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การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับสภาพและปญหาบริหารงานบุคคลของ

โรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจ

จังหวัดชายแดนภาคใต และเพื่อเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห 

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ตามความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียนและครู จํานวน  180  คน 

จําแนกตามตําแหนง วุฒิทางการศึกษา  ประสบการณการทํางาน และสถานศึกษาท่ีปฏิบัติงาน โดยใช

แบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล

คือ คาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย (μ) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) 

 ผลการวิจัย พบวาสภาพการบริหารงานบุคคล ในโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ดานการวางแผนและ

การสรรหาบุคลากร ดานการธํารงรักษาบุคลากร ดานการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร และดาน

การใหพนจากงาน อยูในระดับมาก ปญหาการบริหารงานบุคคล ในโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัด

สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ดานการวางแผน

และการสรรหาบุคลากร ดานการธํารงรักษาบุคลากร ดานการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร และ

ดานการใหพนจากงาน อยูในระดับนอย  ขอเสนอแนะตอแนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน

ราชประชานุเคราะห 1) ดานการวางแผนและการสรรหาบุคลากร คือ ควรสรรหาบุคลากรใหตรงความตองการ

ตอสาขาวิชาเอก รักในวิชาชีพครู มีความเสียสละและมีจิตสาธารณะ มีประสบการณการทํางาน 2) ดาน

การธํารงรักษาบุคลากร คือ ควรมอบหมายภาระงานท่ีเหมาะสมและดูแลรักษาผลประโยชนของ

บุคลากร 3) ดานการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร คือ ควรใหหนวยงานตนสังกัดหรือสถานศึกษา การจัด

อบรมตรงตามสาขาวิชาเอกท่ีทําการจัดการเรียนการสอน ตามภาระงานท่ีไดรับมอบหมาย 4) ดาน
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Abstract 
 

 This study aimed to 1) examine level of the states and problems of personnel administration 

in Rajaprajanugroh school under bureau of special education in special development zone in 

southern provinces and 2) to find the suggestions in personnel administration in Rajaprajanugroh 

school under bureau of special education in special development zone in southern provinces in 4 

aspects which were position, educational degree, experience and school place. The populations 

consisted of 180 administrators and teachers. The instrument was a five-rating scale questionnaire. 

The data were analyzed by using frequency, percentage, mean (μ ) and standard deviation (σ ) 

 The results finding were the state of personnel administration was found to be performed 

at a high level in the overall aspects; personnel planning, personnel retention, personnel training, 

and personnel retirement at Rajaprajanugroh school under bureau of special education in special 

development zone in southern provinces. However the problems of personnel administration in 

Rajaprajanugroh school under bureau of special education in special development zone in southern 

provinces in aspect of personnel planning and recruitment, personnel retention, personnel training, and 

personnel retirement, were found to be performed in the low level. The suggestions were 1) planning 

and personnel recruitment aspect, choosing the personnel whose major exactly proper in the requirement, 

teaching mind, had a sacrifice, public mind and an experienced. 2) personnel retention aspect should 

assign the suitable responsibilities and take care of personnel benefit. 3) training and personnel development 

aspect, the original affiliation or school  should train the personnel with the specific course which 

bases on their education and assignment. 4) personnel retirement aspect should fairly judge their 

work and discipline proceeding which the school should assign the committee and after that should 

help and encourage their profession. 
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บทที่  1 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

 การจัดการศึกษาของชาติ คือ กระบวนการเรียนรูเพื่อยกระดับคุณภาพทางการศึกษาใหกับ

เยาวชนและประชาชนของชาติจนบังเกิดสัมฤทธิผล การจัดการศึกษาใหบังเกิดประสิทธิผลและ

เปนไปตามเปาหมายไดเม่ือใดแลว นั่นคือ การสงผลใหประชากรของประเทศเปนประชากรที่มี

คุณภาพ นับวาเปนการศึกษาที่สําคัญมากซึ่งรัฐบาล ก็เห็นความสําคัญของการศึกษาในระดับ

ประถมศึกษาไววาเปนการศึกษาภาคบังคับ และไดกําหนดวัตถุประสงคในการจัดการศึกษาในระดับ

ประถมศึกษาไววา เปนการศึกษาที่มุงเนนใหผูเรียนดี เกง มีสุข มีความรู และทักษะพื้นฐานทาง

วิชาการ และทางดานอาชีพท่ีเหมาะสมกับวัย และสอดคลองกับสภาพความตองการของทองถ่ินและ

สังคม ตระหนักในคุณคาของศิลปวัฒนธรรม และทรัพยากรของทองถ่ินและของชาติ และเปน

พลเมืองดีตามระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยเปนประมุข (กระทรวงศึกษาธิการ, 2542: 3) 

 กระทรวงศึกษาธิการเริ่มปฏิรูปการศึกษาตามมติคณะรัฐมนตรี ต้ังแตป พ.ศ. 2539  โดยเนน

การปฏิรูปกระบวนการเรียนการสอน การปฏิรูปหลักสูตร การปฏิรูปวิชาชีพครู และบุคลากร

ทางการศึกษาและการปฏิรูประบบบริหารและการจัดการศึกษา (กระทรวงศึกษาธิการ, 2542: 4) 

ประกอบกับรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2557 กําหนดใหรัฐจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน 12 

ป ใหทั่วถึงและมีคุณภาพโดยไมเก็บคาใชจาย (มาตรา 49) และใหจัดการศึกษาอบรมใหเกิดความรูคู

คุณธรรม จัดใหมีกฎหมายเก่ียวกับการศึกษาแหงชาติ ปรับปรุงการจัดการศึกษาใหสอดคลองกับ

ความเปล่ียนแปลง   ทางเศรษฐกิจและสังคม (มาตรา 81) จึงมีการประกาศใชพระราชบัญญัติการศึกษา

แหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 ซึ่งถือวาเปนยุทธศาสตรสําคัญของการปฏิรูป

การศึกษาของไทยในหมวด 1 ความมุงหมาย และหลักการ มาตรา 9 วาดวยเรื่อง การจัดระบบโครงสราง

และกระบวนการจัดการศึกษา โดยใหยึดหลัก 6 ประการ สรุปไดดังน้ี 1) มีเอกภาพดานนโยบายและมี

ความหลากหลายในการปฏิบัติ 2) มีการกระจายอํานาจไปสูทองถ่ินและสถานศึกษา 3) มีการกําหนด

มาตรฐานการศึกษาและประกันคุณภาพการศึกษา 4) มีการพัฒนามาตรฐานวิชาชีพครู คณาจารยและ

บุคลากรทางการศึกษาและการพัฒนาอยางตอเน่ือง  5) การระดมทรัพยากรมาใชในการจัดการศึกษา  

และ 6) การมีสวนรวมของบุคคล ครอบครัว ชุมชนและสังคม ซึ่งหลักการดังกลาว ไดครอบคลุมหมวด



2 

ตาง ๆ โดยเฉพาะหมวดท่ี 5 การบริหารและการจัดการศึกษาท่ีเปน การปฏิรูประบบและโครงสราง

การบริหารและการจัดการศึกษาใหมใหเกิดเอกภาพและมีคุณภาพในการบริหารการจัดการศึกษา  

 การบริหารงานบุคคลเปนหัวใจของการบริหารไมวาจะเปนการบริหารหนวยงานประเภทใด 

ถาการบริหารงานบุคคลบกพรอง หนวยงานน้ัน ๆ จะเจริญกาวหนาไดโดยยาก เพราะงานทุกชนิดจะ

ไดผลดีหรือผลเสียก็อยูท่ีบุคคลท่ีรับงานไปทํา ถาบุคคลท่ีรับงานไปทํา ขาดขวัญกําลังใจหยอนสมรรถภาพ 

งานมักจะบกพรองหรือขาดประสิทธิภาพ ดังน้ัน นักบริหารท่ีจะตองบริหารงานบุคคลใหไดผลดี

และไดรับความสําเร็จในการทําใหบุคลากรทุกฝายรวมมือกันทํางานเพื่อใหบรรลุไปสูเปาหมายของ

หนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ (ประชารัตน โนนทนวงษ, 2551: 2) โดยเฉพาะหนวยงานสถานศึกษา 

เน่ืองจากบุคลากรเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดของการบริหาร ในกระบวนการบริหารการศึกษาจึงได

กําหนดใหการบริหารงานดานบุคลากรเปนกระบวนการหน่ึงของการบริหารท้ังน้ี เพื่อใหหนวยงาน

สามารถดึงดูดและบํารุงรักษาคนดี มีความรูความสามารถไวในหนวยงานใหมากท่ีสุด และนานท่ีสุด

เทาท่ีหนวยงานตองการ (อรุณรักษ สุขบุญ, 2552: 1) ซึ่งการกระทํา เชนไดหนวยงานจะตองมีการบริหารงาน

บุคคลท่ีด ีดังท่ี(สมคิด บางโม, 2544: 91) ไดกลาวไววา คนเปนปจจัยสําคัญยิ่งของการบริหาร เพราะ

คนเปนผูปฏิบัติงานทุกอยางขององคการ หากไมมีคน หรือคนไมมีคุณภาพ การบริหารงานใหบรรลุ

เปาหมายขององคการยอมดําเนินการไปไดโดยยากยิ่ง การจะไดคนดีมีคุณภาพเขามาทํางานยอมขึ้นอยูกับ

การบริหารงานบุคคลที่ดี โดยจะตองมีการเลือกสรรคนที่มีความรูความสามารถมาปฏิบัติงาน และ

ควบคุมดูแลใหเขาปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามจุดมุงหมายขององคการหากการบริหารงาน

บุคคลไมดี องคการจะไดคนไมดีขาดความรูความสามารถในการทํางาน สรางปญหาใหแกองคการ

นั้นเปนอันมาก  

 ในพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546 มาตรา 8 ไดกําหนด

ขอบขายการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีเปนนิติบุคคล โดยกําหนดขอบขายและจัดการสถานศึกษาไว 

ภารกิจการบริหารใหออกระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ วาดวยการบริหารจัดการและขอบเขตการปฏิบัติ

หนาท่ีของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในสังกัดเขตพื้นที่การศึกษาในการปฏิบัติหนาที่ดานการบริหารงาน

บุคคล ดังน้ี 1) การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 2) การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง 3) การเสริมสราง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) วินัยและการรักษาวินัย การใหพนจากงาน  (กระทรวงศึกษาธิการ, 

2546: 6) 

 กระทรวงศึกษาธิการไดดําเนินการพัฒนาการศึกษาในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจชายแดน

ภาคใต  โดยยึดนโยบายแหงรัฐที่จะพัฒนาคุณภาพการศึกษา  โดยคํานึงถึงความตองการ  วิถีชีวิต  

วัฒนธรรม  และความเปนเอกลักษณของประชาชนในพื้นที่เปนสําคัญ อีกท้ังยังมุงหวังท่ีจะให

การศึกษาเปนสวนที่ชวยเสริมความม่ันคงและความสันติสุขในพื้นท่ี  ที่นําแนวทางพระราชทาน 
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“เขาใจ เขาถึง พัฒนา”  และยุทธศาสตรการพัฒนาตามแผนพัฒนาการศึกษาในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะ

กิจจังหวัดชายแดนภาคใตโดยมุงจัดการศึกษาในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจชายแดนภาคใต  ใหมี

คุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาแหงชาติ  สรางโอกาสในการประกอบอาชีพและพัฒนาพื้นที่  เนนการมี

สวนรวมของชุมชน  และองคกรศาสนาเพื่อสรางสันติสุขและเสริมสรางความม่ันคงในพื้นที่ภายใต

ความหลากหลายทางวัฒนธรรม  สอดคลองกับวิถีชีวิตและเช่ือมโยงสูประชาคมอาเซียนและ

ประชาคมโลกภายในป 2558 (สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ปตตานี เขต 1, 2555: 1) 

 ดังน้ันกระทรวงศึกษาธิการ ไดจัดต้ังโรงเรียนราชประชานุเคราะหขึ้นในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะ

กิจจังหวัดชายแดนภาคใต ไดแก จังหวัดสตูล ปตตานี สงขลา ยะลาและนราธิวาส ในป พ.ศ. 2549  

เพื่อรองรับเด็กดอยโอกาส เด็กกําพรา เด็กที่ไดรับผลกระทบจากเหตุการณความไมสงบ และเพื่อ

เฉลิมพระเกียรติพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว  เนื่องในวโรกาสอันเปนมหามงคลท่ีพระบาทสมเด็จ

พระเจาอยูหัวทรงครองสิริราชสมบัติครบ 60 ป ดวยความรวมมือระหวางกระทรวงศึกษาธิการ  

กองทัพบกและมูลนิธิราชประชานุเคราะหในพระบรมราชูปถัมภ 

 สภาพการจัดการศึกษาในโรงเรียนราชประชานุเคราะห เปนโรงเรียนศึกษาสงเคราะหรับ

นักเรียนสหศึกษา ท้ังประเภทประจําและไป กลับ เปดสอนต้ังแตช้ันประถมศึกษาปที่ 1 ถึงชั้น

มัธยมศึกษาปท่ี 6 ในโรงเรียนราชประชานุเคราะห 39 – 43  มีสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาของแต

และพื้นท่ีรับผิดชอบ 

 แนวทางและวิธีการบริหารงานสําหรับสถานศึกษาเปดใหมจะตองประสบปญหาและหาวิธี

แนวทางในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเพื่อใหเหมาะสม เพราะการบริหารงานบุคคลเปน

หัวใจของการบริหาร ไมวาจะเปนการบริหารหนวยงานประเภทใด ถาการบริหารงานบุคคลบกพรอง 

หนวยงานน้ัน ๆ จะเจริญกาวหนาไดโดยยาก 

 การพัฒนาองคการทางดานการศึกษาจะมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับปจจัย

หลายดาน แตปจจัยอยางหนึ่งที่มีความสําคัญเปนอยางยิ่ง คือ องคการจะตองมีบุคคลทางการศึกษาท่ี

มีประสิทธิภาพ ไดแก ครูและเจาหนาท่ีที่มีคุณภาพเหมาะสมกับภาระงานและเพียงพอตอการบริหาร

จัดการ ฉะน้ันการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในหนวยงานทางการศึกษาจึงเปนปจจัยสําคัญยิ่งที่องคการ

จะตองเอาใจใสดูแลเปนพิเศษ เพราะบุคคลเปนผูจัดหาและใชทรัพยากรการบริหาร ไมวาจะเปนเงิน 

(Money) วัสดุอุปกรณ (Materials) และการจัดการ (Management) องคการใด ๆ ก็ตามถาเริ่มตนดวย

การมีบุคคลท่ีดี มีความรู ความสามารถ และเหมาะสมกับงานท่ีทําก็จะสงผลใหปจจัยดานอ่ืนประสบ

ผลสําเร็จไปดวย ซึ่งสอดคลองกับ ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2545: 179) กลาววาทรัพยากรมนุษย

เปนสิ่งท่ีมีคุณคามากท่ีสุดตอองคการ องคการจะประสบผลสําเร็จหรือไมขึ้นอยูกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย แตในขณะเดียวกันทรัพยากรมนุษยอาจจะถูกมองขามและไมมีการเอาใจใส
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เทาท่ีควร เชน ขาดการฝกอบรมหรือมีการคัดเลือกและสรรหาจากแหลงท่ีไมมีคุณภาพจึงกอใหเกิด

ปญหาขึ้นภายในองคการ เพราะฉะน้ันผูบริหารที่ดีจึงควรท่ีจะทําหนาท่ีในการสรรหาและคัดเลือก

บุคคลใหเหมาะสมกับตําแหนงและหนาท่ีท่ีตองการ (Put the Right Man on the Right  Job)  พรอม

ทั้งมีการฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรูและทักษะในการดําเนินการ 

 สภาพการบริหารองคการของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานการศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพัฒนา

พิเศษเฉพาะกิจชายแดนภาคใต ประกอบดวย 5 จังหวัด ไดแก จังหวัดสตูล ปตตานี สงขลา (อําเภอ

สะบายอย อําเภอเทพา อําเภอจะนะ อําเภอนาทวี และอําเภอสะเดา) ยะลาและนราธิวาส มีการบริหาร

ราชการตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งมีสถานศึกษาในสังกัด มีทั้งโรงเรียนขนาดเล็ก 

โรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดใหญซึ่งการบริหารงานบุคคลของสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษา จากการศึกษาแผนกลยุทธ พ.ศ. 2555-2558 ของสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาในเขตพัฒนา

พิเศษเฉพาะกิจชายแดนภาคใต (กระทรวงศึกษาธิการ, 2555: 17) พบวา ในดานการบริหารงานบุคคล

ของสถานศึกษายังมีปญหาบางประการ ไดแก บุคลากรบางกลุมไมครบตามกรอบอัตรากําลัง การ

กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงคและกลยุทธขาดการมีสวนรวมของบุคลากรระดับผูปฏิบัติ การ

ติดตามและรายงานผลการดําเนินงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไมไดดําเนินการอยางเปน

ระบบและครอบคลุมทุกภารกิจ  บุคลากรบางสวนไมมีจิตบริการทําใหผูรับบริการสวนหน่ึงยังไมพึง

พอใจตอการใหบริการ ผูนําหนวยงานมีภาระงานหลายดานทําใหควบคุมดูแลไมท่ัวถึง  การปฏิบัติ

ตามข้ันตอนในบางเรื่องเปนขอจํากัดทําใหงานลาชา บุคลากรบางสวนไดรับมอบหมายงานท่ีไมตรงกับ

ความสามารถ บุคลากรสวนหน่ึงขาดระบบการทํางานเปนทีมและขาดความตระหนักในการมีสวน

รวมในการทํางานและขาดการสื่อสารและประสานงานท่ีดี และบุคลากรสวนหนึ่งยังขาดทักษะ ความ

ชํานาญในดาน  IT  คงปฏิเสธไมไดวาผูนําองคการและบุคคลภายในองคการเปนหัวใจสําคัญของ

ความสําเร็จในการบริหารจัดการองคการ ฉะน้ันผูบริหารจะตองมีท้ังศาสตรและศิลปในการบริหารงาน

เพื่อใหโรงเรียนมีความกาวหนา ผูบริหารทานใดมีพฤติกรรมภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความสามารถ

สูง มีศักยภาพ มีอุดมการณอยางชัดเจน มีวิสัยทัศน มีเปาหมายขั้นสูงในการปฏิบัติงานและเปนท่ี

ยอมรับขององคการ ยอมสงผลใหการพัฒนาสถานศึกษาใหมีคุณภาพยิ่งขึ้น และในทางตรงกันขาม  ถา

หากผูบริหารทานใด มีพฤติกรรมภาวะผูนําที่ไมเหมาะสม ไมมีความสามารถ ไมมีศักยภาพ ไมมี

อุดมการณอยางชัดเจน ไมมีวิสัยทัศน ไมมีเปาหมายขั้นสูงในการปฏิบัติงาน และไมเปนท่ียอมรับของ

องคกร ยอมสงผลใหการพัฒนาคุณภาพการศึกษาและคุณภาพของนักเรียนดอยคุณภาพไปดวย 

 การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  ผูบริหารโรงเรียน

มีขอบขายและหนาที่รับผิดชอบตามที่สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  กําหนดใหโรงเรียนถือเปนแนว

ปฏิบัติในสถานศึกษา  โดยปรับใหสอดคลองกับสภาพความเปนจริงของทองถ่ินนั้น ๆ  ซึ่งในสํานัก
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บริหารงานการศึกษาพิเศษ  มีโรงเรียนศึกษาสงเคราะห  โรงเรียนราชประชานุเคราะห  โรงเรียนเฉพาะ

ความพิการและศูนยการศึกษาพิเศษ ในสังกัดอยูจํานวน 176 โรงเรียน และสวนใหญเปนโรงเรียน

ขนาดกลางและขนาดเล็ก   จึงมีสภาพและปญหาดานบุคลากรแตกตางไปจากจังหวัดอ่ืน ๆ หรือใน

ภาคกลาง เชน ความนิยมของผูปกครองท่ีมีตอโรงเรียน โรงเรียนขนาดเล็กมีครูไมเพียงพอและขาดครู

ในบางรายวิชา ทําใหนักเรียนไดรับความรูไมเต็มท่ีในรายวิชาท่ีครูขาด  และโรงเรียนสวนใหญต้ังอยู

ในชนบททําใหขาดแหลงวิทยาการในการศึกษาคนควาหาความรูเพิ่มเติมทั้งครูและนักเรียน การจัด

อบรมสัมมนาในระหวางปดภาคเรียน ทําใหมีผลกระทบตอการเรียนการสอนของครูและนักเรียน 

การเกิดความขัดแยงระหวางครูกับครูกันเอง และระหวางครูกับผูบริหารในเรื่องความคิด การวางตัว 

การพูด กิริยามารยาท ความรับผิดชอบตอหนาที่ รวมทั้งการวางตัวไมเหมาะสมของครูท่ีมีตอผูปกครอง 

นักเรียน และชุมชน (สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ, 2557) 

 ตามที่กลาวมาขางตนจะเห็นไดวาองคการใด ๆ ก็ตามจะเดินไปไดดีและประสบผลสําเร็จ

ตองอาศัยผูนํา จะเห็นไดวาผูนําเปนเง่ือนไขที่สําคัญที่จะนําโรงเรียนไปสูความสําเร็จในการปรับปรุง

คุณภาพโรงเรียน เพราะพฤติกรรมที่ผูบริหารแสดงออกน้ันสามารถชักนําครูใหเต็มใจปฏิบัติหนาท่ี

จัดการเรียนการสอนอยางเต็มความรู ความสามารถ ซึ่งจะสงผลโดยตรงตอผูเรียน ผูเรียนจะมีคุณภาพ

นาพอใจในขั้นสูงหรือตํ่านั้นยอมเกิดจากภาวะผูนําของผูบริหารท่ีแสดงออกมาในการบริหารงาน

โรงเรียน ซึ่งรวมถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนดวย  

 จากความเปนมาและความสําคัญของปญหาดังกลาว  จึงทําใหผูวิจัยสนใจที่จะทําการวิจัย

เรื่อง  สภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนราชประชานุเคราะห  สังกัดสํานักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษ  ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต  เพื่อที่จะไดทราบถึงการบริหารงาน

บุคคล  ปญหาอุปสรรค  ตลอดจนวิธีแกปญหา  ผลการวิจัยจะเปนประโยชนตอหนวยงานที่เก่ียวของใน

การวางแผน การบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพตอไป 
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วัตถุประสงคการวิจัย 

 

 การศึกษาวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคของการวิจัยไวดังนี ้

 1. เพื่อศึกษาระดับสภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัด

สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต   

  2. เพื่อศึกษาระดับปญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัด

สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต   

 3. เพื่อเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัด

สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  

 

ขอบเขตการวิจัย 

 

 การวิจัยครั้งน้ีไดกําหนดขอบเขตไวดังนี ้

 

 1. ขอบเขตดานเนื้อหา 

  สภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต กําหนดขอบเขตตาม

ขอบขายหนาที่ของโรงเรียน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ(สํานักบริหารงานการศึกษา

พิเศษ , 2557) ดังนี ้

  1.1 ดานการวางแผนและการสรรหาบุคลากร 

  1.2 ดานการธํารงรักษาบุคลากร 

  1.3 ดานการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 

  1.4 ดานการใหพนจากงาน 

 

 2. กลุมเปาหมาย 

  ประชากรที่ใชในการวิจัย ไดแก ผูบริหารจํานวน 15 คนและครูผูสอนจํานวน 165 คน ใน

โรงเรียนราชประชานุเคราะห ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต มี 5 โรง จํานวน  

180  คน  
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 3. ตัวแปรที่ศึกษา 

  ตัวแปรอิสระ ไดแก สถานภาพของผูตอบแบบสอบถามและขอมูลสถานศึกษา จําแนก

ไดดังน้ี 

  3.1 ตําแหนงงาน   

   3.1.1 ผูบริหาร  

   3.1.2 ครู 

  3.2 วุฒิทางการศึกษา 

   3.2.1 ปริญญาตรี 

   3.2.2 สูงกวาปริญญาตรี  

  3.3 ประสบการณการทํางาน   

   3.3.1 นอยกวา 3 ป 

   3.3.2 3-5 ป 

   3.3.3 6-9 ป 

   3.3.4 10 ปขึ้นไป 

  3.4 สถานศึกษาท่ีปฏิบัติงาน   

   3.4.1 โรงเรียนราชประชานุเคราะห 39 จังหวัดนราธิวาส 

   3.4.2 โรงเรียนราชประชานุเคราะห 40 จังหวัดปตตานี 

   3.4.3 โรงเรียนราชประชานุเคราะห 41 จังหวัดยะลา 

   3.4.4 โรงเรียนราชประชานุเคราะห 42 จังหวัดสตูล 

   3.4.5 โรงเรียนราชประชานุเคราะห 43 จังหวัดสงขลา 

 

 4. ตัวแปรตาม  

  ในการศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพเิศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต  ใชวิธีการสังเคราะห

จากทฤษฏีตาง ๆ  เก่ียวกับขอบขายหนาที่การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษ (สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ, 2557) ซึ่งรวบรวมได  4  ดาน คือ  

  4.1 ดานการวางแผนและการสรรหาบุคลากร 

  4.2 ดานการธํารงรักษาบุคลากร 

  4.3 ดานการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 

  4.4 ดานการใหพนจากงาน 
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สภาพและปญหาการบริหารงาน

บุคคลของโรงเรียนราชประชา

นุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนา

พิเศษเฉพาะกิจ จังหวัดชายแดน

ภาคใต 

1. ดานการวางแผนและการสรรหา

บุคลากร 

2. ดานการธํารงรักษาบุคลากร 

3. ดานการฝกอบรมและการ

พัฒนาบุคลากร 

4. ดานการใหพนจากงาน 

กรอบแนวคิดการวิจัย  

 

การวิจัยครั้งนี้ มีกรอบแนวคิดท่ีนําเสนอเปนประเด็นตาง ๆ ไดดังน้ี   
  

   

 

 

 

 

          

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

ตัวแปรอิสระ   ตัวแปรตาม 

สถานภาพทั่วไปของผูบริหารและครูผูสอน 

 

 

 

 

 

1.  ตําแหนงงาน   

1.1 ผูบริหาร           

1.2 ครู 

2 .วุฒิทางการศึกษา   

2.1 ปริญญาตรี 

2.2 สูงกวาปริญญาตรี  

3.  ประสบการณการทํางาน   

3.1 นอยกวา 3 ป                       

3.2 3-5 ป       

3.3 6-9 ป                                  

3.4 10 ปขึ้นไป 

4.  สถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน 

4.1 โรงเรียนราชประชานุเคราะห 39 จังหวัดนราธิวาส 

4.2 โรงเรียนราชประชานุเคราะห 40 จังหวัดปตตานี 

4.3 โรงเรียนราชประชานุเคราะห 41 จังหวัดยะลา 

4.4 โรงเรียนราชประชานุเคราะห 42 จังหวัดสตูล 

4.5 โรงเรียนราชประชานุเคราะห 43 จังหวัดสงขลา 
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นิยามศัพทเฉพาะ 

 

 เพื่อใหความหมายของคําหรือขอความท่ีใชในการวิจัยครั้งน้ีเปนที่เขาใจตรงกัน จึงกําหนด

ความหมายของคําท่ีใชดังน้ี 

 1. การบริหารงานบุคคล  หมายถึง  ขอบขายหนาที่ของผูบริหารเก่ียวกับการจัดการบุคคลท่ี

ทําหนาที่ปฏิบัติการสอนในโรงเรียนราชประชานุเคราะห  สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ

เขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต มี 4  ดาน คือ การวางแผนและการสรรหาบุคลากร  

การธํารงรักษาบุคลากร การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร และการใหพนจากงาน 

