดโอกาสใหบุคลากรทุกฝายมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายดานปราชญทองถ่ิน  กิจกรรมที่
มีการปฏิบัตินอยที่สุดคือ การกําหนดนโยบายดานปราชญทองถ่ินเปนลายลักษณอักษรและ ส่ือสาร
ตรงกัน  โดยความคิดเห็นของผูบริหาร พบวา มีการปฏิบตัิระดับมาก   ความคิดเหน็ของครู                
ผูรับผิดชอบดานความสัมพนัธกับชุมชน  พบวามีการปฏิบัติระดับมาก  

(2)  ดานการวางแผนบุคลากรปราชญทองถิ่น   พบวา มกีารปฏิบัติใน
ระดับมาก  และเมื่อพิจารณาเปนรายกิจกรรมพบวากจิกรรมที่มีคาเฉลี่ย สูงสุด  คือ การรวบรวม     
ขอมูลตางๆ เกี่ยวกับปราชญทองถ่ินเพื่อนํามาวางแผนการบริหารงานบุคลากร  กิจกรรมที่มีระดับ
การปฏิบัตินอยที่สุดคือ การตรวจสอบความเหมาะสม ความกาวหนาและปรับปรุงแกไขขอบกพรอง
ของแผนปฏิบัติงานดานปราชญทองถ่ินเปนระยะๆ    โดยในความคิดเห็นของผูบริหารพบวา           
มีการปฏิบัติระดับมาก   ครูผูรับผิดชอบดานความสัมพนัธกับชุมชนมคีวามคิดเหน็วาโรงเรียนมี   
การปฏิบัติระดับมาก  
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(3)  ดานการสรรหาบุคลากรปราชญทองถิ่น   พบวา  มกีารปฏิบัติใน

ระดับมาก  กิจกรรมที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ  การกําหนดเปาหมายและจํานวนในการสรรหาบุคลากร
ปราชญทองถ่ินมาใชประโยชนในสถานศกึษา  กจิกรรมที่มีระดับการปฏิบัตินอยที่สุดคือ การสรร
หาโดยการประกาศผานสื่อตางๆ โดยการชกัชวนและ วิธีอ่ืนๆ  ทีเ่หมาะสม   ความคดิเห็นของผูบริหาร
พบวามีการปฏิบัติระดับมาก  ความคิดเหน็ของ ครูผูรับผิดชอบดานความสัมพันธกบัชุมชนพบวา    
มีการปฏิบัติระดับมาก  

(4)  ดานการคัดเลือกบุคลากรปราชญทองถิ่น    พบวา  มกีารปฏิบัติใน
ระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายกิจกรรมพบวา กจิกรรมที่มีคาเฉลี่ย สูงสุด  คือ การเปดโอกาส
ใหบุคลากรในโรงเรียนและชุมชนมีสวนรวมในการคัดเลือกปราชญทองถ่ิน และ การคัดเลือก
บุคลากรปราชญทองถ่ินดวยระบบคุณธรรม  และกิจกรรมที่มีระดับการปฏิบัตินอยที่สุดคือ การ
กําหนดเกณฑในการคัดเลือกเพื่อใหไดบุคลากรปราชญทองถ่ินที่มีคุณภาพตรงตามสาขาที่ตองการ  
ความคิดเหน็ของผูบริหารพบวามีการปฏบิัติระดับมาก  ความคิดเหน็ของครูผูรับผิดชอบดาน
ความสัมพันธกับ  ชุมชนพบวามีการปฏิบัตริะดับมาก   

(5)  ดานการจดัทําทะเบยีนและประวัติบุคลากรปราชญทองถิ่น   พบวา   
มีการปฏิบัติในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปนรายกิจกรรมพบวากจิกรรมที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ          
การวางแผนกาํหนดขั้นตอนในการจดัทําทะเบียนประวัตอิยางถูกตองและ การจัดกระทําขอมูลและ
รวบรวมเปนทะเบียนปราชญทองถ่ินอยางเปนปจจุบัน กจิกรรมที่มีระดบัการปฏิบัตินอยที่สุดคือ  
การนําขอมูลของปราชญทองถ่ินมาใชประโยชนในการบริหารงานบุคลากรปราชญทองถ่ินทุกดาน  
ความคิดเหน็ของผูบริหารพบวามีการปฏบิัติระดับมาก  ครูผูรับผิดชอบดานความสมัพันธกับชุมชน
มีความคิดเหน็วามีการปฏิบัตริะดับมาก   

(6)  ดานการปฐมนิเทศบุคลากรปราชญทองถิ่น  พบวา มกีารปฏิบัติใน
ระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเปนรายกจิกรรมพบวา กิจกรรมที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ  การแนะนํา
ปราชญทองถ่ินที่ไดรับการคัดเลือกเกีย่วกบัโรงเรียนและบุคลากรสายงานตางๆ  ในโรงเรียน          
กิจกรรมที่มีระดับการปฏิบัตินอยที่สุดคือ การประชุมชี้แจงปราชญทองถ่ินเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
เชน  วนั เวลา คาตอบแทน เพื่อใหมีความเขาใจรวมกนั   ผูบริหารเหน็วามีการปฏิบัติระดบัปานกลาง  
ครูผูรับผิดชอบดานความสมัพันธกับชุมชนมีความคิดเหน็วามีการปฏบิัติระดับปานกลาง   
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(7)  ดานการมอบหมายงานบุคลากรปราชญทองถิ่น   พบวา  มีการ

ปฏิบัติในระดบัมาก  เมื่อพิจารณาเปนรายกิจกรรมพบวากิจกรรมที่มีคาเฉลี่ย สูงสุด คือ การเปด
โอกาสใหปราชญทองถ่ินไดแสดงความคิดเห็นเพื่อทําความเขาใจรวมกนั กิจกรรมที่มรีะดับการ
ปฏิบัตินอยที่สุดคือ การจัดครูพี่เลี้ยงใหคําปรึกษาแนะนาํเพื่อปฏิบัติงานไดถูกตอง  ความคิดเห็นของ
ผูบริหารพบวามีการปฏิบัติระดับมาก  ความคิดเห็นของครผููรับผิดชอบดานความสมัพันธกับชุมชน
พบวามีการปฏิบัติระดับมาก   

(8)  ดานการพฒันาบุคลากรปราชญทองถิ่น    พบวา  มกีารปฏิบัติใน
ระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเปนรายกจิกรรมพบวากิจกรรมที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ  การกําหนด
นโยบาย เปาหมาย และจัดทําแผนปฏิบัติการในการพัฒนาอยางชัดเจน  กิจกรรมที่มีระดับการ
ปฏิบัตินอยที่สุดคือ  การจัดงบประมาณเพือ่ฝกอบรมอยางตอเนื่อง  ความคิดเห็นของผูบริหารพบวา           
มีการปฏิบัติระดับปานกลาง  ความคิดเหน็ของครูผูรับผิดชอบดานความสัมพันธกับชุมชนพบวา      
มีการปฏิบัติระดับมาก   

(9)  ดานการประเมินบุคลากรปราชญทองถิ่น   พบวา  มกีารปฏิบัติใน
ระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเปนรายกจิกรรมพบวากิจกรรมที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ การประเมินผล
การปฏิบัติงานโดยผูบริหารหรือครูในโรงเรียน  กจิกรรมทีม่ีระดับการปฏิบัตินอยที่สุดคือการจัดทํา
เครื่องมือการประเมินผลการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน  ความคิดเหน็ของผูบริหารพบวามีการปฏบิัติ
ระดับปานกลาง  ความคิดเหน็ของครูผูรับผิดชอบดานความสัมพันธกบัชุมชนพบวา มีการปฏิบัติ
ระดับปานกลาง 

(10)  ดานการจัดสวัสดิการ การสรางขวัญ กําลังใจบุคลากรปราชญ        
ทองถิ่น   พบวา  มีการปฏิบัติในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเปนรายกจิกรรมพบวากจิกรรมที่มี      
คาเฉลี่ย สูงสุดคือ  การยกยอง ชมเชย ประกาศเกยีรติคุณ ตามความเหมาะสม  กิจกรรมที่มีระดับ   
การปฏิบัตินอยที่สุดคือ การจายคาตอบแทน สวัสดิการตามความเหมาะสม และบริสุทธิ์ ยุติธรรม  
ความคิดเหน็ของผูบริหารพบวามีการปฏบิัติระดับปานกลาง  ความคิดเห็นของครูผูรับผิดชอบดาน
ความสัมพันธกับชุมชนพบวา มีการปฏิบัติระดับปานกลาง 

(11)  ดานวินยัและการรักษาวินยั   พบวา  มีการปฏิบัติในระดับปานกลาง  
เมื่อพิจารณาเปนรายกิจกรรมพบวา กจิกรรมที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ  การเตรียมการปองกันการกระทํา
ผิดและแนวทางแกไข   กจิกรรมที่มีระดับการปฏิบัตินอยที่สุดคือ การจัดทําคูมือการปฏิบัติงานและ 
ช้ีแจงใหบุคลากรปราชญทองถ่ินทราบ  ความคิดเหน็ของผูบริหารพบวามกีารปฏิบัติระดบัปานกลาง  
ความคิดเหน็ของครูผูรับผิดชอบดานความสัมพันธกับชุมชนพบวา มกีารปฏิบัติระดับปานกลาง  
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(12)  การใหบคุลากรปราชญทองถิ่นพนจากการปฏิบัติงาน   พบวา         
มีการปฏิบัติในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเปนรายกิจกรรมพบวากจิกรรมที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ  
การสนับสนุนใหมีการจดัตั้งกลุมอาชีพสรางรายได   กจิกรรมที่มีระดับการปฏิบัตินอยที่สุดคือ     
การกําหนดระเบียบ สาเหตใุนการพนจากงานของบุคลากรปราชญทองถ่ิน  ความคิดเห็นของ              
ผูบริหารพบวามีการปฏิบัติระดับปานกลาง  ความคิดเหน็ของครูผูรับผิดชอบดานความสัมพันธกับ
ชุมชนพบวามกีารปฏิบัติระดับปานกลาง 

1.3.2   ผลการวิเคราะหปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะเกี่ยวกับกระบวนการ

บริหารบุคลากรปราชญทองถิ่นของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ตามความคิดเหน็ของผูบริหาร
และครูผูรับผิดชอบดานความสัมพันธกับชุมชน  ผูวิจยัไดนําเสนอเปนรายดาน  ทั้ง  12  ดาน          
โดยสรุป  ดังนี ้

1)  ดานการกําหนดนโยบายบุคลากรปราชญทองถิ่น  มีปญหาและอุปสรรค
เร่ือง นโยบายเกี่ยวกับปราชญทองถ่ินยังไมชัดเจน  ไมมกีารกําหนดนโยบายที่ชัดเจน แนนอน  
ปราชญทองถ่ินไมเขาใจนโยบายของรัฐหรือของโรงเรียน  โรงเรียนไมไดดําเนินการตามนโยบาย
ปราชญทองถ่ินที่จัดทําไวทัง้หมด  ขาดงบประมาณในการดําเนินการ  ปราชญทองถ่ินไมเขาใจ       
บทบาทหนาทีข่องตนเอง ตามลําดับ โดยเสนอแนะวา ควรกําหนดนโยบายปราชญทองถ่ินใหชัดเจน  
ควรจัดใหมีการประชุมชี้แจง ทําความเขาใจรวมกนั  ควรใหทุกฝายมีสวนรวมในการกําหนด
นโยบาย  โดยเฉพาะปราชญทองถ่ิน  ผูบริหารตองเปนหลักในการกําหนดนโยบายปราชญทองถ่ิน 

2)  ดานการวางแผนบุคลากรปราชญทองถิ่น  มีปญหาและอุปสรรคเรื่อง    
ไมมีการวางแผนที่ชัดเจน  ขาดบุคลากรที่เปนปราชญทองถ่ินจริงๆ  และไมครบตามความตองการ  
การจัดทําแผนยังไมครอบคลุม  มีการจัดทําแผนแตไมไดดําเนินการตามแผนทั้งหมด  บุคลากร
ปราชญทองถ่ินไมมีเวลาใหเทาที่ควร ตามลําดับ  มีขอเสนอแนะวา ควรจัดแผนบริหารบุคลากร
ปราชญทองถ่ินใหดี จัดไวลวงหนา  กําหนดแผนอยางชดัเจน  โรงเรียนควรสํารวจ เกบ็ขอมูล
ปราชญทองถ่ินไว อยางเปนระบบ  ใหทกุฝายที่เกี่ยวของไดวางแผนรวมกัน  ควรดําเนินการตาม
แผนอยางจริงจัง 

3)  ดานการสรรหาบุคลากรปราชญทองถิ่น  มีปญหาและอปุสรรคเรื่อง 
บุคลากรที่มีความรูความสามารถในสาขาตางๆ  มีนอยไมหลากหลาย  บุคคลในชุมชนขาด           
ความสนใจ  ขาดการกําหนดวิธีการสรรหา ไมมีคณะทํางานที่ชัดเจน ตามลําดับ มีขอเสนอแนะวา  
ควรสรรหาบุคคลที่มีความสามารถอยางจริงจัง หลากหลายสาขา   สรรหาอยางเปนพธีิการ  สํารวจ
เก็บขอมูลใหหลากหลาย  ควรใหทกุคนไดมีสวนรวม  ควรตั้งองคกร / คณะกรรมการในการสรรหา 
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4)  ดานการคดัเลือกบุคลากรปราชญทองถิ่น   มีปญหาและอุปสรรคเรื่อง 
บุคคลในชุมชนไมใหความรวมมือ ไมเห็นความสําคัญ  ยังไมมีมาตรฐานในการคดัเลือก  บุคคลใน
ชุมชนไมกลาแสดงตนวาเปนผูมีความสามารถ  สวนใหญเลือกเอาคนที่มีความสามารถ ตามลําดับ    
มีขอเสนอแนะวา  ควรคัดเลือกตามความสามารถ เปนที่ยอมรับ  ควรกําหนดเกณฑในการคัดเลือก  
ควรคัดเลือกใหเปนทางการ  ตั้งผูคัดเลือกจากหลายสาขาอาชีพ 

5)  ดานการจัดทําทะเบียนและประวตัิบุคลากรปราชญทองถิ่น   มีปญหา
และอุปสรรคเรื่อง  การจัดทาํยังไมเปนปจจุบันนัก  การจดัทํายังไมเปนระบบ  ขอมูลไมตรงตาม
สาขาที่ถนัดมากที่สุด ขาดเจาหนาที่ในการจดัทําทะเบยีน ตามลําดับ มีขอเสนอแนะวา ควรจัดทํา
ทะเบียน ใหเปนปจจุบัน  ควรประชุมคณะกรรมการ จัดกระทําโดยคณะกรรมการจดัทําทะเบยีน
ปราชญทองถ่ินใหชัดเจน  เปนระบบ  ควรจัดใหมเีจาหนาที่จัดทําทะเบียน 

6)  ดานการปฐมนิเทศบุคลากรปราชญทองถิ่น  มีปญหาและอุปสรรคเรื่อง  
การขาดงบประมาณ  การจัดปฐมนิเทศไมสม่ําเสมอ  ปราชญบางคนไมกลาซักถามขอสงสัย ตามลําดับ 
โดยเสนอแนะวา  ควรประชมุชี้แจงสรางความเขาใจรวมกัน  ควรจดัปฐมนิเทศสม่ําเสมอทุกป  ควร
กําหนดแผนงานใหมกีิจกรรมรวมกัน  ควรใหงบประมาณอยางเพียงพอ  ควรจัดหางบประมาณให
เพียงพอ 

7)  ดานการมอบหมายงานบุคลากรปราชญทองถิ่น  มีปญหาและอุปสรรค
เร่ือง  การจัดกจิกรรมมักจะตรงกับเวลาที่ปราชญทองถ่ินตองทํางานทําใหไมคอยวาง  การ
มอบหมายงานไมตรงตามความตองการ  ยังไมชัดเจนในแนวทางปฏิบัติ ตามลําดับ โดยเสนอแนะ
วา  ควรมอบงานใหตรงตามความสามารถของแตละคน  ควรจัดมอบงานใหชัดเจน   

8)  ดานการพฒันาบุคลากรปราชญทองถิ่น  มีปญหาและอุปสรรคเรื่อง        
ขาดงบประมาณในการพัฒนา  ยังไมเขาใจในขอบขาย แนวทางปฏิบัตทิี่ชัดเจน ตามลําดับ โดย  
เสนอแนะวา  ควรจัดหางบประมาณใหเพยีงพอ  ควรมีการอบรม ศึกษาดูงานนอกสถานที่  ภาครัฐ
ควรจัดอบรมใหความรูดานตางๆ แกประชาชนใหมาก เชน ดานอาชพี ดานกฎหมาย ดานการปองกัน
และรักษาความปลอดภัย สนับสนุนงบประมาณในการจดัอบรม 