  1.1 การวางแผนและการสรรหาบุคลากร  หมายถึง  การดําเนินการจัดคนใหเหมาะสม

กับงานอยางมีแบบแผนไวลวงหนา  พรอมทั้งสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู  ความสามารถ  มีคุณสมบัติ

และมีปริมาณเพียงพอท่ีจะทําใหองคกรบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  1.2 การธํารงรักษาบุคลากร  หมายถึง  การดําเนินการใหบุคคลอยูในหนวยงานนานท่ีสุด  

โดยทํางานอยางมีประสิทธิภาพเต็มความรูความสามารถ  โดยไดรับการดูแลเก้ือกูลในดานตาง ๆ  

เชน  การปฐมนิเทศ  การนิเทศงาน  การเล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้น  การพิจารณาความดีความชอบ  การจัด

สวัสดิการ  การอํานวยความสะดวกในการทํางาน  เปนตน 

  1.3 การฝกอบรมและการพัฒนา  หมายถึง  การดําเนินการสงเสริมบุคคลใหมีความรู  

ความสามารถ  มีทักษะการทํางานที่ดีข้ึนทําใหสามารถปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้นโดยการฝกอบรม

และพัฒนาการจัดกิจกรรม 

  1.4 การใหพนจากงาน  หมายถึง  การดําเนินงานกับบุคลากรผูพนจากสภาพการทํางาน

ในสถานศึกษา เน่ืองจากการโอน ยาย ลาออก ตาย ทุพพลภาพ และเกษียณอายุไดรับความเปนธรรม

ในเรื่องสวัสดิการและผลประโยชนเก้ือกูล 

 2. สภาพการบริหารงานบุคคล  หมายถึง  ลักษณะการดําเนินงานตามขอบขายหนาท่ีของ

ผูบริหารเก่ียวกับการจัดการบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห 5 จังหวัดชายแดนภาคใต สังกัดสํานัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษ 

 3. ปญหาการบริหารงานบุคคล  หมายถึง  ปญหาและอุปสรรคท่ีมีผลตอขอบขายหนาท่ีของ

ผูบริหารเก่ียวกับการจัดการการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 

 4. สถานศึกษาท่ีปฏิบัติงาน หมายถึง  โรงเรียนจัดการศึกษาสําหรับเด็กดอยโอกาส  เด็กกําพรา 

เด็กที่ไดรับผลกระทบจากเหตุการณความไมสงบ 5 จังหวัดชายแดนภาคใต โรงเรียนราชประชานุเคราะห 
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สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต  ซึ่งประกอบดวย 

โรงเรียนราชประชานุเคราะห 39 จังหวัดนราธิวาส โรงเรียนราชประชานุเคราะห 40  จังหวัดปตตานี 

โรงเรียนราชประชานุเคราะห 41 จังหวัดยะลา โรงเรียนราชประชานุเคราะห 42  จังหวัดสตูล และ

โรงเรียนราชประชานุเคราะห 43 จังหวัดสงขลา 

 5. สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  หมายถึง  หนวยงานที่มีหนาที่ความรับผิดชอบในการ

จัดการศึกษาสําหรับบุคคลท่ีมีความบกพรองในดานตาง ๆ หรือเด็กดอยโอกาส เด็กกําพรา หรือ

บุคคลซึ่งไมสามารถพึ่งตนเองได หรือไมมีผูดูแล และสนับสนุนสงเสริมพัฒนาการดานตาง  ๆสังกัดสํานัก

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  กระทรวงศึกษาธิการ 

 6. ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูปฏิบั ติหนา ท่ีในตําแหนงผู อํานวยการและรอง

ผูอํานวยการในโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษเขตพัฒนาพิเศษ

เฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 

 7. ครู  หมายถึง  ผูท่ีดํารงตําแหนงครูปฏิบัติการสอนในโรงเรียนราชประชานุเคราะห  

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 

 8. ประสบการณการทํางาน หมายถึง  อายุ/ประสบการณในการปฏิบัติหนาที่ดานการสอน

และดานการบริหารสถานศึกษา ซึ่งคิดอายุการปฏิบัติหนาท่ีต้ังแตเริ่มแรกการหนาท่ีจนถึงปจจุบัน 

 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 

 ผลการวิจัยครั้งน้ี  จะเปนประโยชนตอการบริหารการศึกษาในโรงเรียนราชประชานุเคราะห 

ดังน้ี 

 1. จะไดทราบถึงแนวทางการบริหารงานบุคคล  สําหรับโรงเรียนราชประชานุเคราะห 

 2. เปนประโยชนตอหนวยงานที่เก่ียวของในการวางแผน  ปรับปรุง  พัฒนาระบบการบริหารงาน

บุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห  สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษตอไป 

 



บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสารแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ  

โดยจัดเรียงลําดับดังตอไปน้ี 

 1. ความหมายและความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 

 2. ขอบขายหนาท่ีของการบริหารงานบุคคล 

  2.1 การวางแผนและการสรรหาบุคลากร 

  2.2 การธํารงรักษาบุคลากร 

  2.3 การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 

  2.4 การใหพนจากงาน 

 3. ปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานบุคคล 

 4. พระราชบัญญัติ แผน และนโยบายที่เก่ียวของกับการบริหารงานบุคคล 

  4.1 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2553 

  4.2 แผนพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

   4.2.1 ระบบการผลิตครูและบุคลากรทางการศึกษา 

   4.2.2 ระบบการพัฒนาสงเสริมครูและบุคลากรทางการศึกษา 

   4.2.3 ระบบการปฏิรูประบบควบคุมการประกอบวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา 

   4.2.4 ระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

  4.3 นโยบายกระทรวงศึกษาธิการ 

 5. สภาพการบริหารงานบุคคลของ 5 จังหวัดชายแดนภาคใต 

 6. สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

 7. งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 8. สรุปกรอบแนวคิดการวิจัย 
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ความหมายและความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 

 

 1. ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

  คําวา “การบริหารงานบุคคล” เปนศัพททางวิชาการท่ีคณะรัฐประศาสนศาสตร มหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร ไดบัญญัติขึ้นใชโดยถอดความจากคําในภาษาอังกฤษวา “Personnel Administration” 

หรือ ”Personnel Management” การบริหารดานบุคลากรท่ีเรียกกันโดยท่ัวไปวา “การบริหารงานบุคคล” น้ี

ในภาษาอังกฤษก็มีการใชกันหลายคํา เชน Personnel Administration, Personnel Management, Labor 

Relations, Industrial Relations และ Manpower Management เปนตน ในภาษาไทยก็มีใชอยูหลายคํา

เชนเดียวกัน เชน การบริหารงานบุคคล การบริหารบุคลากร การจัดการงานบุคคล และการบริหารงาน

เจาหนาท่ี เปนตน เน่ืองจากในยุคปจจุบันนี้วงวิชาการและวิชาชีพบริหารใชคํา  “การบริหารงานบุคคล”  

กันอยางกวางขวางจนเปนที่ยอมรับกันโดยท่ัวไปความหมายและขอบขายของการบริหารงานบุคคล

โดยทัว่ไปน้ันไดมีผูใหนิยามความหมายไวหลายความหมาย เชน 

  พะยอม  วงศสารศรี  (2540: 5) ไดใหความหมายไววา การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง 

กระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธ ดําเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติ

เหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคกร พรอมทั้งสนใจพัฒนาธํารงรักษาใหสมาชิกท่ีปฏิบัติงานใน

องคการเพิ่มพูนความรู ความสามารถมีสุขภาพกายสุขภาพจิตที่ดีในการทํางาน และยังรวมถึงการแสวงหา

วิธีการที่ทําใหสมาชิกในองคการท่ีตองพนจากการทํางานดวยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุหรือเหตุอ่ืนใดในงาน 

ใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข 

  วิจิตร  ศรีสอาน (2541: 8) ไดใหความหมายไววา การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการ

ท่ีเก่ียวเนื่องกันเปนลูกโซ ต้ังแตการวางนโยบาย การกําหนดแผนและความตองการดานบุคลากร 

การสรรหา การเลือกสรร การพัฒนา การกําหนดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล การประเมินผล

การปฏิบัติงาน การเล่ือนตําแหนง การโอนยาย และการพนจากการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากร 

  อุทัย  หิรัญโต  (2541: 2) ไดใหความหมายของ การบริหารงานบุคคล คือ การปฏิบัติการ

เก่ียวกับตัวบุคคล หรือตัวเจาหนาที่ในองคการใดองคการหนึ่ง นับต้ังแตการสรรหาคนเขาทํางาน 

การคัดเลือก การบรรจุแตงต้ัง การโอน การยาย การฝกอบรม การพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือน

ตําแหนง การเล่ือนเงินเดือน การปกครองบังคับบัญชาการดําเนินการทางวินัย การใหพนจากงาน 

และการจายบําเหน็จบํานาญเม่ือออกจากงานไปแลว 

  เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง (2542: 7) ใหความหมายไววา การบริหารงานบุคคล เปนการใหไดคน

และใชคนใหเหมาะสมกับงานตามวัตถุประสงคและความตองการของหนวยงาน มีขอบขายครอบคลุมต้ังแต 

การแสวงหา การคัดเลือกบุคคลเขาสูหนวยงาน จนกระท่ังพนจากการปฏิบัติงาน การบริหารงานบุคคล



13 

 

เปนกระบวนการที่เก่ียวเน่ืองกันเปนลูกโซต้ังแตการวางนโยบาย การกําหนดแผนและความตองการ

ดานบุคคล การเลือกสรร การพัฒนา การกําหนดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล การประเมินผล

การปฏิบัติงาน การเล่ือนตําแหนง การโอนยายและพนการปฏิบัติหนาที่ของบุคลากร 

  สุนันทา  เลาหนันทน (2542: 5) ไดใหความหมายไววา การบริหารทรัพยากรมนุษย 

(การบริหารงานบุคคล) เปนกระบวนการตัดสินใจและการปฏิบัติการเก่ียวของกับบุคลากรทุกระดับ

ในหนวยงาน เพื่อใหเปนทรัพยากรที่มีประสิทธิภาพสูงสุดท่ีจะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการ 

  เสนาะ  ติเยาว (2543: 11) ไดใหความหมายไววา การบริหารงานบุคคล คือ การจัดระเบียบ

ดูแลบุคคลใหทํางาน เพื่อใหบุคคลใชประโยชนและความสามารถของแตละบุคคลใหมากท่ีสุด อันเปนผล

ทําใหองคการอยูในฐานะไดเปรียบทางดานการแขงขันและไดรับผลงานมากที่สุด รวมถึงความสัมพันธ

ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ต้ังแตระดับสูงสุดและตํ่าสุด รวมตลอดถึงการดําเนินการตาง  ๆ

อันเก่ียวของกับคนทุกคนในองคการน้ัน 

  สมพงศ  เกษมสิน (2544: 2) ไดใหความหมายวา การบริหารงานบุคคล น้ันเปนการจัดการ

เก่ียวกับบุคคลต้ังแตการสรรหาบุคคลเขาปฏิบัติ การดูแล บํารุงรักษา จนกระทั่งพนไปจากการปฏิบัติงาน 

  ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2545: 179) กลาววา ทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งที่มีคุณคามากท่ีสุด

ตอองคการ องคการจะประสบความสําเร็จหรือไมขึ้นอยูกับการบริหารทรัพยากรมนุษย แตในขณะเดียวกัน

ทรัพยากรมนุษยอาจจะถูกมองขามและไมมีการเอาใจใสเทาที่ควร เชน ขาดการฝกอบรม หรือมีการคัดเลือก

และสรรหาจากแหลงที่ไมมีคุณภาพ จึงกอใหเกิดปญหาขึ้นภายในองคการ เพราะฉะนั้นผูบริหารที่ดี

จึงควรที่จะทําหนาท่ีในการสรรหาและคัดเลือกบุคคลใหเหมาะสมกับตําแหนงและหนาที่

ที่ตองการ (Put the Right Man on the Right Job) พรอมท้ังมีการฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรูและ

ทักษะในการดําเนินการ 

  จันทรานี  สงวนนาม (2545:  9-10) กลาววา การบริหารงานเปนเรื่องของการทํากิจกรรม

โดยผูบริหารและสมาชิกในองคการ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ ดวยการใช

ทรัพยากรและเทคโนโลยีใหเกิดประโยชนสูงสุด นักบริหารหลายคนตางเห็นพองกันวา การบริหาร

เปนกระบวนการทํางานรวมกันของคณะบุคคล โดยมีวัตถุประสงคเฉพาะที่แนนอนในการทํางาน 

พอเห็นวาการทํางานเปนศิลปะของการเปนผูนําท่ีจะนําผูอ่ืนใหทํางานตามวัตถุประสงคได 

  พะยอม  วงศสารศรี (2545: 5) ไดใหความหมายไววา การบริหารงานบุคคลเปนการใชศิลปะ

และกลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมใหปฏิบัติงาน มีการธํารงรักษา

เพิ่มพูนทักษะความรูความสามารถและทํางานดวยความสุขกายสบายใจ 

  สมาน  อัศวภูมิ (2545: 22) กลาวสรุปไววา การบริหารบุคลากร หมายถึง การจัดและ

ดําเนินการเก่ียวกับการวางนโยบายดานบุคลากร การสรรหาบุคคลท่ีมีความรูความสามารถใหเพียงพอ
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ในการดําเนินงานขององคการ การบํารุงรักษาสงเสริมและพัฒนาบุคลากรเหลาน้ันใหสามารถปฏิบัติงาน

อยางมีประสิทธิภาพและบรรลุผลสําเร็จตามความมุงหมายขององคการ   

  Appley (1976: 11) ใหความหมายของการบริหารงานบุคคล ซึ่งสอดคลองกับ Nigro (1978: 17) 

ไววา เปนการดําเนินการตาง ๆ  เก่ียวกับตัวบุคคล นับต้ังแตการวางแผน การคัดเลือกบุคคล การฝกอบรม 

การกําหนดสิ่งตอบแทนตาง ๆ การควบคุมอัตรากาลัง การเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

การสรางภาวะผูนําและเปนการเลือกสรรคนใหม และใชคนเกาใหไดผลงานจากการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเหลาน้ันมากท่ีสุดทั้งในทางปริมาณและคุณภาพ 

  ธงชัย  สันติวงษ(2546: 3) ใหความหมายวา การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) 

หมายถึง ภารกิจของผูบริหารทุกคนท่ีมุงปฏิบัติในกิจกรรมท้ังปวงที่เก่ียวกับบุคลากรเพื่อใหปจจัย

ดานบุคคลขององคการเปนทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดมา ที่จะสงผลสําเร็จ

ตอเปาหมายขององคการ 

  ศิริลักษณ  วิชยพงศ (2546: 12) สรุปวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการวางแผน 

กําหนดนโยบายตลอดจนการดําเนินการในการบริหารบุคลากรในองคการนับตั้งแตการแสวงหา

คนท่ีมีความรู ความสามารถ เหมาะสมกับความตองการขององคการใชใหเปนประโยชนพัฒนา

ใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพตลอดจนการสงวนรักษาไวเพื่อใหมีทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ

และปริมาณเพียงพอท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ 

  กิตติมา  กวยาวงศ  (2547: 16) สรุปวา การบริหารงานบุคคลและการบริหารทรัพยากรมนุษย 

หมายถึง กระบวนการจัดการเก่ียวกับบุคคลเพื่อใหไดมาซึ่งบุคคลที่ดีมีความรูความสามารถเหมาะสม

กับงานเขามาทํางานใหไดผลดีท่ีสุดในองคการต้ังแตการวางแผนอัตรากําลัง การสรรหาบุคลากร  การบรรจุ

แตงต้ัง  การมอบหมายงาน  การปฐมนิเทศ  การพัฒนาบุคลากร  การจัดสวัสดิการการใหบําเหน็จความชอบ 

การรักษาวินัย  การลงโทษ  การประเมินผล  รวมถึงการเสริมสรางหลักประกัน  เม่ือบุคลากรตองพน

จากหนาที่จากสาเหตุตาง ๆ ก็ยังมีความรูสึกที่ดีตอองคการและสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมี

ความสุข 

  สมพงษ  เกษมสิน (2556: 3) ใหความหมายของการบริหารงานบุคคลวาเปนกระบวนการของ

การวางนโยบาย ระเบียบและกรรมวิธีในการดําเนินการเก่ียวกับตัวบุคคลท่ีปฏิบัติงานในองคการ ดังน้ัน

การบริหารงานบุคคลจึงเปนการปฏิบัติการเก่ียวกับตัวบุคคลหรือตัวเจาหนาท่ีในองคการใดองคการหนึ่ง 

นับต้ังแตการสรรหาคนเขาทํางาน การคัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การโอน การยาย การฝกอบรม

การพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนตําแหนง การเล่ือนเงินเดือน การปกครองบังคับบัญชา การดําเนินการ

ทางวินัย การใหพนจากงานและการจายบําเหน็จบํานาญเม่ือออกจากงาน เพื่อใหไดบุคคลท่ีมีความรู
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ความสามารถและใชบุคคลนั้นใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการในดานประสิทธิภาพของงานและ

เกิดผลงานมากท่ีสุด 

  จากความหมายดังกลาว สรปุไดวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการจัดการเก่ียวกับ

บุคคลเพื่อคัดสรรใหไดซึ่งคนดีมีความรูความสามารถเหมาะสมกับงานขององคการเขามาปฏิบัติงาน

ใหไดผลด ีมีประสิทธิภาพมากที่สุด โดยองคการจะตองสรางกระบวนการใหสามารถดึงดูด ธํารงรักษา 

และพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถ และมีความพึงพอใจท่ีจะปฏิบัติงานอยูในองคการใหนานท่ีสุด 

เพื่อปฏิบัติงานตามภารกิจหนาท่ีใหมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลตามความมุงหมายขององคการ

หรือหนวยงานท่ีกําหนดไว 

 

 2. ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 

  การดําเนินกิจการใด ๆ  ก็ตามเม่ือจะตองทําเปนการถาวรตอเน่ืองกันไป ก็มักจะอาศัยหนวยงาน

อันรับผิดชอบการดําเนินการ การจัดองคการเพื่อดําเนินกิจการดานตาง ๆ มีรูปแบบแตกตางกันไป

ตามวัตถุประสงค และลักษณะของกิจการ ตัวอยางเชน กิจการดานการศึกษาองคการที่จัดต้ังขึ้นมักจะ

จัดในรูปสถานศึกษา ซึ่งไดแก โรงเรียน วิทยาลัย สถาบัน และมหาวิทยาลัย เปนตน ตามทฤษฎีองคการ

แลวถือวาองคประกอบสําคัญขององคการมีสองสวนคือ “งาน” และ “คน” หมายความวา องคการ

ทุกประเภทจะตองมีองคประกอบดานงาน ซึ่งไดแกภารกิจท่ีจะตองกระทําตามวัตถุประสงคแลว

การจัดระบบงานเพื่อใหสามารถกระทําภารกิจไดตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ การที่จะประกอบ

ภารกิจไดตามเปาหมายขององคการจําเปนตองมีองคประกอบท่ีที่สองที่ดี คือ มีคน หรือบุคลากรที่มี

ความรู ความสามารถเหมาะสมเพียงพอท่ีจะปฏิบัติงาน 

  หนวยงานดานการศึกษา เชน โรงเรียน มีภารกิจหลักในการใหการศึกษาแกเยาวชน การท่ี

โรงเรียนจะกระทําภารกิจหลักไดดีมีประสิทธิภาพ โรงเรียนจําเปนตองมีบุคลากรทางการศึกษา 

ซึ่งไดแก ครู อาจารย และเจาหนาท่ีท่ีมีคุณภาพในปริมาณที่เหมาะสมกับภาระงานบุคลากรจึงเปน

ปจจัยท่ีสําคัญอยางยิ่งในการบริหารการศึกษา 

  พะยอม  วงศสารศรี (2540: 7) ไดสรุปความสําคัญของการบริหารงานบุคคลวา 1) ชวยพัฒนา

องคการใหเจริญเติบโต 2) ชวยใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

3) ชวยเสริมสรางความม่ันคงแกสังคมและประเทศชาติ 

  วิจิตร  ศรีสอาน (2541: 6) กลาววาใน การบริหารงานบุคคลน้ัน จะประกอบดวยองคประกอบ

สําคัญสองสวนดวยกันคืองานและคนงาน เปนภารกิจที่จะตองดําเนินการใหสําเร็จ แตการดําเนินให

ภารกิจสําเร็จนั้นจะตองมีคนมีความรูความสามารถเหมาะสมเพียงพอที่จะปฏิบัติงาน ในองคประกอบแรก

คืองานน้ันจําเปนจะตองมีการกําหนดวัตถุประสงค เปาหมายและการจัดระบบงาน กําหนดการลวงหนา
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หรือวางแผนงาน การควบคุม กํากับ ติดตามและประเมินผล  สวนองคประกอบท่ีสองคือคนน้ัน

จําเปนจะตองดําเนินการเพื่อใหไดบุคคลท่ีมีความเหมาะสมมาทํางาน และใชบุคลากรในการปฏิบัติงาน

ใหเกิดผลงานสูงสุด สําหรับสวนประกอบทั้งสองน้ีสวนประกอบที่เก่ียวกันเปนสวนท่ีจะทําใหงาน

สําเร็จ แตถาขาดคนแลวงานจะสําเร็จไมได และถาพิจารณาในดานปจจัยในการบริหารซึ่งไมวาจะแบงออกเปน

คน เงิน วัสดุ และการจัดการ หรือที่เรียกวา 4M’s นั้น ปจจัยสําคัญที่สุดที่ทําใหงานสําเร็จก็คือคน 

จนเปนที่ยอมรับกันทั่วไปวาคนเปนปจจัยสาํคัญท่ีสุดในการบริหารเพราะบุคคลเปนผูจัดการและ

ใชทรัพยากรบริหารอ่ืน ๆ 

  ธงชัย  สันติวงษ (2542: 11-12) ไดสรุปถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคคลใน

ปจจุบันไววา สภาพองคการในทุกวันน้ี นับวาไดมีปญหาถูกกระทบจากอิทธิพลการเปล่ียนแปลง ใน

สภาพแวดลอมเปนอันมาก ซึ่งสงผลกระทบตอการบริหารงานบุคคลในองคการโดยตรง การเปล่ียนแปลง

ตาง ๆ เทาท่ีเปนอยูในปจจุบัน ท้ังสวนท่ีเปนเศรษฐกิจ เทคนิควิทยาการและสภาพสังคมลวนเห็นได

ชัดแจงวาจะมีผลกระทบ ทําใหการบริหารงานบุคคลตองมีความสําคัญยิ่งข้ึนกวาแตกอนเปนอันมาก

เก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการบริหารงานบุคคลและความสําคัญของการบริหารงานท่ี

สอดคลองกัน สามารถสรุปปจจัยท่ีสําคัญไดดังน้ี 1) การเปล่ียนท้ังในทางสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง 

ทําใหมีการเปล่ียนแปลงบทบาทของลูกจางและนายจาง ลูกจางไมไดอยูในฐานะที่จะตองทํางาน

ใหแกองคการใดองคการหน่ึงแตเพียงอยางเดียว อาจโยกยายไปทํางานองคการใดก็ไดตามความพอใจ 

เพราะการอยูรอดขององคการก็ขึ้นอยูกับคนงานดวย ถาองคการหนึ่งจายคาจางหรือใหประโยชนแก

ลูกจางนอยกวาท่ีอ่ืน ลูกจางก็จะไปทํางานที่อ่ืน ผูบริหารไมไดบริหารงานโดยอาศัยอํานาจและเงิน

เปนสิ่งจูงใจแตเพียงอยางเดียวอีกตอไปแตตองอาศัยเกียรติยศ ความม่ันคงในการทํางาน การยอมรับ

ในความสําคัญของคน การประสบความสําเร็จในชีวิตและการใหมีสวนรวมในการทํางานเปน

เครื่องจูงใจดวย  โดยยึดถือผลประโยชนตามความรูสามารถของตนเองเปนหลัก 2) เกิดจากกฎเกณฑ

และขอตกลงขอรัฐในสวนของการบริหารงานบุคคล รัฐไดเขามามีบทบาทในเรื่องสวัสดิการ รายได 

สภาพการทํางาน การจางแรงงาน วันหยุดและเงินทดแทนตาง ๆ เพื่อไมใหมีการเอาเปรียบจากฝาย

นายจางโดยไมเปนธรรม 3) ความซับซอนทางดานเทคโนโลยี ปจจุบันวิวัฒนาการของเครื่องจักร 

เครื่องมือในการทํางานมีความสลับซับซอนยิ่งขึ้น จําเปนที่องคการจะตองจางบุคคลท่ีมีความรู 

ความสามารถท่ีจะใชและควบคุมเครื่องมือเหลาน้ีใหใชงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนสามารถ

แกไขขอบกพรองของระบบการทํางานของเครื่องมือ ผูบริหารจึงตองดูแลและรักษาท่ีควบคุมเครื่องมือ

เหลานี้ใหเปนเสมือนทรัพยากรอันมีคาขององคการ สงเสริมและสนับสนุนใหมีความกาวหนาใน

ตําแหนง มีรายได และเกียรติยศรวมทั้งสวัสดิการตาง ๆ ใหเขาเกิดความพอใจที่จะทํางานน้ันใหได 

ผลงานมากท่ีสุด 4) พลังงานของสหภาพแรงงาน ผูใชแรงงานเริ่มรวมตัวกันในรูปของสมาคม
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แรงงาน มีบทบาทตอรองกับฝายนายจาง การดําเนินการท่ีเก่ียวกับลูกจางตองคํานึงถึงความเปนธรรม 

ความถูกตอง การขัดแยงใด ๆ ไมใชเปนเรื่องของนายจางกับสภาพแรงงาน การตัดสินใจของฝาย

บริหารจะเกิดจากอิทธิพลของสหภาพแรงงานจะเห็นไดวาหนาที่ของฝายบริหาร งานบุคคลก็คือ 

การประสานความสัมพันธและความเขาใจอันดีระหวางนายจางกับลูกจาง 5) บทบาทของผูบริหาร

เปล่ียนแปลงไปจากเดิมคือ การยึดจุดประสงคขององคการนับวาเปนสิ่งสําคัญท่ีจะกอใหเกิดความรวมมือ 

หรือความขัดแยงระหวางบุคคลฝายตาง ๆ ในองคการเพราะวางานขององคการไมไดสงผลตองาน

ขององคการเทานั้น แตยังกระทบไปถึงสังคมภายนอกดวย 6) ความรูทางดานพฤติกรรมศาสตรมี

มากขึ้น ปจจุบันจิตวิทยาและสังคมวิทยามีสวนสําคัญอยางมากตอการปฏิบัติงานภายในองคการ 

ประกอบดวยบุคคลตาง ๆ ซึ่งรวมตัวกันเปนระบบสังคมหน่ึงมีความสัมพันธกัน ถาสวนใดสวนหนึ่ง

เสียหายก็จะกระทบใหสวนอ่ืนเสียหายไปดวย  ดังน้ันเพื่อความเขาใจในดานพฤติกรรมของคนใน

องคการจึงจําเปนตองศึกษา 

  บรรยงค  โตจินดา (2543: 20-21) ความสําคัญของการบริหารงานบุคคลนั้นนับวันท่ีจะ

ทวีขึ้นเรื่อยตราบใดท่ีเรายอมรับความจริงวาทรัพยากรมนุษยน้ันสําคัญยิ่งกวาปจจัยการผลิตอ่ืน ๆ 

แมจะมีเครื่องจักรกลเขามามีบทบาทในการดําเนินธุรกิจมากขึ้นและใชวิทยาการสูงขึ้นมีวิสัย

สามารถยอดเยี่ยมเพียงใดก็ไมใชนําเครื่องเขามาแทนท่ีคน ไมใชเขามาเปนนายคน เพราะคนตองเปน