9)  ดานการประเมินบุคลากรปราชญทองถิ่น  มีปญหาและอุปสรรคเรื่อง  
ไมมีการประเมินที่แนนอน จริงจัง เปนทางการ  แนวทางในการประเมินผลยังไมชัดเจน ตามลําดบั 
โดยเสนอแนะวา  ควรกําหนดระยะเวลาในการประเมินใหชัดเจน  ควรนําผลการประเมินมา
ปรับปรุงงานตอไป  ควรหาแนวทางวิธีการประเมินใหชัดเจน  ควรประเมินเพื่อสรางงานอาชีพ
ใหกับปราชญดวย 
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10)  ดานสวัสดิการ การสรางขวัญกําลังใจบุคลากรปราชญทองถิ่น  มีปญหา
และอุปสรรคเรื่อง  ขาดงบประมาณในการดําเนินการ  การรวมกิจกรรมตางๆ  บุคคลในชุมชนตาง
หวังคาตอบแทนเพราะเขาตองกินตองใชในชีวิตประจําวนั การใหขวัญกําลังใจ ไมทัว่ถึง เทากัน  
ตามลําดับ โดยเสนอแนะวา  ควรจัดสรรงบประมาณใหอยางเพยีงพอ  ควรหางบประมาณให
เพียงพอควรมีงบประมาณเปนคาตอบแทนใหอยางเหมาะสม  ควรสรางขวัญกําลังใจปราชญโดย
การยกยองเชิดชูเกียรต ิ

11)  ดานวินยัและการรักษาวินัย  มปีญหาและอุปสรรคเรื่อง  บุคลากรชอบ
ทําตามใจตนเองไมอยูในกรอบที่วางไว  ขาดระเบียบวินยัที่เครงครัด ยงัไมเขาใจในแนวทางปฏิบัติ  
ความตรงตอเวลาของปราชญทองถ่ินมีนอยมาก  โรงเรียนไมมีการกําหนดวินยัสําหรับปราชญ     
ทองถ่ิน ตามลําดับ โดยเสนอแนะวา  ควรใหความรูแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจน  ควรอบรมเรื่องวินัย  
การประพฤติ ปฏิบัติ  ควรเปดโอกาสใหรองทุกข  ใชกระบวนการกลุมในการปฏิบัติงาน  ไมเนน
วินัยมากจนเกนิไป 

12)  ดานการใหบุคลากรปราชญทองถิ่นพนจากการปฏิบัติงาน  มีปญหา
และอุปสรรคเรื่อง  ชุมชนขนาดเล็กไมมีสิทธิเลือก บุคคลที่มีความสามารถโดดเดนมีนอย  ใหผู
ประพฤติตนไมเหมาะสม ไมเปนที่ยอมรบัออก  ไมไดทําสัญญาผูกพันใดๆ ตามลําดับ โดย
เสนอแนะวา  ควรยกยองในคุณความดีทีเ่คยทําไว  ควรแนะนํากับหนวยงานตางๆ  และนําผลงาน
เสนอตอชุมชน  ควรแจงใหเจาตัวรับทราบ  ไมเนนใหออกจากงานแตใหเปนผูมีพระคุณกับ
โรงเรียน 
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2.  อภิปรายผล 
 
การบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา อําเภอ          

ปทุมราชวงศา  จังหวดัอํานาจเจริญ  มีขอควรอภิปรายดังตอไปนี ้
2.1  ระดับปฏบิัติในกระบวนการบริหารบคุลากรปราชญทองถิ่นของผูบริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา  อําเภอปทุมราชวงศา  จังหวัดอํานาจเจริญ  ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครู       
ผูรับผิดชอบดานความสัมพนัธกับชุมชน  จากการวิจัยคร้ังนี้พบวา  ในภาพรวมมกีารปฏิบัติอยูใน
ระดับปานกลาง  และเมื่อแยกพิจารณาเปนรายดานทั้ง  12  ดาน  มีระดับการปฏิบัติแตกตางกัน ดังนี้ 
คือ  ดานการกาํหนดนโยบายบุคลากรปราชญทองถ่ิน  ดานการวางแผนบุคลากรปราชญทองถ่ิน  
ดานการสรรหาบุคลากรปราชญทองถ่ิน  ดานการคัดเลือกบุคลากรปราชญทองถ่ิน  ดานการจัดทํา
ทะเบียนและประวัติบุคลากรปราชญทองถ่ิน  และ ดานการมอบหมายงานบุคลากรปราชญทองถ่ิน           
มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก   สวนกระบวนการบริหารบคุลากรปราชญทองถ่ินดานตางๆ  ตอไปนี้  
คือ  ดานการปฐมนิเทศบุคลากรปราชญทองถ่ิน  ดานการพัฒนาบุคลากรปราชญทองถ่ิน              
ดานการประเมินบุคลากรปราชญทองถ่ิน   ดานการจดัสวัสดิการ การสรางขวัญกําลังใจบุคลากร
ปราชญทองถ่ิน  ดานวินยัและการรักษาวนิัย  และ ดานการใหบุคลากรปราชญทองถ่ินพนจาก      
การปฏิบัติงาน มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง   

จากผลการวิจยัที่ปรากฏดังกลาวขางตน  ทัง้นี้อาจเปนเพราะความพยายามของ
สถานศึกษา ทีจ่ะปฏิบัติตามบทบัญญัติ ในพระราชบัญญัติการศึกษา  สนองนโยบายที่มี และ        
ดําเนินการตามแนวทางตามแผนพัฒนาการศึกษาที่กําหนดขึ้นมา  การปฏิบัติในกระบวนการที่      
สถานศึกษาสามารถดําเนินการไดโดยไมเกีย่วของกับทรพัยากรอื่นมากนัก จึงสามารถปฏิบัติได     
ในระดับมาก  ซ่ึงการดําเนินการในกจิกรรมนั้นๆ ไมเกีย่วของกับเวลาในการดําเนนิการจัดการศึกษา 
เวลาในการทํางานของปราชญทองถ่ิน และงบประมาณมากนัก  ประกอบกับกระแสแหง              
การตระหนกัถึงความสําคัญของภูมิปญญาของทองถ่ิน ภูมิปญญาของชุมชน  รวมทั้งปญหาแหง   
การละทิ้ง ไมสนใจศึกษาในภูมิปญญาของบรรพบุรุษของเยาวชนหนัไปสนใจวัฒนธรรมตางชาติ    
ที่ผิดแผกไป  ทําใหพยายามนําภูมิปญญาไทยเขามาสูการศึกษา  ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ     
อังกูล  สมคะเน  (2535 :  131 – 141 )  พบวา  ผูบริหารโรงเรียนและครูวิชาการโรงเรียนสวนใหญ
เห็นดวยและไดนําภูมิปญญาชาวบานเกี่ยวกับการประกอบอาชีพของทองถ่ินมาพัฒนาหลักสูตรใน
โรงเรียน 
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เมื่อดําเนินการมาถึงกระบวนการที่ตองอาศัยงบประมาณมากขึ้น  ตองม ี          

ความสัมพันธ ตองพึ่งพาอาศยับุคคลในชุมชน อาศัยการรวมมือรวมแรงกันกับบุคลากรปราชญ    
ทองถ่ินมากขึ้น  ความคุนเคยกับการปฏิบตัิงานที่ตองมีคาตอบแทนมาเกี่ยวของตลอดชั่วอายุ        
แหงการจัดการศึกษาในแนวทางที่ผานมา  และดวยความเขาใจที่วาครูคอืผูมีหนาที่ใหการศึกษา   
โดยตรงไมเกีย่วของกับชุมชน  ทําใหสถานศึกษามีระดบัปฏิบัติในกระบวนการดานการปฐมนิเทศ
บุคลากรปราชญทองถ่ิน   ดานการพัฒนาบคุลากรปราชญทองถ่ิน   ดานสวัสดิการ การสรางขวัญ
กําลังใจบุคลากรปราชญทองถ่ิน ไดเพียงระดับปานกลาง  สอดคลองกับผลการวิจัยของ              
นิตยา  บุตรศร ี (2542 :  101 – 104 )  พบวา  ผูบริหารไดนาํภูมิปญญาทองถ่ินมาใชโดยผูรูในทองถ่ิน
แนะนําและดําเนินการพัฒนาหลักสูตร และเปนผูกําหนดและดําเนินการสอน ปญหาพบวา  ผูรูใน
ทองถ่ินมีภารกิจสวนตวัจึงไมคอยมีเวลา  ผูปกครองสวนใหญไมเห็นดวยที่โรงเรียนนําเนื้อหา        
ภูมิปญญาชาวบานมาสอน  ผลการวิจยัของอิสฬิยาภรณ  ฉายขจร  (2544 :  71 – 73 )   พบวา หวัหนา
หมวดวิชาและครูผูสอนมีความคิดเห็นตอบทบาทการบริหารหลักสูตร  การนําปราชญชาวบานรวม
ดําเนินการระดับปานกลาง เสนอแนะวา  ผูบริหารควรสงเสริมและมีนโยบายที่แนชัด  สงเสริมให
ปราชญชาวบานไดรับการอบรมสัมมนา  สนับสนุนดานงบประมาณ 

การปฏิบัติดานการประเมินบุคลากรปราชญทองถ่ิน   ดานวินยัและการรักษาวนิัย  
และ ดานการใหบุคลากรปราชญทองถ่ินพนจากงาน   มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง  อาจ
เนื่องมาจากการที่บุคลากรปราชญทองถ่ินมาชวยในการจัดการศึกษาโดยไมมีคาตอบแทน  ไมมี
ตําแหนงตามระบบการบริหารใดๆ  ไมมีขอกฎหมายบทบญัญัติใดรับรอง  ถือเปนผูสรางประโยชน               
เปนผูเสียสละหลายประการแลว  มนษุยทกุคนมีความตองการทางรางกายตองแสวงหาทรัพยเพื่อ 
การดํารงชีวิต  ตองการความปลอดภัยและความมั่นคง  ตองการความรักความนับถือ เปนเบื้องตน  
สอดคลองตามทฤษฎีที่อธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษยของมาสโลว   (อางถึงใน  นรา  สมประสงค  
2536 :  134 – 135 )   ความเปนคนไทยที่รักอิสระ ตามปกติไมตองการใหมีใครมาควบคุม  การที่
สถานศึกษาจะดําเนินการดานการประเมินบุคลากรปราชญทองถ่ิน  ดําเนินการดานวนิัย  หรือ        
การใหพนจากงาน  ในรูปแบบเดียวกันดังบคุลากรในสายงานการบังคับบัญชาจงึเปนไปไมได        
รูปแบบหรือแนวทางการปฏบิัติจึงตองแตกตางไป  สอดคลองกับผลการวิจัยของกฤษฎา  ยคชรัฐ  
(2546 :  40 )  พบวา  ผูบริหารและครูตองตระหนกัถึงคุณคาภูมิปญญาทองถ่ิน  สรางความสัมพันธ
กับชุมชน  เสาะหาผูทรงภูมใินทองถ่ิน  ปญหาและอุปสรรคพบวา  ผูทรงภูมิรูไมมั่นใจในความรู 
ของตน  งบประมาณดําเนินการมีคอนขางนอย  ระเบยีบขอปฏิบัติของทางราชการยังไมชัดเจน  
หนวยงานตนสังกัดใหการสนับสนุนไมตอเนื่อง 
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2.2   ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะ ในกระบวนการบริหารบุคลากร               
ปราชญทองถิน่  ตามความคดิเห็นของผูบริหารและครูผูรับผิดชอบดานความสัมพันธกับชุมชน     
สรุปได ดังนี้ ปญหา อุปสรรคที่พบมากที่สุดคือการขาดงบประมาณในการดําเนนิการ  รองลงมา        
ไดแก บุคคลทีม่ีความรู  ความสามารถ ในสาขาตางๆ  มีนอย ไมหลากหลาย  นโยบายและแผน      
เกี่ยวกับบุคลากรปราชญทองถ่ินยังไมชัดเจน  บุคคลในชุมชนขาดความสนใจ  สําหรับขอเสนอแนะ
ที่ผูบริหารและครูผูรับผิดชอบดานความสัมพันธกับชุมชน  แสดงความคิดเห็นไว มากที่สุดคือ        
ควรจัดสรรงบประมาณใหอยางเพยีงพอ  รองลงมา ไดแก  ควรกําหนดนโยบายใหชัดเจน ประชุม      
ช้ีแจงสรางความเขาใจรวมกนั  โรงเรียนจดัหางบประมาณใหเพียงพอ  ควรมีการอบรม ดูงาน ศึกษา        
นอกสถานที่   แสดงใหเห็นวา  การขาดแคลนงบประมาณเปนปญหาหลักที่สอดคลองกับปญหา       
ของทุกๆ  หนวยงาน  เชนเดีย่วกับ จํารัส  นองมาก  (2541 :  554 )   กลาวไววา ไมมีสถานศึกษาใด     
ที่มีทรัพยากรเพียงพอกับความตองการ   

ปญหาและขอเสนอแนะทีพ่บขางตน สอดคลองกับการวิจยัของรัตนะ  บวัสนธิ์  
(2535 :  7 )  พบวาการพัฒนาหลักสูตรและจัดการเรียนการสอนโดยปราชญทองถ่ินรวมดําเนินการ  
มีปญหาขาดแคลนงบประมาณและเอกสารในการคนควา  กิตติพศ  ศิริสูตร  (2538 :  181 – 188 )    
พบวา  การนําภูมิปญญาชาวบานมาใช ขาดการนิเทศตดิตามผล ขาดการสนับสนุนงบประมาณ  
บุคลากรไมมีเวลาพอจะดําเนินการ  แนวทางแกไข คือ นิเทศติดตามอยางตอเนื่อง  สนับสนุน
งบประมาณใหเพียงพอ  ใหเวลาครูในการดําเนินการ  ประชุมชี้แจงกับผูเกี่ยวของ 

 

3.  ขอเสนอแนะ 
 

จากการวิจัยคร้ังนี้ พบวา  ระดับปฏิบัติในกระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ิน
ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา อําเภอปทุมราชวงศา จังหวดัอํานาจเจริญ  อยูในระดับปานกลาง  
ดังนั้นจึงควรมกีารปรับปรุงและพัฒนากระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ิน  เพื่อทําใหการ
ดําเนินการมีประสิทธิภาพ  ประสบผลตามจุดมุงหมายที่วางไว   
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3.1  ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

3.1.1  ผูวิจัย  นําผลการวิจัยไปเปนแนวทางในการดําเนนิการจัดการศึกษาเรียนรู
โดยใชปราชญทองถ่ิน 

3.1.2  ผูบริหาร หรือ หนวยงานระดับสถานศึกษา  นําผลการวิจัยไปใชเปนแนวใน
การปรับปรุงกระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ิน  เชน  ควรมีการประชุม  อบรมบุคลากร
ภายในเพื่อสรางความเขาใจรวมกันกอนการดําเนินการ  จัดเตรียมกําหนดงบประมาณ  เพื่อขอ        
งบประมาณจากหนวยงานตนสังกัด  หรือจัดหางบประมาณ  เมื่อมีงบประมาณ  ดําเนินการจดัสรร
สําหรับใชในแตละกระบวนการตามความจําเปน  การสรางความเขาใจตอชุมชน โดยการรวม
ประชุมกับชุมชน อธิบาย ประชาสัมพันธ เชิญชวนใหปราชญของชุมชน หรือปราชญทองถ่ินให
เหน็ความสาํคัญและเตรียมการเขารวมถายถอดความรู วทิยาการที่เปนภูมิปญญาอนัทรงคาของชุมชน   
ใหกับลูกหลาน ซ่ึงจะเปนชนรุนหลังสืบทอดตอไป 

3.1.3  ผูบริหารหรือ หนวยงานที่เก่ียวของในระดับชาติ  และระดับจังหวัด                    
ควรนําผลการวิจยัไปใชประกอบ ในการกําหนดนโยบายเกี่ยวกับการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ิน  
ใหมีความชดัเจน เปนรูปธรรม สามารถนําไปปฏิบัติได   จัดสรรงบประมาณเพื่อการนี้ตาม          
ความตองการ   รณรงค  สงเสริม  สรางความรู ความเขาใจตอผูเกี่ยวของทุกฝายผานสื่อหลากหลาย
รูปแบบ  กํากบั ติดตาม ประเมินผล อยางจริงจังทุกปการศึกษา  มีการประสานงานกับหนวยงานอืน่
ที่เกี่ยวของเพือ่การพัฒนา ตวับุคลากรปราชญทองถ่ิน ภูมิปญญาของปราชญทองถ่ิน  เชน หนวยงาน
เกี่ยวกับการเกษตร  หนวยงานเกี่ยวกบัวัฒนธรรม  การพัฒนาสังคม  การโภชนาการ  สุขภาพ       
การอนุรักษทรัพยากร  อุตสาหกรรม  หนวยงานเกีย่วกบัทรัพยสินทางปญญา เปนตน 

3.2  ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
3.2.1  ควรดําเนินการวิจัยเกีย่วกับกระบวนการบริหารบคุลากรปราชญทองถ่ินใน

ดานใดดานหนึ่ง   ครบทุกดาน  เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการบริหารดานนั้น 
3.2.2  ควรดําเนินการวิจัยเกีย่วกับกระบวนการบริหารบคุลากรปราชญทองถ่ินใน

ทองที่อ่ืนๆ  และวิจยัในพื้นที่กวางขึ้น  เพือ่แสวงหาแนวทางในการบรหิาร และพัฒนาการบริหาร
บุคลากรปราชญทองถ่ินไดดขีึ้น กอประโยชนสูงสุดตอการศึกษา 

3.2.3  ควรดําเนินการวิจยัเกีย่วกบัปราชญทองถ่ินในดานอืน่  เพื่อเปนขอมูลพื้นฐาน
ในการกําหนดนโยบายในการพัฒนาตอไป 

   



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
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บรรณานุกรม 
 
กฤษฎา  ยคชรัฐ  “การนําภูมปิญญาทองถ่ินเขาสูโรงเรียน :  กรณีศึกษาจงัหวัดราชบุรี ”           

ปริญญานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต   ภาควิชาบริหารการศึกษา  บณัฑิตวิทยาลัย  
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  2546 

กัลยานี  ปฏิมาพรเทพ  “ หลักสูตรทองถ่ิน เครื่องมือการจัดการศึกษาของชุมชน ”  วารสารวิชาการ     
1  ( ตุลาคม  2541 )  29 – 34  

กิตติพศ  ศิริสูตร  “การนําภมูิปญญาชาวบานมาใชในการพัฒนาหลักสตูรระดับทองถ่ิน  ตาม       
หลักสูตรประถมศึกษาพุทธศักราช  2521  (ฉบับปรับปรุง  พ.ศ.   2533)  ในโรงเรียน 
รวมพัฒนาการใชหลักสูตร  สังกัดสํานักงานการประถมศกึษาจังหวดัสุพรรณบุรี ”    
วิทยานพินธปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต  ภาควิชาบริหารการศึกษา  บัณฑิตวิทยาลยั  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  2538 

คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาต,ิ สํานักงาน  คูมือการปฏิบตัิงานสําหรับผูบริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา   กรุงเทพมหานคร  กองพัฒนาบุคคล  สํานักงานคณะกรรมการ                 
การประถมศึกษาแหงชาติ  กระทรวงศึกษาธิการ  2536 

                     .   “ การบริหารบุคคล ”  ใน  บริหารศาสตร   หนา  431  กรุงเทพมหานคร  กองพัฒนา
บุคคล  สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  กระทรวงศึกษาธิการ  2536  
(จัดพิมพในโอกาสอบรมขาราชการเพื่อเตรยีมเขาสูตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา) 

คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ,  สํานักงาน   ภารกิจ  โครงสราง อัตรากําลัง ของสถานศึกษา         

ตาม พ.ร.บ.  การศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.  2542   กรุงเทพมหานคร  หางหุนสวนจํากัด              
ว.ีที.ซี.  คอมมิวนิเคชัน  2545 

จํารัส  นองมาก   “ หนวยที่  8  งบประมาณสถานศึกษา  ”  ใน  ประมวลสาระ ชุดวิชาการบริหาร

ทรัพยากรการศึกษา  พิมพคร้ังที่  2  หนา  554 – 555   นนทบุรี  สาขาวิชาศึกษาศาตร  
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช   2541  

เจริญ  ไวรวจันกุล  การบรหิารบุคลากรทางการศึกษา  กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพรุงเรืองรัตน  
2523 

นรา  สมประสงค  “หนวยที่  6  การจูงใจ ”  ใน  ประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบตัิใน          

การบริหารการศึกษา  หนา  134 – 135  นนทบุรี   สาขาวิชาศึกษาศาสตร  
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2536 
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นิตยา  บุตรศร ี “การนําภูมิปญญาชาวบานมาใชในการพฒันาหลักสูตรทองถ่ินของโรงเรียนตนแบบ 
การพัฒนาหลกัสูตรทองถ่ิน สังกัดสํานักงานการประถมศกึษาจังหวดัอบุลราชธานี ”  
วิทยานพินธปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต  ภาควิชาบริหารการศึกษา  บัณฑิตวิทยาลยั  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  2542 

บรรณาธิการ,  กอง  “ ปราชญชาวบาน  ลุงจันทร  วิลาไลย ”   วารสารวทิยาจารย  99  ( กรกฎาคม 
2543 )  หนา 22 – 25  

บรรเทิง  ทานะขันธ  “ ภูมิปญญาไทย … เขาสูระบบการศึกษาไดจริงหรือ? ”  วารสารวิชาการ  4        
( ตุลาคม  2544 )  หนา 43 – 48  

บัญชา  ธรรมไชย  “โรงเรียน :  ครอบครัว  :  ชุมชน  สถาบันหลักในการจัดการศึกษา ”   วารสาร   

ขาราชการคร ู  18  ( มิถุนายน – กรกฎาคม  2541 )  หนา 49 – 51  

ปฏิรูปการศึกษา,  สํานักงาน  พระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.  2542   กรุงเทพมหานคร               
โรงพิมพคุรุสภาลาดพราว  2543 

ปรีชา  คัมภีรปกรณ  “ หนวยที่  1  แนวคดิการบริหารทรัพยากรการศึกษา  ”  ใน  ประมวลสาระ      

ชุดวิชาการบรหิารทรัพยากรการศึกษา  พิมพคร้ังที่  2  หนา  16 – 18   นนทบุรี  

สาขาวิชาศึกษาศาตร  มหาวทิยาลัยส ุโขทัยธรรมาธิราช  2541  

                     . “ หนวยที่  2  การบริหารทรัพยากรมนษุย  ”  ใน  เอกสารการสอนชุดวิชา                

การบริหารทรพัยากรการศึกษา  พิมพครั้งที ่ 2  หนา  114  นนทบุรี  สาขาวิชาศกึษาศาตร  

มหาวิทยาลัยส ุโขทัยธรรมาธิราช   2541  

พรชัย  ภาพันธ  “ กูวิกฤตการศึกษาดวยภูมปิญญาไทย ”   วารสารวิชาการ  5  ( กรกฎาคม  2545 )     
2 – 11  

พระราชวชิรดลิก  “กระบวนการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกธรรม        
เขตการปกครองคณะสงฆภาค  4 ”  วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต   
แขนงวิชาบรหิารการศึกษา  สาขาวิชาศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  
2543 

พะยอม  วงศสารศรี   การบริหารงานบคุคล  กรุงเทพมหานคร   พรานนกการพิมพ  2530 

                    .  การบริหารทรัพยากรมนุษย  พิมพคร้ังที่  7  กรุงเทพมหานคร  คณะวิทยาการจัดการ  
สถาบันราชภัฏสวนดุสิต  ม.ป.ป.  

ภิญโญ  สาธร  การบริหารการศึกษา   กรุงเทพมหานคร  ไทยวัฒนาพานิช  2523 
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รัฐธรรมนูญเพื่อประชาชน, สมาคม  รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย  พุทธศักราช  2540  
กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพปนเกลาการพมิพ  2543 

รัตนะ  บัวสนธ  “การพัฒนาหลักสูตรและการจัดการเรยีนการสอนเพื่อการถายทอดภมูิปญญา     
ทองถ่ิน :  กรณีศึกษาชุมชนแหงหนึ่งในเขตภาคกลางตอนลาง”  ปริญญานิพนธดุษฎี
บัณฑติ  สาขาวิจยัและพัฒนาหลักสูตร  บณัฑิตวทิยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ประสานมิตร  2535   

ราชบัณฑิตยสถาน  พจนานกุรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.  2525  พิมพคร้ังที่  6  
กรุงเทพมหานคร  อักษรเจรญิทัศน   2539 

วิจิตร  ศรีสอาน  “ หนวยที่  1  ลักษณะและความสําคัญของการบริหารงานบุคคล ”   ใน  เอกสาร 

การสอนชุดวิชาการบริหารงานบคุคล  พิมพคร้ังที่  23  หนา  1 – 31  นนทบุรี  
สาขาวิชาวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2541 

วิชัย  มานะพมิพ   พิณ ศิลปดนตรีพืน้บานอีสาน  อํานาจเจริญ  ม.ป.ท.  2545   

วิชา  ทรวงแสวง  “ ภูมิปญญาทองถ่ิน กับการเรียนการสอนในสถาบันราชภัฎ ”  วารสารวิชาการ  3   
( มีนาคม  2543 )  หนา 73 – 79  

วิทย  เทีย่งบูรณธรรม  พจนานุกรมไทย – อังกฤษ  (SE – ED’S  MODERN  THAI-ENGLISH  

DICTIONARY  MINI EDITION)  กรุงเทพฯ  ซีเอ็ดยเูคชั่น   2544 

                    .  พจนานุกรมอังกฤษ –  ไทย  (SE – ED’S  MODERN ENGLISH - THAI 

DICTIONARY  SUPER - MINI EDITION)  กรุงเทพฯ  ซีเอ็ดยูเคชัน่   2541 
ศิริพงษ  นวลแกว  “การนําภมูิปญญาชาวบานมาใชในการพัฒนาหลกัสูตรระดบัทองถ่ินของโรงเรียน

ประถมศึกษา  สํานักงานการประถมศึกษา จังหวดัแมฮองสอน”  วิทยานพินธปริญญา
ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  ภาควิชาหลักสูตรและวิธีสอน  บัณฑิตวิทยาลยั  
มหาวิทยาลัยศลิปากร  2540  

สมชาย  หิรัญกิตต ิ  การบรหิารทรัพยากรมนุษย  กรุงเทพมหานคร  ธีระฟลม และไซเท็กซ  2542 

สมพงศ  เกษมสิน  การบริหารงานบคุคลแผนใหม  กรุงเทพมหานคร  ไทยวัฒนาพานชิ  2516   

สอ  เสถบุตร  NEW  MODEL  ENGLISH – THAI  DICTIONARY  กรุงเทพมหานคร                    
ไทยวัฒนาพานิช  2540 

สามารถ  จนัทรสูรย  “ ภูมิปญญาชาวบาน :  รากฐานในการพัฒนาบานเมอืง ”  วารสารวฒันธรรมไทย   
29  ( กุมภาพันธ – พฤษภาคม  2533 )  หนา 73 – 85  
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สุมนทิพย  บญุสมบัติ  “ การใชภูมิปญญาทองถ่ินเพื่อการปฏิรูปการเรียนรู  ”  ใน  ประมวลบทความ

การปฏิรูปการศึกษา  หนา  75 – 90   นภาลยั  สุวรรณธาดา  บรรณาธิการ  
กรุงเทพมหานคร  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2544 

สุรัตน  มุทุวงศ  “ การศึกษาการบริหารบุคลากรในโรงเรียน มัธยมศกึษาขนาดใหญ ”  วิทยานิพนธ
ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวชิาการบริหารการศึกษา  บณัฑิตวิทยาลัย  
มหาวิทยาลัยขอนแกน  2537   

เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  “หนวยที่   5   ภาวะผูนํา ”  ใน  ประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบตัิ

ในการบริหารการศึกษา  หนา  74 – 75  นนทบุรี  สาขาวิชาศึกษาศาสตร   
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2536 

หลวงชาญ (นามแฝง)  “ ยอนอดีตการศึกษาของเรา ”  วารสารวิทยาจารย  99   ( พฤศจิกายน  2543 )  
หนา 34 – 53  

อังกูล  สมคะเนย  “สภาพและปญหาการนาํภูมิปญญาชาวบานมาใชพฒันาหลักสูตรในโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศกึษาจังหวดัอบุลราชธานี”  วิทยานพินธ
ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต  ภาควิชาบริหารการศึกษา  บัณฑิตวิทยาลัย  จฬุาลงกรณ
มหาวิทยาลัย  2535 

อินทิรา  หิรัญสาย  “ภูมิปญญาทองถ่ินเพื่อการปฏิรูปการศึกษา”  วารสารวิชาการ  5  ( ตุลาคม  
2545)  หนา 18 – 22  

อิสฬิยาภรณ  ฉายขจร  “บทบาทการบริหารหลักสูตรทองถ่ินของหัวหนาหมวดวิชาโรงเรียน     
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามญัศึกษา จังหวดัราชบุรี”  วิทยานิพนธปริญญา                 
ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  แขนงวิชาบริหารการศึกษา  สาขาวิชาศึกษาศาสตร  
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2544 

เอกวิทย  ณ  ถลาง  ภูมิปญญาชาวบานสี่ภูมิภาค :  วิถีชีวิตและกระบวนการเรียนรูของชาวบานไทย  
นนทบุรี  โรงพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2540 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิเพื่อพิจารณาเครื่องมือการวิจยั 
 
1.  นายกิตตพิงษ   ขันต ี

ตําแหนง    หัวหนาการประถมศึกษาอําเภอปทุมราชวงศา  สํานักงานเขตพื้นที ่       
การศึกษาอํานาจเจริญ 

วุฒิทางการศึกษา   กศ.ม.   สาขา  การบริหารการศึกษา            
ประสบการณหรือความชํานาญ 

-  ปริญญานิพนธไดรับการคดัเลือกเปนงานวิจยัดีเดนของ สปช. ป  2535 
-  เปนขาราชการตัวอยางของ สปจ. อํานาจเจริญ ป  2540 
-  ไดรับโลเปนขาราชการดีเดน อําเภอหัวตะพาน  ป  2539 
-  เปนวิทยากรอบรมการวิจัยของ สปจ. อํานาจเจริญ  

ฯลฯ 
2.  นางสาวแสงรุนีย   มีพร 

ตําแหนง  หัวหนากลุมนเิทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา                                             
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอํานาจเจริญ 

วุฒิทางการศึกษา ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (ศษ.ม. ) 
ประสบการณหรือความชํานาญ 

-  นิเทศติดตามและประเมนิผลการจัดการศึกษา  ป  2528 – ปจจุบัน  
-  ศึกษาดูงานโครงการแลกเปลี่ยนวิชาชีพครู ณ ประเทศสหรัฐอเมรกิา  
เปนเวลา  1  ป 

-  เปนผูประเมนิภายนอกของ สมศ. 
-  เปนที่ปรึกษาการคนควาอิสระและวิทยานิพนธของมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม 

ฯลฯ 
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3.  นายบุญมี   ภิญญศักดิ ์
ตําแหนง  ผูอํานวยการโรงเรียนบานโนนกุง  อําเภอชานุมาน  จังหวัดอํานาจเจรญิ 
วุฒิทางการศึกษา ปริญญาโท  สาขา พัฒนาสังคม  ( พบ.ม.) 
ประสบการณหรือความชํานาญ 

-  ปริญญาตรี  สาขาการบริหารการศึกษา 
-  คณะกรรมการประถมศึกษาอําเภอชานุมาน  ป  2540 – 2544  
-  กรรมการดําเนินการสหกรณออมทรัพยครูอํานาจเจริญ  ป 2543 – 2546  
-  ประธานเครอืขายพัฒนาชวีิตครูอําเภอชานุมาน  ป  2542 – ปจจุบัน  

ฯลฯ 
4.  นายทนงศกัดิ์   ตนวงค 

ตําแหนง  นักวิชาการวัฒนธรรม  สํานักงานวัฒนธรรมจังหวดัอํานาจเจริญ 
วุฒิทางการศึกษา ปริญญาโท  สาขา  พละศึกษา  ( กศ. ม. ) 
ประสบการณหรือความชํานาญ 

-  เปนวิทยากรดําเนินการอบรมเกี่ยวกับภูมปิญญาทองถ่ิน ปราชญทองถ่ิน 
จังหวดัอํานาจเจริญ   