นายเครื่องวันยังค่ํา คือ เปนผูสราง ผูใชเครื่อง เชน ผลิตเครื่องคอมพิวเตอร (Hardware) ผลิตโปรแกรม 

(Software) สั่งใหเครื่องทําตามคําสั่งทําใหไดงานท่ีละเอียดรวดเร็วและมีขอผิดพลาดนอยลงหรือไมมีเลย 

ดังนั้น ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล จึงมีดังตอไปนี้ 1) เพราะธุรกิจอุตสาหกรรมแขงขันกัน

มากข้ึน จึงเกิดความตองการคนดีมีความสามารถสูงมาทํางานให 2) รัฐเล็งเห็นความสําคัญของการใช

คนภายใตเง่ือนไขของยุคสมัยทางเศรษฐกิจสังคมและการเมือง เชน ตามหลักมนุษยธรรมสากล 

สิทธิมนุษยชนขององคการสหประชาชาติและระเบียบท่ีเก่ียวของใหทุกหนวยธุรกิจถือปฏิบัติ เปนตน 

3) ความซับซอนและความกาวหนาทางเทคโนโลยี ทําใหเกิดการประดิษฐคิดคนวิธีการ และเครื่องมือ 

เครื่องใชมารับใชอํานวยความสะดวกสบายใหแกการดํารงชีวิตของมนุษยในลักษณะท่ีแขงขันกัน

สนองความตองการของมนุษยมากข้ึน ทําใหเกิดการแขงขันทางธุรกิจอุตสาหกรรมไมมีที่สิ้นสุด แตละ

กิจการทั้งในระดับประเทศจนระดับโลก จึงตองทั้งสรรหาคัดเลือกและเสริมสรางคนดีไวใชงาน 

4) พลังของสถาบันแรงงานท่ีเติบโตและแข็งแรงขึ้น เปนแรงผลักดันใหนายจางตองมีความสําคัญ

เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลเพิ่มขึ้น เพื่อไมใหเกิดปญหาแรงงานซึ่งจะบ่ันทอนความเจริญกาวหนา

และความม่ันคงขององคการ ลองคิดดูวาระหวางการนัดหยุดงานกับการเฉ่ือยงาน เรื่องไหนใหผล

เบ้ืองปลายรายแรงมากกวากัน 5) องคการใหญโตวัยซอนมากขึ้น ตามสภาพการแขงขันและความเจริญ

ทางเศรษฐกิจ การแบงงานกันทําในองคการขนาดเล็กจะมีลักษณะคนเดียวทํางานไดหลายอยาง แต
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เม่ือองคการขยายตัวใชเทคโนโลยีสูงข้ึนก็ตองการความชํานาญเฉพาะอยางมากขึ้น ซึ่งบางแหงใช

ความชํานาญเฉพาะอยางมากเกินไป (Overspecialization) ก็จะกระทําใหกระบวนงานบางอยาง

ติดขัดหรือรองาน ถาเกิดความขัดของในจุดใดจุดหนึ่งขึ้นปญหาตาง ๆ เหลาน้ีตองการการบริหารงาน

บุคคลท่ีดีเพื่อ “Put the Right Man on the Right Job” 6) บทบาทของการจัดการเปล่ียนไปจากเดิม

เปนอันมาก เพราะตองการผูบริหารมืออาชีพจริงเพื่อมาบริหารงานยามวิกฤตไดหรือจัดการงานได

ตามสถานการณโดยใชสหวิทยาการเพื่อการแกปญหา เพราะความเปล่ียนแปลงของปจจัยแวดลอม

ท้ังภายในองคการ และภายนอกองคการเปล่ียนแปลงรวดเร็วท่ีนักบริหารตองตามใหทันและปรับตัว

ใหทันอีกดวย 7)  พฤติกรรมศาสตรกาวหนาและเขาไปมีบทบาทในการบริหารงานมากขึ้นเพราะ

ผูบริหารจะตองเขาใจธรรมชาติของคนและธรรมชาติของงานมากขึ้นดวย จึงจะอยูกับเพื่อนรวมงาน

ในองคการไดด ีมีสมานฉันท 

  บรรยงค  โตจินดา (2543: 21) กลาววา กระบวนการบริหารงาน ประกอบดวย POSDC, 

Planning, Organizing, Staffing, Directing และ Controlling ตัว “S” สําคัญที่สุดเพราะเปนผูปฏิบัติ

ขั้นตอนอ่ืน ๆ ท้ังหมดของกระบวนการบริหาร ดังนั้นเม่ือจัดต้ังองคการแลวตองมีคนทํางานโดยหา

คนมาทํางานนั่นคือ การจัดคนลงไปในงาน (Staffing) 

  จากท่ีกลาวมาสรุปไดวา การบริหารงานบุคคลมีความสําคัญอยางยิ่งตอทุกองคกร เพราะ

บุคคลเปนหัวใจของการบริหาร หากองคการใดไมใหความสําคัญตอการบริหารงานบุคคลแลวจะ

ทําใหงานดานอ่ืน ๆ ในองคการดําเนินไปอยางไรประสิทธิภาพและไมบรรลุประสิทธิผล 
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ขอบขายหนาที่ของการบริหารงานบุคคล 

 

 1. การวางแผนและการสรรหาบุคลากร 

  การวางแผนและการสรรหาบุคลากร เปนกระบวนการท่ีจะใหไดมาซึ่งบุคลากรท่ีมีท้ัง

ความรูความสามารถปฏิบัติงานตามความเหมาะสมและปริมาณเพียงพอที่จะทําใหองคกรบรรลุ

เปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  สมพงศ  เกษมสิน (2544ข: 28-29) กลาววา การวางแผนเปนกระบวนการท่ีสําคัญขั้นหนึ่ง

ในการบริหารงาน เปนภาระหนาท่ีและเปนศิลปะการใชภาวะผูนําที่สําคัญที่สุดประการหน่ึง ดังน้ัน 

ในการศึกษาวิชาบริหารงานบุคคลจึงควรจะไดทราบถึงหลักสําคัญของการวางแผนเพื่อประโยชน

ในการปฏิบัติงานใหไดผลดียิ่งขึ้น หลักการสําคัญที่ควรคํานึงในการวางแผนงานบุคคลที่ควรพิจารณา 

มีดังน้ีคือ 1) การวางแผนงานบุคคลควรกระทําเม่ือใด โดยปกติการวางแผนน้ันควรจะไดเริ่มปฏิบัติ

จัดทําขณะที่ไดเริ่มดําเนินงานเปนอันดับแรก ตอจากน้ันผูบังคับบัญชา หรือหัวหนาองคการอาจจัด

วางแผนอีกเม่ือเริ่มงานใหม มีการปรับปรุงงานใหมในกรณีฉุกเฉิน หรือเม่ือเกิดปญหาในการปฏิบัติ

จึงปรับปรุงแผนงานเสียใหมก็ได 2) วัตถุประสงค นโยบาย จะตองและทําความเขาใจใหถองแท

ชัดเจนเพราะวัตถุประสงคและนโยบายเปนจุดเริ่มตนที่สําคัญท่ีสุดของการวางแผน หากไมทําความ

เขาใจใหดีแตตนหรือทําความเขาใจในสาระสําคัญของวัตถุประสงคที่ผิดพลาดแลว แผนงานท่ี

กําหนดขึ้นจะลมเหลวและไรความหมายโดยสิ้นเชิง 3) คํานึงถึงเปาหมายในอนาคตเก่ียวกับกําลังคน 

และประเภทของกําลังคนท้ังในระยะสั้นและระยะยาว 4) ปจจัยตาง ๆ ท่ีจําเปนตองใชในการวางแผน

งานบุคคลที่สําคัญ ไดแก ขอมูลขาวสารตาง ๆ คน เงิน วัสดุสิ่งของ สถานที่ และเวลา เปนตน จะตอง

คํานึงถึงและจัดเตรียมใหพรักพรอม 5) วิธีดําเนินงานตามแผน กลาวคือ เม่ือไดวางแผนขึ้นแลวจะตอง

พิจารณาหาลูทาง หรือวิธีการที่จะดําเนินการตามแผนท่ีกําหนดขึ้นไวลวงหนาใหได เชน การสรรหา

บุคคลเพิ่มขึ้นในการขยายงานออกไปควรระบุแหลงของกําลังคน 6) คํานึงถึงสภาพภูมิศาสตร สภาวะ

แวดลอม ดินฟาอากาศ คุณคาทางสังคมพฤติกรรมของคน ตลอดจนธรรมเนียมประเพณีอันเปนท่ี

ยึดถือของคนในกลุมน้ัน 

  สมพงศ  เกษมสิน (2556ข: 31) กลาววา การวางแผนการบริหารงานบุคคลนั้นก็คลายกัน

กับการวางแผนท่ัว ๆ ไปที่จะตองนําความรอบรู ความชํานาญ และประสบการณประกอบกันเขา

เปนพิเศษ ขอสําคัญก็คือ แผนเปนเรื่องที่เก่ียวกับอนาคต ซึ่งอาจผันแปรเปล่ียนไดเสมอ เหตุน้ีแผนท่ี

ดีจึงตองมีการปรับปรุงอยูเสมอเชนกัน สําหรับข้ันตอนของการวางแผนงานบุคคลอาจจําแนกออกได

เปนเชนน้ี 1) ขั้นวางแผนดําเนินงาน (Formulation of Plans) 2) ข้ันปฏิบัติตามแผน (Execution of 

Plans) 3) ขั้นตรวจแผนงาน (Review of Plans) 
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  ธงชัย  สันติวงษ (2541: 67) ไดกลาวถึงขั้นตอนของการวางแผนกําลังคนท่ีสําคัญ 

ยอมขึ้นอยูกับความสมบูรณของสวนประกอบท่ีสําคัญ 3 ดาน คือ 1) กําลังคนที่อยูในปจจุบัน (Manpower 

Inventory) ซึ่งจะตองมีความพรอมท้ังในแงของขอมูลและรายละเอียดวา กําลังคนในปจจุบันที่มีอยู

น้ันท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพเปนอยางไรบาง 2) การคาดการณกําลังคนในอนาคต (Manpower 

Forecast) ซึ่งตองคาดการณและระบุไวพรอมวาในระยะเวลาขางหนาในอนาคตท่ีกําหนดไวน้ัน 

กําลังบุคคลที่ตองการน้ันมีเทาไรอยางไรบาง ท้ังในแงของจํานวนรวม หรือแยกประเภท ตลอดจน

เปนการระบุเปนรายบุคคลลงไปจนถึงคุณสมบัติตาง ๆ เชน ความชํานาญ พื้นฐานการศึกษา และ

ประสบการณ 3) แผนกําลังคน (Manpower Plan) หรือแผนเฉพาะท่ีแนนอนสําหรับที่จะนํามาใช

ปฏิบัติ เพื่อเสริมสวนที่ขาดระหวางขอแตกตางที่เกิดขึ้นจากกําลังคนที่คาดการณ และกําลังคนท่ีมีอยู 

  Castetter (1976: 92-96) กลาววา การวางแผนกําลังคน เปนกิจกรรมขั้นแรกของกระบวนการ

บริหารงานบุคคล ซึ่งมีองคประกอบท่ีสําคัญ 2 ประการ คือตําแหนงและบุคคล องคประกอบท้ังสอง

มีการเปล่ียนแปลงตาง ๆ ในตัวแตละบุคคล และการเปล่ียนแปลงสิ่งแวดลอมทั้งภายในและภายนอก

ของโรงเรียนหรือหนวยงาน ดังนั้น จึงตองมีการวางแผนกําลังคน 2 ระยะ ใหทันกับการเปล่ียนแปลง คือ 

1) การวางแผนกําลังคนระยะสั้น จะเก่ียวของกับงานสําคัญ 2 ลักษณะดวยกันคือ 1.1) การวางแผน

เพื่อทําใหในแตละตําแหนงที่มีอยูแลวไดปฏิบัติงานใหไดผลสูงสุด 1.2) การวางแผนเพื่อบรรจุบุคคล

ท่ีมีอยูลงในตําแหนงที่วาง ผูบริหารจะตองบรรจุบุคคลเขาแทนโดยเร็วที่สุด 2) การวางแผนกําลังคน

ระยะยาว 2.1) การวางแผนที่มุงถึงงานในอนาคต 2.2) การวางแผนกําลังคน เปนกระบวนการท่ีตอง

สัมพันธและขึ้นอยูกับการวางแผนระยะยาวเรื่องอ่ืน เชน โปรแกรมการสอน 2.3) ประเมินบุคคลที่มี

อยูในปจจุบัน เพื่อพิจารณาวางแผนตัวบุคคลในตําแหนงตาง ๆ 2.4) คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล

ท่ีมีอยูในปจจุบันกับบุคคลท่ีคาดวาจะบรรจุเขาใหม 

  การวางแผนกําลังคนระยะยาวจะเนนจํานวนของตําแหนงกับบุคคลของโรงเรียนใน

อนาคตจะชวยใหการตัดสินใจวางตัวบุคคลท่ีมีความสามารถ มีเจตคติ และมีความกระตือรือรนให

เขารับตําแหนงตาง ๆ อยางเหมาะสมมากขึ้น 

  การวางแผนกําลังคนเปนกระบวนการตอเนื่องกับกระบวนการอ่ืน ๆ ท่ีจะกําหนดงาน 

มอบหมายงาน สงเสริมสนับสนุน เพิ่มกําลังคนควบคุม และเชื่อมโยงแผนงานกําลังคนเขากับ

องคประกอบอ่ืน ๆ ของระบบบริหาร เพื่อใหโรงเรียนบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว 

  พนัส  หันนาคินทร (2542: 27) ไดกลาววา การวางแผนกําลังคน หมายถึง การท่ีคาดคะเน

วาจะตองใชคนในการทํางานตามประเภทและลักษณะของงานเพื่อใหบรรลุจุดหมายขององคการนั้น  ๆ

สักเพียงไร โดยคํานึงถึงจุดมุงหมายและขอบขายขององคการ การวิเคราะหงานการเปล่ียนแปลงใน

จุดหมาย หรือนโยบายขององคการ และระยะเวลา 
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  การวางแผนอัตรากําลัง (Manpower Planning) คือ การคาดคะเนความตองการ กําลังของ

หนวยงานตาง ๆ ไวลวงหนา ตองการจะใชคนในตําแหนงอะไร ระดับใด จํานวนเทาไร และจะสรรหา

คนเหลาน้ันมาไดจากไหน ตลอดจนถึงการวางแผนการใชกําลังคนท่ีมีอยูใหไดประโยชนสูงสุด 

และการศึกษาวิจัยเพื่อหาวิธีการจูงใจใหผูปฏิบัติงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ การบริหารงาน

บุคคลของทุกหนวยงานมักมีปญหา เชน ปญหาคนลนงาน การขาดแคลนกําลังคนในบางสาขา เปน

ตน ดังนั้นความพยายามแกไขปญหาดังกลาว จึงตองมีการวางแผนกําลังคนขึ้นในหนวยงาน ซึ่งจะตอง

ระบุลวงหนาเก่ียวกับคุณสมบัติ ความรูความสามารถ การศึกษาและประสบการณ ตลอดจนปริมาณ

ของบุคคลแตละประเภทซึ่งตองทําทั้งระยะสั้นและระยะยาว การวางแผนกําลังคนจะเปนแมบทของ

การวางแผนอัตรากําลังคนและกําหนดตําแหนง การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง การเสริมสราง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย และการลาออกจากราชการ 

  การกําหนดตําแหนง หมายถึง วิธีการหรือเทคนิคในการกําหนดตําแหนงหนาท่ีให

บุคลากรปฏิบัติงานตามความเหมาะสม เปนเรื่องที่องคการจะเลือกใชไดไมวาจะเปนระดับช้ันยศ 

(Rank Classification) หรือระบบการจําแนกตําแหนง (Position Classification) การเลือกใชระบบใด

ระบบหนึ่งจะทําใหการวางแผนกําลังคนตองเปล่ียนแปลงไปดวย 

  การวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลังคน วิเคราะหภารกิจและประเมินสภาพความตองการ

กําลังคนกับภารกิจของสถานศึกษา จัดทําแผนอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ของสถานศึกษา โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานตามเกณฑที่ ก.ค.ศ. 

กําหนด นําเสนอแผนอัตรากําลังเพื่อขอความเห็นชอบตอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษานําสูการปฏิบัติ 

  การขอเล่ือนตําแหนงบุคลากรทางการศึกษาและวิทยฐานะขาราชการครู สถานศึกษาขอ

ปรับปรุงการกําหนดตําแหนง/ขอเล่ือนวิทยฐานะ/ขอเปล่ียนแปลงเง่ือนไขตําแหนง/ขอกําหนด

ตําแหนงเพิ่มจากขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา ไปยังสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษา ดําเนินการประเมิน และสงคําขอปรับปรุง กําหนดตําแหนง/เพื่อเล่ือนวิทยฐานะ/ขอ

เปล่ียนแปลงเง่ือนไขตําแหนง/ขอกําหนดตําแหนงเพิ่มจากขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ของสถานศึกษาตอสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อนําเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาและหรือ 

ก.ค.ศ. แลวแตกรณีพิจารณาอนุมัติและเสนอผูมีอํานาจแตงต้ัง 

  สรุปไดวา การวางแผนกําลังคน เปนการเตรียมการการคาดคะเนความตองการกําลังคน

ในองคการลวงหนา ซึ่งครอบคลุมกิจกรรมกวางขวางนับต้ังแตการคัดเลือก บรรจุ การฝกฝน พัฒนา 

การโอนยาย เล่ือนชั้นเล่ือนตําแหนง การสงเสริมบํารุงนํ้าใจ จนถึงการสิ้นสุดการจางงานดวยเหตุผล 

ตาง ๆ กัน เพื่อนําไปสูการกําหนดกลวิธีท่ีจะทําใหไดกําลังคนท่ีมีความรูความสามารถอยางเพียงพอ 

การวางแผนกําลังคนจึงเปนสิ่งท่ีตองทําโดยการรับรูอยางจริงจังของผูบริหาร และตองคํานึงถึง
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ปจจัยอ่ืนท่ีมีอิทธิพลแวดลอมอยู เชน แนวโนมพฤติกรรมและความคาดหวังของสังคม เปนตน 

เพื่อท่ีจะสามารถใชกําลังคนท่ีมีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด 

  ธงชัย  สันติวงษ (2541: 84) ใหความหมายวา การสรรหา หมายถึง การดําเนินงานใน

กิจกรรมหลาย ๆ อยางท่ีหนวยงานจัดทําขึ้น เพื่อมุงท่ีจะจูงใจผูสมัครท่ีมีความรูความสามารถ และมี

ทัศนคติที่ดตีรงตามความตองการใหเขามารวมทํางานในอันท่ีจะชวยใหองคการประสบความสําเร็จ

ตามวัตถุประสงคได 

  ชูศักดิ์  เท่ียงตรง (อางถึงใน จรรยาภรณ พานิชเจริญนาม (2543: 29) ไดแบงกระบวนการ

สรรหาออกเปน 5 ขั้นตอน คือ 1) การแสวงหาแหลงกําลังคนตองคํานึงถึงนโยบายในการสรรหา

บุคคลดวยวาจะใชแหลงใด จากภายในหรือภายนอกหนวยงาน 2) การจัดทําใบสมัครจะตองพิจารณา

วา จะตองบรรจุขอความอะไรบางจึงครบถวนพอท่ีจะพิจารณาไดวาใครมีสิทธ์ิควรเขารับการคัดเลือก 

และตองคํานึงถึงขอกฎหมายดวย 3) การประกาศรับสมัครควรใหทราบถึงตําแหนง ระยะเวลา สถานท่ี 

งานท่ีรับสมัคร ระยะเวลาในการประกาศรับสมัครควรใหนานพอทราบโดยทั่วกัน 4) การรับสมัคร

และการพิจารณาใบสมัคร ควรกระทําใหรอบคอบครบถวนตามตําแหนงที่ตองการ 5) การประกาศผู

มีสิทธ์ิสอบ ควรประกาศใหทราบลวงหนาพอควรเพื่อผูสมัครจะไดเตรียมตัว หากมีขอสงสัยจะได

สอบถามเจาหนาท่ีไดทันการสอบ 

  O. Glenn Stahl (1959 อางถึงใน ทวีศักดิ์ วิศิษฎางกูร (2548: 23) ไดใหความหมายการสรรหา

บุคคลวา หมายถึง การคนหาและใชประโยชนจากตลาดแรงงานที่ดีที่สุดสําหรับตําแหนงตาง ๆ ท่ี

ตองการโดยใชเอกสารแจงความท่ีชวนใหสนใจ การประชาสัมพันธท่ีเพียงพอกับการเลือกใชการทดสอบ

ท่ีทันสมัย การคนหาผูที่จะมาแขงขันกันทั้งภายนอก และภายในองคการอยางกวางขวาง และการบรรจุ

บุคคลเขามาทํางานใหเหมาะสมกับงาน ตลอดจนติดตามดูผลการทดลองปฏิบัติงานดวย 

  ไพบูลย  สุวรรณโพธ์ิ (2521 อางถึงใน ทวีศักด์ิ  วิศิษฎางกูร (2548: 24-25) ไดกําหนดวิธีการสรรหา

บุคคลไวดังนี้ 1) การประกาศชักชวนหรือโฆษณา การประกาศชักชวนนี้ ควรกําหนดระยะเวลาให

นานพอสมควรหรือมีชวงเวลาเพียงพอแกการท่ีจะไดรูกันท่ัวไปและพิจารณาตัดสินใจวิธีการ

ประกาศชักชวนเปนวิธีการที่นิยมกันแพรหลายที่สุด และนิยมประกาศชักชวนแบบท่ัวไปและชักชวน

เปนรายตัว 2) การประกาศโฆษณา เพื่อใหคนมาสมัครงานตองกอใหเกิดความสนใจในการนี้จึงควร

หลีกเล่ียงการประกาศโฆษณาที่ปะปนกับเรื่องอ่ืน ๆ หรือประกาศโฆษณาปะปนกับขอความโฆษณา

สารพัดเรื่องเพราะอาจผานสายตาผูท่ีสนใจ 3) ควรใชสื่อโฆษณาใหมากท่ีสุด คือ ประกาศโฆษณา

ท้ังในทางหนังสือพิมพ วิทยุกระจายเสียง โทรทัศน ตลอดจนลงโฆษณาในวารสารของสถานศึกษา

และวงการอาชีพตาง ๆ โดยคํานึงถึงหลักการที่วาสื่อความรูน้ันจะตองเปนเครื่องมือขาวไปถึงบุคคล

ท่ีตองการใหรูโดยตรงเปนสําคัญ เชน การรับสมัครบุคคลที่จบการศึกษาจากวิทยาลัยพาณิชยการก็
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ควรประกาศโฆษณาในวารสารพาณิชยการ เปนตน 4) จัดทําบัญชีรายชื่อและสถานที่ต้ังของโรงงาน 

วิทยาลัย มหาวิทยาลัยสํานักจัดหางาน สหภาพแรงงาน และหนวยแนะแนวอาชีพ และแจงเรื่อง

ตําแหนงงานใหทราบเปนระยะ ๆ 5) เปดโอกาสใหบุคคลท่ัวไปหรือสถาบันการศึกษาตาง ๆ มาชม

กิจการของหนวยงาน ทั้งน้ี เพื่อดึงดูดความสนใจแกผูท่ีมาชมและสรางความคุนเคยกับนักเรียน 

นิสิต นักศึกษา 6) ประกาศโฆษณากิจการความกาวหนาหรือผลงานดีเดนของหนวยงานในสื่อมวลชน

ตาง ๆ ใหแพรหลาย ท้ังน้ี เปนวิถีทางหน่ึงในการสรางความนิยม (Goodwill) ใหแกองคการซึ่งอาจ

เปนแรงจูงใจใหบุคคลมาสมัครเขาทํางานไดไมมากก็นอย 7) ใหคนงานท่ีทําอยูแลวแนะนําใหคนงาน

ท่ีทําอยูแลวยอมรูถึงสภาพความเปนไปขององคการ และลักษณะของงานที่ทําดีอยูแลว จึงอาจ

แนะนําบุคคลท่ีตนเห็นวามีความเหมาะสมกับงานท่ีทํา แตการใชวิธีน้ีพึงระมัดระวัง เพราะโดยท่ัวไป

คนงานมักจะแนะนําพวกญาติมิตรหรือพวกพองของตนเทาน้ัน 

  Flippo (1961: 133) ใหคํานิยามของการสรรหาบุคคลวา การสรรหา คือ กระบวนการคนหา

บุคคลท่ีจะเขามาทํางาน และเรงเราเขาใหสมัครทํางานในองคการ 

  Castetter (1976: 145-165) กลาววา การสรรหา หมายถึง กิจกรรมการบริหารงานบุคคล

ในการชักจูงใหคนมีคุณภาพตามท่ีตองการใหเขามาทํางานในระบบโรงเรียน โดยแบงการสรรหา

ออกเปน 3 ลักษณะ คือ 1) การสรรหาบุคคลจากแหลงกําลังคนภายนอก มีวิธีปฏิบัติอยู 5 ประการ 

1.1) โดยวิธีการโฆษณาทางสื่อมวลชน เชน หนังสือพิมพ วิทยุ หรือหนังสือขาวสารของโรงเรียน 

1.2) โดยการสัมมนารวมกับอาจารยในโรงเรียน 1.3) โดยบริษัทใหคําปรึกษาดานกําลังคนกับผูบริหาร

โรงเรียน 1.4) การบริการรับสมัคร 1.5) โดยสมาคมอาชีพตาง ๆ 2) การสรรหาบุคคลจากแหลง

กําลังคนภายในเปนการสรรหาโดยการพิจารณาคุณสมบัติของบุคคลภายในเพื่อการเล่ือนตําแหนง

ไปยังตําแหนงที่วางลง 3) การสรรหาแบบบูรณาการ เปนการสรรหาจากแหลงกําลังคนภายนอก

และภายในรวมกัน 

  Castetter (1976: 145-165) ไดแบงกระบวนการสรรหาออกเปน 5 ขั้นตอน คือ 1) การจัด

นโยบายการสรรหาบุคคล 2) การทําแผนงานกิจกรรมการสรรหาบุคคล 3) พัฒนาความสามารถของ

บุคคลในหนวยงาน แลวสรรหาบุคคลท่ีไดรับการพัฒนาแลว เขาบรรจุในตําแหนงที่วาง 4) การประสานงาน

การแสวงหาบุคคล 5) การควบคุมกระบวนการสรรหาบุคคลในการจัดสรรหาบุคคลเขามาทํางานนั้น 

  พนัส  หันนาคินทร (2542: 24) กลาววา การสรรหาบุคลากรเปนกระบวนการในการท่ี

จะกอใหเกิดความสนใจแกผูที่มีคุณสมบัติตามท่ีเราตองการ เสนอตัวใหเราเลือกคนที่ดีและ

เหมาะสมท่ีสุดตอการทํางานในองคการ ดังน้ัน กระบวนการสรรหาจึงเริ่มตนจากการพิจารณาวาเรา

ตองการตําแหนงงานใด เปนจํานวนเทาไรอันเปนกิจกรรมสวนใหญในเรื่องการวางแผนกําลังคน 
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  การสรรหา (Recruitment) เปนกระบวนการท่ีจะใหไดมาซึ่งบุคลากรท่ีมีท้ังความรู

ความสามารถและปริมาณเพียงพอท่ีจะทําใหองคการบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  การบรรจุแตงต้ัง (Placement) หมายถึง การรับบุคคลเขาทํางานมีการมอบหมายหนาท่ี

การงานหรือกําหนดหนาที่การงานใหรับผิดชอบในตําแหนงใดตําแหนงหน่ึงในองคการหลังจากได

คัดเลือกแลว 

  ดําเนินการสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากรทาง 

การศึกษาในสถานศึกษากรณีไดรับมอบอํานาจจาก อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษาโดยการสอบแขงขัน 

การบรรจุแตงต้ังผูชํานาญการ หรือผูเชี่ยวชาญระดับสูง 

  การจางลูกจางประจําและลูกจางช่ัวคราว กรณีการจางประจําและลูกจางช่ัวคราวโดยใช

เงินงบประมาณใหดําเนินตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีกระทรวงการคลังหรือตามหลักเกณฑและ

วิธีการท่ีสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานกําหนดกรณีการจางลูกจางประจําและลูกจาง

ชั่วคราวกรณีอ่ืน นอกเหนือจากสถานศึกษาสามารถดําเนินการจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว

ของสถานศึกษาได โดยใชเงินรายไดของสถานศึกษาภายใตหลักเกณฑและวิธีการท่ีสถานศึกษา

กําหนด 

  การแตงต้ัง ยาย โอน ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การยายขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา การยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาอ่ืน 

และการโอนหรือการเปล่ียนสถานะของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน 

  การบรรจุกลับเขารับราชการใหดําเนินการตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษา กรณีออกจากราชการ (มาตรา 64) ออกจากราชการตามมติคณะรัฐมนตรี 

(มาตรา 65) ออกจากราชการเพื่อรับราชการทหารตามกฎหมายวาดวยการรับราชการทหาร (มาตรา 66) 

และลาออกจากพนักงานสวนทองถ่ิน หรือขาราชการอ่ืนที่ไมใชขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

(มาตรา 67) 

  การรักษาราชการแทนและรักษาการในตําแหนง กรณีที่ไมมีผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการ

สถานศึกษา หรือมีแตไมอาจปฏิบัติราชการได ใหรองผูอํานวยการสถานศึกษารักษาราชการแทน ถามี

รองผูอํานวยการสถานศึกษาหลายคนใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาแตงต้ังรอง

ผูอํานวยการสถานศึกษาคนใดคนหนึ่งรักษาราชการแทน ถาไมมีใหผูดํารงตําแหนงรองผูอํานวยการ

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหรือมีแตไมอาจปฏิบัติราชการไดใหสถานศึกษาเสนอขาราชการท่ี

เหมาะสม ใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาแตงต้ังขาราชการในสถานศึกษาคนใดคนหนึ่ง

เปนผูรักษาราชการแทน  (มาตรา 54 แหงกฎหมายระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ) 
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  สรุปไดวา การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง หมายถึง การสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการ

เปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา การรับบุคคลเขาทํางาน มีการมอบหมาย

หนาที่การงานหรือกําหนดหนาที่การงานใหรับผิดชอบในตําแหนงใดตําแหนงหนึ่งในองคการ 

การแตงต้ัง ยาย โอน ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และการสรรหาเปนความพยายาม 

กลวิธีในการแสวงหาบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถ และมีคุณสมบัติครบถวนตามที่องคการตองการ

จากแหลงตาง ๆ ใหเขามาทําการคัดเลือกเพื่อใหองคการไดมีโอกาสเลือกบุคลากรที่จะเขามา

ปฏิบัติงานไดเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ี และความสามารถเปนสําคัญ โดยมีกระบวนการสรรหาท่ี

มีประสิทธิภาพดวย 

 

 2. การธํารงรักษาบุคลากร 

  การธํารงรักษาบุคลากร เปนการเสริมสราง สรางแรงจูงใจ การใชสิ่งจูงใจซึ่งอาจเปน

วัตถุหรือโอกาส หรือการจัดสภาพการทํางานและสวัสดิการท่ีดี เขาใจในความตองการและสนอง

ความตองการของบุคลากร ใหสวัสดิการและจัดสภาพแวดลอมตางๆ ใหองคการและบุคลากรไดรับ

ประโยชนรวมกัน บํารุงขวัญและกําลังใจอยูเสมอ จัดสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมเพื่อสรางสุขภาพ

กายและสุขภาพจิตท่ีด ีสงเสริมความปลอดภัยใหกับบุคลากรมีความรูสึกพอใจในงานท่ีทํา รูสึกเปน

สวนสําคัญขององคการ และมีความต้ังใจปฏิบัติหนาท่ีใหมีประสิทธิภาพและอยูในองคการน้ัน ๆ 

ใหนานที่สุด โดยอาศัยหลักแหงความเปนธรรม 

  ภิญโญ  สาธร (2543: 359-361) ไดใหความเห็นไววา การท่ีจะใหบุคลากรในโรงเรียน

ทํางานอยูไดนานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลน้ัน ผูบริหารตองใชวิธีการบํารุงรักษา

บุคลากรดวยการใชสิ่งจูงใจ ซึ่งไดแก สิ่งท่ีเปนวัตถุ เชน เงินหรือสิ่งของ สิ่งจูงใจท่ีเปนโอกาส เชน 

ใหโอกาสมีชื่อเสียงดีเดน มีตําแหนง มีอํานาจ สิ่งจูงใจที่เปนสภาพการทํางานท่ีอาศัยวัตถุเปนหลัก 

เชน มีหองทํางาน มีท่ีนั่งสะดวกสบาย มีชั่วโมงสอนท่ีเหมาะสม มีสวัสดิการท่ีดีสิ่งจูงใจท่ีเปนสภาพ

ท่ีไมเก่ียวกับวัตถุ เชน สภาพสังคมของครูในโรงเรียนท่ีมีความสามัคคีกันมีฐานะเทาเทียมกัน มีการทํางาน

ตามสบาย และสิ่งจูงใจที่เปนการบํารุงขวัญ หรือกระตุนใจในการสรางช่ือเสียงใหโรงเรียน และ

รูสึกวาตัวเองมีสวนสําคัญในโรงเรยีน 

  พนัส  หันนาคินทร (2543: 196-203) ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับการบํารุงรักษาบุคลากรใน

โรงเรียนวา ครูใหญควรจะทรงไวซึ่งความยุติธรรมต้ังอยูในพรหมวิหาร 4 ไมทําตัวเปนเจาขุนมูลนาย 

ยินดีรับฟงความคิดเห็นของครูนอยดวยความจริงใจ รูจักใหกําลังใจแกครูนอยพยายามสงเสริม

ความกาวหนาของคร ูหลีกเล่ียงการใชอารมณในการทํางาน รูจักวางตัวพยายามรักษาประโยชนของคร ู
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วางมาตรฐานในการทํางานใหชัดเจน และครูใหญควรจะใหเวลาและโอกาสแกครูที่จะปรับปรุง

ตัวเอง 

  สมพงศ  เกษมสิน (2546ข: 205-206) กลาววา การจัดสภาพแวดลอมตาง ๆ  เพื่ออํานวยความสะดวก

และความปลอดภัยใหแกบุคลากร ซึ่งรวมถึงการออกแบบการจัดสถานที่ทํางาน การติดต้ังเครื่องมือ

เครื่องใชอํานวยความสะดวกอยางเพียงพอจะเปนเครื่องจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงานใหแกองคการเต็ม

กําลังความสามารถ และเปนการบํารุงรักษาบุคลากรในหนวยงานได 

  เอกชัย  ก่ีสุขพันธ (2547: 123-126) กลาววา การบํารุงรักษาบุคคล หมายถึง กระบวนการท่ี

จะทําใหบุคคลที่ไดรับการคัดเลือกเขามาทํางานอยูกับหนวยงานใหนานท่ีสุด โดยปฏิบัติงานอยางมี

ประสิทธิภาพ สิ่งท่ีเปนองคประกอบในการบํารุงรักษาบุคคล คือ 1) การจูงใจ (Motivation) หมายถึง 

การชักนําใหผูอ่ืนปฏิบัติตาม หรือแสดงออกในทางที่ตองการการจูงใจน้ีอาจตองอาศัยสิ่งจูงใจตาง ๆ 

เชน สิ่งจูงใจที่เปนเงิน ไดแกการใหคาตอบแทนในการทํางาน หรือการพิจารณาความดีความชอบ

พิเศษสองขั้น เปนตน 2) ขวัญในการทํางาน (Morale) หมายถึง การที่บุคคลมีความต้ังใจในการทํางาน

ในหนาท่ีของตนอยางดีตามความตองการของหนวยงานหรือองคการ ความสําคัญของขวัญในการบริหารงาน

บุคคลก็คือ ทําใหเกิดความรวมมือท่ีด ีการประสานงานที่ดีในการทํางาน เกิดความสามัคคีในหมูคณะ

ในการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ สิ่งท่ีตองการพิจารณาในการบํารุงขวัญกําลังใจ

ในการทํางาน คือ 2.1) รายได ถารายไดไมพอก็ยากที่จะทําใหมีกําลังใจในการทํางาน 2.2) สวัสดิการ 

ถารายไดไมดีแตสวัสดิการดีก็พอไปได สวัสดิการน้ีรวมท้ังสถานท่ีทํางาน หองพักครูความสะดวก

ในการทํางานหรือพักผอนตลอดจนการชวยเหลือใหมีสิทธิพิเศษเล็ก ๆ นอย ๆ ไมวาในการดํารงชีวิต

หรือการสงเสริมความกาวหนา เชน การเรียนตอการเขารวมสัมมนาเพื่อเพิ่มเติมความรู เปนตน 

2.3) ความภูมิใจในโรงเรียน คือ ถาโดยสวนรวมแลวโรงเรียนไดประสบความสําเร็จและมีชื่อเสียง 

ครูก็มีนํ้าใจท่ีจะทํางานตอไป การทํางานทุกอยางไมใชจะตึงเกินไปหรือหยอนจนเกินไป และโรงเรียน

ท่ีมีสวนรวมในสังคม ทําใหสังคมรูจักโรงเรียนอยางกวางขวางน้ันครูก็พลอยมีคนรูจักไปดวย 

เหลานี้ชวยใหคนที่ทํางานอยูมีนํ้าใจในการทํางานทั้งสิ้น 3) สวัสดิการและบริการตาง ๆ หมายถึง 

การท่ีหนวยงาน หรือองคการจัดผลประโยชนและบริการตาง ๆ ใหแกบุคลากรภายในหนวยงาน 

สวัสดิการและบริการตาง ๆ ที่อาจจัดไดมีดังน้ี 3.1) สวัสดิการเก่ียวกับสุขภาพอนามัย ไดแก การจัด

ใหมีการตรวจสุขภาพบุคลากรในหนวยงานเปนประจําอยางสมํ่าเสมอ 3.2) สวัสดิการเก่ียวกับสถานท่ี

ทํางาน และสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานตาง ๆ 3.3) สวัสดิการเงินกูเปนการแบงเบาภาระ

และใหความชวยเหลือดานการเงินแกบุคลากรในหนวยงาน หรือในโรงเรียนอยางฉุกเฉิน หรือมี

ความจําเปนโดยคิดอัตราดอกเบี้ยในอัตราท่ีตํ่าท่ีสุดเทาที่จะทําได 3.4) สวัสดิการเก่ียวกับการพักผอน 

เปนการจัดใหบุคลากรภายในหนวยงานมีโอกาสไดพักผอนหยอนใจตามโอกาสอันควร เชน การจัด
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สวัสดิการทัศนศึกษาพาครูไปทองเท่ียวในระหวางปดภาคเรียน หรือจัดงานสังสรรคเน่ืองในโอกาส

ตาง ๆ 

  ปรีชา คัมภีรปกรณ (2548: 287) กลาววา การธํารงรักษาสภาพบุคลากรนาจะครอบคลุม

การพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนตําแหนง การดําเนินการทางวินัย การอุทธรณและรองทุกข 

และรวมถึงการเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานของคร ู

  พยอม วงศสารศรี (2545: 210) กลาววา การธํารงรักษา คือ การท่ีองคการจัดกิจกรรมตาง  ๆ

ท่ีมุงปองกัน พัฒนา และแกไขความไมปลอดภัยทางดานกายและจิตที่อาจเกิดขึ้นในการทํางานของ

พนักงาน ทั้งนี้ เพื่อธํารงรักษาใหเขาสามารถปฏิบัติงานใหแกองคการดวยความปลอดภัยกายและ

จิตใจ 

  การธํารงรักษาบุคลากรเปนกระบวนการท่ีดําเนินการตอจากการจัดหาบุคคลเขาสูองคการ

แลว ซึ่งการธํารงรักษาบุคลากร ประกอบดวย การสรางบรรยากาศและสภาพการปฏิบัติงานที่ดี 

การสรางขวัญและกาลังใจในการทางาน การสรางแรงจูงใจ และการเสริมสรางวินัย เพื่อใหบุคคล

สามารถใชความรู ความสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ ซึ่งไดแก การปฐมนิเทศ การจัดสรรบุคคล

เขาปฏิบัติงาน การนิเทศงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือน

ตําแหนง การจัดทําทะเบียนประวัติ การเสริมสรางวินัย การอุทธรณ การรองทุกข การจัดสวัสดิการ

และประโยชนเก้ือกูลขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน สภาพและความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

รายละเอียดของสาระดังกลาวผูวิจัยนําเสนอพอสังเขป ดังน้ี 1) การแนะนําเขาทางานและการ

ปฐมนิเทศ (Induction and Orientation) เปนข้ันตอนที่ชวยใหบุคคลท่ีไดรับการคัดเลือกแลวมี

ความคุนเคยกับองคการ ผูมาใหมจะไดรับการแนะนําใหรูจักกับเพื่อนรวมงาน ความรับผิดชอบ และ

การรับรูเปาหมายและนโยบายขององคการ (สมยศ นาวีการ, 2544: 451) 2) การจัดสรรบุคคลเขา

ปฏิบัติงาน (Manning) เปนการจัดบุคคลใหทํางานตามความรูความสามารถของแตละบุคคล 3)  ก า ร

นิเทศงาน (Supervision) หมายถึง การมอบหมายความรับผิดชอบและอํานาจหนาท่ีแกบุคคลในการ

วางแผน การอานวยการ การควบคุมงาน การประสานงานและประเมินกิจกรรมที่เปนผลงานของ

บุคคล ซึ่งการนิเทศงานประกอบดวยกระบวนการ 5 ขั้นตอน คือ การวางแผน การจัดการ การแสดง

บทบาทภาวะผูนา การควบคุมงาน และการประเมินผลงาน 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

(Performance Appraisal) ถือเปนสิ่งสําคัญและจําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ต้ังแตขั้นเริ่มตนของบุคคลเม่ือเขารับการบรรจุแตงต้ังใหทดลองปฏิบัติราชการ ไปจนกระท่ังการได

ทํางานถาวรในหนวยงานน้ันการประเมินผลการปฏิบัติงานก็ตองยังคนดําเนินการอยูเสมอ เพื่อเปน

การตรวจสอบวาการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนไปตามมาตรฐานมากนอยเพียงใด จะสามารถบรรลุ

เปาหมายไดหรือไม และเพื่อดูวามีขอบกพรองอะไรที่จะนําไปปรับปรุงพัฒนาใหดีขึ้น และเพื่อ
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ประโยชนท่ีจะพิจารณาใหคาตอบแทนการพิจารณาความดีความชอบ (Performance Reward) 5)  ผ ล

ของการปฏิบัติงาน จะเปนขอมูลที่สําคัญเพื่อท่ีจะนําไปประกอบในการพิจารณาใหความดีความชอบ

แกบุคลากร 6)  การเล่ือนตําแหนง (Promotion) หมายถึง การท่ีขาราชการไดรับการแตงต้ังใหดํารง

ตําแหนงท่ีสูงขึ้นกวาเดิม ท้ังน้ีมิไดหมายความรวมถึงการเล่ือนอันดับเงินเดือนซึ่งถือวา เปนบําเหน็จ

ความดีความชอบประจําป การเล่ือนตําแหนงจึงหมายถึง การเล่ือนระดับโดยเฉพาะ หลักเกณฑใน

การพิจารณาเล่ือนตําแหนง ควรพิจารณาในเรื่องตอไปน้ี 6.1) มีการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงาน 

6.2) ความอาวุโสในราชการ 6.3) ผลการสอบ 6.4) การใหทดสอบปฏิบัติราชการ 6.5) ตําแหนงท่ีอยู

ในระดับสูง ควรถือหลักวา ควรบรรจุคนจากภายใน 6.6) ควรใหมีการเตรียมคน หรือใหทดลอง

ปฏิบัติงานสําหรับตําแหนงสูง ๆ 6.7) ควรมีขอบเขตจํากัด และใหมีการเปล่ียนแปลงตําแหนงโดย

คํานึงถึงผลประโยชนของหนวยงาน 6.8) ควรคํานึงถึงหลักความเสมอภาค คือ ใหสิทธิแกทุกคนที่มี

คุณสมบัติครบถวน 6.9) ไมมีหลักเกณฑใดหลักเกณฑเดียว ที่จะนํามาใชในการเล่ือนตําแหนงควรจะ

ใหมีการยืดหยุนเทาที่จะทําได 6.10) หัวหนางานขั้นตน ควรเปนผูมีอํานาจชี้ขาดวาใครควรไดรับ

การเล่ือนตําแหนง 7) การจัดทําทะเบียนประวัติ (Work Record) หมายถึง การบันทึกขอมูลที่สําคัญ

และจําเปนของบุคลากร ขอมูลที่ควรบันทึก เชน ประวัติสวนตัว ประวัติการศึกษา ประวัติการฝกอบรม

ศึกษาดูงาน การบันทึกขอมูลเหลานี้เพื่อประโยชนในการบริหารงานบุคคล 8) การเสริมสรางวินัย

และการรองทุกข (Discipline Promotion and Grievance) การเสริมสรางวินัยขาราชการ เปนการกระทํา

ในทางที่จะจูงใจใหขาราชการมีวินัยเปนวิธีการรักษาวินัยแบบเสริมสรางเพื่อใหเกิดวินัยในตนเอง 

แนวทางในการจูงใจใหขาราชการมีวินัยอาจทําไดโดยการสรางปจจัยที่สงเสริมวินัย คือ ความสํานึก

ในหนาท่ี ความรับผิดชอบ ความรักเกียรติศักดิ์ ความรักสภาพแวดลอม ขวัญและกําลังใจ ความรวมมือ

รวมใจ อุดมคติ ความภูมิใจ ความกลัว ความละอาย ความซื่อตรง ความมีจิตสาธารณะ วิธีสรางปจจัย

ตาง ๆ ดังกลาว โดยท่ัวไป มี 3 วิธี คือ การใชภาวะผูนํา วิธีฝกอบรม และวิธีสรางเง่ือนไข การรองทุกข 

เปนวิธีการหน่ึงที่ เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดระบายความคับของใจในการปฏิบัติของ

ผูบังคับบัญชา เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลที่ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอตนวาเปนภารกิจท่ีทําไมถูกตอง 

ท้ังน้ีผูบังคับบัญชาจะไดมีโอกาสทบทวนการปฏิบัติน้ันและแกไขในสิ่งท่ีถูกตอง หรือช้ีแจงเหตุผล

ความถูกตองที่ไดปฏิบัติไปใหผูรองทุกขทราบและเขาใจ หรือใหผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไปได

พิจารณาใหความเปนธรรมตามสมควร จะกอใหเกิดความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชากับ

ผูใตบังคับบัญชา เสมือนหน่ึงเปนการทําความเขาใจกันระหวางคนในครอบครัวเดียวกัน 9) การจัด

สวัสดิการและประโยชนเก้ือกูล (Benefit and Service) เปนสิ่งท่ีบุคคลจะไดรับนอกเหนือจาก

เงินเดือน ท่ีอาจเปนตัวเงินหรือไมไดเปนตัวเงิน แบงออกไดเปน 2 ชนิด คือ (สมพงศ เกษมสิน, 2546: 63) 

9.1) ปจจัยท่ีเปนตัวเงิน ไดแก คาเชาบาน คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร คาอาหารทําการนอกเวลา 
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เงินชวยเหลือบุตร บําเหน็จบํานาญ ฯลฯ สวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลที่เปนเงิน ไดแก คาเชาบาน 

คาเบี้ยเล้ียง คาอาหาร คาสอนพิเศษ เปนตน 9.2) ปจจัยท่ีไมเปนตัวเงิน ไดแก สิทธิในการลา เครื่อง

อํานวยความสะดวกตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน การขอรับพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ เปนตน 

10) ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน (Morale and Will Power) ขวัญในการทํางาน หมายถึง 

องคประกอบพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน ซึ่งแสดงออกมาในรูปของความรูสึกท่ีสะทอนใหเห็นสภาพ

การปฏิบัติงาน มีท้ังขวัญในทางบวก ไดแก ความกระตือรือรน ความหวัง อารมณ ความม่ันใจ ความเปน

อันหนึ่งอันเดียวกัน ความกลาหาญ เปนตน สวนขวัญกําลังใจทางลบ ไดแก ความหมดหวังทอแท

หมดกําลังใจ ไมมีความม่ันใจ เปนตน ซึ่งแตละบุคคลยอมเกิดขวัญไดทั้งสองลักษณะ (สมพงศ  เกษมสิน, 

2546: 52) ดังน้ัน องคการควรเสริมสรางขวัญในการทํางานของบุคคล ดังน้ี 10.1) สรางทัศนคติที่ดี

ในการทํางาน 10.2) การกําหนดมาตรฐานในการทํางาน 10.3) เงินเดือนและคาจางที่เหมาะสม 

10.4) ความพึงพอใจในงานที่ทํา 10.5) ความเปนหนวยงานของงาน 10.6) สัมพันธภาพระหวาง

ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 10.7) สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดี 10.8) การจัดสวัสดิการที่ดี 

11) สภาพและความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (Work Condition and Safety Measures) สภาพ

การปฏิบัติงาน หมายถึง การจัดสภาพแวดลอมตาง ๆ เพื่ออํานวยความสะดวกและความปลอดภัย

ใหแกผูปฏิบัติงาน ซึ่งหมายถึง การออกแบบและการจัดสถานที่ปฏิบัติงานการติดต้ังเครื่องมือเครื่องใช 

การเก็บวัสดุและเครื่องใช ตลอดจนการติดตอสื่อสารสภาพการปฏิบัติงานที่ดีเปนประโยชนตอองคการ 

คือ ชวยลดอัตราการเขาออกของพนักงานเจาหนาที่ท่ี ทําใหเสียเวลาในการปฏิบัติงานนอยลง ชวย

ลดตนทุนในการดําเนินงานชวยเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และชวยเสริมสราง

สัมพันธภาพท่ีดีของบุคคลในหนวยงาน 

  สรุปไดวา การธํารงรักษาบุคลากร เปนการดําเนินการใหบุคคลอยูในหนวยงานนาน

ท่ีสุด โดยทํางานอยางมีประสิทธิภาพเต็มความรูความสามารถ โดยไดรับการดูแลเก้ือกูลในดานตาง  ๆ

เชน การปฐมนิเทศ การนิเทศงาน การเล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้น การพิจารณาความดีความชอบ การจัด

สวัสดิการ การอํานวยความสะดวกในการทํางาน เปนตน 

 

 3. การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 

  การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร  เปนขั้นตอนหน่ึงของการบริหารงานบุคคลเม่ือ

หลังจากบรรจุและแตงตั้งเขามาปฏิบัติราชการแลวตอมาบุคลากรเหลานั้นมักจะพบปญหาและ

อุปสรรคในการปฏิบัติงาน ดังนั้นจึงตองมีการสงเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หรือมี

การพัฒนาบุคลากรนั้นเองเพื่อใหบุคลากรไดรับความรูความสามารถ ประสบการณและแนวทางที่ดีใน

การปฏิบัติหนาท่ีอยูเสมอ 
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  สมาน  รังสิโยกฤษฎ (2545: 73) ใหความหมาย การพัฒนาบุคคล หมายถึง การดําเนินการ

เก่ียวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู ความสามารถ มีทักษะในการทํางานดีข้ึนอันจะเปนผลให

การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

  กิติมา  ปรีดีดิลก (2546: 118) สรุปวา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการหรือ

กรรมวิธีตาง ๆ ที่จะมุงเพิ่มพูนความรู ความชํานาญ ประสบการณใหกับบุคลากรในองคการ 

ตลอดจนพัฒนาทัศนคติของผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทางท่ีดี มีความรับผิดชอบตองานอันจะทําให

งานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

  กิติมา  ปรีดีดิลก (2546: 118) ไดกลาววา การพัฒนาบุคลากรมีจุดมุงหมายท่ีจะเพิ่มพูน 

และปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพอยางเต็มท่ี เพิ่มผลงานของสถาบันและเพื่อ

สนองความตองการท่ีจะกาวหนาของผูปฏิบัติงาน จึงเปนหนาที่ของผูบริหารท่ีจะตองหาทางให

ผูปฏิบัติงานไดเจริญกาวหนาไปเทาทีค่วามสามารถจะอํานวย โดยการจัดกระทํากระบวนการพัฒนา

บุคลากรตามข้ันตอน คือ การกําหนดขอบเขตและทิศทางของการพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนา

บุคลากรตามขอบเขต หรือนโยบายของหนวยงานน้ันจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคลากรในทางปฏิบัติ 

และประเมินผลการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการพัฒนาบุคลากรนั้นมีกิจกรรมที่สําคัญ คือ 

1) การฝกอบรม หมายถึง การพัฒนาบุคลากรดวยการเพิ่มพูนความรู และทักษะในการทํางานเพื่อให

การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นในการฝกอบรมน้ันมีวิธีการ หรือเทคนิคการฝกอบรมหลายอยาง

ดวยกันที่ใชในปจจุบัน ไดแก การบรรยาย การประชุมอภิปราย การศึกษากรณีตัวอยาง การแสดง 

บทบาทสมมติ การสาธิต วิธีระดมความคิด ทัศนศึกษา เปนตน 2) การลาศึกษาตอ เปนการพัฒนา

บุคคลวิธีหน่ึง เพราะการที่บุคคลทํางานอยูท่ีใดนาน ๆ ความรู ความสามารถอาจจะลาสมัย ไมทัน

โลก หนวยงานจึงตองหาทางสงบุคลากรไปศึกษาตอ การเปดโอกาสใหครูอาจารยในโรงเรียนได

ศึกษาตอเพื่อใหไดรับวุฒิสูงขึ้นเปนการบํารุงขวัญครูอาจารยในโรงเรียนดวย แตท้ังน้ีตองคํานึงถึง

ผลประโยชน หรือผลเสียหายที่จะเกิดแกการเรียนการสอนของนักเรียนดวย 3) การประชุมสัมมนา 

เปนการพบปะเพื่อศึกษาหารือกันเก่ียวกับเรื่องตาง ๆ ของผูท่ีมีความสนใจหรือเก่ียวของในเรื่องเดียวกัน 

ปรึกษากันเพื่อแกปญหาในทางปฏิบัติระหวาง ผูมีประสบการณ นอกจากนี้ยังมีการประชุมเชิง

ปฏิบัติการซึ่งเปนการประชุมท่ีมีการลงมือกระทําเพื่อแกปญหาหรือมีการปฏิบัติจริงดวย 

  สนอง  เครือมาก (2536 อางถึงใน จรรยาภรณ  พานิชเจริญนาม (2543: 40-41) ไดให

ความหมายวา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการใหบุคคลไดเพิ่มพูนความสามารถในการปฏิบัติงาน

ไดผลตามท่ีหนวยงานตองการหรือใหไดผลงานดียิ่งข้ึนกวาเดิม โดยมีจุดประสงค 2 ประการ คือ 1) เพื่อให

บุคคลไดมีความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติอันไดแก การพัฒนาบุคคลที่เขาทํางานใหม หรือ
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กอนทํางาน หรือพัฒนาบุคคลกอนท่ีจะเล่ือนตําแหนง หรือแตงต้ังเปนตน 2) เพื่อเพิ่มพูนความสามารถ

ในการปฏิบัติงานใหสูงยิ่งขึ้นเพื่อจะไดปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