-  เปนนกัวิชาการสํานักศึกษาธิการอําเภอปทุมราชวงศา 
-  เคยตาํรงตําแหนง อาจารย  2   รับผิดชอบงานความสัมพันธกับชุมชน  
โรงเรียนประถมศึกษา 

ฯลฯ 
5.  นายมิตรชัย  มีชัย 

ตําแหนง  อาจารย  1  ระดับ  5  โรงเรียนบานโนนงาม    อําเภอปทมุราชวงศา             
จังหวดัอํานาจเจริญ 

วุฒิทางการศึกษา ปริญญาโท       สาขา  วิจัยการศึกษา    ( กศ.ม. ) 
ประสบการณหรือความชํานาญ 

-  เปนวิทยากรอบรมการวิจัยของ อําเภอปทมุราชวงศา  
-  เปนครูผูรับผิดชอบงานความสมัพันธกบัชุมชน 

ฯลฯ  
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ข 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
เร่ือง 

การบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
อําเภอปทุมราชวงศา จังหวัดอํานาจเจริญ 

 

คําชี้แจง 
แบบสอบถามนี้จัดทําขึ้นเพื่อจุดประสงคในการศึกษากระบวนการบริหารบุคลากร

ปราชญทองถ่ิน ปญหา อุปสรรคและขอเสนอแนะในการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินของ            
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา อําเภอปทมุราชวงศา จังหวัดอํานาจเจริญ โดยแบงออกเปน  3  ตอน  
ดังนี ้

ตอนที่  1  เปนขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่  2  สอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
ตอนที่  3   แบบสอบถามปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะ  เกีย่วกับกระบวนการ

บริหารบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
การตอบแบบสอบถามชุดนี้จะไมมีผลกระทบตอผูตอบแบบสอบถามและสถานศึกษา                    

แตประการใด   ขอความกรณุาทานตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอและทุกตอน 
 

 
ตอนที่  1  ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง   กรุณากาเครื่องหมาย   3 ลงใน   (    )  หนาขอความที่เปนจริง หรือ เติมขอความลงใน 
……..        ใหสมบูรณ 

 

1.   ตําแหนงปจจุบัน 
(    )  ผูบริหารสถานศึกษา         (    )  ครูผูรับผิดชอบงานความสัมพันธกับชุมชน    

2.  ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงผูบริหารสถานศึกษาหรือไดรับผิดชอบงานความสัมพันธกับชุมชน 
 (    )   นอยกวา  6  ป      (    )   6 – 10   ป  (    )   11 – 15   ป       (    )   มากกวา  15   ป 
3.  เพศ   (    )   ชาย (    )   หญิง 
4.  อาย ุ  (    )   นอยกวา  31  ป  (    )   31 – 40   ป 
  (    )   41 – 50   ป  (    )   51 – 60   ป 
5.  วุฒิทางการศึกษา   (    )   ต่ํากวาปริญญาตรี  (    )   ปริญญาตรี 
   (    )   ปริญญาโท  (    )   สูงกวาปริญญาโท 
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ตอนที่  2  สอบถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ิน 

คําชี้แจง   1.  กรุณากาเครื่องหมาย  3 ลงในชองระดับการปฏิบัติที่ตรงตามความคิดเห็นของทาน 
2.  กรุณากรอกขอความเกีย่วกับปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะเกีย่วกับกระบวนการ

บริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินที่มีการปฏิบัติจริงในโรงเรียนของทาน 
 
ตัวอยาง 
 

ระดับการปฏิบัติ  
ขอท่ี 

 
กระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถิ่น 

(ดาน / กิจกรรม ) 
มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอยท่ีสุด 
(1) 

 
1 

การกําหนดนโยบายบุคลากรปราชญทองถิ่น 
การกําหนดนโยบายอยางชัดเจน เพื่อเปน
แนวทางในการปฏิบัติ 

 

3 

 
 

   

       
       

 
จากตัวอยาง  แสดงวา  ผูบริหารหรือโรงเรียนมีการกําหนดนโยบายเกีย่วกับบุคลากร

ปราชญทองถ่ินอยางชัดเจน เพื่อเปนแนวทางปฏิบัติ ในระดับมากที่สุด 
 
 
 
หมายเหตุ   ปราชญทองถ่ิน  หมายถึง  บุคคลผูมีความรู  ความสามารถ  มีปญญารอบรู

ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งในทองถ่ินหรือชุมชนหรือเปนผูมีภมูิปญญาทองถ่ิน  มีคําที่ใชเรียกไดหลายคํา  
เชน ปราชญชาวบาน ปญญาชนชาวบาน  ผูมีภูมิปญญาชาวบาน  ผูทรงปญญาชุมชน  ครูภูมิปญญา  
เปนตน 
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ระดับการปฏิบัติ  
ขอท่ี 

 
กระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถิ่น 

( ดาน / กิจกรรม ) 
มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอยท่ีสุด 
(1) 

 
1 

1. การกําหนดนโยบายบุคลากรปราชญทองถิ่น 
การกําหนดนโยบายการสรรหาปราชญทองถิ่น 
อยางชัดเจน เพือ่เปนแนวทางในการปฏิบัติ 

 
 

 
 

   

2 การกําหนดนโยบายดานปราชญทองถิ่น    
สอดคลองกับโครงสรางการดาํเนินงานหรือการ
พัฒนาของสถานศึกษา 

     

3 การกําหนดนโยบายทั้งระยะสั้นและระยะยาวและ
มีความยืดหยุนเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด 

     

4 การกําหนดนโยบายดานปราชญทองถิ่นเปน        
ลายลักษณอักษรและสื่อสารตรงกัน 

     

5 การเปดโอกาสใหบุคลากรทุกฝายมีสวนรวมใน
การกําหนดนโยบายดานปราชญทองถิ่น 

     

 
1 

2. การวางแผนบุคลากรปราชญทองถิ่น 
การรวบรวมขอมูลตางๆ เกี่ยวกับปราชญ   
ทองถิ่น เพื่อนํามาวางแผนการบริหารงาน
บุคลากร 

 
 

 
 

   

2 การคาดคะเนหรือกําหนดจํานวนบุคลากรปราชญ
ทองถิ่นตามความตองการ 

     

3 การวิเคราะหแนวโนมความตองการพัฒนา         
ทางการศึกษา ภาวะตลาดทองถิ่น หรืออาชีพใน
อนาคต เพื่อกําหนดแนวทางการจัดหาบุคลากร
ปราชญทองถิ่น 

     

4 การดําเนินการวางแผนบุคลากรดาน 
ปราชญทองถิ่นในสาขาที่จําเปน 

     

5 การกําหนดเปนแผนปฏิบัติการที่ชัดเจนและ
สามารถนําไปสูการปฏิบัติไดอยางแทจริง 

     

6 การตรวจสอบความเหมาะสม ความกาวหนา และ
ปรับปรุงแกไขขอบกพรองของแผน ปฏิบัติงาน
ดานปราชญทองถิ่นเปนระยะๆ 
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ระดับการปฏิบัติ  
ขอท่ี 

 
กระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถิ่น 

( ดาน / กิจกรรม ) 
มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอยท่ีสุด 
(1) 

 
1 

3. การสรรหาบุคลากรปราชญทองถิ่น 
การกําหนดเปาหมายและจํานวนในการสรรหา
บุคลากรปราชญทองถิ่นมาใชประโยชนใน
สถานศึกษา 

 
 

 
 

   

2 การกําหนดลักษณะ ความสามารถ หรือสาขา ท่ี
ตองการในการสรรหาและคัดเลือกปราชญทองถิ่น 

     

3 การสรรหาโดยการประกาศผานสื่อตางๆ  โดย
การชักชวนและวิธีอื่นๆ ท่ีเหมาะสม 

     

4 การสรางความรวมมอืกับชุมชนเพื่อการสรรหา
รวมกันเพือ่ใหไดปราชญทองถิ่นที่มีคุณภาพสูง 
 

     

 
1 

4. การคัดเลือกบุคลากรปราชญทองถิ่น 
การกําหนดเกณฑในการคัดเลือก เพื่อใหได
บุคลากรปราชญทองถิ่นที่มีคุณภาพตรงตามสาขา
ท่ีตองการ 

 
 

 
 

   

2 การเปดโอกาสใหทุกคนไดสมัครรับ การคัดเลือก
ตามความรูความสามารถของตน 

     

3 การตรวจสอบประวัติ ความสามารถคุณสมบัติ
พื้นฐาน ประสบการณ ของผูสมควรไดรับการ
คัดเลือกเปนปราชญทองถิ่น 

     

4 เปดโอกาสใหบุคลากรในโรงเรียนและชุมชน        
มีสวนรวมในการคัดเลือกปราชญทองถิ่น 

     

5 การคัดเลือกบุคลากรปราชญทองถิ่นดวยระบบ     
คุณธรรม 
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ระดับการปฏิบัติ  

ขอท่ี 
 

กระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถิ่น 
( ดาน / กิจกรรม ) 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอยท่ีสุด 
(1) 

 
 
1 

5. การจัดทําทะเบียนและประวติับุคลากร           
ปราชญทองถิ่น 

การวางแผน กําหนดขั้นตอนในการจัดทําทะเบียน
ประวัติอยางถูกตอง 

 
 

 
 

   

2 การรวบรวมเกบ็ขอมูลของปราชญทองถิ่น      
ครอบคลุมทุกดานอยางเปนระบบ 

     

3 การจัดกระทําขอมูลและรวบรวมเปนทะเบียน
ปราชญทองถิ่นอยางเปนปจจุบัน 

     

4 การนําขอมูลปราชญทองถิ่นมาใชประโยชน        
ในการบริหารงานบุคลากรปราชญทองถิ่นทุกดาน 
 

     

 
1 

6. การปฐมนิเทศบุคลากรปราชญทองถิ่น 
การวางแผนเตรียมการปฐมนิเทศแบบไมเปน     
ทางการหรือเปนทางการ 

 
 

 
 

   

2 การแนะนําปราชญทองถิ่นที่ไดรับการคัดเลือก  
เกี่ยวกับโรงเรียนและ บุคลากร สายงานตางๆ  ใน
โรงเรียน  

     

3 การประชุมชี้แจงปราชญทองถิ่นเกี่ยวกับ             
การปฏิบัติงาน เชน วัน เวลา คาตอบแทนเพื่อใหมี
ความเขาใจรวมกัน 

     

4 การแนะนําปราชญทองถิ่นเกี่ยวกับวินัย และ      
แนวปฏิบัติ ตางๆ 
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ระดับการปฏิบัติ  
ขอท่ี 

 
กระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถิ่น 

( ดาน / กิจกรรม ) 
มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอยท่ีสุด 
(1) 

 
1 

7. การมอบหมายงานบุคลากรปราชญทองถิ่น 
การมอบหมายงานตรงกับความถนัดและ          
ความสามารถของปราชญทองถิ่นแตละคน 

 
 

 
 

   

2 การจัดครูพี่เลี้ยงใหคําปรึกษา แนะนํา                   
เพื่อปฏิบัติงานไดถูกตอง 

     

3 การสรางความตระหนักแกปราชญทองถิ่น
เกี่ยวกับความคาดหวังของสถานศึกษาจาก
ปราชญ ทองถิ่น 

     

4 การเปดโอกาสใหปราชญทองถิ่นไดแสดงความ
คิดเห็นเพื่อทําความเขาใจรวมกัน 
 

     

 
1 

8. การพัฒนาบุคลากรปราชญทองถิ่น 
การกําหนดนโยบาย เปาหมาย และจัดทํา
แผนปฏิบัติการในการพัฒนาอยางชัดเจน 

 
 

 
 

   

2 การฝก อบรม  สัมมนา ทัศนศึกษา เกี่ยวกับงาน
อยางสม่ําเสมอ 

     

3 การสงเสริมใหบุคลากรปราชญทองถิ่นได
พัฒนา ตนเองอยูเสมอ 

     

4 การสนับสนุนใหปราชญทองถิ่นจัดทําตํารา
เกี่ยวกับภูมิปญญาทองถิ่น 

     

5 การจัดงบประมาณเพื่อฝกอบรมอยางตอเนื่อง      
6 การนําขอมูลผลการปฏิบัติงานมาปรับปรุง 

พัฒนาประสิทธิภาพในการดําเนินงาน      อยาง
สม่ําเสมอ 
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ระดับการปฏิบัติ  
ขอท่ี 

 
กระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถิ่น 

( ดาน / กิจกรรม ) 
มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอยท่ีสุด 
(1) 

 
1 

9. การประเมินบุคลากรปราชญทองถิ่น 
การกําหนดวัตถุประสงคในการประเมินผล         
การปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน 

 
 

 
 

   

2 การกําหนดวิธกีารประเมินการปฏิบัติงาน         
อยางชัดเจน 

     

3 การจัดทําเครื่องมือการประเมนิผลการ
ปฏิบัติงาน ไวอยางชัดเจน 

     

4 การแจงใหทราบลวงหนาถึงวธิีการใน         การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

     

5 การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยนักเรยีน      
6 การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยผูบริหาร หรือ

ครูในโรงเรยีน 
     

7 การประเมินผลอยางครอบคลมุทั้งกอน
ดําเนินการ ระหวางดําเนินการ  และหลัง
ดําเนินการ 

     

8 การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อปรับปรุง 
พัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานอยาง
สม่ําเสมอ 

     

 
 
1 

10. สวัสดิการ การสรางขวัญกําลังใจบุคลากร  
ปราชญทองถิ่น 

การยกยอง ชมเชย ประกาศเกียรติคุณ                 
ตามความเหมาะสม 

 
 

 
 

   

2 การจายคาตอบแทน สวัสดิการตาม 
ความเหมาะสมและบริสุทธิ์ยุติธรรม 

     

3 การจัดสถานที่ทํางาน และเครื่องอํานวย           
ความสะดวกใหตามสมควร 

     

4 การจัดใหมีกิจกรรมนันทนาการระหวาง
บุคลากรปราชญทองถิ่นกับสถานศึกษาและ   
ชุมชน 
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ระดับการปฏิบัติ  
ขอท่ี 

 
กระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถิ่น 

( ดาน / กิจกรรม ) 
มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอยท่ีสุด 
(1) 

5 การจัดใหมีการเผยแพรผลงานตอนักเรียน            
ผูปกครองและชุมชน 
 

     

 
1 

11.  วินัยและการรักษาวินัย 
การจัดทําคูมือการปฏิบัติงานและชี้แจงให
บุคลากรปราชญทองถิ่นทราบ  

 
 

 
 

   

2 การเปดโอกาสใหปราชญทองถิ่นไดรองทุกข     
รองเรียน ดวยความเต็มใจและเขาใจ 

     

3 การใหความสนใจและพิจารณาอยางถี่ถวน
รอบคอบหากมีการรองเรียนทีพ่อเชื่อถอืได  

     

4 การเตรียมการปองกันการกระทําผิดและ            
แนวทาง แกไข  
 

     

 
 
1 

12. การใหบุคลากรปราชญทองถิ่นพนจาก  การ
ปฏิบัติงาน 
การกําหนดระเบียบ สาเหตุในการพนจากงาน
ของบุคลากรปราชญทองถิ่น 

 
 

 
 

   

2 การเตรียมการหรือใหคําแนะนําชวยเหลือถามี
บุคลากรปราชญทองถิ่นพนจากงาน 

     

3 การสนับสนุนใหมีการจัดตั้งกลุมอาชีพสราง 
รายได 

     

4 การเตรียมการหรือดูแลและชวยดําเนินการใน
สวนที่เกี่ยวของแกครอบครัวบุคลากรปราชญ
ทองถิ่นหากมีผูถึงแกกรรม 
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ตอนที่  3   แบบสอบถามปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะ  เกีย่วกับกระบวนการ บริหารบุคลากร        
ปราชญทองถ่ิน 

คําชี้แจง   กรุณาเขียนบรรยายแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกบัปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะเกีย่วกบั          
กระบวนการบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ิน 

 
กระบวนการบริหารปราชญ

ทองถิ่น 
ปญหา / อุปสรรค ขอเสนอแนะ 

1. การกําหนดนโยบายบุคลากร
ปราชญทองถิ่น 
 

  

2. การวางแผนบุคลากรปราชญ
ทองถิ่น 
 

  

3. การสรรหาบุคลากรปราชญ
ทองถิ่น 
 

  

4. การคัดเลือกบุคลากรปราชญ
ทองถิ่น 
 

  

5. การจัดทําทะเบียนและ
ประวัติบุคลากรปราชญทองถิ่น 
 

  

6.  การปฐมนิเทศบุคลากร
ปราชญทองถิ่น 
 

  

7.  การมอบหมายงานบุคลากร
ปราชญทองถิ่น 
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กระบวนการบริหารปราชญ
ทองถิ่น 

ปญหา / อุปสรรค ขอเสนอแนะ 

8. การพัฒนาบุคลากรปราชญ
ทองถิ่น 
 

  

9.  การประเมินบุคลากรปราชญ
ทองถิ่น 
 

  

10. สวัสดิการ การสรางขวัญ
กําลังใจบุคลากรปราชญทองถิ่น 
 

  

11.  วินัยและการรักษาวินัย 
 

  

12. การใหบุคลากรปราชญ   
ทองถิ่นพนจากการปฏิบัติงาน 
 

  

อื่นๆ  (ระบุ) 
 
 

  

   
   

 
ขอขอบคุณทุกทาน  ที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 

  
นักศึกษาแขนงวิชาบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช 

 ผูวิจัยฯ 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ค 
หนังสือขอความอนุเคราะหเพื่อการวิจยั 
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(สําเนา) 
ที่   พิเศษ 1/2546               โรงเรียนบานโสกใหญ  หมูที่  3 ตําบลลือ 

อําเภอปทุมราชวงศา  จังหวดัอํานาจเจริญ 
37110 

 

25  กุมภาพนัธ  2546 
 

เร่ือง    ขอความอนุเคราะหเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการศึกษาวจิัย 
 

เรียน    หวัหนาการประถมศึกษาอําเภอปทมุราชวงศา 
 

ส่ิงที่สงมาดวย   แบบบันทึกขอมูลปราชญทองถ่ิน     จํานวน   36   เลม 
 

ดวย ขาพเจา นางสาววาสนา  ผาเหลา  อาจารย 1  ระดับ 5  โรงเรียนบานโสกใหญ         
กําลังศึกษาแขนงวิชาบริหารการศึกษา  สาขาวิชาศึกษาศาสตร  ระดับบัณฑิตศึกษา  
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  ไดทําการวิจัยเพื่อศึกษาคนควาอิสระในเรื่อง การบริหารบุคลากร
ปราชญ     ทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา อําเภอปทุมราชวงศา จังหวัดอํานาจเจริญ  มี
ความจําเปนตองศึกษาขอมูลเกี่ยวกับปราชญทองถ่ินของโรงเรียน  จึงใครขอความอนุเคราะหทาน
กรุณาสง      แบบเก็บรวบรวมขอมูลปราชญทองถ่ินใหกบัโรงเรียนในสังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาอําเภอปทุมราชวงศา  เพื่อชวยกรุณากรอกขอมูลสงสํานักงานการประถมศึกษาภายใน
วันที่  28  กุมภาพันธ  2546   ซ่ึงขาพเจาจะเขามาติดตอขอรับตอไป 

 

ขาพเจาหวังเปนอยางยิ่งวา จะไดรับความอนุเคราะหดวยดีจากทาน เชนเคย และ            
ขอขอบพระคุณมา  ณ  โอกาสนี้ 

 

     จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา 
 

                   

ขอแสดงความนับถือ  
วาสนา   ผาเหลา 

(นางสาววาสนา  ผาเหลา) 
นักศึกษาระดบับัณฑิตศึกษา  

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
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(สําเนา) 
โรงเรียนบานโสกใหญ  หมูที่ 3 ตําบลลือ 
อําเภอปทุมราชวงศา  จังหวดัอํานาจเจริญ 
37110 

 

23  มกราคม  2547 
 

เร่ือง    การมอบคืนขอมูลและขอบคุณที่อนเุคราะหขอมูลเพื่อการศึกษาวจิัย 
 

เรียน    ผูอํานวยการสถานศึกษา….  
 

ส่ิงที่สงมาดวย   ทะเบียนภูมปิญญาทองถ่ิน ปราชญทองถ่ิน ครูภูมิปญญา     จํานวน   1   เลม 
 

ตามที่ ขาพเจา นางสาววาสนา  ผาเหลา  อาจารย 1  ระดับ 5  โรงเรียนบานโสกใหญ                 
ซ่ึงกําลังศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  ไดขอความอนุเคราะหขอมูล            
ภูมิปญญาทองถ่ินปราชญทองถ่ิน ครูภูมิปญญา โรงเรียนของทาน สําหรับทําการวิจยัเพื่อศึกษา       
คนควาอิสระ และไดรับความอนุเคราะหขอมูลดังกลาวจากโรงเรียนของทาน นั้น   

 

บัดนี้ ขาพเจาไดจัดทําขอมูลดังกลาวเรยีบรอยแลว จึงขอมอบคืนทะเบยีนภูมิปญญา      
ทองถ่ิน ปราชญทองถ่ิน ครูภูมิปญญา เพื่อใชประโยชนในโรงเรียนของทานตอไป                          
ขอขอบพระคุณทานที่ใหความอนุเคราะหดวยดีเสมอมา  

 

     จึงเรียนมาเพื่อโปรดทราบ 
 

                   

ขอแสดงความนับถือ  
  วาสนา  ผาเหลา 

(นางสาววาสนา  ผาเหลา) 
นักศึกษาระดบับัณฑิตศึกษา  

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
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(สําเนา) 
ที่   พิเศษ 1/2547               โรงเรียนบานโสกใหญ  หมูที่  3 ตําบลลือ 

อําเภอปทุมราชวงศา  จังหวดัอํานาจเจริญ 
37110 

 

29  มกราคม  2547 
 

เร่ือง    ขอเรียนเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิพจิารณาเครื่องมือวจิัย 
 

เรียน   ……………………………………………. 
 

ดวย ขาพเจา นางสาววาสนา  ผาเหลา  อาจารย 1  ระดับ 5  โรงเรียนบานโสกใหญ        
กําลังศึกษาแขนงวิชาบริหารการศึกษา  สาขาวิชาศึกษาศาสตร  ระดับบัณฑิตศึกษา  
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  ไดรับอนมุัติใหทําการวจิัยเพื่อศกึษาคนควาอิสระในเรื่อง การ
บริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา อําเภอปทุมราชวงศา จังหวดั
อํานาจเจริญ          ตามโครงการคนควาอิสระที่แนบมาดวยนี ้

การจัดทําการคนควาอิสระ เร่ืองดังกลาว  ขาพเจาไดจัดทําเครื่องมือที่จะเก็บรวบรวม         
ขอมูล และไดรับความเห็นชอบเบื้องตนจากอาจารยที่ปรึกษาในการวจิยัไวช้ันหนึ่งแลว  แตเพื่อให
เครื่องมือที่จัดทํานั้นมีความครอบคลุมเนื้อหาวิชา แนวปฏิบัติและสอดคลองกับหลักและ        
กระบวนการวจิัย   จึงใครขอความอนุเคราะหจากทานในฐานะผูทรงคณุวุฒดิานเนื้อหา ไดกรุณา
พิจารณา ตรวจสอบและใหความคิดเหน็เพื่อการปรับปรุงเครื่องมือการวิจัยในครั้งนี ้ สําหรับ         
รายละเอียดอืน่ๆ  ขาพเจาจะนําเรียนดวยตนเอง 

 

ขาพเจาหวังเปนอยางยิ่งวา จะไดรับความอนุเคราะหจากทาน ดวยดีเชนเคย และ                
ขอขอบพระคุณมา  ณ  โอกาสนี้ 

 
                   

ขอแสดงความนับถือ  
วาสนา  ผาเหลา 

(นางสาววาสนา  ผาเหลา) 
นักศึกษาระดบับัณฑิตศึกษา  

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
โทร.  ……………. 
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(สําเนา) 
ที่   พิเศษ 2 / 2547               โรงเรียนบานโสกใหญ  หมูที่  3 ตําบลลือ 

อําเภอปทุมราชวงศา  จังหวดัอํานาจเจริญ 
37110 

 

8  มีนาคม  2547 
 

เร่ือง    ขอความอนุเคราะหในการทดลองใชเครื่องมือเพื่อการศึกษาวิจยั 
 

เรียน    ผูอํานวยการโรงเรียน…………………………. 
 

ส่ิงที่สงมาดวย   แบบสอบถาม  จํานวน   2   ชุด 
 

ดวย ขาพเจา นางสาววาสนา  ผาเหลา  นักศึกษาระดับบณัฑิตศึกษา แขนงวิชาบริหาร  
การศึกษา  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  ไดรับอนุมตัิจากทางมหาวิทยาลัยใหทําการวิจยัเพื่อ
ศึกษาคนควาอิสระเรื่อง การบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
อําเภอปทุมราชวงศา จังหวัดอํานาจเจริญ  มีความจําเปนตองทดลองใชเครื่องมือในการวิจัย  เพื่อให
กระบวนการทาํการวิจยัถูกตองตามหลักวิชาการ  จึงใครขอความอนุเคราะหทาน และครู
ผูรับผิดชอบงานดานความสัมพันธกับชุมชน กรุณาตอบแบบสอบถามตามที่สงมาพรอมนี้  

 

ขาพเจาหวังเปนอยางยิ่งวา จะไดรับความอนุเคราะหดวยดีจากทาน และขอขอบพระคุณ
มา  ณ  โอกาสนี้ 

 

     จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา 
 

                   

ขอแสดงความนับถือ  
วาสนา  ผาเหลา 

(นางสาววาสนา  ผาเหลา) 
นักศึกษาระดบับัณฑิตศึกษา  

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
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(สําเนา) 
ที่    3 / 2547               โรงเรียนบานโสกใหญ  หมูที่  3 ตําบลลือ 

อําเภอปทุมราชวงศา  จังหวดัอํานาจเจริญ 
37110 

 

22  มีนาคม  2547 
 

เร่ือง    ขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพื่อการศึกษาวิจยั 
 

เรียน    ผูอํานวยการโรงเรียน… 
 

ส่ิงที่สงมาดวย   แบบสอบถาม  จํานวน   2   ชุด 
 

ดวย ขาพเจา นางสาววาสนา  ผาเหลา  นักศึกษาระดับบณัฑิตศึกษา แขนงวิชาบริหาร       
การศึกษา  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  ไดรับอนุมตัิจากทางมหาวิทยาลัยใหทําการวิจยัเพื่อ
ศึกษาคนควาอิสระเรื่อง การบริหารบุคลากรปราชญทองถ่ินของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
อําเภอปทุมราชวงศา จังหวัดอํานาจเจริญ  มีความจําเปนตองเก็บขอมูลเพื่อประกอบการศึกษาวจิัย   
จึงใครขอความอนุเคราะหทานและครูผูรับผิดชอบงานดานความสัมพันธกับชุมชน กรุณาตอบ       
แบบสอบถามตามที่สงมาพรอมนี้  

 

ขาพเจาหวังเปนอยางยิ่งวา จะไดรับความอนุเคราะหดวยดีจากทาน เชนเคย และ            
ขอขอบพระคุณมา  ณ  โอกาสนี้ 

 

     จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา 
 

                   

ขอแสดงความนับถือ  
วาสนา  ผาเหลา 

(นางสาววาสนา  ผาเหลา) 
นักศึกษาระดบับัณฑิตศึกษา  

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
 
 
 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาคผนวก  ง 
คาความเชื่อมัน่แบบสอบถาม 
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คาความเชื่อมั่นแบบสอบถาม 
 

คาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม  แตละดาน  โดยใชเครื่องคอมพิวเตอรและโปรแกรม  
SPSS/PC+ 

 
 

ตัวแปร 
Reliability Coefficients 

( items ) 

 

Alpha 

การกําหนดนโยบายบุคลากรปราชญทองถ่ิน 5 .8364 
การวางแผนบคุลากรปราชญทองถ่ิน 6 .9058 
การสรรหาบุคลากรปราชญทองถ่ิน 4 .8460 
การคัดเลือกบคุลากรปราชญทองถ่ิน 5 .9256 
การจัดทําทะเบียนและประวัติบุคลากร
ปราชญทองถ่ิน 

4 .8943 

การปฐมนิเทศบุคลากรปราชญทองถ่ิน 4 .9378 
การมอบหมายงานบุคลากรปราชญทองถ่ิน 4 .9138 
การพัฒนาบุคลากรปราชญทองถ่ิน 6 .9330 
การประเมินบคุลากรปราชญทองถ่ิน 8 .9611 
สวัสดิการ การสรางขวัญกําลังใจบุคลากร
ปราชญทองถ่ิน 

5 .8759 

วินัยและการรักษาวนิัย 4 .9346 
การใหบุคลากรปราชญทองถ่ินพนจาก 
การปฏิบัติงาน 

4 .9317 

 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  จ 
รายนามบุคลากรปราชญทองถ่ิน 
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บุคลากรปราชญทองถ่ินของโรงเรียนประถมศึกษา อําเภอปทุมราชวงศา 
จังหวดัอํานาจเจริญ  ตามสาขาตางๆ 

 

สาขา /  
ภูมิปญญา 

ช่ือ - สกุล ที่อยู  / ช่ือโรงเรียน 

1. สาขาเกษตรกรรม   
การทํานา 
 

นายสุรยุทธ  พุทธรัตน 
นายสํานัก  วงศศาสตร 
นายสํารวย  ดาํบรรณ 
นายแลง  สีเขยีว 
นายปราณี  หงษา 
นายประมวล  มณีเขียว 
นายแพง  กูฎโสม 
นายสี  ตนสุขขา 

บ.นาหวา  ต.นาหวา  อ.ปทุมราชวงศา 
บ.หวยงูเหลือม  ต.นาหวา 
บ.หวยงูเหลือม  ต.นาหวา 
บ.สวางใต  ต.หวย 
บ.ดอนดู  ต.หวย 
บ.ลือ   ต.ลือ 
บ.โสกใหญ  ต.ลือ 
บ.มวงโป  ต.โนนงาม 

การทําไรนาสวนผสม นายยู  ลายทอง 
นายรัตน  มิ่งขวัญ 
นายประหยดั  หอมนอย 
นายประหยดั  ดวงมณ ี
นายทองจนัทร  คําเสน 
นายวเิชียร  แสงคํา 
นายถวัลย  สงสุขเลิศสันติ 
นายบัวริน  ศรีบัวลา 
นายบัวริน  ศรีบัวลา 
นางเหลี่ยม  อัปกาญจน 
นายราวี  เจือบญุ 
นายเข็มพร  เสยีงหวาน 
นายเสียน  ไชยโท 
นายนวน  ขันทวิชัย 
นายอนษุร  หานาม 
นายทองคํา  สารราษฎร 

บ.ทวีผล  ต.นาหวา  
บ.หินกอง   ต.นาหวา 
บ.นาปาแซง  ต.นาปาแซง 
บ.คํายานาง  ต.นาปาแซง 
บ.ตาดใหญ   ต.หวย 
บ.ตาดใหญ   ต.หวย 
บ.นาผาง   ต.หวย 
บ.นาผาง   ต.หวย 
บ.นาผาง   ต.หวย 
บ.สวางใต  ต.หวย 
บ.หนองสะโน  ต.หวย 
บ.คําโพน  ต.คําโพน 
บ.เกษมสุข  ต.ลือ 
บ.โนนงาม  ต.โนนงาม 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 
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สาขา /  
ภูมิปญญา 

ช่ือ - สกุล ที่อยู  / ช่ือโรงเรียน 

การเกษตรทฤษฎีใหม นายพนูเกยีรติ  ศรีปญญา บ.สามแยกชมภู  ต.นาปาแซง 
การทําไร นายสําลี  บุญกัณฑ 

นายวิสุทธิ์  เขยีวเขม 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 

การทําไรออย นายประสิทธิ์  รักพรม 
นายบุญโฮม  จําปานนท 

บ.หินกอง  ต.นาหวา 
บ.คําโพน  ต.คําโพน 

การทําสวนยางพารา นายวนิัย  โพธิ บ.คําโพน  ต.คําโพน 
การปลูกผักปลอด     
สารพิษ 

นางดอกดวน  โลหคํา 
นายสมชัย  ชูพะเนาว 

บ.ฤกษอุดม  ต.ลือ 
บ.สงยาง  ต.หนองขา 

การปลูกแตงโมหวาน นายสมัย  ปรือทอง 
นายคําใหม  รักษาสัตย 
นายเส็ง  บุตตะ 

บ.มวงโป  ต.โนนงาม 
บ.มวงโป  ต.โนนงาม 
บ.มวงโป  ต.โนนงาม 

การปลูกมะมวง นายทองคํา  วนัผา บ.มวงโป  ต.โนนงาม 
การปลูกไมดอก นางกนกรัตน  นาสุวรรณ บ.หนองสะโน  ต.หวย 
การเสียบกิ่ง นายสําเนยีง  บุราณ บ.นาตากลา  ต.หนองขา 
การเพาะเห็ด นายประศาสตร   อัปกาญจน 