  พนัส  หันนาคินทร (2542: 81) กลาววา ในกระบวนการพัฒนาใชคําอยู 2 คํา คือ การฝกฝน 

(Training) กับการใหการศึกษา (Educationing) ความหมายแรกจะมีความหมายไปในเชิงเพิ่มความถนัด 

ทักษะ และความสามารถเฉพาะอยางในการทํางาน สวนคําวาการใหการศึกษานั้นมักเพงเล็งถึง

ความพยายามที่จะเพิ่มความรู ความเขาใจ มโนทัศน รวมทั้งทัศนคติของผูปฏิบัติงานเพื่อใหสามารถ

ปรับตัวเขากับงานที่เปล่ียนแปลงไป 

  สรุปไดวา การพัฒนาบุคลากร เปนกระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีตองการใหบุคลากร

ดังกลาวมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน โดยการเพิ่มพูนความรูความสามารถทั้งนี้การพัฒนา

บุคลากรดังกลาวมีวิธีการหลายวิธีจะเพิ่มพูนความรูใหแกบุคลากร เชน การฝกอบรม การศึกษาตอ 

การศึกษา ดูงาน และการประชุมสัมมนา เปนตน 

  การพัฒนาบุคคล เปนการดําเนินการท่ีจะชวยลดปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน 

โดยเฉพาะเม่ือพบวา บุคลากรยังขาดความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานไดไมดีพอเทามาตรฐาน

ท่ีกําหนด ซึ่งในเรื่องนี้ 

  พนัส  หันนาคินทร (2543: 28) กลาวไววา เปนกระบวนการเพิ่มพูนความรู ความชํานาญ

และความสามารถของบุคคลที่ปฏิบัติงานอยูใหมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นหรือ

อีกนัยหน่ึง คือ เปนกระบวนการท่ีจะสงเสริมและเปล่ียนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เชน 

ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติและวิธีการในการทํางาน ซึ่งจะชวยใหการทํางานมีประสิทธิภาพ

และบรรลุวัตถุประสงคขององคการ นอกจากนี้ การพัฒนาบุคลากรมีความหมาย ครอบคลุม 2 ดาน 

คือ การพัฒนากอนเขาปฏิบัติงาน (Pre-Service) เพื่อเตรียมบุคลากรรองรับงาน และการพัฒนาใน

ขณะท่ีปฏิบัติงานอยูแลว (In-Service) เพื่อใหบุคลากรมีการเปล่ียนแปลงใหม ๆ 

  สมพงศ  เกษมสิน (2546ก: 183-184) สรุปขั้นตอนการพัฒนาบุคลากร ไวดังน้ี 1) วิเคราะห

ความตองการในการพัฒนาบุคคล (Analyed Training Needs) โดยท่ัวไปในการปฏิบัติงานน้ัน

จําเปนตองมีการปรับปรุง เพราะหนวยงานบางหนวยอาจมีผลผลิตตกตํ่า งานลาชา ขวัญของคนไมดีพอ 

ฯลฯ สิ่งเหลานี้เปนเครื่องบงชี้ถึงความจําเปนท่ีตองปรับปรุงงาน 2) ตรวจสอบความตองการแตละ

ลักษณะของงาน (Examine Each Needs) โดยการพิจารณาเปรียบเทียบถึงความตองการและ

ความจําเปนอันเรงดวน ในบรรดางานท่ีตองการจัดใหมีการพัฒนาบุคคลแลวยังตองคํานึงถึงความท่ี

จะเปนไปไดของงานที่จะปรับปรุง โดยการพัฒนาบุคลากรดวย 3) วางโครงการในการพัฒนาบุคคล 

(Design Training Program) คือ การจัดวางโครงการหรือแผนงานสําหรับการพัฒนาบุคคล ซึ่งตอง

คํานึงถึงลักษณะ และประเภทของการพัฒนาบุคลากรดวย 4) เสนอโครงการเพื่อรับความเห็นชอบ 
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(Propose Program to Top Management) เม่ือไดสํารวจความจําเปน และวางโครงการในการพัฒนา

บุคคลแลวตองเสนอความเห็นชอบจากผูบังคับบัญชา ท้ังน้ีเพื่อใหมีการประสานงาน และงานพัฒนา

บุคคลสามารถดําเนินไปดวยความเรียบรอยโดยไมหยุดยั้ง 5) จัดวางระเบียบปฏิบัติในการดําเนินการ 

(Issue Regulation on Training) คือ จัดวางระเบียบตาง ๆ ท่ีเก่ียวของในการดําเนินการปรับปรุง

แกไข 6) การประเมินผล (Evaluation) คือ การวัดเพื่อตรวจสอบวาการพัฒนาบุคลากรท่ีจัดขึ้นน้ัน

ตรงตามจุดประสงคที่วางไวหรือไมเพื่อดําเนินการปรับปรุงแกไข 7)  การติดตามผล (Follow Up) 

การติดตามผลเปนลําดับข้ันท่ีมีความสําคัญมากเพราะจะตองติดตามดูวาขาราชการ พนักงาน เจาหนาท่ีท่ี

เขารับการพัฒนาแลวปฏิบัติงานไดผลดีข้ึน หรือไมมีการเปล่ียนแปลงหรือไม 

  เมธี  ปลันธนานนท (2549: 108) กลาววา กระบวนการพัฒนาบุคลากรมี 6 ขั้นตอน คือ 

1) กําหนดจุดหมายและบทบาทของหนวยงาน 2) จัดคณะบุคคลเพื่อดําเนินการและรับผิดชอบ 3) กําหนด

ความตองการตาง ๆ ในการพัฒนา 4) เตรียมแผนการพัฒนาบุคลากรทั้งหมด 5) ดําเนินโปรแกรม

พัฒนาบุคลากร 6) ประเมินผลกระบวนการพัฒนา 

  กิติมา  ปรีดีดิลก (2546: 118-119) กลาวถึง กระบวนการพัฒนาบุคลากร วามีขั้นตอนดังน้ี 

1) กําหนดขอบเขตและทิศทางของการพัฒนาบุคลากร เพื่อจะไดพัฒนาตรงตามจุดหมาย 2) วางแผน

พัฒนาบุคลากรตามกําหนดขอบเขต หรือนโยบายของหนวยงานน้ัน ๆ 3) จัดกิจกรรมเพื่อพัฒนา

บุคคลในทางปฏิบัติ 4) ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

  สรุปวา การฝกอบรมและการพัฒนา เปนกระบวนการดําเนินการสงเสริมบุคคลใหมี

ความรู  ความสามารถ  มีทักษะการทํางานที่ดีขึ้นทําใหสามารถปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึนโดย

การฝกอบรมและพัฒนาการจัดกิจกรรม  การพัฒนาบุคลากรท่ีจะทําใหบุคลากรไดเพิ่มพูนความรู 

ความสามารถ และประสบการณในการทํางานท่ีดี สงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ซึ่ง

การพัฒนาบุคลากรองคการจําเปนจะตองมีการวิเคราะหความตองการในการพัฒนากอน โดยพิจารณา

ลักษณะของงานเปนหลัก จึงจะจัดการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบตาง ๆ ขึ้นมาและตองมีการประเมิน 

ติดตามผลการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบตาง ๆ ขึ้นมาและตองมีการประเมิน ติดตามผลการพัฒนา

อยางสมํ่าเสมอดวยเพื่อรับทราบขอบกพรองในการพัฒนาเพื่อนํามาปรับปรุงในการจัดการพัฒนา

บุคลากรท่ีเหมาะสมในครั้งตอไป 
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 4. การใหพนจากงาน 

  การใหพนจากงาน หรือการใหพนจากการเปนขาราชการ หรือการออกจากราชการ เปน

กระบวนการบริหารงานบุคคลขั้นสุดทาย เพราะเปนการที่บุคลากรในหนวยงานพนจากหนาท่ีการงาน 

และสวนใหญจะหมดสิทธิที่จะไดรับเงินเดือนของหนวยงานน้ัน ๆ การออกจากราชการอาจมาจาก

สาเหตุตาง  ๆเชน หนวยงานท่ีเกิดภาวะขาดทุน ลดจํานวนคนงาน มีการยุบเลิกหนวยงานยอย การทํางาน

หยอนสมรรถนะ คนทํางานขาดคุณสมบัติหรือไมผานการทดลองปฏิบัติงานหรือกระทําความผิด 

  การใหพนจากงาน แนวความคิดดานพฤติกรรมศาสตรที่แผขยายไปยังจุดตาง ๆ น้ันได

ทําใหมีการตระหนักถึงความสําคัญของคนมากขึ้น เม่ือบุคคลไดอุทิศเวลาทั้งชีวิตทํางานใหแก

องคการแลว ยามท่ีเขาเล้ียงดูตัวเองไมไดเน่ืองจากทุพพลภาพอันเน่ืองจากการปฏิบัติงาน หรือ

เน่ืองจากเกษียณอายุ เขาควรไดรับการตอบแทนจากองคการ เพื่อทําใหชีวิตบ้ันปลายมีความสุขเขา

จะเกิดความรูสึกวาโลกน้ีนาอยูเพราะคนที่ไมไดทํางานแลวจะรูสึกวาตนหมดคุณคา 

  ภิญโญ  สาธร (2547: 453) ไดใหความหมายของ การใหพนจากงานไววา หมายถึง การท่ี

พนักงานเจาหนาท่ีพนจากหนาที่การงาน และหมดสิทธ์ิท่ีจะไดรับเงินเดือนของหนวยงานตลอดไป

และการที่พนักงานเจาหนาท่ีจะพนจากงานอาจเกิดไดจากการโอน การยาย การออกจากงานอาจ

เน่ืองจากการสมัครใจลาออกเอง การครบเกษียณอาย ุการกระทําผิดวินัย 

  สมพงศ  เกษมสิน (2546 ข: 236) ชี้ใหเห็นวาการพนจากงานอาจเกิดไดจากการลาออก 

การลดจํานวนพนักงานเจาหนาท่ีท่ีลนงานการพนจากงานเพราะมีเหตุเสียหายเกษียณอายุ ทุพพล

ภาพการตาย เปนตน 

  พยอม  วงศสารศรี (2540: 252-254) กลาววา การใหพนจากงาน หมายถึง การพนจาก

สภาพการทํางานเน่ืองจากการลาออก ทุพพลภาพ และเกษียณอายุ บุคคลไดรับสวัสดิการและ

ประโยชนเก้ือกูลจากทางราชการเม่ือพนจากงาน คือ เงินบําเหน็จบํานาญเงินบําเหน็จความชอบเปน

กรณีพิเศษ บําเหน็จความชอบ คาทดแทนและการชวยเหลือเจาหนาท่ีและประชาชนผูปฏิบัติหนาท่ี

ราชการ หรือชวยเหลือราชการเน่ืองในการปองกันอธิปไตยและรักษาความสงบเรียบรอยของประเทศ 

สวนขององคการตาง ๆ ไดแก เงินสะสมของรัฐวิสาหกิจ เงินสะสมในภาคเอกชนการที่องคการ

จายเงินใหแก ผูที่พนจากสภาพการทํางานน้ัน องคการไดรับประโยชนดังน้ี 1) ภาพพจนของ

องคการในสายตาของบุคคลท่ัวไปในทางบวก ซึ่งแนวความคิดในสมัยใหมเรื่องภาพพจนเปนเรื่อง

สําคัญมาก เพราะเปนสายโซท่ีผูกตอแนวความคิดอ่ืน ๆ ตามมาอีกมากมาย เชน ความศรัทธาองคการ 

การสนใจอุดหนุนผลผลิตขององคการ เปนตน 2) พนักงานที่ปฏิบัติงานอยูมีขวัญและกําลังใจ เพราะ

ไดรับรูวาองคการที่ตนอยูเปนองคการท่ีไมทอดท้ิง พิทักษคุมครองถึงแมจะไมไดทํางานใหแก

องคการแลวซึ่งเหลาน้ีไดกอใหเกิดผลในดานความต้ังใจปฏิบัติงานของพนักงานน้ัน 3) จูงใจใหผูที่มี
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ความสามารถเขามาปฏิบัติงานในองคการ เพราะมองเห็นวาองคการนี้มีความม่ันคงในดานการจัด

สวัสดิการตาง ๆ 

  การใหพนจากงาน คือ การลาออกจากราชการ การออกจากราชการเพราะการกระทํา

ความผิด การออกจากราชการเพราะการลดจํานวนขาราชการ การออกจากราชการเพราะเกษียณอาย ุ

การออกโดยเหตุจําเปน เพราะทุพพลภาพหรือตาย การออกเพราะหยอนสมรรถภาพ ไดรับคําสั่งให

พนจากงาน เปนตน การใหบุคลากรพนจากงาน เปนกระบวนการสุดทายของการบริหารงาน

บุคลากรที่ไมมีประสิทธิภาพในองคการใหลดนอยลง และเพื่อหาบุคลากรใหมที่มีความสามารถ

เหมาะสมกับงานมาปรับปรุงใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น การใหบุคลากรพนจากงานน้ันมีอยูหลายกรณี 

โดยสาเหตุใหญ ๆ คือ (พยอม  วงศสารศรี, 2541: 252 และอํานวย แสงสวาง, 2540: 205) 1) การให

พนจากงานเน่ืองจากความตองการของบุคลากร 2) การใหพนจากงานเนื่องจากกระทําผิดวินัย 

3) การพนจากงานโดยการเสียชีวิต 4) การพนจากงานเนื่องจากเกษียณอาย ุ 

  อยางไรก็ตาม ไมวาบุคลากรจะพนจากงานในหนาที่ดวยสาเหตุใดก็ตามจะตองมีระเบียบ

กฎหมายรองรับการปฏิบัติอยางเสมอภาค และยุติธรรมทุกกรณี การใหพนจากงานเปนข้ันตอน

สุดทาย เพราะเปนการที่บุคลากรในหนวยงานพนจากหนาที่การงาน และสวนใหญจะหมดสิทธิใน

การท่ีจะไดรับเงินเดือนของหนวยงานน้ัน ๆ การใหพนจากงานแสดงใหเห็นเปนนัยถึงการลาออก 

การปลดออก การไลออก หรือปลดเกษียณ แบบและจํานวนของการพนจากงานแสดงใหเห็นถึง

ความมีประสิทธิภาพขององคการอยางหน่ึง เชน การลาออกจากงานมากเกินไปอาจจะแสดงใหเห็นวา

ผลตอบแทนอาจจะตํ่า การปลดออกจากงานที่เกิดขึ้นอยูเสมอจะชี้ใหเห็นถึงการขาดการประสานงาน

ระหวางการผลิตและความตองการของตลาด การไลออกเปนจํานวนมากอาจชี้ใหเห็นถึงการคัดเลือก

หรือการฝกอบรมไมดี และการปลดเกษียณมากเกินไปอาจแสดงใหเห็นถึงการจัดการที่ไมดีเก่ียวกับ

สัดสวนของอายุสมาชิกขององคการ  

  สรุปไดวา การใหพนจากงาน หมายถึง การท่ีบุคคลตองพนจากสภาพการทํางานไปดวย

มีเหตุผลตาง ๆ จะดวยความสมัครใจของตนเอง หรือจากองคการใหออก หรือลดจํานวนคนท่ีลน

งาน เชน การโอน การยาย การลาออก ทุพพลภาพ เกษียณอาย ุหรือตาย องคการจะตองจัดสวัสดิการ 

และประโยชนเก้ือกูลไวใหเพื่อเปนเครื่องตอบแทนท่ีบุคคลทํางานมาดวยความวิริยะอุตสาหะและ

จงรักภักดี ทางราชการมักตอบแทนดวยบําเหน็จบํานาญ สวนองคการเอกชนจะมีเงินชวยเหลือ การให

สิ่งตอบแทนแกบุคคลท่ีพนจากงานจะบังเกิดผลดีแกหนวยงานอยายิ่ง เปนแรงจูงใจใหคนทํางานอยู

ไดนาน สรางขวัญกําลังใจ และศรัทธาใหแกบุคลากรในหนวยงานนอกจากน้ียังตองคํานึงถึงการท่ี

จะตองทําใหบุคลากรท่ีพนจากงานไดรับสิ่งตอบแทนโดยเร็วดวย 



35 

 

 กลาวโดยสรุปไดวา ขอบเขตของการบริหารงานบุคคลเปนการดําเนินการท่ีเก่ียวพันกับตัว

บุคคลต้ังแตกอนเริ่มเขามาปฏิบัติงานในองคการ อยางเปนระบบ มีกฎเกณฑที่ชัดเจน ซึ่งในการวิจัย

ครั้งน้ี ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคิดขอบเขตการบริหารงานบุคคลเปน 5 ดาน คือ การวางแผน การสรรหา

บุคคล การธํารงรักษาบุคคล การพัฒนาบุคคล และการใหบุคคลพนจากงาน 

 

ปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานบุคคล 

 

 การบริหารงานบุคคลน้ันเปนการบริหารที่เก่ียวของกับคน ดังน้ันจึงทําใหเกิดปญหาและ

อุปสรรคไดงายมาก ซึ่งมีนักการศึกษาหลายทานไดสรุปถึงปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน

ดังตอไปน้ี 
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ตาราง 1 ปญหาที่เกิดขึ้นในการบริหารงานบุคคลและวิธีการแกไข 

 

ปญหา วิธีการแกไขปรับปรุง 

1. บรรยากาศและเง่ือนไขในการทํางานไมเอ้ืออํานวย

ตอการทํางาน ทําใหขวัญและกําลังใจของพนักงานเสีย 

1. สรางบรรยากาศใหคนรูสึกอยากทํางานยกระดับ

ขวัญและกําลังใจคนทุกระดับใหสูงขึ้น 

2. กิจกรรมสําคัญขององคการไมไดรับการปรับปรุง

มาเปนระยะเวลานานทําใหเกิดความเบ่ือหนาย

ในการทํางาน 

2. สํารวจรวบรวมขอมูลกิจกรรมสําคัญเพื่อคนหา

ปญหาและที่มาใหชัดเจนและแกไขปรับปรุงใหดีข้ึน 

3. การสื่อสารภายในองคการเปนระบบสายบังคับ

บัญชายาวเกินไปและสวนใหญเปนการสื่อสารทาง

เดียว สวนการสื่อสารภายนอกองคการกับสังคมท่ี

องคการสังกัดอยูมีความสัมพันธกันนอยมาก 

3. ปรับปรุงระบบการสื่อสารเสียใหมโดยเฉพาะการ

ทําความเขาใจเรื่องเปาหมายวัตถุประสงค และ

นโยบายขององคการและการสื่อสารท่ีสราง

ความสัมพันธที่ดีกับสังคมภายนอกองคการ 

4. พนักงานไมมีสวนรวมในนโยบายหรือแผนงาน 

โดยเฉพาะการตัดสินใจในกิจกรรมของหนวยงาน 

4. กระตุนใหพนักงานมีสวนรวมในกิจกรรมของ

การบริหารตามความเหมาะสมของระดับตําแหนง 

5. ผลตอบแทนของพนักงานทุกระดับไมแนนอน

และไมเปนระบบ 

5. ใหมีระบบการประเมินผลท่ีเปนธรรมชัดเจน 

และเปนที่ยอมรับ 

6. โครงการการจายคาตอบแทนไมยืดหยุน 6. เปดโอกาสใหพนักงานมีสิทธิเลือกการจาย

คาตอบแทนท่ีแตละคนพอใจ 

7. มีอุปสรรคขัดขวางการบริหารงาน เชน การติดตอ 

สื่อสาร สภาพงาน 

7. จัดระบบบริหารและการตัดสินใจในแนวระดับ 

รื้อระบบสื่อสารเถาองุน และจัดสภาพงานใหด ี

8. ฝายนโยบายเปล่ียนแปลงกิจกรรมการบริหารโดย

ไมแจงใหฝายปฏิบัติการทราบลวงหนา 

8. การเปล่ียนแปลงสําคัญในหลักการนโยบายตอง

แจงลวงหนาหรือใหพนักงานมีสวนรวม 

9. การวัดผลและประเมินผลงานไมมีมาตรฐานงาน

และเครื่องมือวัดท่ีแนนอน 

9. ใชมาตรฐานเดียวกันแลวแจงใหพนักงานทราบ

ถึงเครื่องมือวัด และวิธีประเมินโดยเฉพาะผลการ

ประเมินบอกดวยวานําไปใชทําอะไร 

10. ขอมูลฝายบุคคลไมอาจวัดคาไดแนนอนทําให

ความสําคัญของฝายน้ีมีไมเทากับฝายอ่ืนทําใหวัด

ความสัมพันธไดยาก 

10. การเปรียบเทียบขอมูลฝายบุคคลกับฝายอ่ืน  ๆ

ตองกระทําดวยความระมัดระวังไมใหกระทบ

ความรูสึกของคนแตตองเพิ่มความสําคัญใหแกคน 
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 จากตาราง 1 สรุปไดวา ปญหาในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานน้ันไมวา

เวลาจะผานมามากเพียงใดก็ตาม ลักษณะปญหาจะคลายคลึงกันคือ มีปญหาดานการวางแผนบุคลากร 

การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน การควบคุม กํากับ ติดตาม และนิเทศบุคลากร การพัฒนาและการธํารง 

รักษาบุคลากร การประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 พนัส หันนาคินทร (2542: 76) กลาววา ปญหาสําคัญบางประการของการบริหารบุคลากรท่ี

มักจะเกิดข้ึนเสมอ คือ ความขัดแยงระหวางจุดหมายในชีวิตของผูปฏิบัติงานกับจุดหมายขององคการ

หรือโรงเรียน องคการมีความตองการท่ีจะใหผูปฏิบัติงานไดทํางานทุกอยางไดเต็มที่และเปนไปตาม

จุดประสงคขององคการ แตการจะทําเชนน้ันผูปฏิบัติงานก็ตองใชกําลังงานท้ังกายและใจ เสียสละ

ตนเองเพื่อองคการอยางแทจริง ตองสละความรักตนเองและความเปนตัวของตัวเองเพื่อองคการซึ่ง

เปนของยากท่ีมนุษยธรรมดาจะทําได 

 

พระราชบัญญัติ แผน และนโยบายที่เกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคล 

 

 1. พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 

  จากพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542และท่ีแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 

ท่ีเก่ียวของกับขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในหมวดท่ี 7 ดังนี้ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2553) 

  มาตรา 52 ใหกระทรวงสงเสริมใหมีระบบ กระบวนการผลิต การพัฒนาครูคณาจารย และ

บุคลากรทางการศึกษาใหมีคุณภาพและมาตรฐานท่ีเหมาะสมกับการเปนวิชาชีพช้ันสูง โดยการกํากับ

และประสานใหสถาบันท่ีทําหนาท่ีผลิต และพัฒนาคร ูคณาจารย รวมท้ังบุคลากรทางการศึกษาใหมี

ความพรอม และมีความเขมแข็งในการเตรียมบุคลากรใหม และการพัฒนาบุคลากรประจําการอยาง

ตอเนื่องรัฐพึงจัดสรรงบประมาณและจัดต้ังกองทุนพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา

อยางเพียงพอ 

  มาตรา 53 ใหมีองคกรวิชาชีพคร ูผูบริหารสถานศึกษา มีฐานะเปนองคกรอิสระภายใตการบริหาร

ของสภาวิชาชีพในกํากับของกระทรวง มีอํานาจหนาที่กําหนดมาตรฐานวิชาชีพออกและเพิกถอน

ใบประกอบวิชาชีพ กํากับดูแลการปฏิบัติตามมาตรฐาน และจรรยาบรรณของวิชาชีพ รวมท้ังการพัฒนา

วิชาชีพครู ผูบริหารสถานศึกษา และผูบริหารการศึกษาใหครู ผูบริหารสถานศึกษา ผูบริหารการศึกษา 

และบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนคุณสมบัติ หลักเกณฑ และวิธีการในการออก และเพิกถอนใบอนุญาต

ประกอบวิชาชีพใหเปนไปตามท่ีกฎหมายกําหนดความในวรรคสองไมใชบังคับแกบุคลากรทาง

การศึกษาที่จัดการศึกษาตามอัธยาศัย สถานศึกษาตามมาตรา 18 (3) ผูบริหารการศึกษาระดับเหนือ
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เขตพื้นท่ีการศึกษาและวิทยากรพิเศษทางการศึกษาความในมาตรานี้ไมใชบังคับแกคณาจารย 

ผูบริหารสถานศึกษา และผูบริหารการศึกษาในระดับอุดมศึกษาระดับปริญญา 

  มาตรา 54 ใหมีองคกรกลางบริหารงานบุคคลของขาราชการครู โดยใหครูและบุคลากร

ทางการศึกษาทั้งของหนวยงานทางการศึกษาในระดับสถานศึกษาของรัฐ และระดับเขตพื้นท่ีทาง

การศึกษาเปนขาราชการในสังกัดองคกรกลางบริหารงานบุคคลของขาราชการครู โดยยึดหลักการ

กระจายอํานาจการบริหารงานบุคคลสูเขตพื้นท่ีการศึกษา และสถานศึกษา ท้ังน้ีใหเปนไปตามท่ี

กฎหมายกําหนด 

  มาตรา 55 ใหมีกฎหมายวาดวยเงินเดือน คาตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชนเก้ือกูลอ่ืน 

สําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อใหมีรายไดท่ีเพียงพอและเหมาะสมกับฐานะ

ทางสังคมและวิชาชีพใหมีกองทุนสงเสริมครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา เพื่อจัดสรรเปน

เงินอุดหนุน งานริเริ่มสรางสรรค ผลงานดีเดน และเปนรางวัลเชิดชูเกียรติครู คณาจารย และบุคลากร

ทางการศึกษา ท้ังน้ีใหเปนไปตามที่กําหนดในกฎกระทรวง 

  มาตรา 56 การผลิตและพัฒนาคณาจารยและบุคลากรทางการศึกษาการพัฒนามาตรฐานและ

จรรยาบรรณของวิชาชีพ และการบริหารงานบุคคลของขาราชการหรือพนักงานของรัฐใน

สถานศึกษาระดับปริญญาท่ีเปนนิติบุคคลใหเปนไปตามกฎหมายวาดวยการจัดต้ังสถานศึกษาแตละ

แหงและกฎหมายที่เก่ียวของ 

  มาตรา 57 ใหหนวยงานทางการศึกษาระดมทรัพยากรบุคคลในชุมชนใหมีสวนรวมใน

การจัดการศึกษา โดยนําประสบการณ ความรอบรู ความชํานาญ และภูมิปญญาทองถ่ินของบุคคล

ดังกลาวมาใชเพื่อใหเกิดประโยชนทางการศึกษา และยกยองเชิดชูผูท่ีสงเสริมและสนับสนุนการจัด

การศึกษา 

 

 2. แผนพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

  กระทรวงศึกษาธิการมีภารกิจหลักที่จะตอง ดําเนินการปฏิรูปครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ตามแผนพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 4 ดาน คือ 1) ระบบการผลิตครูและบุคลากรทางการศึกษา 

2) ระบบการพัฒนาสงเสริมครูและบุคลากรทางการศึกษา 3) ระบบการปฏิรูประบบควบคุมการประกอบ

วิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา 4) ระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

  รวมถึงการสรางความรูความเขาใจและเตรียมบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานตาม

แนวทางปฏิรูปการศึกษาไดมีผลการดําเนินงาน ดังน้ี 
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  2.1 ระบบการผลิตครูและบุคลากรทางการศึกษา 

   มีจุดมุงหมายเพื่อปฏิรูประบบและกระบวนการผลิตครูและปฏิรูปสถาบันผลิต

ครูใหมีความเขมแข็ง ดังน้ี 

   ปฏิรูประบบและกระบวนการผลิต โดยกําหนดเปาหมายการผลิตครูและบุคลากร

ทางการศึกษาในจํานวนท่ีเหมาะสมในแตละสาขาวิชาตามหลักสูตรท่ีหลากหลายทั้งระดับปริญญา

ตรี – โท และระดับประกาศนียบัตรบัณฑิตใหมีคุณภาพตามมาตรฐานวชิาชีพชั้นสูง 

   ปฏิรูปสถาบันการผลิตครู กําหนดเปาหมายการพัฒนาคณาจารยในสถาบันผลิตครูให

มีศักยภาพในการผลิตครูใหม และพัฒนาคณาจารยในระบบใหมีความรูความสามารถทักษะและ

จริยธรรมใหสอดคลองกับการปฏิรูปการศึกษา โดยเรงดําเนินการตามแผนปฏิรูปสถาบันผลิตครู 3 