นางปรานี  ขันทอง 
นางหวาน  โสมรักษ 
นางเขียน  ลอยลม 
นายบุญเกดิ  ขนับุ 
นายบัวกัน  คําแสน 
นางอรดี  คณะรัตน 
นางบุญมี  วรรณทอง 
นายสะอาด  อยูเยน็ 
นางสุดา  มูลเพ็ญ 
นายหนา  มุทาพร 

บ. หนองแสง  ต.นาหวา 
บ.โคกพระ  ต.นาปาแซง 
บ.โคกพระ  ต.นาปาแซง 
บ.โคกพระ  ต.นาปาแซง 
บ.ตาดใหญ   ต.หวย 
บ.ตาดใหญ   ต.หวย 
บ.นาผาง   ต.หวย 
บ.ลือ  ต.ลือ 
บ.โสกใหญ  ต.ลือ 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 

การเลี้ยงโค นายวิลัย  วนิลี บ.มวงโป  ต.โนนงาม 
การเลี้ยงนกกระทา นายวิรัตน  ลอยฟา บ.หวย  ต.หวย 
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สาขา /  
ภูมิปญญา 

ช่ือ - สกุล ที่อยู  / ช่ือโรงเรียน 

การเลี้ยงไก  นายหนูเต็ง  วณาพิชย 
นายอลงกรณ  ดลฟาเธา 
นางบุญเหลือ  โคกโพธิ์ 
นางฟอง  นางาม 
นายพิมพ  ทาทอง 

บ.หวย  ต.หวย 
บ.ลือ  ต.ลือ 
บ.หนองลุมพกุ  ต.ลือ 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 
บ.หนองขา  ต.หนองขา 

การเลี้ยงสัตวปก นายจนัตี  นามลา บ.สามแยก  ต.คําโพน 
การเลี้ยงปลา นายจรูญ  รักไทย 

นายอําพร  ทองทับ 
นายประหยดั  เขียวเขม 
นายหลอม  ลาภสาร 
นายปรีชา  พลแสน 
นายเสี่ยง  ปาตะสี 

บ.นิคม  ต.คําโพน 
บ.โสกใหญ  ต.ลือ 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 
บ.โนนงาม  ต.โนนงาม 
บ.มวงโป  ต.โนนงาม 

   
2. สาขาอุตสาหกรรมและ
หัตถกรรม 

  

การจักสาน นายสมพงษ  รักโคตร 
นายศูนย  หาวงศ 
นายเรียบ  ศิริมังฆะ 
นายกอง  กาเผอืกงาม 
นายวนั  หงษพันธ 
นายจอม  ลาเลิศ 
นายกอง  ทองทับ 
นายถนอม  พรมมวงโป 
นายบุญ  ยํายวบ 
นายสมบูรณ  ทองดวง 
นายจนัทร  วิลามาศ 
นายหาด  วรรณโสภา 
นายนยิม  อุทติสาร 

บ.หวยงูเหลือม  ต.นาหวา 
บ.สามแยกชมภู  ต.นาปาแซง 
บ.นาปาแซง  ต.นาปาแซง 
บ.นาปาแซง  ต.นาปาแซง 
บ.คํายานาง  ต.นาปาแซง 
บ.นาผาง   ต.หวย 
บ.ดอนชาด  ต.หวย 
บ.หวย  ต.หวย 
บ.หวย  ต.หวย 
บ.โคงอราม  ต.คําโพน 
บ.โคงอราม  ต.คําโพน 
บ.ฤกษอุดม  ต.ลือ 
บ.หนองลุมพกุ  ต.ลือ 
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การสานแห 
 

นายเงิน  มุทา 
นายประเสริฐ  บุญมาศ 
นายอุดร  โทบดุด ี
นายบุญมา  ราจันรี 
นายสําราญ  ศรชัย 
นายสุวรรณชยั  พรมปราบ 
นายสนิท  อินลี 
นายเลื่อน  บุษรากรณ 
นายฤทธิ์  ผิวทอง 
นายสมหวัง  สิทธิธรรม 
นายประสิทธิ์  ประนํามา 
นายหนูพิมพ  อัปกาญจน 
นางสําลี  บุญกัณฑ 
นายดนัย  วันทอง 
นายกลม  โพธารินทร 
นายแดง  นํามา 
นายผาด  พระสุมาตร 
นายจนัทร  เอกศรี 

บ.สหกรณ ต.นาหวา อ.ปทุมราชวงศา 
บ.สหกรณ ต.นาหวา อ.ปทุมราชวงศา 
บ.โนนสําราญ  ต.นาหวา 
บ.คํายานาง  ต.นาปาแซง 
บ.ตาดใหญ   ต.หวย 
บ.นาผาง   ต.หวย 
บ.สวางใต  ต.หวย 
บ.คําโพน  ต.คําโพน 
บ.นิคม  ต.คําโพน 
บ.โคงอราม  ต.คําโพน 
บ.โคงอราม  ต.คําโพน 
บ.เกษมสุข  ต.ลือ 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 
บ.มวงโป  ต.โนนงาม 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 

การทําตระกราดวย
เถาวัลย 

นายทศพล  วงษดา 
นายวฒันพงษ  ทองมาก 

บ.หนองแสง   ต.นาหวา 
บ.นาผาง   ต.หวย 

การสานตระกราไมไผ นายเหรียญชัย  พรมพิทักษ บ.ลือ  ต.ลือ 
การสานตะกราพลาสติก นางอิด  ทองแลง 

นางแดง  แกนบุตร 
บ.สหกรณ ต.นาหวา อ.ปทุมราชวงศา 
บ.สหกรณ ต.นาหวา อ.ปทุมราชวงศา 

การสานตะกราดวย
กานมะพราว 

นายคําพันธ  พรมมาศ บ.หนองลุมพกุ  ต.ลือ 
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การสานกระตบิขาว,
หวด 

นายผาง  อุนใจ 
นายฮยุ  พึ่งพบ 
นายกัญหา  ลาภารัตน 
นายวร  ดวงพลิา 
นายที  ใจใส 
นางอุไร  กาเผอืก 
นายสาง  วรรณโสภา 
นายสัง  สีบัวลา 
นายพกุ  อัปกาญจน 
นางสวย  โพธารินทร 
นายบุญรอด  ประสมสุข 
นายสี  ตนสุขขา 
นายไพ  คนคง 
นายกาญจน  ทองรัง 

บ.ทวีผล   ต.นาหวา 
บ.โนนสําราญ  ต.นาหวา 
บ.โคกพระ  ต.นาปาแซง 
บ.ตาดใหญ   ต.หวย 
บ.สามแยก  ต.คําโพน 
บ.แสนสุข  ต.ลือ 
บ.แสนสุข  ต.ลือ 
บ.โสกใหญ  ต.ลือ 
บ.เกษมสุข  ต.ลือ 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 
บ.โนนงาม  ต.โนนงาม 
บ.มวงโป  ต.โนนงาม 
บ.หนองหนิ   ต.หนองขา 
บ.โคกคาย   ต.หนองขา 

การสานเสื่อดวยเตย นางสวรรค  สาสาร บ.ทวีผล   ต.นาหวา 
การสานสวิง นายสุบรรณ  ลาภมาก 

นายคํา  รักโคตร 
บ.นาผาง   ต.หวย 
บ.แสนสุข  ต.ลือ 

การสานกระเปา นางละเอียด  ทองอราม บ.เกษมสุข  ต.ลือ 
การถักกระเปา นางวารี  เข็มทองดํา 

นายสุภาพ  วงศาสตร 
นางตอย  กุมภโิร 
นางวารุณี  เข็มทอง 
นางไพจิตร  กอคุณ 
นางบุญฮู  อนนัต 
นางสุวรรณี  มัน้แหล 
นางมะลิ  คุมแกว 
นางศิริวัฒ  สวางเนตร 

บ.หนองแสง  ต.นาหวา 
บ.โคกพระ  ต.นาปาแซง 
บ.วินัยดี   ต.นาปาแซง 
บ.นาผาง   ต.หวย 
บ.สวางใต  ต.หวย 
บ.คํานอย  ต.หวย 
บ.โสกใหญ  ต.ลือ 
บ.เกษมสุข  ต.ลือ 
บ.คึมใหญ   ต.หนองขา 
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ทอผาพื้นเมือง, 
ทอผามัดหมี ่

นางหนแูดง  ช่ืนภิรมย 
นางเทียม  ปาบุตร 
นางสีพร  วรรณโสภา 
นางคํา  สิงหา 
นางบัน  เจริญวงศ 
นางลม  ปอมหิน 
นางสาวหนจูนั  ภูติรักษ 
นางดวงจันทร  อุทธา 
นางพฤกษา  อินลี 
นางเลิศ  ราศี 
นางแสงจันทร  พิมสุตะ 
นางหนูเวยีง  มนัส 
นางจินดา  โสมรักษ 
นางอําคา  แกนกุล 
นางสมปอง  อุทิตสาร 
นางดาวทอง  บุญกัณฑ 
นางอัมพร  เขียวเขม 
นางบังอร  มณเฑยีร 

บ.สหกรณ ต.นาหวา อ.ปทุมราชวงศา 
บ.หนองแสง  ต.นาหวา 
บ.โคกพระ  ต.นาปาแซง 
บ.โคกพระ  ต.นาปาแซง 
บ.สามแยกชมภู  ต.นาปาแซง 
บ.ตาดใหญ   ต.หวย 
บ.นาผาง   ต.หวย 
บ.สวางใต  ต.หวย 
บ.ดอนดู  ต.หวย 
บ.ดอนดู  ต.หวย 
บ.สามแยก  ต.คําโพน 
บ.คําโพน  ต.คําโพน 
บ.โสกใหญ  ต.ลือ 
บ.โสกใหญ  ต.ลือ 
บ.หนองลุมพกุ  ต.ลือ 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 

การทอผาขิด นางวร  บุญพระโรช 
นางบุญจันทร  บุญลุมา 
นางฮู  พาพันธ 
นางลําดวน  ภตูิรักษ 
นางเพ็ญ  แสงคํา 
นางอรวรรณ  โพธ์ิแกว 

บ.คํานอย  ต.หวย 
บ.นิคม  ต.คําโพน 
บ.นิคม  ต.คําโพน 
บ.โคงอราม  ต.คําโพน 
บ.โคงอราม  ต.คําโพน 
บ.เกษมสุข  ต.ลือ 

การมัดหมี ่ นางหวาง  มาพงษ บ.นาปาแซง  ต.นาปาแซง 
การผลิตผาฝาย นายเสริม  นามทะไชย บ.โสกใหญ  ต.ลือ 
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การทอเสื่อจากกก, ผือ นางสวรรค  สาสาร 
นางทองสี  โทบุดด ี
นางลําเพลิน  วันชัย 
นางคํา  โพธารินทร 
นางจักรี  กาเผือก 
นางบุญหลาย  สีชาเชต 
นางคําพัน  ปาบุตร 
นางพัดศรี  เสตะบะ 
นายบา  ยอดหอ 
นางกองมี  กุมภิโร 
นางตระกูล  หมวยนอก 
นางปญจา  จําปานนท 
นางอําไพ  คุมแกว 
นางวิไล  บรือทอง 
นางหมิง  ไพยะกาล 
นางปุน  ทาทอง 

บ.ทวีผล   ต.นาหวา 
บ.โนนสําราญ  ต.นาหวา 
บ.สามัคคี  ต.นาปาแซง 
บ.สามแยกชมภู  ต.นาปาแซง 
บ.ตาดใหญ   ต.หวย 
บ.ตาดใหญ   ต.หวย 
บ.ตาดใหญ   ต.หวย 
บ.นาผาง   ต.หวย 
บ.สวางใต  ต.หวย 
บ.หวย  ต.หวย 
บ.สามแยก  ต.คําโพน 
บ.คําโพน  ต.คําโพน 
บ.เกษมสุข  ต.ลือ 
บ.สนามชัย  ต.โนนงาม 
บ.สงยาง  ต.หนองขา 
บ.หนองขา  ต.หนองขา 

การทําฟม หลา เหลน นายมี  ภาษาด ี บ.แสนสุข  ต.ลือ 
การทําไมกวาด
ทางมะพราว 

นายสําลี  ลาภมาก 
นายสากล  ลาภมาก 
นายหดั  สงศรี 

บ.หนองแสง  ต.นาหวา 
บ.นาผาง  ต.หวย 
บ.โคงอราม  ต.คําโพน 

การทําไมกวาดเปง นางเทียม  แกวพรม บ.สามัคคี  ต.นาปาแซง 
การทําไมกวาดมือเสือ นายพนิ  หวานใจ บ.โสกใหญ  ต.ลือ 
การทําคราดไมไผ นายบุญมี  อนนัต บ.คํานอย  ต.หวย 
การทํากระเปา นางจันศรี  พุดแดง บ.หนองสะโน  ต.หวย 
การทํากระดง นายสี   สมวัตร บ.หวย  ต.หวย 
การทําเปลไมไผ นายจําปา  เขยีวขน 

นายอําคา  แกนกุล 
นายเรือง  นิมมา 

บ.คํานอย  ต.หวย 
บ.โสกใหญ  ต.ลือ 
บ.ฤกษอุดม  ต.ลือ 
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การทําบั้งไฟ นายวนันา  มัธยามาศ 
นายวนันา  มัธยามาศ 

บ.หนองแสง  ต.นาหวา 
บ.นาผาง  ต.หวย 

การทําเครื่องดนตรี(พิณ) นายวงั  ลาหาญ บ.คํายานาง  ต.นาปาแซง 
การทํากลองยาว นายคํามี  ผิวละมุล บ.นาผาง  ต.หวย 
การตัดเย็บเสื้อผา นางอรพิน  สีแสด 

นางมณฑา  ตระทอง 
นางปราณี  หงษวงศ 
นางสุพรม  หวานใจ 
นางหนูพดั  แกวกานก 
นางเฉา  แสนเลิง 
นางหนูเบ็ง  มทุาพร 

บ.หวยงูเหลือม  ต.นาหวา 
บ.นาผาง   ต.หวย 
บ.คําโพน  ต.คําโพน 
บ.โสกใหญ  ต.ลือ 
บ.เกษมสุข  ต.ลือ 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 

การทําหมอน นางบุญยอม  คําเสน 
นางอรทัย  บรรทุปา 
นางคําภา  แกนคํา 

บ.ตาดใหญ   ต.หวย 
บ.นาผาง   ต.หวย 
บ.หนองลุมพกุ  ต.ลือ 

ชางเสริมสวย นางสาวรุงนภา  ไผแกว 
นางราตรี  ชาวนาผือ 
นางสาวไพวัน  อัปกาญจน 
นายขันตี  นามลา 
นางวรรชมน  ทุมภ ู
นางเพชรา  ใจแกว 
นางคูณ  อัปกาญจน 
นางปอนด  ขนัทวิชัย 
นางดรรชนี  นิว้ทอง 
นางโสภา  สอนพงษ 

บ.หินกอง  ต.นาหวา 
บ.โคกพระ  ต.นาปาแซง 
บ.สวางใต  ต.หวย 
บ.สามแยก  ต.คําโพน 
บ.คําโพน  ต.คําโพน 
บ.โสกใหญ  ต.ลือ 
บ.เกษมสุข  ต.ลือ 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 

 
 
 
 

  



 134 

สาขา /  
ภูมิปญญา 

ช่ือ - สกุล ที่อยู  / ช่ือโรงเรียน 

ชางตัดผม นายคําพวง  วนัชัย 
นายชม  กุลสิงห 
นางนวย  สาระรัตน 
นายถนอม  พรมมวงโป 
นายดวงป  อยูเย็น 
นายผาง  ทวแีสง 
นายวไิล  ศรีบุญ 
นายสัมฤทธิ์  มนเทียร 

บ.สามัคคี  ต.นาปาแซง 
บ.สามแยกชมภู  ต.นาปาแซง 
บ.นาผาง  ต.หวย 
บ.หวย  ต.หวย 
บ.สามแยก  ต.คําโพน 
บ.สามแยก  ต.คําโพน 
บ.คําโพน  ต.คําโพน 
บ.หนองลุมพกุ  ต.ลือ 