เรื่อง คือ 

   2.1.1 พัฒนาคณาจารยในสถาบันผลิตครู โดยใชกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการ

แบบมีสวนรวมเพื่อสรางองคความรูในการพัฒนาทองถ่ิน การพัฒนาโดยใหทุนการศึกษาฝกอบรม

ระยะสั้น – ระยะยาว ท้ังในประเทศและตางประเทศ รวมทั้งการจัดหาอัตรากําลังทดแทนโดย 

คัดเลือกบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถและมีผลงานมาทดแทน 

   2.1.2 เรงรัดการวิจัยสรางองคความรูใหมทางครุศาสตร และศึกษาศาสตรและพัฒนา

ผลิตภัณฑใหมใชในการจัดการศึกษา 

   2.1.3 ปฏิรูปโครงสรางการบริหารและการประกันคุณภาพในการผลิตคร ู

  2.2 ระบบการพัฒนาสงเสริมครูและบุคลากรทางการศึกษา 

   มีเปาหมายสําคัญท้ังการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีความรูความเขาใจ

ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และมีความรูความเขาใจในหลักสูตรการศึกษาขั้น

พื้นฐานกอนเขาสูกระบวนการปฏิรูปการศึกษาและการพัฒนาตอเน่ืองเพื่อสรางความเขมแข็งใน

วิชาชีพทั้งดานความรู ทักษะ และเจตคติ การพัฒนางานและพัฒนาวิชาชีพตามแนวปฏิรูปการศึกษา

ดานการจัด การเรียนการสอน และการบริหารท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญโดยการพัฒนาจะใชวิธีการท่ี

หลากหลาย ไดแก การพัฒนาตนเอง การพัฒนาโดยกลุมเพื่อนและการพัฒนาท้ังโรงเรียน เปนตน โดย

มีกระบวนการ พัฒนา/หนวยงานท่ีรับผิดชอบ หลักสูตรเปาหมายการพัฒนา กระบวนการพัฒนา มี 4 ขั้นตอน 

ดังนี ้

   ขั้นตอนที่ 1 สรางหลักสูตรพัฒนา 

   ขั้นตอนที่ 2 สรางเครือขายบุคคลแกนนํา 

   ขั้นตอนที่ 3 สรางเครือขายสถานศึกษาแกนนํา 
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   ขั้นตอนท่ี 4 การขยายผลไปยังสถานศึกษาในกลุมโรงเรียนทุกโรงท่ัวประเทศทั้งน้ีได

มอบหมายใหศูนยปฏิบัติการปฏิรูปการศึกษาระดับจังหวัด/เขตพื้นท่ีนํารองปฏิรูปการศึกษารับผิดชอบ

ในการสํารวจปญหาและความตองการในการพัฒนาประสานการดําเนินการพัฒนา โดยมีหนวยงาน

ระดับกรม และหนวยงานตนสังกัดในระดับจังหวัดเปนพี่เล้ียงรวมรับผิดชอบในการดําเนินการ

หลักสูตรการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษากําหนดเปน 2 หลักสูตร คือ 

   2.2.1 หลักสูตรเตรียมความพรอมเขาสูการปฏิรูปการศึกษาสําหรับครูและผูบริหาร

สถานศึกษาซึ่งใชชุดอบรมท่ีสํานักงานปฏิรูปการศึกษา (สปศ.) เปนผูกําหนดโดยศูนยปฏิบัติการ

ปฏิรูปการศึกษาระดับจังหวัดเขตพื้นท่ีการศึกษา ดําเนินการสํารวจความตองการในการพัฒนาตาม

หลักสูตรดังกลาวของบุคลากรจากทุกหนวยงาน และในระดับเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อวางแผนการพัฒนา

บุคลากรของทุกหนวยงานในจังหวัดตามความตองการของบุคลากรอยางประสานสอดคลองกัน 

   2.2.2 หลักสูตรสรางความเขมแข็งในวิชาการและวิชาชีพ ไดแก การจัดทําหลักสูตร

สถานศึกษา กระบวนการจัดการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ การวิจัยชั้นเรียน การวัดและ

ประเมินผลผูเรียน การประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา มาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพวินัย 

คุณธรรมและจริยธรรม เปนตน โดยหลักสูตรสรางความเขมแข็งประกอบดวย 2 หลักสูตรยอยคือ 

หลักสูตรพัฒนาสถานศึกษา และหลักสูตรเฉพาะทาง 

   2.2.3 ระบบการปฏิรูประบบควบคุมการประกอบวิชาชีพครูและบุคลากรทาง 

การศึกษา 

    มีจุดมุงหมายสําคัญเพื่อพัฒนาวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษาใหเปน

วิชาชีพชั้นสูง ผูประกอบวิชาชีพมีความสามารถ มีจิตวิญญาณของความเปนครู เปนแบบอยางของ

ความเปนไทย มีวิถีชีวิตตามแนวเศรษฐกิจพอเพียง เปนผูนําในการสรางสังคมแหงการเรียนรูที่ทัน

ตอการเปล่ียนแปลงและการแขงขันของสังคมโลกคุรุสภาซึ่งเปนสภาครูในกระทรวงศึกษาธิการ ได

ดําเนินการควบคุมการประกอบวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยไดกําหนดจรรยาบรรณคร ู

กําหนดมาตรฐานในการประกอบวิชาชีพ เชน เกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู เกณฑมาตรฐานผูบริหาร

การศึกษา และเกณฑมาตรฐานศึกษานิเทศก และดําเนินการสงเสริม และพัฒนาครูใหมีทักษะ

ความสามารถในการปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพที่กําหนด และเม่ือพระราชบัญญัติการศึกษา

แหงชาติ พ.ศ. 2542 ประกาศใชจึงไดเตรียมดําเนินการตอเนื่องจากงานเดิมท่ีไดดําเนินการไว คือ 

การกําหนดหลักเกณฑและวิธีการออกใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูซึ่งสามารถดําเนินการไดทันที

ท่ีกฎหมายกําหนดและการแกไขปรับปรุง พระราชบัญญัติครู พุทธศักราช 2488 เพื่อปรับปรุงคุรุสภา

ใหสามารถทําหนาที่สภาวิชาชีพไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยไดกําหนดดําเนินการตามแผนปฏิรูป

ระบบควบคุมการประกอบวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษาไว ดังน้ี 
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   2.3.1 พัฒนามาตรฐานการประกอบวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา 

   2.3.2 ควบคุมการประกอบวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา 

   2.3.3 การรับรองความรูและประสบการณวิชาชีพทางการศึกษา 

   2.3.4 รับรองความชํานาญในการประกอบวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา 

   2.3.5 พัฒนาองคกรวิชาชีพคร ู

  2.4 ระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

   มีเปาหมายสําคัญในการวางระบบการบริหารงานบุคคลเพื่อใหการปฏิบัติงานของ

ครูและบุคลากรทางการศึกษามีคุณภาพ และไดมาตรฐานตามรางพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการ

ครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2553 โดยศึกษา กําหนด จัดทําหลักเกณฑที่เก่ียวของกับระบบ

บริหารงานบุคคลแลว เชน หลักเกณฑการประเมินเล่ือนตําแหนง กําหนดหลักเกณฑมาตรฐานอัตรากําลัง

ขาราชการครูในสถานศึกษาตามแนวปฏิรูปการศึกษา เปนตน นอกจากน้ีไดแกไขปรับปรุงราง

พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2553 เสนอตอคณะรัฐมนตร ี

 

 3. นโยบายกระทรวงศึกษาธิการ 

  ดานการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ปงบประมาณ 2557 

  กระทรวงศึกษาธิการมีความตระหนักถึงความสําคัญของการศึกษา วาเปนหัวใจของการพัฒนา

และการแขงขันของประเทศ โดยเฉพาะอยางยิ่ง ในยุคปจจุบันการแขงขันของประเทศข้ึนอยูกับ

ความรูความสามารถของคน มากกวาจํานวนคนและทรัพยากรเชนในอดีต ในการขับเคล่ือนการศึกษา

ของประเทศ เก่ียวของกับบุคลากรและผูเรียนจํานวนหลายลานคน รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ 

(นายพงศเทพ  เทพกาญจนา) ไดเนนย้ําใหดําเนินการขับเคล่ือนนโยบายรัฐบาลดานการศึกษาอยางตอเนื่อง 

ปรับเปล่ียนแนวทางวิธีการทํางานใหเหมาะสม และตองมีบทบาทในการสนับสนุนการขับเคล่ือน

นโยบายดานอ่ืนดวย รวมทั้งมุงเนนใหทุกภาคสวน เขามามีสวนรวมในการดําเนินงานใหมากขึ้น ดังน้ัน 

การจัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2557 ของกระทรวงศึกษาธิการ จึงยึดแนวนโยบาย

ดังกลาวมาเปนกรอบ ซึ่งมีสาระสําคัญ ดังน้ี  

  3.1 วิสัยทัศน 

   กระทรวงศึกษาธิการมุงเนนพัฒนาคุณภาพการศึกษาและสรางโอกาสใหคนไทยได

เรียนรูตลอดชีวิตอยางทั่วถึงโดยการมีสวนรวมของทุกภาคสวน เพื่อใหเปนพลเมืองท่ีมีคุณภาพ มี

คุณธรรม จริยธรรม  
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   3.2 พันธกิจ 

   3.2.1 ยกระดับคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาสูประชาคมอาเซียน 

   3.2.2 เสริมสรางโอกาสทางการศึกษาแกประชาชนอยางเสมอภาค 

   3.2.3 พัฒนาระบบบริหารจัดการการศึกษาตามหลักธรรมาภิบาล 

  3.3 ยุทธศาสตร 

   3.3.1 การพัฒนาคุณภาพการศึกษาทุกระดับทุกประเภท  

   3.3.2 การสรางโอกาสทางการศึกษาแกประชากรทุกกลุมอยางเสมอภาค 

   3.3.3 การปฏิรูปครูเพื่อยกฐานะครูและวิชาชีพครูใหเปนวิชาชีพชั้นสูง 

   3.3.4 การจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา ระดับอาชีวศึกษา และการฝกอาชีพให

สอดคลองกับตลาดแรงงาน ทั้งในเชิงปรมิาณและคุณภาพ 

   3.3.5 การพัฒนาการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อใหการศึกษาทัดเทียมกับ

นานาชาติ 

   3.3.6 การสนับสนุนการวิจัยและพัฒนา และบริการทางวิชาการเพื่อสรางนวัตกรรมและ

การพัฒนาประเทศ 

   3.3.7 การเพิ่มขีดความสามารถของทรัพยากรมนุษยเพื่อรองรับการเปดเสรี

ประชาคมอาเซียน 

   3.3.8 การพัฒนาประสิทธิภาพระบบบริหารจัดการ 

  3.4 เปาประสงค 

   3.4.1 ประชาชนไดรับการศึกษาและการเรียนรูตลอดชีวิตที่มีมาตรฐานคุณภาพ 

   3.4.2 นักเรียนช้ันประถมศึกษาปท่ี 1 และ 4 นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 1 และ 4 

และนักศึกษาประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นปที่ 1 หรือเทียบเทา ไดรับเครื่องคอมพิวเตอรพกพา (แท็บเล็ต) 

และมีเนื้อหา ที่เหมาะสมตามหลักสูตร สงเสริมการเรียนรูอยางมีคุณภาพ 

   3.4.3 ประชาชนไดรับความรูความเขาใจ มีความตระหนักรวมอนุรักษและทํานุบํารุง

ศิลปวัฒนธรรมไทย 

   3.4.4 นักเรียน นักศึกษาทุกกลุม ไดรับโอกาสทางการศึกษาขั้นพื้นฐานตามสิทธิท่ี

กําหนดไว 

   3.4.5 ประชาชนในพื้นท่ีจังหวัดชายแดนภาคใตไดรับการพัฒนาศักยภาพและ

ยกระดับคุณภาพชีวิต 

   3.4.6 ครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนาตามเสนทางวิชาชีพท้ังระบบ

เต็มตามศักยภาพ เพื่อยกระดับเขาสูมาตรฐานวิชาชีพชั้นสูง 
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   3.4.7 กําลังคนระดับกลางและระดับสูงมีคุณภาพ มาตรฐาน สามารถแขงขันไดใน

ระดับสากล 

   3.4.8 ประชาชนไดรับความรูความเขาใจในวิทยาศาสตรเทคโนโลยีและนวัตกรรม 

   3.4.9 นักศึกษาท่ีกําลังจะจบการศึกษามีโอกาสเขาถึงแหลงทุน และมีทางเลือกท่ีจะ

ประกอบธุรกิจสรางตัว 

   3.4.10 หนวยงานมีระบบบริหารและการจัดการความรูรองรับการใชเทคโนโลยี

สารสนเทศเพื่อการศึกษา 

   3.4.11 ผลงานการศึกษาและวิจัยเพื่อบริการรกัษาพยาบาลและสงเสริมสุขภาพและ

พัฒนา 

   3.4.12 ผลงานวิจัยและนวัตกรรมท่ีไดรับการเผยแพร นําไปใชประโยชนหรือตอยอด

ในเชิงพาณิชย 

   3.4.13 นักเรียน นักศึกษา ครูคณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา ไดรับการเสริมสราง

ความสัมพันธและพัฒนาความรวมมือกับประเทศในภูมิภาค 

   3.4.14 หนวยงานมีระบบบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล 

  ตามท่ีรัฐบาลไดแถลงนโยบายตอรัฐสภา เม่ือวันที่ 23 สิงหาคม 2554 ไดกําหนดนโยบายการ

บริหารราชการแผนดินไวโดยแบงการดําเนินการเปน 2 ระยะ คือ ระยะเรงดวนที่จะเริ่มดําเนินการ

ในปแรก และระยะเวลาการบริหารราชการ 4 ปของรัฐบาล เพื่อใหมีการพัฒนาอยางมีคุณภาพ 

สมดุล ยั่งยืน และมีภูมิคุมกันตามหลักปรชัญาของเศรษฐกิจพอเพียง ดังตอไปน้ี 

  นโยบายที่ 1 นโยบายเรงดวนท่ีจะเริ่มดําเนินการในปแรก  

   นโยบายที่ 2 นโยบายความม่ันคงของรัฐ 

   นโยบายที่ 3 นโยบายเศรษฐกิจ 

   นโยบายที่ 4 นโยบายสังคมและคุณภาพชีวิต 

   นโยบายที่ 5 นโยบายท่ีดิน ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

   นโยบายที่ 6 นโยบายวิทยาศาสตรเทคโนโลยีการวิจัย และนวัตกรรม 

  นโยบายที่ 7 นโยบายการตางประเทศและเศรษฐกิจระหวางประเทศ  

   นโยบายที่ 8 นโยบายการบริหารกิจการบานเมืองท่ีด ี

  กระทรวงศึกษาธิการ ในฐานะที่มีภารกิจในการจัดและสงเสริม สนับสนุนการศึกษาเพื่อ

พัฒนาใหเปนคนดีมีคุณธรรมนําความรูมีคุณภาพและศักยภาพในการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง

ตลอดชีวิต ซึ่งสอดคลองกับสาระสําคัญของแผนการบริหารราชการแผนดินที่กําหนดไว ใหมีบทบาท

หลักดําเนินการตามนโยบายขอ 4 นโยบายสังคมและคุณภาพชีวิต (4.1) นโยบายการศึกษา 
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กระทรวงศกึษาธิการยังเปนสวนราชการที่สําคัญในการรวมขับเคล่ือนการดําเนินการตามนโยบายท่ี 

1 นโยบายเรงดวนท่ีจะเริ่มดําเนินการในปแรก นโยบายที่ 3 นโยบายเศรษฐกิจ นโยบายท่ี 4 นโยบาย

สังคมและคุณภาพชีวิต (4.3) นโยบายการพัฒนาสุขภาพของประชาชน (4.4) นโยบายศาสนา ศิลปะ 

และวัฒนธรรม และนโยบายท่ี 6 นโยบายวิทยาศาสตรเทคโนโลยีการวิจัยและนวัตกรรม โดยมี

รายละเอียดดังน้ี  

  3.5 นโยบายท่ี 4 : นโยบายสังคมและคุณภาพชีวิต 

   นโยบายการศึกษา (4.1) 

   3.5.1 เรงพัฒนาคุณภาพการศึกษา โดยการปฏิรูประบบความรูของสังคมไทย ซึ่ง

ประกอบดวยการยกระดับองคความรูใหไดมาตรฐานสากล จัดใหมีโครงการตําราแหงชาติที่บรรจุ

ความรู ที่กาวหนาและไดมาตรฐานทั้งความรูที่เปนสากลและภูมิปญญาทองถ่ิน สงเสริมการอาน 

พรอมทั้งสงเสริมการเรียนการสอนภาษาตางประเทศและภาษาทองถ่ิน จัดใหมีระบบการจัดการความรู

ปฏิรูปหลักสูตรการศึกษา ทุกระดับใหรับรองการเปล่ียนแปลงของโลกและทัดเทียมกับ

มาตรฐานสากลบนความเปนทองถ่ินและความเปนไทยเพิ่มสัมฤทธ์ิของการศึกษาทุกระดับชั้นโดย

วัดผลจากการผานการทดสอบมาตรฐานในระดับชาติและนานาชาติขจัดความไมรูหนังสือใหสิ้นไป

จากสังคมไทย จัดใหมีครูดีเพียงพอในทุกหองเรียน ใหมีโรงเรียนและสถาบันอาชีวศึกษาคุณภาพสูง

ในทุกพื้นท่ี พัฒนามหาวิทยาลัยเขาสูระดับโลก พัฒนาระบบการศึกษาใหผูเรียน มีความรูคูคุณธรรม

มุงการสรางจริยธรรมในระดับปจเจก รวมท้ังสรางความตระหนักในสิทธิและหนาท่ีความเสมอภาค 

และดําเนินการใหการศึกษาเปนพื้นฐานของสงัคมประชาธิปไตยท่ีแทจริงปรับปรุงโครงสรางระบบ

บริหารการศึกษาโดยการกระจายอํานาจสูพื้นที่ใหเสร็จสมบูรณโดยเริ่มจากพื้นท่ีที่มีความพรอม 

   3.5.2 สรางโอกาสทางการศึกษา กระจายโอกาสทางการศึกษาในสังคมไทย โดย

คํานึงถึงการสรางความเสมอภาคและความเปนธรรมใหเกิดขึ้นแกประชากรทุกกลุม ซึ่งรวมถึงผูยากไร

ผูดอยโอกาส ผูพิการ ผูบกพรองทางกายและการเรียนรูรวมท้ังชนกลุมนอย โดยสงเสริมการให

ความรูต้ังแตอยูในครรภมารดาถึงแรกเกิดใหไดรับการดูแลอยางมีประสิทธิภาพทั้งแมและเด็ก 

สนับสนุนการจัดการศึกษาตามวัยและพัฒนาการอยางมีคุณภาพต้ังแตกอนวัยเรียนจนจบการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน โดยจัดใหมีการเทียบโอนวุฒิการศึกษาสําหรับกลุมท่ีมีความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง เชน 

กลุมแมบาน จัดใหมีระบบแสดงผลการศึกษาและ การเทียบโอนเพื่อขยายโอกาสใหกวางขวางและ

ลดปญหาคนออกจากระบบการศึกษา นอกจากนี้จะดําเนินการลดขอจํากัดของการเขาถึงการศึกษา

ระดับอุดมศึกษาและอาชีวศึกษาชั้นสูง โดยจัดใหมี “โครงการเงินกูเพื่อการศึกษาท่ีผูกพันกับรายได

ในอนาคต” โดยใหผูกูเริ่มใชคืนตอเม่ือมีรายไดเพียงพอท่ีจะเล้ียงตัวไดพักชําระหนี้แกผูเปนหน้ี

กองทุนกูยืมเพื่อการศึกษา โดยปรับเปล่ียนการชําระหน้ีเปนระบบท่ีผูกพันกับรายไดในอนาคต 
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ปรับปรุงระบบการคัดเลือกเขาศึกษาตอในมหาวิทยาลัยท่ีมีประสิทธิภาพและเปนธรรม ดําเนิน 

“โครงการ 1 อําเภอ 1 ทุน” เพื่อเปดโอกาสใหเด็กไทยไดไปเรียนตอตางประเทศ จัดการศึกษาชุมชน

เพื่อมุงใหเกิดสังคมแหงการเรยีนรูและการศึกษาตลอดชีวิต 

   3.5.3 ปฏิรูปครูยกฐานะครูใหเปนวิชาชีพช้ันสูงอยางแทจริงโดยปฏิรูประบบการผลิตครู

ใหมีคุณภาพทัดเทียมกับนานาชาติสรางแรงจูงใจใหคนเรียนดีและมีคุณธรรมเขาสูวิชาชีพครู

ปรับปรุงระบบเงินเดือนและคาตอบแทนครูพัฒนาระบบความกาวหนาของครูโดยใชการประเมิน

เชิงประจักษท่ีอิงขีดความสามารถและวัดสัมฤทธิผลของการจัดการศึกษาเปนหลัก จัดระบบ

การศึกษาและฝกอบรมเพื่อพัฒนาคุณภาพครูอยางตอเนื่องแกปญหาหน้ีสินครูโดยการพักชําระหน้ี

และการปรับโครงการสรางหนี้ตามนโยบายแกปญหาหนี้ครัวเรือนของรัฐบาล พัฒนาระบบ

ภูมิสารสนเทศเพื่อใชในการกระจายครูขจัดปญหาการขาดแคลนครูในสาระวิชาหลัก เชน 

คณิตศาสตร วิทยาศาสตร และภาษา 

   3.5.4 จัดการศึกษาขั้นอุดมศึกษาและอาชีวศึกษาใหสอดคลองกับตลาดแรงงานทั้งใน

เชิงปริมาณและคุณภาพ โดยกระบวนการสรางประสบการณระหวางเรียนอยางเหมาะสม และ

สนับสนุนการสรางรายไดระหวางเรียน และสนับสนุนใหผูสําเร็จการศึกษามีงานทําไดทันทีโดย

ความรวมมือระหวางแหลงงานกับสถานศึกษา สงเสริมใหมีศูนยอบรมอาชีวศึกษาเพื่อใหนักเรียน 

นักศึกษา และประชาชน สามารถเรียนรูหาประสบการณกอนไปประกอบอาชีพโดยใหสถาบัน

อาชีวศึกษาดําเนินการรวมกับผูเชี่ยวชาญในแตละวิชาชีพรวมทั้งจัดใหมีศูนยซอมสรางประจําชุมชน

เพื่อฝกฝนชางฝมือและการสรางทักษะในการใหบริการแกประชาชนท้ังนี้จะดําเนินการรวมกับ

ภาคเอกชนอยางจริงจังเพื่อสงเสริมการศึกษาในสายอาชีวศึกษาใหเปนที่ยอมรับและสามารถมี

รายไดสูงตามความสามารถ 

   3.5.5 เรงพัฒนาการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษาใหทัดเทียมกับ

นานาชาติ โดยใชเปนเครื่องมือในการเรงยกระดับคุณภาพและการกระจายโอกาสทางการศึกษา จัดให

มีระบบการเรียนแบบอิเล็กทรอนิกสแหงชาติเพื่อเปนกลไกในการเปล่ียนกระบวนทัศนการเรียนรู

ใหเปนแบบผูเรียนเปนศูนยกลางและเอ้ือใหเกิดการเรียนรูตลอดชีวิต พัฒนาเครือขายสารสนเทศ

เพื่อการศึกษาพัฒนาระบบ “ไซเบอรโฮม” ท่ีสามารถสงความรูมายังผูเรียนโดยระบบอินเทอรเน็ต

ความเร็วสูง สงเสริมใหนักเรียนทุกระดับชั้นไดใชอุปกรณคอมพิวเตอรแท็บเล็ตเพื่อการศึกษา ขยาย

ระบบโทรทัศนเพื่อการศึกษาใหกวางขวาง ปรับปรุงหองเรียนนํารองใหไดมาตรฐานหองเรียน

อิเล็กทรอนิกสรวมทั้ง เพื่อดําเนินการให “กองทุนเพื่อพัฒนาเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา” สามารถ

ดําเนินการตามภารกิจได 
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   3.5.6 สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาเพื่อสรางทุนปญญาของชาติพัฒนามหาวิทยาลัยให

มุงสูการเปนมหาวิทยาลัยวิจัยระดับโลก ระดมสรรพกําลังเพื่อพัฒนาระบบเครือขายการวิจัยแหงชาติ

เพื่อสรางทุนทางปญญาและนวัตกรรม ผลักดันใหประเทศสามารถพึ่งตนเองไดทางเทคโนโลยีเพื่อนําไปสู

การสรางรากฐานใหมของเศรษฐกิจฐานนวัตกรรม จัดต้ังศูนยความเปนเลิศเพื่อการวิจัยสําหรับ

สาขาวิชาที่จําเปนพัฒนาโครงสรางการบริหารงานวิจัยของชาติโดยเนนความสัมพันธอยางเหมาะสมและมี

ประสิทธิภาพระหวางองคกรบริหารงานวิจัยกับสถาบันอุดมศึกษา 

   3.5.7 เพิ่มขีดความสามารถของทรัพยากรมนุษยเพื่อรองรับการเปดเสรีประชาคม

อาเซียนโดยรวมมือกับภาคเอกชนและสถาบันการศกึษาในการวางแผนการผลิตและพัฒนากําลังคน

ใหมีคุณภาพและปริมาณเพียงพอ สอดคลองตามความตองการของภาคการผลิตและบริการ เรงรัด

การจัดทํามาตรฐาน คุณวุฒิวิชาชีพรับรองสมรรถนะการปฏิบัติงานตามมาตรฐานอาชีพ และการจัดทํา

มาตรฐานฝมือแรงงานใหครบทุกอุตสาหกรรม 

 

สภาพการบริหารงานบุคคลของ 5 จังหวัดชายแดนภาคใต 

 

 ยุทธศาสตรดานการพัฒนาจังหวัดชายแดนภาคใต พ.ศ. 2555–2557 นอมนํายุทธศาสตรพระราชทาน 

“เขาใจ เขาถึง พัฒนา” “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” และหลักรัฐประศาสตรโนบายของรัชกาลท่ี 6 

ซึ่งวางไวสําหรับปฏิบัติราชการประกอบดวย 9 ประเด็นยุทธศาสตร ดังน้ี 

 ประเด็นยุทธศาสตรที่ 1 การพัฒนาการบริหารดวยการมีสวนรวมและบูรณาการแกไข

ปญหาพื้นท่ีพิเศษ 

 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2 การเสริมสรางความเขมแข็งของหมูบาน ชุมชน ในการรวมสรางสันติสุข 

 ประเด็นยุทธศาสตรที่ 3 การสรางพื้นท่ีและสภาพแวดลอมเพื่อแสวงหาทางออกจากความขัดแยง

โดยสันติวิธี 

 ประเด็นยุทธศาสตร ท่ี  4 การสงเสริมการศึกษา ศาสนา ภาษา ศิลปะ พหุวัฒนธรรมและ

ประวัติศาสตรทองถ่ิน 

 ประเด็นยุทธศาสตรที่ 5 การเพิ่มประสิทธิภาพการคุมครองสิทธิเสรีภาพ การคุมครองและ

สงเสริม สิทธิมนุษยชน การอํานวยความเปนธรรม การบังคับใชกฎหมาย การสงเสริมนําหลัก

ศาสนาหรือยุติธรรมชุมชน ในการแกไขปญหาความขัดแยง การเยียวยาและฟนฟูผูไดรับผลกระทบ

จากเหตุการณรุนแรง 

 ประเด็นยุทธศาสตรที่ 6 การเสริมสรางความเช่ือม่ันและเพิ่มประสิทธิภาพในการพัฒนา

เศรษฐกิจ ใหสอดคลองกับศักยภาพของพื้นท่ี วิถีชีวิตและความตองการของประชาชน 
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 ประเด็นยุทธศาสตรที่ 7 การพัฒนาสังคม คุณภาพชีวิต การทองเท่ียว กีฬาและผูดอยโอกาส 

 ประเด็นยุทธศาสตรที่ 8 การสื่อสารสรางความเขาใจที่ดีตอกัน 

 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 9 การเสริมสรางความรวมมือกับตางประเทศและการเตรียมความพรอม

เขาสูประชาคมอาเซียน 

 วัตถุประสงค 

 1. เพื่อเสริมสรางคุณภาพประชาชนดวยการศึกษา ศาสนา และศิลปวัฒนธรรมที่สอดคลองกับ

วิถีชีวิต 

 2. เพื่อพัฒนาศักยภาพประชาชนอยางหลากหลาย ท้ังภาษาไทย ภาษาอาหรับ ภาษามลายูและ

ภาษาตางประเทศที่สําคัญ 

 3. เพื่อใหประชาชนในพื้นท่ีมีสวนรวมในการฟนฟูอนุรักษศิลปะ วัฒนธรรม ประวัติศาสตร

ทองถ่ินใหครอบคลุมทุกพื้นที่และอยูรวมกันในสังคมพหุวัฒนธรรมอยางมีความสุข 

 สภาพการจัดการศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใตของไทยที่ประชาชนกําลังประสบปญหา

และตองอยูทามกลางสภาพแวดลอมทางสังคมท่ีวิกฤติและอันตรายนานาประการ ไมไดรับโอกาสทาง

การศึกษาอยางทั่วถึง ขาดโอกาสการเขารับบริการทางการศึกษาในระบบจํานวนมากและผลสัมฤทธ์ิ

ของผูเรียนโดยรวมอยูในระดับตํ่ากวาคะแนนเฉล่ียระดับชาติมากน้ัน รัฐบาลไดมีนโยบายที่ตองการ

ใหพื้นที่ของจังหวัดชายแดนภาคใต คือ จังหวัดยะลา จังหวัดปตตานี จังหวัดนราธิวาส จังหวัดสตูล 

และ 4 อําเภอของจังหวัดสงขลา ไดแก อําเภอจะนะ นาทวี สะบายอย และเทพา เปน “เขตพัฒนาพื้นท่ี

พิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต” ท่ีจําเปนตองไดรับการพัฒนาอยางเรงดวน โดยเฉพาะดาน

การศึกษาที่ตองจัดใหสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรมใหเกิดสันติสุข ท้ังนี้เพื่อ

สงผลตอการพัฒนาคนและสังคมของประเทศใหมีคุณภาพตอไปสํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 

ไดตระหนักถึงปญหาและอุปสรรคในการจัดการศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใต  

 ปญหาดานความไมปลอดภัยสงผลตอผลสัมฤทธ์ินักเรียนท้ังทางตรงและทางออม เน่ืองจาก

ผูเรียนมีเวลาเรียนไมเต็มเม็ดเต็มหนวย ประกอบกับนักเรียนไมมีโอกาสเรียนเสริมหรือเรียนเพิ่มเติม 

สถานที่เรียนขาดความพรอม สื่ออุปกรณการเรียนมีไมเพียงพอ ความรูสึกไมปลอดภัยในชีวิตและ

ทรัพยสินทําใหครูและบุคลากรทางการศึกษาขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานและทําใหครูท่ี

มีประสบการณสอนและมีขีดความสามารถไมกลาอยูในพื้นท่ี การเดินทางเขาไปนิเทศ ติดตาม 

ประเมินผลทําไดนอย การท่ีหนวยบริหารไมสามารถเขาถึงโรงเรียนจึงนํามาสูผลกระทบที่รุนแรง

ท้ังในดานความม่ันคงและประสิทธิภาพของการจัดการศึกษา 

 ความไมเขาใจตรงกันระหวางภาครัฐกับชุมชน และสถาบันการศึกษาเอกชนในพื้นที่ทําให

ประเด็นท่ีจะสงเสริม สนับสนุนไมไดอยูบนพื้นฐานของความไววางใจซึ่งกันและกัน 
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 ความเชื่อ คานิยม ตามวิถีชีวิตของมุสลิมในการเลาเรียน ศาสนามีอิทธิพลตอการดําเนินชีวิต

ของประชาชนของพื้นที่ในทุก ๆ ดานรวมถึงดานการศึกษาดวย 

 การกําหนดนโยบายและการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ 

 ท่ีผานมานโยบายและแนวทางการแกไขปญหาในจังหวัดภาคใตไมชัดเจนเทาที่ควรความไม

ตอเนื่องของนโยบายทําใหผูปฏิบัติสับสน และเม่ือมีการนํานโยบาย แผนงานมาตรการไปสูการ

ปฏิบัติเพียงแตประเมินวาไดทําแลว แตขาดการวิเคราะหประเมินถึงสิ่งท่ีทําวามีคุณภาพ หรือเกิดผล

ตามเปาหมายหรือไม 

 ความเหล่ือมลํ้าระหวางครูโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามกับโรงเรียนของรัฐ การ

สนับสนุน สงเสริมครูในพื้นท่ีจังหวัดชายแดนภาคใต ซึ่งสอนในพื้นท่ีเสี่ยงภัยและสอนนักเรียนไทย

เชนเดียวกัน มีความเหล่ือมลํ้ากันระหวางครูในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามกับครูใน

โรงเรียนของรัฐ ท้ังในดานเงินเดือน สวัสดิการ คาตอบแทน และการพัฒนาตนเอง 

 การจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใตมีสถาบันอุดมศึกษาอยูในทุก

จังหวัด แตยังขาดโปรแกรมหรือหลักสูตรท่ีสนองตอความตองการของผูเรียน โดยเฉพาะสาขา

เก่ียวกับอิสลามศึกษา ยังใหบริการไดไมเพียงพอกับจํานวนนักเรียนท่ีจบดานศาสนา อีกท้ังคุณภาพ

ดานอิสลามศึกษายังอาจไมคอยไดรับการยอมรับจากชุมชนเพียงพอนอกจากน้ียังมีอุปสรรคเรื่อง

การขาดครูอาจารยที่มีความรูความสามารถในการสอนเน่ืองจากปญหาดานความปลอดภัย และ

นักเรียนที่สอบเขาเรียนตอในสถาบันอุดมศึกษาไดมีพื้นฐานความรูวิชาสามัญไมเพียงพอจะศึกษา

ในระดับอุดมศึกษาอยางม่ันใจ 

 การแบงแยกของนักเรียนชาวไทยพุทธและชาวไทยมุสลิมการจัดการศึกษาในพื้นที่จังหวัด

ชายแดนภาคใตในระดับกอนประถมศึกษาและระดับประถมศึกษาเปนชวงท่ีนักเรียนไทยพุทธและ

นักเรียนไทยมุสลิมมีโอกาสไดเรียนรวมกันในโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐบาล แตเม่ือถึงระดับ

มัธยมศึกษาในขณะที่นักเรียนไทยพุทธเรียนตอในระดับมัธยมศึกษาในโรงเรียนของรัฐหรือ

โรงเรียนเอกชนท่ัวไป นักเรียนไทยมุสลิมสวนใหญจะยายไปเรียนท่ีโรงเรียนสอนศาสนาอิสลาม 

เน่ืองจากมีการเรียนการสอนวิชาศาสนาที่เขมขนกวา สงผลใหเด็กนักเรียนท้ังสองกลุมเริ่มแยกออก

จากกันและอาจแยกจากกันโดยสิ้นเชิงในท่ีสุดเม่ือถึงระดับอุดมศึกษาเม่ือนักเรียนไทยมุสลิมเลือก

เรียนในสถาบันอุดมศึกษาอิสลามที่มีในประเทศหรือตางประเทศ 

 การขาดหนวยงานบริหารจัดการศึกษาโรงเรียนเอกชนโดยตรงในพื้นที่การฝากภาระการ

สนับสนุน สงเสริมโรงเรียนเอกชนในเขตพื้นท่ีการศึกษาชวยดูแลอาจไมเหมาะสมสําหรับบริบท

พื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต เพราะลักษณะของโรงเรียนเอกชนในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใตมี

ความหลากหลาย และสวนใหญเปนโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามและมีจํานวนคอนขาง
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มากกวาพื้นท่ีอ่ืน ๆ ประกอบกับสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาในพื้นท่ีเองมีภาระงานมาก และมี

บุคลากรในกลุมสํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน (สช.) ไมเพียงพอในการ

ดูแลโรงเรียนเอกชน 

 การประเมินโดยใชมาตรฐานเดียวการประเมินตาง ๆ ของรัฐใชมาตรฐานเดียวกันท้ัง

ประเทศกอใหเกิดปญหาเพราะบริบทตางกัน การประเมินในบริบทที่แตกตางควรใชวิธีการท่ี

แตกตาง ควรมีเกณฑสวนกลางและเกณฑสําหรับแตละบริบทตามความเหมาะสม โดยเฉพาะใน

บริบทชายแดนภาคใตซึ่งประชาชนมากกวารอยละ 80 นับถือศาสนาอิสลามและมีวิถีชีวิตแบบ

มุสลิม 

 ปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของการจัดการศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใต มีดังน้ี 

 1. ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของผูมีสวนเก่ียวของในกระบวนการจัดการศึกษา 

 2. การมีเปาหมายรวมกันของผูมีสวนเก่ียวของในการจัดการศึกษาท้ังภาครัฐและเอกชน 

 3. คุณภาพของผูบริหาร ผูสอน และผูเรียน 

 4. การจัดการศึกษาท่ีสอดคลองหรือสนองตอบตอความตองการของชุมชนและทองถ่ิน 

 5. การดําเนินนโยบายผานองคกรของผูนําทางดานการศึกษาและศาสนาของชุมชน 

ทองถ่ิน 

 6. เจตจํานงของภาครัฐ และบุคคลท่ีเก่ียวของท่ีจะสงเสริมสนับสนุนโดยมีนโยบาย

แผนงาน มาตรการ ที่มีความยั่งยืนและมีแนวทางการปฏิบัติท่ีชัดเจน 

 7. ความเสียสละของครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งภาครัฐและเอกชน 

 

สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

 

 1. ประวัติสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

  พ.ศ. 2523 มีพระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการ กรมสามัญศึกษากําหนดใหมีกองการศึกษา

พิเศษรับผิดชอบการจัดการศึกษาสําหรับเด็กพิการและผูดอยโอกาส จึงแบงออกเปนฝายสงเสริม

การศึกษาพิเศษ และฝายสงเสริมการศึกษาสงเคราะห 

  พ.ศ. 2541 ไดออกพระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการ กรมสามัญศึกษาเปนกองการศึกษา

เพื่อคนพิการและกองการศึกษาสงเคราะหเพื่อใหมีการจัดการศึกษา ใหแกคนพิการและผูดอยโอกาส

อยางชัดเจนยิ่งขึ้น 

  พ.ศ. 2546 เน่ืองจากมีการปฏิรูประบบราชการ ไดมีการปรับโครงสรางของกระทรวง 

ศึกษาธิการตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ ใหมีสํานักงาน
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คณะกรรมการการศึกษา ขึ้นพื้นฐาน โดยรวม 3 กรม คือ สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา

แหงชาติ กรมสามัญศึกษาและกรมวิชาการและออกกฎกระทรวง แบงสวนราชการ จัดต้ังสํานัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยรวมกองการศึกษาเพื่อคนพิการ และกองการศึกษาสงเคราะหเขา

ดวยกัน 

 

 2. โครงสรางการบริหาร 

  สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ มีคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาพิเศษ ซึ่งมี รมว.ศธ.

เปนประธาน และผูแทนองคกรเอกชนคนพิการ - ผูดอยโอกาส กับสวนราชการที่เก่ียวของรวมเปน

คณะกรรมการ มี อ.ก.ค.ศ. สศศ. ดําเนินงานดานการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนการศึกษาพิเศษและศูนย

การศึกษาพิเศษปฏิบัติงาน โดย 7 กลุมงาน ไดแก 

  2.1 กลุมบริหารงานทั่วไปฯ โทร. 0 2628 8967 

  2.2 กลุมการศึกษาสําหรับคนพิการ โทร. 0 2628 5169 

  2.3 กลุมการศึกษาสําหรับผูดอยโอกาส โทร. 0 2628 8970 

  2.4 กลุมแผนงานและงบประมาณ โทร. 0 2628 8977 

  2.5 กลุมสื่อเทคโนโลยีทางการศึกษาสําหรับคนพิการ โทร. 0 2523 7922 

  2.6 กลุมบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสําหรับคนพิการ โทร. 0 2628 8965 

  2.7 กลุมอาคารสถานที่และสิ่งแวดลอม โทร. 0 2628 8881 

  โรงเรียนการศึกษาพิเศษ 43 โรงเรียน ใน 35 จังหวัด (ไมเปนนิติบุคคล สังกัดสํานักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษโดยตรง) 

  ประเภทบกพรองทางสติปญญา 19 โรงเรียนใน 19 จังหวัด (รับเด็กอนุบาล - มัธยมศึกษาตอนปลาย 

แบบอยูประจํา) 

  ประเภทโสตศึกษา 20 โรงเรียน ใน 19 จังหวัด (รับเด็กอนุบาล - มัธยมศึกษาตอนปลาย 

แบบอยูประจํา) 

  ประเภทบกพรองทางการเห็น 2 โรงเรียน ใน 2 จังหวัด (รับเด็กอนุบาล - มัธยมศึกษาตอนปลาย 

แบบอยูประจํา) 

  ประเภทบกพรองทางรางกาย 2 โรงเรียน ใน 2 จังหวัด (รับเด็กอนุบาล - มัธยมศึกษาตอนปลาย 

แบบอยูประจํา) 

  ศูนยการศึกษาพิเศษเพื่อพัฒนาสมรรถภาพเด็กพิการมี 76 ศูนย (ไมเปนนิติบุคคล สังกัด

สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษโดยตรง) ไดแก 

  ศูนยการศึกษาพิเศษ เขตการศึกษา 13 ศูนย ใน 13 จังหวัด 
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  ศูนยการศึกษาพิเศษประจําจังหวัด 63 ศูนย ใน 63 จังหวัด 

  โรงเรียนศึกษาสงเคราะห 50 โรงเรียน ใน 42 จังหวัด (เปนนิติบุคคล สํานักฯ กํากับดูแล

ในสวนนโยบายและแผน นอกน้ันอยูในการกํากับดูแลของ สพท.) ไดแก 

  โรงเรียนราชประชานุเคราะห 25 โรงเรียน ใน 17 จังหวัด (รับเด็กอนุบาล - มัธยมศึกษาตอนปลาย 

แบบอยูประจํา) 

  โรงเรียนศึกษาสงเคราะห 25 โรงเรียน ใน 23 จังหวัด (รับเด็กอนุบาล - มัธยมศึกษาตอนปลาย 

แบบอยูประจํา) 

 

 3. บทบาทหนาที่ 

  3.1 รวบรวม ศึกษา วิเคราะหขอมูลและประสานการจัดทําขอเสนอ นโยบายและแผน 

การจัดการศึกษาเพื่อคนพิการและผูดอยโอกาส ที่สอดคลองกับแผนการศึกษาแหงชาติ แผนพัฒนา

การศึกษาขึ้นพื้นฐานและการศึกษาปฐมวัย นโยบายของรัฐท่ีเก่ียวของรวมท้ังประเมินและรายงาน

ผลการจัดการศึกษาพิเศษตอคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาพิเศษ/คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน

และกระทรวงศึกษาธิการ 

  3.2 ประสานงาน สงเสริมและดําเนินการเก่ียวกับการจัดการการศึกษาเพื่อคนพิการและ

ผูดอยโอกาส จัดระบบสื่อและสิ่งอํานวยความสะดวกรวมทั้งดําเนินการเก่ียวกับ กองทุนการศึกษา

สําหรับคนพิการและผูดอยโอกาส 

  3.3 สงเสริม สนับสนุนและดําเนินการวิจัยพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอน และการเรียนรู

ของคนพิการและผูดอยโอกาส 

  3.4 ดําเนินการเก่ียวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาพิเศษ 

  3.5 ปฏิบัติงานรวมกัน หรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนที่เก่ียวของหรือ

งานท่ีไดรับมอบหมาย 

 

งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

 1. งานวิจัยในประเทศ 

  ผูวิจัยไดศึกษางานวิจัยเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในประเทศเพื่อเปนแนวทางในการวิจัย

สามารถประมวลได ดังนี ้

  สมชาย  ตังศุภศิริ (2542: บทคัดยอ) ไดศึกษาเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร

โรงเรียนประถมศึกษาท่ีเขาสูตําแหนงโดยวิธีการตางกันในสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด



52 

 

ขอนแกน ผลการวิจัยพบวา 1) สภาพปจจุบันในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณา

รายดาน พบวา มีการปฏิบัติอยู ในระดับมากในดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานและดานรักษา

ระเบียบวินัย สวนดานการพัฒนาและการธํารงรักษาบุคคลและการประเมินผลการปฏิบัติงานอยูใน

ระดับปานกลาง เม่ือเปรียบเทียบพบวาผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาท่ีเขาสูตําแหนงโดยวิธีตางกัน 

มีการบริหารงานบุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 2) สภาพปญหาในภาพรวม มี

ปญหาอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา มีเพียงดานการรักษาระเบียบวินัยดาน

เดียวอยูในระดับปานกลาง เม่ือเปรียบเทียบพบวา ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ท่ีเขาสูตําแหนง

โดยวิธีการตางกันมีปญหาการบริหารงานบุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และ 3) แนวทาง 

การพัฒนาบริหารงานบุคคล มีผลการวิเคราะหเพื่อพัฒนาการบริหารงานบุคคล โดยจัดลําดับ

ความสําคัญ 5 อันดับ คือ งานวางแผนเพื่อพัฒนาบุคคล งานกําหนดหนาท่ีและมอบหมายงาน งาน

นิเทศภายในโรงเรียน และงานประเมินผลการปฏิบัติงานของครูตามลําดับ 

  วีระศักดิ์  พรหมหาราช (2544: บทคัดยอ) ไดศึกษาสภาพปญหาและแนวทางการแกไขปญหา

ในการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดเลย พบวา 

ผูบริหารโดยรวมและจําแนกตามขนาดโรงเรียนมีปญหาในการพัฒนาบุคลากรโดยภาพรวมและเปน

รายดาน 4 ดาน อยูในระดับปานกลาง ผูบริหารโรงเรียนขนาดตางกันเห็นวาปญหาในการพัฒนา

บุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษาโดยภาพรวมและเปนรายดาน 3 ดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็กและขนาดกลางมีปญหาโดยรวมดานการพัฒนา

บุคลากรโดยการฝกอบรมและดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติมากกวา ผูบริหาร

โรงเรียนขนาดใหญและผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็กมีปญหาดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการ

บริหารมากกวาโรงเรียนขนาดใหญ 

  เกียรติศักดิ์  วงคกุลพิลาศ (2545: บทคัดยอ) ไดศึกษาปญหาการบริหารงานบุคคลของ

ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอบอไร จังหวัดตราด 

ผลการวิจัยพบวา ปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน

การประถมศึกษาอําเภอบอไร จังหวัดตราด โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เปรียบเทียบปญหา

การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอบอไร 

จังหวัดตราด จําแนกตามประสบการณในการทํางานของผูบริหารโดยภาพรวม ผูบริหารท่ีมี

ประสบการณนอยมีปญหาในการบริหารงานบุคคลมากกวาผูบริหารท่ีมีประสบการณมาก 

เปรียบเทียบปญหา การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน

การประถมศึกษาอําเภอบอไร จังหวัดตราด จําแนกตามสถานท่ีต้ังโดยภาพรวม ผูบริหารโรงเรียน

ต้ังอยูนอกเขตเทศบาล มีปญหาการบริหารงานบุคคลมากกวาผูบริหารโรงเรียนต้ังอยูในเขตเทศบาล 
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  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2545: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาสภาพและ

ปญหาการบริหารบุคลากรการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานของสถานศึกษาในประเทศไทย พบวา 

โรงเรียนสวนใหญไดพยายามดําเนินการปฏิรูปการศึกษาเพราะรับรูเรื่องแนวการจัดการศึกษาและ

การกระจายอํานาจบริหารดีพอสมควร แตเตรียมรับการกระจายอํานาจยังมีนอยเพราะขาดความชัดเจน

ในเชิงปฏิบัติในหลายเรื่องในการบริหารบุคลากร โรงเรียนมีศักยภาพในดานการบริหารบุคลากร

คอนขางมาก ในเรื่องการสงเสริมใหครูและบุคลากรพัฒนาตนเอง การมอบหมายงาน และการใช

หลักคุณธรรมในการบริหาร สวนเรื่องการใชองคคณะบุคคลหรือคณะกรรมการในการบริหาร 

ตลอดจนสรางขวัญและกําลังใจ และการจัดสวัสดิการใหแกบุคลากรยังทําไดนอย 

  อธึก  พึ่งเสือ (2545: บทคัดยอ) ไดศึกษาปญหาและขอเสนอการแกไขการบริหารงาน

บุคคลของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด

ชลบุรี พบวา  ปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัด

สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดชลบุรี มีปญหาโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ขอเสนอการแกไข

การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา

จังหวัดชลบุรี ดานการกําหนดความตองการบุคคล ความสามารถ ความถนัด และความพอใจ ดาน

การควบคุม กํากับติดตามและนิเทศ จัดทําปฏิทินปฏิบัติงาน ดานการพัฒนาบุคคลสํารวจความตองการ

ไดรับการอบรม และดานประเมินผลการปฏิบัติงานกําหนดผูรับผิดชอบ การประเมินผลใหชัดเจน 

  วันชาวีรา  เบ็ญละเดะ (2546: บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางทักษะการบริหารกับ

การปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารงานบุคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัด

นราธิวาส พบวา ระดับทักษะการบริหารของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัดนราธิวาส 

โดยรวมปรากฏวาอยูในระดับมาก หากพิจารณาเปนรายดาน ท้ัง 3 ดาน คือ ดานความคิดรวบยอด 

ดานมนุษยสัมพันธ และดานเทคนิค พบวา ทุกดานอยูในระดับมาก และเมื่อเปรียบเทียบทักษะ

การบริหารของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัดนราธิวาส โดยรวมไมแตกตางกันเมื่อ

จําแนกตามประสบการณ ในการดํารงตําแหนง ขนาดโรงเรียน 

  สมพงษ  เตชรัตนวรกุล (2551: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางศักยภาพผูนํา

กับประสิทธิผล ในการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ชวงชั้นท่ี 1-3 สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษากาญจนบุรี ผลการวิจัยพบวา ประสิทธิผลในการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก สวนรายดานพบวา อยูในระดับมากทุกดาน เรียงลําดับคาเฉล่ียจาก

มากไปหานอย ดังน้ี การบริหารงบประมาณ การบริหารทั่วไป การบริหารงานบุคคล และการบริหาร

วิชาการ ผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลในการบริหารสถานศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาตามแนวทาง

ปฏิรูปการศึกษา จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา ในภาพรวมและรายดานทั้ง 4 ดานไมมี
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ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ความสัมพันธระหวาง ศักยภาพผูนํากับ

ประสิทธิผลในการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษา มีความสัมพันธกัน ในทางบวกอยูท่ีระดับสูง 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

  พรศักดิ์  คงฤทธ์ิ (2551: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาสภาพการบริหารงาน

บุคคลในสถานศึกษาเครือขายเกาะพะงัน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 

พบวา ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาเครือขายเกาะพะงัน สังกัดสํานักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 มีการบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 

  ภัทรวดี  เกตุแกว (2551: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง สภาพการบริหารงานบุคคลใน

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาชุมพร เขต 1 พบวา 1) ผูบริหารสถานศึกษาสังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชุมพร เขต 1 ไดปฏิบัติงานบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานอยู

ในระดับมาก โดยเรียงตามคาเฉล่ียการปฏิบัติงานบริหารงานบุคคลจากมากไปนอยตามลําดับดังน้ี 

ดานวินัยและการรักษาวินัย ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ดานงานออกจาก

ราชการ ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง และการสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง 

เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ทุกดานอยูในระดับมากเชนกัน  

 

 2. งานวิจัยตางประเทศ 

  ผูวิจัยไดศึกษางานวิจัยเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลตางประเทศเพื่อเปนแนวทางใน 

การวิจัย สามารถประมวลไดดังน้ี 

  Stern (1976: บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเก่ียวกับการรายงานการปฏิบัติและเกณฑท่ีตกลง

รวมกันในการสรรหาและคัดเลือกผูบริหารโรงเรียนระดับประถมศึกษา โดยใชแบบสอบถามกับกลุม

ตัวอยางคือหนวยงานท่ีรับผิดชอบทางการศึกษาระดับชาติ อาจารยวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยที่สอน

วิชา การบริหารการศึกษา และประธานสมาคมครูใหญระดับประถมศึกษาสวนทองถ่ิน ผลการวิจัย

พบวา การสรรหาคัดเลือกผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ควรปฏิบัติตามแนวทางของคณะกรรมการ 

โดยคํานึงถึงหลักที่วา “โอกาสท่ีเทาเทียมกันในการจาง” การสรรหาและคัดเลือกผูบริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาควรยึดระบบคุณธรรม สมาคมผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาและอาจารยผูสอน

วิชาการบริหารงานบุคคลควรมีบทบาทในการกําหนดเกณฑของการสรรหาและคัดเลือกผูบริหาร

โรงเรียนประถมศึกษา 

  Travis (1979: บทคัดยอ) ไดศึกษาหนาท่ีการบริหารงานบุคคลของครูใหญโรงเรียน

ประถมศึกษารัฐเท็กซัส ในป ค.ศ.1976-1977 ซึ่งศึกษาจากผูบริหารการศึกษา ครูใหญ และครู ผล

การศกึษาพบวา ขอบเขตหนาที่ของครูใหญในการบริหารงานบุคคล ประกอบดวย 5 ขอบเขต ดังนี้คือ 
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การคัดเลือกบุคคล การนิเทศบุคคล การพัฒนาบุคคล การจัดองคการ และการประเมินผล

การปฏิบัติงานของบุคคล และจากขอมูลที่ไดจากการวิจัยขี้ใหเห็นวาจากขอบเขตการบริหารงาน

บุคคลท้ัง 5 องคประกอบ ดังกลาวที่จะสงผลใหการดําเนินงานของครูใหญประสบความสําเร็จ 

  Martinez cited in Carison (2000: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยพบวา ผูบริหาร คือ 

กุญแจไขไปสูความสําเร็จของโรงเรียน ความสําเร็จของโรงเรียนขึ้นอยูกับภาวะผูนําของผูบริหาร

โรงเรียน การมีผูบริหารท่ีดีจะเปนแรงจูงใจใหครูรวมปฏิบัติงานไปสูเปาหมายไดอยางงดงาม 

  Meier (2001: บทคัดยอ) ทําการวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในรัฐ

แคลิฟอรเนียตอนเหนือ พบวา การบริหารงานบุคคลผูบริหารควรกําหนดบทบาทหนาที่ท่ีตอง

รับผิดชอบเปนลายลักษณอักษร การพัฒนาบุคลากรตองจัดอบรมใหความรู หลักการและวิธีทํางาน

ใหทันกับเทคโนโลยีท่ีกาวหนาอยางสมํ่าเสมอและพัฒนาระบบการทํางาน ปรับปรุงการทํางานให

สอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการ การไกลเกล่ียปญหาดานบุคลากร การสรางมนุษยสัมพันธ