งานชางทั่วไป นายโยธี  กาเผือกงาม 
นายทิพวรรณ  บุญตั้ง 
นายแสงชยั  หาญเสมอ 
นายเรียม  ทองรัง 
นายเลิศ  ทาทอง 
นายอุดม  พลเสน 
นายทรงศักดิ์  อุณาภาค 
นายนวิรรณ  แสนโท 

บ.สามแยก  ต.คําโพน 
บ.คําโพน  ต.คําโพน 
บ.โสกใหญ  ต.ลือ 
บ.โคกคาย   ต.หนองขา 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 

ชางไม นายทองปราบ  คงมังคละ 
นายมังกร  วันทอง 
นายอดุลย  กูฎโสม 
นายทองคํา  ชายแกว 
นายสําเร็จ  ชารีหอม 
นายลวน  แสนแดง 
นายเสาร  พาพงศ 
นายสาย  จะหนูแสง 
นายคัน  มุทาพร 
นายเอีย่ม   โสมรักษ 
นายนํา   อินริเดช 

บ.ทวีผล   ต.นาหวา 
บ.ตาดใหญ   ต.หวย 
บ.นาผาง   ต.หวย 
บ.สวางใต  ต.หวย 
บ.คําโพน  ต.คําโพน 
บ.เกษมสุข  ต.ลือ 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 
บ.มวงโป  ต.โนนงาม 
บ.มวงโป  ต.โนนงาม 
บ.มวงโป  ต.โนนงาม 
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สาขา /  
ภูมิปญญา 

ช่ือ - สกุล ที่อยู  / ช่ือโรงเรียน 

การทําตู นายคําจัน  ตรีภักดิ ์ บ.โสกใหญ  ต.ลือ 
ชางปูน นายเดช  ปองแวน 

นายบุญศรี  ดวงด ี
นายบุญชวย  แกวใหญ 
นายเริ่ม  แสนเริง 
นายบุญนาน  มณเฑยีร 
นายบุปผา  มณเฑยีร 
นายวนั  มุทาพร 

บ.คําโพน  ต.คําโพน 
บ.ลือ  ต.ลือ 
บ.เกษมสุข  ต.ลือ 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 
บ.มวงโป  ต.โนนงาม 

ชางทอง นายสวัสดิ์  วีระพันธ บ.โสกใหญ  ต.ลือ 
ชางซอมรถ,ชางเชื่อม นายสงวน  บําเพ็ญ บ.แสนสุข  ต.ลือ 
ชางเชื่อมโลหะ นายพิทกัษ  หวานใจ 

นายสมาน  จนัเวียง 
บ.โสกใหญ  ต.ลือ 
บ.เกษมสุข  ต.ลือ 

ชางตอโรงสีขาว นายประมง  ไชยโท บ.เกษมสุข  ต.ลือ 
ชางซอมจักรยาน นายมิตรชัย  บอแกว บ.สามแยกชมภู  ต.นาปาแซง 
ชางไฟฟา นายเปยว  ขันโท 

นายนพินธ  สีลารวม 
บ.สามแยกชมภู  ต.นาปาแซง 
บ.คํานอย  ต.หวย 

   
3. สาขาการแพทย       

แผนไทย 

  

หมอแผนโบราณ นายคํา  ตาระทา 
นายทอน  จารุขัน 
นายแสวง  แตมทา 

บ.หินเกิ้ง  ต.คําโพน 
บ.โสกใหญ  ต.ลือ 
บ.ปาหวาย  ต.หนองขา 
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สาขา /  
ภูมิปญญา 

ช่ือ - สกุล ที่อยู  / ช่ือโรงเรียน 

หมอยาสมุนไพร  นายสมพงษ  พิลาทอง 
นายประสิทธิ์  พันธุด ี
นายโสม  ทําน ุ
นายใส  อินลี 
นายสุภี  บรรทุปา 
นายสี  ลุกลาม 
นายสําราญ  ศรชัย 
นายออนสา  ทองเบา 
นายสุรินทร  ปกครอง 
นายทอง  สีเขยีว 
นายจนัศรี  คําแพง 
นายดี  เหลาเคน 
นายคําภา  พึ่งพบ 
นายบัง  วรรณโสภา 
นายมา  ดวงด ี
นางลี  พึ่งหน ู
นายบุดดา  จันเที่ยง 
นางศรี  จันแรม 
นายจําปา  จันราสี 
นายโส  สาโสม 
นายไพ  คนคง 
นายสีโห  ลาภสาร 
นายบุญมาย  ทาทอง 

บ.นาหวา  ต.นาหวา  อ.ปทุมราชวงศา 
บ.โคกพระ  ต.นาปาแซง 
บ.โคกพระ  ต.นาปาแซง 
บ.โคกพระ  ต.นาปาแซง 
บ.โคกพระ  ต.นาปาแซง 
บ.ตาดใหญ   ต.หวย 
บ.ตาดใหญ   ต.หวย 
บ.ตาดใหญ   ต.หวย 
บ.นาผาง  ต.หวย 
บ.นาผาง  ต.หวย 
บ.สวางใต  ต.หวย 
บ.สามแยก  ต.คําโพน 
บ.สามแยก  ต.คําโพน 
บ.แสนสุข  ต.ลือ 
บ.แสนสุข  ต.ลือ 
บ.โสกใหญ  ต.ลือ 
บ.เกษมสุข  ต.ลือ 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 
บ.มวงโป  ต.โนนงาม 
บ.โคกคาย   ต.หนองขา 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 

หมอยาขมิ้น นายวนัณี  พิมพสัน บ.ฤกษอุดม  ต.ลือ 
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สาขา /  
ภูมิปญญา 

ช่ือ - สกุล ที่อยู  / ช่ือโรงเรียน 

หมอเสน,เอ็น นางสุกันต  พมิพวงษ 
นายเคน  สุดเต 
นางปน  โทบดุด ี
นายกาญจน  กองแกว 
นายสุรินทร  ปกครอง 
นายพา  อัปกาญจน 
นางจูม  โมคศักดิ ์
นางอรดี  ไขแสง 
นางพอด ี
นายอาน  ทองเบา 
นางคํามา  หลักคํา 
นางลี  จุกจันทร 
นางอัมพร  เขียวเขม 
นางอุดร  ลาภรัตน  
นางนาญ  ร่ืนเริง 
นางราตรี  วันทอง 
นางเผย  ปาตะสี 
นางถนอม  พระสุมาตร 
นางดร  แสนเขียว 
นายเคน  พลเยีย่ม 

บ.นาหวา  ต.นาหวา  อ.ปทุมราชวงศา 
บ.โคกพระ  ต.นาปาแซง 
บ.ตาดใหญ   ต.หวย 
บ.นาผาง  ต.หวย 
บ.นาผาง  ต.หวย 
บ.สวางใต  ต.หวย 
บ.หวย  ต.หวย 
บ.หวย  ต.หวย 
บ.หวย  ต.หวย 
บ.แสนสุข  ต.ลือ 
บ.หนองลุมพกุ  ต.ลือ 
บ.หนองลุมพกุ  ต.ลือ 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 
บ.มวงโป  ต.โนนงาม 
บ.มวงโป  ต.โนนงาม 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 
บ.หนองแมงดา  /ร.ร.บ.หนองไฮ 
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สาขา /  
ภูมิปญญา 

ช่ือ - สกุล ที่อยู  / ช่ือโรงเรียน 

หมอกระดูก นายพดั  แสนแดง 
นายชาลี  ลายทอง 
นางเขี่ยม  แพงคุณ 
นายกาญจน  กองแกว 
นายวิรัตน  ลอยฟา 
นายหํา  แกวกลา 
นายอวน  บือทอง 
นายประดิษฐ  คุมแกว 
นายหลาย  ทาทอง 
นายทอน  สอนพงษ 

บ.นาหวา  ต.นาหวา  อ.ปทุมราชวงศา 
บ.ทวีผล   ต.นาหวา 
บ.ตาดใหญ   ต.หวย 
บ.นาผาง  ต.หวย 
บ.หวย  ต.หวย 
บ.แสนสุข  ต.ลือ 
บ.แสนสุข  ต.ลือ 
บ.เกษมสุข  ต.ลือ 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 

การนวดแผนโบราณ นางออนศรี  ฝงซาย 
นางแกว  กาเผอืก 
นางสนม  ขันบุ 
นางประสาขา  สุขสัตย 

บ.หนองสะโน  ต.หวย 
บ.เกษมสุข  ต.ลือ 
บ.เกษมสุข  ต.ลือ 
บ.เกษมสุข  ต.ลือ 

การทําคลอดแผน
โบราณ 

นางไข  คันทว ี บ.สามแยก  ต.คําโพน 

การรักษาแมงมุมกัด นางหวาน  ศรีสมยา บ.แสนสุข  ต.ลือ 
สัตวแพทย นายประยูร  นมิิตแสงเทียน บ.แสนสุข  ต.ลือ 
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สาขา /  
ภูมิปญญา 

ช่ือ - สกุล ที่อยู  / ช่ือโรงเรียน 

4. สาขาการจดัการ
ทรัพยากรธรรมชาติ
และ สิ่งแวดลอม 

  

การบวชปา นายพา   สําเภา 
นายแต  คุมตวั 
นายบุญเกดิ  อินลี 
นายสมัย  บือทอง 
นางรอง  แสนเริง 

บ.ตาดใหญ   ต.หวย 
บ.นาผาง  ต.หวย 
บ.หนองลุมพกุ  ต.ลือ 
บ.หนองยาง  ต.ลือ 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 

การอนุรักษปา นายบุญทัน  มณีสาย 
นายฟว  มุทาพร 
นายบุญ  ทองวรณ 
นายหนั  แสนโท 

บ.ตาดใหญ   ต.หวย 
บ.มวงโป  ต.โนนงาม 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 
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สาขา /  
ภูมิปญญา 

ช่ือ - สกุล ที่อยู  / ช่ือโรงเรียน 

5. สาขากองทนุและ   
ธุรกิจชุมชน 

  

กองทุนรานคา,  
กองทุนหมูบาน 

นางอรุณ  แสนแดง 
นายสุพิน  กาเผือก 
นายบรรชา  ราศี 
นางวัลยา  คํามา 
นางบานเยน็  ศรีเมือง 
นางหนูเวยีง  มนัส 
นายอุทัย  เสือสา 
นายแสนยา  พมิงคล 
นายสมัย  บือทอง   
นายเผิ่ง  กาเผอืก 
นางหนูเพียร  สิงหชา 
นายสุข  โลหชัย  
นายเคน  พันแดง 
นายประดิษฐ  หานาม 
นายทองคํา  สารราษฎร 
นายนวิรรณ  แสนโท 

บ.สหกรณ ต.นาหวา อ.ปทุมราชวงศา 
บ.วินัยดี  ต.  นาปาแซง 
บ.โคกพระ  ต.นาปาแซง 
บ.นาผาง  ต.หวย 
บ.หนองสะโน  ต.หวย 
บ.คําโพน  ต.คําโพน 
บ.โสกใหญ  ต.ลือ 
บ.หนองลุมพกุ  ต.ลือ 
บ.หนองยา   ต.ลือ 
บ.หนองลุมพกุ  ต.ลือ 
บ.มวงโป  ต.โนนงาม 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 

กองทุนทอผา นางเพ็ญศรี  พดุแดง 
นางหนาด  พดุแดง 
นางปา  จันทรหอม 
นางสะอาด  มณีสาย 
นางสาวหนจูนัทร  ภุติรักษ 
นางวัฒนา  สาธุสัตย 
นางอุดร  นาแพง 
นางทองเรือน  แตมทา 

บ.นาหวา  ต.นาหวา  อ.ปทุมราชวงศา 
บ.นาหวา  ต.นาหวา  อ.ปทุมราชวงศา 
บ.โคกพระ  ต.นาปาแซง 
บ.ตาดใหญ   ต.หวย 
บ.นาผาง  ต.หวย 
บ.สวางใต  ต.หวย 
บ.โสกใหญ  ต.ลือ 
บ.หนองขา  ต.หนองขา 
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สาขา /  
ภูมิปญญา 

ช่ือ - สกุล ที่อยู  / ช่ือโรงเรียน 

กองทุนขนมจนี นางนิตยา  วันทอง บ.หนองลุมพกุ  ต.ลือ 
การขายของสด นายสุภี  ลูมา บ.นาผาง  ต.หวย 
กองทุนสมววั นางเหลา  แพงคูณ บ.สวางใต  ต.หวย 
การคาขาย นายวีระ  แสนเจริญสุข 

นายสมัย  เสียงหวาน 
นายวิชัย  ไกรกล 
นายหมืน่  คําจนัทร 
นายดี  ดาสิน 
นางมณีจนัทร  เร่ืองขวัญ 

บ.คําโพน  ต.คําโพน 
บ.คําโพน  ต.คําโพน 
บ.คําโพน  ต.คําโพน 
บ.มวงโป  ต.โนนงาม 
บ.มวงโป  ต.โนนงาม 
บ.มวงโป  ต.โนนงาม 

   
6. สาขาศิลปกรรม   
การวาดผนังโบสถ นายสะอาด  เสนีทัย 

นายพงษ  ใจมัน่ 
นายประสงค  วันทอง 

บ.โคกพระ  ต.นาปาแซง 
บ.โคกพระ  ต.นาปาแซง 
บ.สวางใต  ต.หวย 

การวาดภาพ นายเชยีร  แพงคุณ บ.หนองสะโน  ต.หวย 
งานหลอรูปตางๆ นายประสงค  วันทอง บ.หินกอง  ต.นาหวา 
งานปนดินเผา นายแซง  ไขแสง บ.นาผาง  ต.หวย 
การแกะสลักโบสถ นายสมพร  ใจหมั้น บ.โสกใหญ  ต.ลือ 
การแกะสลักกระดาษตดิ
โลงศพ 

นายสี   คณะรัตน 
นายสี  คณะรัตน 

บ.หนองแสง  ต.นาหวา 
บ.นาผาง   ต.หวย 

งานปฏิมากรรมศิลปลาย
ไทย 

นายสุพจน  ปองกัน บ.แสนสุข  ต.ลือ 

การจัดพานบายศรี นางนวล  ศรีชาติ 
นางเปง  ยอดหอ 
นางมา  จรูญภาคย 

บ.หนองแสง   ต.นาหวา 
บ.นาผาง  ต.หวย 
บ.สงยาง  ต.หนองขา 
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สาขา /  
ภูมิปญญา 

ช่ือ - สกุล ที่อยู  / ช่ือโรงเรียน 

หมอลําพื้นบาน นายทวศีักดิ์  จนัทา 
นางวี  ดําเงา 
นายสายทอง  ลาทม 
นางหนอม  บบุผาชาติ 
นางทองพูล  ละชั่ว 
นายกอคณู  เทอืกทา 
นายสนิท  ทวแีสง 
นางปธทุมมา  พันทอง 
นางสังเวียน  ควรการ 
นายเจริญ  โคกโพธ์ิ 
นางหล่ํา  พอคาํไพ 
นางนวลจนัทร  มุทาพร 

บ.หวยงูเหลือม  ต.นาหวา 
บ.โคกพระ  ต.นาปาแซง 
บ.โคกพระ  ต.นาปาแซง 
บ.โคกพระ  ต.นาปาแซง 
บ.คํายานาง  ต.นาปาแซง 
บ.หวย  ต.หวย 
บ.สามแยก  ต.คําโพน 
บ.สามแยก  ต.คําโพน 
บ.โสกใหญ  ต.ลือ 
บ.หนองลุมพกุ  ต.ลือ 
บ.หนองลุมพกุ  ต.ลือ 
บ.หนองลุมพกุ  ต.ลือ 

หมอลําเพลิน นายบุญทัน  มณีสาย 
นายกะสันต  กุลสิงห 
นางสีใคร  กุลสิงห 
นายไมตรี  พานออน 

บ.ตาดใหญ   ต.หวย 
บ.นาผาง  ต.หวย 
บ.นาผาง  ต.หวย 
บ.นอยนาดี  ต.หวย 

หมอลําคู นางสี  สุทธิ 
นายเจริญ  ทวรัีตน 
นายทองมา  เอกศรี 

บ.ตาดใหญ   ต.หวย 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 

การลําภูไท , ลําผญา นายหิบ  วงษเทพ 
นางสุภาพร  ผาริโน 

บ.คําโพน  ต.คําโพน 
บ.หนองแมงดา / ร.ร.บานหนองไฮ 

หมอลําตังหวาย นายถัน   ลาพมิพ 
นางสุภาพร  ผาริโน 

บ.ชูชาติ  ต.ลือ 
บ.หนองแมงดา / ร.ร.บานหนองไฮ 

หมอลําซ่ิง นางบุญเฮือง  ภาคนอย 
นายถัน  ลาพิมพ 

บ.เกษมสุข  ต.ลือ 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 

การรองเพลง นายอิสระพงษ  คนยนื บ.คําโพน  ต.คําโพน 
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สาขา /  
ภูมิปญญา 

ช่ือ - สกุล ที่อยู  / ช่ือโรงเรียน 

การรําเซิ้ง นางแพงศรี  ยอดหอ บ.คําโพน  ต.คําโพน 
การฟอนรํา, ลํา นางปลาย  พันธุมาศ บ.สามัคคี  ต.นาปาแซง 
การเลนดนตรไีทย นายกอง  รูปแกว บ.แกวมงคล ต.นาหวา  
การเปาแคน นายสวัสดิ์  บญุเย็น 

นายลอด  สังฆวัตร 
นายเคา  สมนอย 
นายป  สุทธิ 
นายชาลี  โอบออม 
นายสนิท  ทวแีสง 
นายหลอ  บวับาล 
นายสา  เทพทาว 
นายสีดา  สีทมิ 
นายเดช  มุทาพร 
นายบุญจันทร  วันทยา 
นายผุย  ชารีหอม 
นายสีโห  ลาภสาร 
นายขํา  แสนโท 

บ.สหกรณ ต.นาหวา อ.ปทุมราชวงศา 
บ.โคกพระ  ต.นาปาแซง 
บ.โคกพระ  ต.นาปาแซง 
บ.ตาดใหญ   ต.หวย 
บ.นาผาง  ต.หวย 
บ.สามแยก  ต.คําโพน 
บ.คําโพน  ต.คําโพน 
บ.คําโพน  ต.คําโพน 
บ.โสกใหญ  ต.ลือ 
บ.มวงโป  ต.โนนงาม 
บ.มวงโป  ต.โนนงาม 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 

การดีดพณิ นายจํานัน  พนัธุมาศ 
นายคําปอย  ผาสุข 
นายวนัดี  ทนัทิมา 
นายบัวเรียน  สีแล็ง 
นายจกัรวาล  พันธุมาศ 
นายสุบิน  แสนเริง 
นายมณฑา  มทุาพร 
นายรินทร  ศรีสุวงศ 

บ.สามัคคี  ต.นาปาแซง 
บ.หวย  ต.หวย 
บ.ลือ  ต.ลือ 
บ.โสกใหญ  ต.ลือ 
บ.หนองลุมพกุ  ต.ลือ 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 
บ.หนองขา  ต.หนองขา 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 
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สาขา /  
ภูมิปญญา 

ช่ือ - สกุล ที่อยู  / ช่ือโรงเรียน 

การดีดซุง นายวนัดี  กอนแกว 
นายตึง  โนตสภุา 

บ.สามแยก  ต.คําโพน 
บ.สามแยก  ต.คําโพน 

การเปาขลุย นายคําปอย  ผาสุข บ.หวย  ต.หวย 
การเลนเหิน นายคําปอย  ผาสุข บ.หวย  ต.หวย 
   

7. สาขาภาษาและ
วรรณกรรม 

  

ภาษาธรรม นายพรหม  แกนบุตร 
นายวร  ดวงพลิา 
นายสําราญ   ศรชัย 
นายเต็ง  สีแล็ง 
นายพุทธิชาติ  โมลี 
นายจําปา  จันราสี 
นายบุญ  ทองวรณ 
นายหนั  แสนโท 
นายจนัทร  เอกศรี 

บ.สหกรณ ต.นาหวา อ.ปทุมราชวงศา 
บ.ตาดใหญ   ต.หวย 
บ.ตาดใหญ   ต.หวย 
บ.โสกใหญ  ต.ลือ 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 

ภาษาขอม นายสมัย  เสียงหวาน บ.คําโพน  ต.คําโพน 
สรภัญญะ นางคํา  แสงสอง 

นางกร  พรมวชัิย 
นางบัวศรี  แกวศรี 
นางปน  โทบดุด ี
นางตางค   ปอมหิน 
นางเลี่ยน   สิงหา 
นางแพง  ยอดหอ 
นายเพยีด  แสงคํา 
 

บ.นาหวา  ต.นาหวา  อ.ปทุมราชวงศา 
บ.นาหวา  ต.นาหวา  อ.ปทุมราชวงศา 
บ.แกวมงคล  ต.นาหวา 
บ.ตาดใหญ   ต.หวย 
บ.ตาดใหญ   ต.หวย 
บ.ตาดใหญ   ต.หวย 
บ.นาผาง  ต.หวย 
บ.สวางใต   ต.หวย 
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สาขา /  
ภูมิปญญา 

ช่ือ - สกุล ที่อยู  / ช่ือโรงเรียน 

สรภัญญะ (ตอ) นางบุปผา  เพชรรัตน 
นางอุรัญ  สุตภักดิ ์
นางศรี  จันแรม 
นางประนิต  ปาตะลี 
นางถนอม  พระสุมาตร 
นางยัง  ปาวะชาติ 
นางทองดี  ชาวระนอง 
นางประทิน  สมคะเณย 
นางสุวรรณี  ชารีหอม 
นางเข็มพร  พละศูนย 
นางบัวเรียน  อินทนนท 
นางทองจันทร  พรมโคตร 

บ.หนองลุมพกุ  ต.ลือ 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 
บ.มวงโป  ต.โนนงาม 
บ.มวงโป  ต.โนนงาม 
บ.หนองขา  ต.หนองขา 
บ.หนองแมงดา / ร.ร. บ.หนองไฮ 
บ.หนองแมงดา / ร.ร. บ.หนองไฮ 
บ.หนองแมงดา / ร.ร. บ.หนองไฮ 
บ.หนองแมงดา / ร.ร. บ.หนองไฮ 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 
บ.หนองแมงดา / ร.ร. บ.หนองไฮ 

ผญา นางสําลี  แกวพรม 
นางบุษบา  พรมขน 
นางสงค  อินลี 
นางบัว   เครือวัลย 
นายแดง  เชื้อสุตา 
นายสนิท  อินลี 
นายพนั  ลาเลิศ 
นายสาง  พรมมาศ 
นายเจริญ  ทวรัีตน 

บ.โคกพระ  ต.นาปาแซง 
บ.โคกพระ  ต.นาปาแซง 
บ.โคกพระ  ต.นาปาแซง 
บ.ตาดใหญ   ต.หวย 
บ.นาผาง  ต.หวย 
บ.สวางใต   ต.หวย 
บ.หนองสะโน  ต.หวย 
บ.หนองลุมพกุ  ต.ลือ 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 
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สาขา /  
ภูมิปญญา 

ช่ือ - สกุล ที่อยู  / ช่ือโรงเรียน 

การแตงกลอนลํา นายสุบรรณ  แพงคูณ 
นายกะสันต  กุลสิงห 
นางสีใคร  กุลส่ิงห 
นายเปรียม  เครื่องจันทร 
นายพนั  ลาเลิศ 
นายเหรียญ  พรมพิทักษ 
นายจําปา  หนองเปด 
นายแสง  พรมมาศ 
นายทองมา  เอกศรี 

บ.นาผาง  ต.หวย 
บ.นาผาง  ต.หวย 
บ.นาผาง  ต.หวย 
บ.หวย  ต.หวย 
บ.หนองสะโน  ต.หวย 
บ.ลือ  ต.ลือ 
บ.เกษมสุข  ต.ลือ 
บ.หนองลุมพกุ  ต.ลือ 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 

การแตงเพลง นายอิสระพงษ  คนยนื บ.คําโพน  ต.คําโพน 
   

8. สาขาปรัชญา ศาสนา 
และประเพณี 

  

พิธีกรรม นายเหมือน  กาํไมล 
นายเล็ด  โอบออม 
นายเคน  ฐานนัดร 
นายนวล  ทองหอ 
นายเฮือน  ตนโพธ์ิ 
นายสนิท  อินลี 
นายกอง  จูมนา 
นายพรม  ธรรมคํา 
นายบุญเงิน  กาเผือกงาม 
นายสอน  ไตยองค 
นายสี  เสตะพะ 
 

บ.นาหวา  ต.นาหวา   
บ.แกวมงคล   ต.นาหวา 
บ.โคกพระ  ต.นาปาแซง 
บ.วินัยดี  ต.นาปาแซง 
บ.นาปาแซง  ต.นาปาแซง 
บ.สวางใต   ต.หวย 
บ.หวย  ต.หวย 
บ.หนองสะโน  ต.หวย 
บ.สามแยก  ต.คําโพน 
บ.สามแยก  ต.คําโพน 
บ.สามแยก  ต.คําโพน 
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สาขา /  
ภูมิปญญา 

ช่ือ - สกุล ที่อยู  / ช่ือโรงเรียน 

พิธีกรรม (ตอ) นายหลอ  บัวบาน 
นายชู  ขันรวย 
นายทอน  จารุขัน 
นายอินทร  ใจใส 
นายใจ  มุทาพร 
นายหุง  กาเผือก 
นายจําปา  จันราสี 
นายเบา  พิมพารัตน 
นายสี   ตนสุขขา 
นายเลี่ยม  ออนตา 
นายบุญ  ทองวรณ 
นายหนั  แสนโท 
นายจนัทร  เอกศรี 

บ.คําโพน  ต.คําโพน 
บ.ลือ  ต.ลือ 
บ.โสกใหญ  ต.ลือ 
บ.ฤกษอุดม  ต.ลือ 
บ.หนองลุมพกุ  ต.ลือ 
บ.หนองลุมพกุ  ต.ลือ 
บ.ชูชาติ  ต.ลือ 
บ.มวงโป  ต.โนนงาม 
บ.มวงโป  ต.โนนงาม 
บ.หนองขา  ต.หนองขา 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 

การสูขวัญ นายทอง  พูลเพิ่ม 
นายสําราญ  ศรชัย 
นายโกก  ชุมพันธ 
นายทอง  สีเขยีว 
นายเสมอ  ปองแกว 
นายสี  จําปานนท 
นายสมัย  เสียงหวาน 
นายวิมล  นิมติแสงเทียน 
นายขวย  ขันชวย 
นายสีดา  สีทมิ 
นายเสน  ชาดา 

บ.นาหวา  ต.นาหวา   
บ.ตาดใหญ   ต.หวย 
บ.นาผาง  ต.หวย 
บ.นาผาง  ต.หวย 
บ.หวย  ต.หวย 
บ.คําโพน  ต.คําโพน 
บ.คําโพน  ต.คําโพน 
บ.แสนสุข  ต.ลือ 
บ.แสนสุข  ต.ลือ 
บ.โสกใหญ  ต.ลือ 
บ.เกษมสุข  ต.ลือ 
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สาขา /  
ภูมิปญญา 

ช่ือ - สกุล ที่อยู  / ช่ือโรงเรียน 

ผูสอนศาสนา นายเงิน   เครือวัลย 
นายบุด   กานกิ่ง 
พระอาจารยแสวง  ขันติโก 

บ.ตาดใหญ   ต.หวย 
บ.นาผาง  ต.หวย 
วัดสุทธาวาส  บ.โสกใหญ  ต.ลือ 

หมอไสยศาสตร  นายคําภา  พึ่งพบ บ.สามแยก  ต.คําโพน 
หมอผีไทผีแกน นางปุย  ลาหาญ 

นางทุม  คําดานิล 
นางยม  บวับาล 
นางยอ  บางเหลือ 

บ.คําโพน  ต.คําโพน 
บ.คําโพน  ต.คําโพน 
บ.คําโพน  ต.คําโพน 
บ.คําโพน  ต.คําโพน 

หมอพราหมณ นายทองเขียน  นนพละ 
นายคํามา  บุญมาก 

บ.หินเกิ้ง  ต.คําโพน 
บ.หินเกิ้ง  ต.คําโพน 

หมอดู (กะลา) นายพิมพ  อุวอง บ.แสนสุข  ต.ลือ 
หมอพิธีเล้ียงปูตา นายเชย  ทนุศรี บ.หนองขา  ต.หนองขา 
   

9.  สาขาโภชนาการ   
การทําอาหารประยุกต นางบัวสอน  ปฏิจิตร 

นายวรเชษฐ  โสมรักษ 
นางจักรี  กรรณชาลี 
นางธุณปกษ  มณีเขียว 
นายแสวง  มุทาพร 

บ.สหกรณ  ต.นาหวา 
บ.หนองสะโน  ต.หวย 
บ.สามแยก  ต.คําโพน 
บ.ลือ  ต.ลือ 
บ.หนองขา  ต.หนองขา 

การทําอาหารสากล นางสงวน  ถือโคตร 
นายแลง  บุตตะ 

บ.นาผาง  ต.หวย 
บ.มวงโป  ต.โนนงาม 

การทําอาหารพื้นเมือง นางบัวศรี  แกวศรี 
นางอาภัสรา  จันทะเนตร 
นางอุรินทร  กิง่กอน 
นางลําปาง  มณีสาย 
นางบัวสอน  สําราญ 
นางหนูพนู  เอกศรี 
นางสุนา  ไพยกาญจน 

บ.นาหวา   ต.นาหวา 
บ.หินกอง  ต.นาหวา 
บ.ตาดใหญ   ต.หวย 
บ.ตาดใหญ   ต.หวย 
บ.หนองลุมพกุ  ต.ลือ 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 
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สาขา /  
ภูมิปญญา 

ช่ือ - สกุล ที่อยู  / ช่ือโรงเรียน 

การทําสุราพื้นบาน นายสํารวน  ภาษาด ี บ.ลือ  ต.ลือ 
การทําปลารา นางคําพันธ  ลุกลาม บ.นาผาง  ต.หวย 
การทําน้ําเตาหู นางสมคิด  ยปิไธสง บ.นาผาง  ต.หวย 
การทําขนมพืน้เมือง นางจําป   คําเสน 

นางหนนุ  สุดาชม 
นายกอง  คําจนัทร 

บ.ตาดใหญ   ต.หวย 
บ.หนองลุมพกุ  ต.ลือ 
บ.หนองไฮ   ต.หนองขา 

การทําขนม นางหนูสิน  บตุรเคน 
นางสาย  พาชอบ 
นางดวงใจ  เถาหอม 
นางยุพนิ  ปาตะสี 

บ.นาหวา   ต.นาหวา 
บ.สามแยก  ต.คําโพน 
บ.สามแยก  ต.คําโพน 
บ.มวงโป  ต.โนนงาม 

การทําขนมปง นางจันทนภิา  เสือสา 
นายอุทัย  เสือสา 

บ.โสกใหญ  ต.ลือ 
บ.โสกใหญ  ต.ลือ 

การทําขนมจนีน้ํายา , 
ขนมหวาน 

นางทองมวน  พุมจันทร 
นายวเิชียร  คํามา 
นางหงษทอง  การีวัฒน 
นายคําดี  ศกัมาดช 

บ.นาผาง  ต.หวย 
บ.สวางใต   ต.หวย 
บ.หวย  ต.หวย 
บ.คําโพน  ต.คําโพน 

การทําขนมกลิน่ลําดวน นางประเยาว  มีสุข บ.เกษมสุข  ต.ลือ 
การทําขาวตมผัด นางแปลง  ไชยโท บ.เกษมสุข  ต.ลือ 
การทําขาวเมา นางไพรวัลย  มหานิล บ.สวางใต   ต.หวย 
การทําลอดชอง นางคํา  แกวอาษา 

นายหงษทอง  การีวัฒน 
บ.สวางใต   ต.หวย 
บ.หวย  ต.หวย 

การทําไอศกรมี นายเคน  อุดมเพ็ญ บ.สามแยก  ต.คําโพน 
การทําขนมโปง นางหนูเวยีง   มนัส บ.คําโพน  ต.คําโพน 
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ประวัติผูศึกษา 
 
 
ชื่อ    นางสาววาสนา   ผาเหลา 
วัน เดือน ป  เกิด   26   มิถุนายน   2514 
สถานที่เกิด  บานเลขที่  93   หมูที่  5   บานเสารีก   ตําบลพระเหลา                

อําเภอพนา   จงัหวัดอํานาจเจริญ 
ประวัติการศึกษา ครุศาสตรบัณฑิต  (ค.บ.)  การประถมศึกษา                                       

วิทยาลัยครูสุรินทร   จังหวัดสุรินทร   2537 
สถานที่ทํางาน โรงเรียนบานโสกใหญ   อําเภอปทุมราชวงศา  จังหวดั

อํานาจเจริญ  
ตําแหนง  อาจารย  1   ระดับ  5   โรงเรียนบานโสกใหญ                         

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอํานาจเจริญ 
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