ระหวางผูบริหารและบุคลากรเปนสิ่งสําคัญท่ีจะแกไขความขัดแยงไดดี ผูบริหารตองสรางความศรัทธา

และความจริงใจตอบุคลากรและใชระเบียบวินัยในการไกลเกล่ียปญหาดานบุคลากรอยางเหมาะสม 

  Oswald (2001: บทคัดยอ) ไดศึกษาการบริหารงานโดยใชโรงเรียนเปนฐาน และกลาวถึง

ความสําเร็จของการบริหารโดยใชโรงเรยีนเปนฐานวา ผูบริหารจะตองตัดสินใจโดยองคคณะบุคคล 

กลุมคน ครู จะมีทัศนคติที่ดีตอผูบริหารจะนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงค และเปาหมายของโรงเรียน 

ผูปกครอง ชุมชนจะใหการสนับสนุนเพิ่มขึ้น เพราะเขาไดออกความคิดเห็นตอการตัดสินใจ และ

ผูบริหารจะไดรับขอมูลจากผูเก่ียวของ 

  Moore cited in Langley (2002: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยพบวา การจะบริหารโรงเรียนให

เปนผลสําเร็จน้ัน ผูบริหารตองมีสวนรวมในการแสดงวิสัยทัศน สนับสนุนกระตุนใหครูมีความคิด

ริเริ่ม สรางสื่อการสอนใหม ๆ และมีการทํางานเปนทีม 

  Langley (2003: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยพบวา การบริหารโรงเรียนใหบรรลุเปาหมายได

น้ัน  ผูบริหารโรงเรียนตองเขาใจและสนใจสภาพแวดลอมของหองเรียน ซึ่งมีอิทธิพลอยางมากตอ

ความสําเร็จในการเรียนของนักเรียน ผูบริหารจะตองรูจักใชกลยุทธท่ีเหมาะสมในการจัดการศึกษา เชน 

การจัดหลักสูตรท่ีไดมาตรฐาน และใหความสําคัญตอการปฏิสัมพันธระหวางครูกับนักเรียน นอกจากนี้ ยัง

ตองสรางบรรยากาศและสิ่งแวดลอมในการเรียนรู เพื่อชวยในการสอนของครูโดยหายุทธวิธีใหม ๆ 

เพื่อสงเสริม สนับสนุน จัดหาทรัพยากรเพื่อพัฒนาการเรียนการสอนตามท่ีครูตองการ 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ แสดงใหเห็นวาการบริหารงานบุคคลของ

ผูบริหารโรงเรียนมีความสําคัญ การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน กลาวคือ การบริหารงาน

บุคคลเปนขบวนการท่ีมุงใหบุคลากรในโรงเรียนทํางานรวมกันจนประสบผลสําเร็จ บรรลุตามวัตถุประสงค
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หรือเปาหมายของโรงเรียนท่ีกําหนดไว และใชทรัพยากรอยางประหยัด รวดเร็ว บรรลุถึงเปาหมาย

อยางแนนอน โดยสามารถพัฒนาขบวนการทํางานใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมและประสานงาน

เพื่อความสัมพันธของบุคลากรในโรงเรียนรวมเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับการปฏิบัติภารกิจของ

องคการ ทําใหองคการเกิดการเปล่ียนแปลงขึ้นไปในทิศทางท่ีดี ซึ่งภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ

ผูบริหารโรงเรียนเปนปจจัยท่ีสําคัญยิ่งท่ีทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงข้ึนภายในองคการ ซึ่งผูวิจัยไดทํา

การวิจัยตามกรอบการบริหารงานบุคคลตามพระราชบัญญัติระเบียบราชการกระทรวง ศึกษาธิการ 

พ.ศ. 2546 มี 5 ดาน คือ 1) ดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนด 2) ดานการสรรหาและการบรรจุ

แตงต้ัง 3) ดานการธํารงรักษาบุคลากร 4) ดานการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร และ 5) ดานการใหพน

จากงาน 
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สรุปกรอบแนวคิดการวิจัย 

 

ตาราง  2  การสังเคราะหกรอบเน้ือหาการวิจัยจากทฤษฎีตาง ๆ  

 

กระบวนการบริหารงานบุคคล 

Beach Castetter 
เมธี 

ปลันธนานนท 

นพพงษ 

บุญจิตราดุลย 

ขอบขาย 

การบริหารงาน 

บุคคลท่ีใชวจิยั 

ในคร้ังน้ี 

1. การคดัเลือกบุคคล

เขาทํางาน 

1. การวางแผน 

กําลังคน 

1. การวางแผน 

กําลังคน 

1. การคัดเลือก 

และการสรร 

หาบุคลากร 

1. การวางแผน 

และการสรรหา 

บุคลากร 

2. การจัด 

ปฐมนิเทศแก 

บุคคลท่ีเขามา 

ทํางานใหม 

2. การสรรหา 

 

2. การเสาะหา 

บุคลากร 

 

2. การ 

บํารุงรักษา 

บุคลากร 

2. การธํารง 

รักษาบุคลากร 

 

3. การจัดฝกอบรม 3. การคัดเลือก 

 

3. การคดัเลือก 

บุคลากร 

3. การพัฒนา 

บุคลากร 

3. การฝกอบรม 

และการพัฒนา 

บุคลากร 

4. การสรางภาวะผูนํา

ขึ้นในตัวบุคคล 

4. การนําบุคคล 

เขาสูหนวยงาน 

4. การจูงใจ 

บุคลากรเขา 

สูหนวยงาน 

4. การให 

บุคลากรพน 

จากงาน 

4. การใหพน 

จากงาน 

 

5. การประเมินผล 

การปฏิบัติงาน 

5. การประเมินผล 

การปฏิบัติงาน 

5. การประเมิน 

คาการปฏิบัติงาน

บุคลากร 

  

6. การฝกงานและแกไข

ปรับปรุงขอบกพรอง 

6. ส่ิงตอบแทน 

 

6. การพัฒนา 

บุคลากร 

 

  

7. การใหคําแนะนํา 

แกผูปฏิบัติงาน 

7.การพัฒนา 7.การตอบแทน

บุคลากร 
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ตาราง  2  (ตอ)   

 

กระบวนการบริหารงานบุคคล 

Beach Castetter 
เมธี 

ปลันธนานนท 

นพพงษ 

บุญจิตราดุลย 

ขอบขาย 

การบริหารงาน 

บุคคลท่ีใชวจิยั 

ในคร้ังนี ้

8. การให 

ขอเสนอแนะแก 

ผูมีอํานาจในการ 

เพิ่มเงินเดือน 

เลื่อนขั้น เลื่อน 

ตําแหนง  

การโอน การยาย 

และการใหออก 

8.การเจรจา  

ไกลเกลี่ย  

ฃอขัดแยง 

8.สวัสดิการ   

9. การนํากฎ 

ระเบียบตาง ๆ 

ออกใชและดูแล

ใหเปนไปตามกฎ 

และระเบียบนั้น 

9. ความมั่นคง 

ในการปฏิบัติงาน 

 

9. การใหบริการ 

ท่ีตอเนื่องแก 

บุคลากร 

 

  

10. การแจงและ

ชี้แจงนโยบาย

การปฏิบัติงาน

ใหแกบุคคล

ผูปฏิบัติงาน

ทราบ 

10. การใหบริการ 

ตอเน่ือง 

 

   

11. การเสนอ 

ขอคิดเห็นของ 

ผูปฏิบัติงานให 

ผูบังคับบัญชา 

ชั้นสูงทราบ 

11.การใหบริการ

ขอมูลขาวสาร 
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ตาราง  2  (ตอ)   

 

กระบวนการบริหารงานบุคคล 

Beach Castetter 
เมธี 

ปลันธนานนท 

นพพงษ 

บุญจิตราดุลย 

ขอบขาย 

การบริหารงาน 

บุคคลท่ีใชวจิยั 

ในคร้ังนี ้

12. การสราง

แรงจูงใจใหแก

บุคคลผูปฏิบัติงาน 

    

13. การจัด

สวัสดกิารและ

หลกัประกัน 

ในการทํางาน 

    

  

 จากตาราง 2 การสังเคราะหกรอบเน้ือหาการวิจัยจากทฤษฎีตาง ๆ สามารถสรุปกรอบ

แนวคิดการบริหารงานบุคคลของนักวิชาการตาง ๆ หลายทานมีภารกิจงานหลักท่ีคลายคลึงกันและ

ผูบริหารจะตองศึกษาทําความเขาใจใหละเอียดเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการบริหารจัดการที่ดีซึ่ง

งานวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยเสนอกรอบแนวคิดการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 4 ดาน โดย

ศึกษาสภาพปญหา และแนวทางการบริหารงานบุคคล ดังน้ีคือ 

 1. สภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาใน 4 ดาน คือ 

 1.1 การวางแผนและการสรรหาบุคลากร 

 1.2 การธํารงรักษาบุคลากร 

 1.3 การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 

 1.4 การใหพนจากงาน 

 2. ปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาใน 4 ดาน คือ 

 2.1 การวางแผนและการสรรหาบุคลากร 

 2.2 การธํารงรักษาบุคลากร 

 2.3 การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 

 2.4 การใหพนจากงาน 
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 3.  ขอเสนอแนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาใน 4 ดาน คือ 

 3.1 การวางแผนและการสรรหาบุคลากร 

 3.2 การธํารงรักษาบุคลากร 

 3.3 การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 

 3.4 การใหพนจากงาน 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยสภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห  สังกัด

สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต  ซึ่งผูวิจัยได

กําหนดวิธีดําเนินการวิจัยไวดังน้ี 

1. ประชากร 

2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

3. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

5. การวิเคราะหขอมูล 

6. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

ประชากร 
 

 ประชากรท่ีใชในการวิจัย  ไดแก ผูบริหารจํานวน 15 คนและครูผูสอนจํานวน 165 คน ใน

โรงเรียนราชประชานุเคราะหในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต มี 5 โรงเรียน 

จํานวน 180 คน (สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ, 2557)  ดังแสดงในตาราง 3 
 

ตาราง 3 จํานวนประชากรในการวิจัย 
 

ที่ โรงเรียน 
ผูบริหาร 

(คน) 

คร ู

(คน) 

รวม 

(คน) 

1. โรงเรียนราชประชานุเคราะห 39 จังหวัดนราธิวาส 4 32 36 

2. โรงเรียนราชประชานุเคราะห 40 จังหวัดปตตานี 3 34 37 

3. โรงเรียนราชประชานุเคราะห 41 จังหวัดยะลา 3 32 35 

4. โรงเรียนราชประชานุเคราะห 42 จังหวัดสตูล 2 35 38 

5. โรงเรียนราชประชานุเคราะห 43 จังหวัดสงขลา 3 32 35 

รวม 15 165 180 
 

ที่มา: สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (2557) 
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เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีเปนแบบสอบถามโดยนํามาวิเคราะหเก่ียวกับสภาพและ

ปญหาขอเสนอแนะ แนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห  สังกัดสํานัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใตโดยเปนแบบสอบถาม

แบบตรวจสอบรายการ (Check List) และแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ซึ่งแบงเปน 

3 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับ ตําแหนง

งาน วุฒิการศึกษา ประสบการณในการทํางาน และสถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน มีลักษณะเปนแบบ

สํารวจรายการ (Check List) 

 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับสภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุ

เคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 4 

ดาน คือ 1) การวางแผนและการสรรหาบุคลากร 2) การธํารงรักษาบุคลากร 3) การฝกอบรมและ

การพัฒนาบุคลากร 4) การใหพนจากงาน ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 

(Rating Scale) มีคานํ้าหนัก 5 ระดับ ตามแบบของลิเคิรท (Likert’s Rating Scale)ใหคาน้ําหนักโดย

ถือเกณฑการใหคะแนน ดังนี ้

 5  หมายถึง มีสภาพการบริหารงานบุคคลมากท่ีสุด  

 4    หมายถึง มีสภาพการบริหารงานบุคคลมาก 

 3    หมายถึง มีสภาพการบริหารงานบุคคลปานกลาง 

 2    หมายถึง มีสภาพการบริหารงานบุคคลนอย 

 1 หมายถึง มีสภาพการบริหารงานบุคคลนอยท่ีสุด 

  

 เกณฑในการแปลความหมายของระดับความคิดเห็นการปฏิบัติงานตอสภาพการ

บริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขต

พัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ของผูท่ีตอบแบบสอบถามในการประเมินผล เกณฑท่ี

ใชในการแปลความจากคะแนนเฉล่ีย ไดแบงตามแนวคิดของเบสท (Best, 1977: 1745) ตามสูตร

ดังน้ี 



63 

 

 สูตรการกําหนดชวงคะแนน = 
 งระดับการแบ

ดคะแนนตํ่าสุ - ดคะแนนสูงสุ  

    = 
5

1 - 5  

  = 0.80 

 

  โดยการใชแบบอันตรภาคชั้น แบงผลคะแนนเฉล่ียเปน 5 ระดับไวดังน้ี 

      คะแนนเฉล่ียระหวาง 4.21 – 5.00 หมายถึง  มีสภาพการบริหารงานบุคคลมากท่ีสุด 

    คะแนนเฉล่ียระหวาง 3.41 – 4.20 หมายถึง มีสภาพการบริหารงานบุคคลมาก 

      คะแนนเฉล่ียระหวาง 2.61 – 3.40 หมายถึง มีสภาพการบริหารงานบุคคลปานกลาง 

      คะแนนเฉล่ียระหวาง 1.81 – 2.60 หมายถึง มีสภาพการบริหารงานบุคคลนอย 

      คะแนนเฉล่ียระหวาง 1.00 – 1.80 หมายถึง มีสภาพการบริหารงานบุคคลนอยท่ีสุด 

 

 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับปญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุ

เคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดน

ภาคใต 4 ดาน คือ 1) การวางแผนและการสรรหาบุคลากร 2) การธํารงรักษาบุคลากร 3) การฝกอบรม

และการพัฒนาบุคลากร 4) การใหพนจากงาน ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 

(Rating Scale) มีคานํ้าหนัก 5 ระดับ ตามแบบของลิเคิรท (Likert’s Rating Scale) 

 5  หมายถึง มีปญหาการบริหารงานบุคคลมากท่ีสุด  

 4    หมายถึง มีปญหาการบริหารงานบุคคลมาก 

 3    หมายถึง มีปญหาการบริหารงานบุคคลปานกลาง 

 2    หมายถึง มีปญหาการบริหารงานบุคคลนอย 

 1 หมายถึง มีปญหาการบริหารงานบุคคลนอยท่ีสุด 

  

 เกณฑในการแปลความหมายของระดับความคิดเห็นการปฏิบัติงานตอปญหาการ

บริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขต

พัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ของผูท่ีตอบแบบสอบถามในการประเมินผล เกณฑท่ี

ใชในการแปลความจากคะแนนเฉล่ีย ไดแบงตามแนวคิดของเบสท (Best, 1977: 1745) ตามสูตร

ดังน้ี 
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 สูตรการกําหนดชวงคะแนน = 
 งระดับการแบ

ดคะแนนตํ่าสุ - ดคะแนนสูงสุ  

    = 
5

1 - 5  

  = 0.80 

 

  โดยการใชแบบอันตรภาคชั้น แบงผลคะแนนเฉล่ียเปน 5 ระดับไวดังน้ี 

      คะแนนเฉล่ียระหวาง 4.21 – 5.00 หมายถึง มีปญหาการบริหารงานบุคคลมากที่สุด 

      คะแนนเฉล่ียระหวาง 3.41 – 4.20 หมายถึง  มีปญหาการบริหารงานบุคคลมาก 

      คะแนนเฉล่ียระหวาง 2.61 – 3.40 หมายถึง  มีปญหาการบริหารงานบุคคลปานกลาง 

      คะแนนเฉล่ียระหวาง 1.81 – 2.60 หมายถึง  มีปญหาการบริหารงานบุคคลนอย 

      คะแนนเฉล่ียระหวาง 1.00 – 1.80 หมายถึง  มีปญหาการบริหารงานบุคคลนอยท่ีสุด 

 

 ตอนที่ 4 แบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะการบริหารงานบุคคล ใน

โรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจ

จังหวัดชายแดนภาคใตลักษณะแบบสอบถามเปนแบบคําถามปลายเปด (Open Ended Form) 

 

การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 

 ผูวิจัยดําเนินการสรางเครื่องมือ ตามลําดับดังน้ี 

 1. ศึกษารายละเอียดจากตํารา เอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวของเก่ียวกับสภาพการจัดกิจกรรม

พัฒนาบุคลากร โดยยึดหลักภายใตเน้ือหาท่ีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 4 ดานคือ การวางแผนและ

การสรรหาบุคลากร การธํารงรักษาบุคลากร การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร การใหพนจาก

งาน 

 2. ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถามประเภทแบบตรวจสอบรายการและแบบมาตราสวน

ประมาณคา (Rating Scale) 

 3. สรางเครื่องมือเปนแบบสอบถามตามกรอบแนวคิด โดยพยายามใหครอบคลุมเน้ือหา

ทั้งหมดของการวิจัย 

 4. นําแบบสอบถาม ท่ีผูวิจัยสรางขึ้นไปเสนอขอคําแนะนําจากอาจารยท่ีปรึกษางานวิจัย 

เพื่อตรวจสอบ แนะนํา และปรับปรุงแกไข 
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 5. นําเครื่องมือแบบสอบถามฉบับรางเสนอผูเชี่ยวชาญ  เพื่อตรวจพิจารณาความเที่ยงตรง

ของเน้ือหา (Content Validity) แลวนํามาปรับปรุงแกไขจํานวน 5 ทาน  

  

     จากน้ันนํามาวิเคราะหหาคาดัชนีความสอดคลอง  (IOC: Index Of Concruence)  ซึ่งถามี

คามากกวา.05 ขึ้นไป ถือวามีความเท่ียงตรงของเน้ือหาโดยใชสูตร ดังน้ี (สิทธ์ิ  ธีรสรณ, 2551: 142) 

 

 IOC = 
N

R∑   

 

 เม่ือ      IOC   หมายถึง คาดัชนีความสอดคลอง 

   ∑R  หมายถึง ผลรวมของคะแนนจากผูเชี่ยวชาญ  

 N   หมายถึง จํานวนผูเช่ียวชาญ 

     ผลปรากฏวารายขอคําถามของแบบสอบถามมีคาดัชนีความสอดคลองคาเฉล่ียอยูระหวาง 

0.6 – 1  

 6. นําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try-out) กับผูบริหาร และครูในโรงเรียนราชประชานุ

เคราะห 19 จังหวัดนครศรีธรรมราช จํานวน 30 คน สังกัดสํานักบริหารงานการศกึษาพิเศษ ซึ่งไมใช

กลุมตัวอยาง จํานวน 30 ฉบับ ผลรวมท้ังฉบับแบบสอบถามมีคาดัชนีความสอดคลองคาเฉล่ีย 0.97 

แปลผลวา อยูในเกณฑที่ใชได 

 7. นําเครื่องมือแบบสอบถามฉบับรางท่ีไดรับคืนภายหลังการนําไปทดลองใช (Try Out) 

แบบสอบถามท่ีมีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) คํานวณหาคาความเชื่อม่ัน

ของแบบสอบถาม (Reliability) ดวยวิธีวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach, 

อางถึงใน ปริวัตร เข่ือนแกว, 2554) มีคาความเช่ือม่ันทั้งฉบับเทากับ  0.99 

 8. นําแบบสอบถามท่ีไดหาคุณภาพเรียบรอยแลว จัดพิมพเปนแบบสอบถามฉบับสมบูรณ 

เพื่อนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการวิจัยตอไป 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 

 

 การเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดังนี ้

 1. ขอหนังสือแนะนําตัวผู วิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา ถึง

ผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนราชประชานุเคราะห 5 จังหวัดชายแดนภาคใต สังกัดสํานัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษ เพื่อขอความรวมมือใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง  

 2. ผูวิจัยนําแบบสอบถามพรอมหนังสือแนะนําตัวผูวิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัย เดินทาง

ไปเก็บแบบสอบถามดวยตนเองโดยไปใหสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถาม 

และรับแบบสอบถามคืนดวยตนเอง  

 3. นําแบบสอบถามท่ีไดรับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ แลวดําเนินการวิเคราะห 

สรุปผลตามข้ันตอนการวิจัย 

 

การวิเคราะหขอมูล 

 

 ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูล มีลําดับดังนี้ 

 1. วิเคราะหขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามและขอมูลทั่วไปของสถานศึกษา

โดยหาคาเฉล่ียรอยละ (Percentage) และหาคาความถ่ี (Frequency) 

 2. วิเคราะหสภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห 5 จังหวัดชายแดน

ภาคใต สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ เปนรายขอโดยใชคาเฉล่ีย (Mean = μ) คาสวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation = σ) 

 3. วิเคราะหปญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห 5 จังหวัด

ชายแดนภาคใต สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ เปนรายขอโดยใชคาเฉล่ีย (Mean = μ) คาสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation = σ) 

 4. วิเคราะหขอเสนอแนะการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห เขตพัฒนา

พิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ใชการวิเคราะหเน้ือหา การหาคาความถ่ี (Frequency) และคา

รอยละ (Percent) 
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สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

 การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยไดใชสถิติในการศึกษา  ดังนี ้

 สถิติพื้นฐาน 

 1. คารอยละ  (Percentage) 

 2. คาเฉล่ีย  (μ) 

 3. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (σ) 

 



บทที ่4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิจัยครั้งน้ี  เปนการศึกษาสภาพและปญหาขอเสนอแนะ แนวทางการบริหารงานบุคคล

ของโรงเรียนราชประชานุเคราะห  สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษ

เฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต  ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ  ดังนี้ 

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

  (μ) แทนคาเฉล่ีย   

 (σ) แทนสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 

การวิเคราะหขอมูล 

 

 การวิเคราะหขอมูลในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี  ไดรวบรวมขอมูลจากผูบริหาร และครู ในโรงเรียน

ราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพเิศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดน

ภาคใตท่ีเปนผูบริหารจํานวน 15 คนและครูผูสอนจํานวน 165 คน มี 5 โรงเรียน จํานวน 180 คน ซึ่งได

แบบสอบถามคืนจํานวน 180 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100.00 และดําเนินการวิเคราะหขอมูลตามลําดับของ

วัตถุประสงคและสมมติฐานการวิจัย ซึ่งจะเสนอในรูปของตารางประกอบความเรียงตามลําดับ  ดังน้ี 

 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม (แสดงในตาราง 4) 

 ตอนท่ี 2 การวิเคราะหสภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัด

สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 4 ดาน คือ  

1. การวางแผนและการสรรหาบุคลากร (แสดงในตาราง 6) 

2. การธํารงรักษาบุคลากร   (แสดงในตาราง 7)   

3. การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร (แสดงในตาราง 8) 

4. การใหพนจากงาน (แสดงในตาราง 9) 

 ตอนท่ี 3 การวิเคราะหปญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัด

สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 4 ดาน คือ  
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1. การวางแผนและการสรรหาบุคลากร (แสดงในตาราง 11) 

2. การธํารงรักษาบุคลากร   (แสดงในตาราง 12)   

3. การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร (แสดงในตาราง 13) 

4. การใหพนจากงาน (แสดงในตาราง 14) 

 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน

ราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัด

ชายแดนภาคใต โดยนําเสนอในรูปคําบรรยาย 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

  ตอนที่ 1 สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะหขอมูลผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนผูบริหารสถานศึกษา และครูแนะแนว

หรือครูท่ีปรึกษา ในโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขต

พัฒนาพเิศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต จําแนกตาม ตําแหนงงาน วุฒิการศึกษา ประสบการณการ

ทํางาน และสถานศึกษาท่ีปฏิบัติงาน มาวิเคราะหขอมูลโดยการแจกแจงความถ่ีและหาคารอยละ ผลการ

วิเคราะหขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม   

 

ตาราง  4  จํานวนและคารอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม ตําแหนงงาน วุฒิการศึกษา 

ประสบการณการทํางาน และสถานศึกษาท่ีปฏิบัติงาน 

 

สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ 

ตําแหนงของบุคลากร 

       ผูบริหารสถานศึกษา 

       ครู 

 

15 

165 

 

8.33 

91.67 

รวม 180 100.00 

วุฒิการศึกษา 

     ปริญญาตร ี

     สูงกวาปริญญาตร ี

 

105 

75 

 

58.33 

41.67 

รวม 180 100.00 
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ตาราง  4  (ตอ) 

 

สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ 

ประสบการณการทํางาน 

     นอยกวา  3  ป 

     3  -  5  ป 

     6  -  9  ป 

     10 ปขึ้นไป 

 

28 

72 

48 

32 

 

15.56 

40.00 

26.67 

17.77 

รวม 180 100.00 

สถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน 

     โรงเรียนราชประชานุเคราะห  39 จ.นราธิวาส 

     โรงเรียนราชประชานุเคราะห  40 จ.ปตตานี 

     โรงเรียนราชประชานุเคราะห  41 จ.ยะลา 

     โรงเรียนราชประชานุเคราะห  42 จ.สตูล 

     โรงเรียนราชประชานุเคราะห  43 จ.สงขลา 

 

36 

37 

35 

38 

35 

 

20.00 

20.42 

19.24 

21.10 

19.24 

รวม 180 100.00 
 

 จากตาราง 4 พบวาผูตอบแบบสอบถาม เปนผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 15 คน คิดเปน

รอยละ 8.33  ครู จํานวน 165  คน คิดเปนรอยละ 91.67  เม่ือพิจารณาวุฒิการศึกษาพบวาวุฒิการศึกษา

ระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 58.33 และสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 75 คน 

คิดเปนรอยละ  41.67 ประสบการณในการทํางาน  3-5 ป จํานวน  72  คน  คิดเปนรอยละ  40.00 

รองลงมา คือ 6-9 ป จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 26.67 และนอยท่ีสุด นอยกวา 3 ป จํานวน 28 คน 

คิดเปนรอยละ  15.56  สถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน โรงเรียนราชประชานุเคราะห  42 จ.สตูล มากท่ีสุด 

จํานวน  38  คน  คิดเปนรอยละ  21.10  รองลงมา คือ โรงเรียนราชประชานุเคราะห  40 จ.ปตตานี 

จํานวน  37  คน  คิดเปนรอยละ  20.42    
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 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหสภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห 

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 4 ดาน 

โดยการวิเคราะหคาเฉล่ีย (μ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) ผลปรากฏดังตาราง คือ  
 

ตาราง  5 แสดงคาเฉล่ียและคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นตอสภาพการบริหารงาน

บุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขต

พัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต โดยภาพรวม 
 

สภาพการบริหารงานบุคคล 
ผูบริหารสถานศึกษา คร ู

ระดับ 
(μ) (σ) (μ) (σ) 

1. การวางแผนและการสรรหาบุคลากร 3.62 0.70 3.60 0.73 มาก 

2. การธํารงรักษาบุคลากร 3.50 0.81 3.50 0.73 มาก 

3. การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 3.24 0.72 3.26 0.68 มาก 

4. การใหพนจากงาน 3.52 0.62 3.49 0.67 มาก 

รวม 3.47 0.71 3.46 0.70 มาก 

  

 จากตาราง 5 พบวาระดับสภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห 

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต โดยภาพรวม 

อยูในระดับมาก ผลการพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน 
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 เม่ือแยกพิจารณาเปนรายดานปรากฏผลการวิเคราะหขอมูล  ดังน้ี 

 

ตาราง 6 ผลการวิเคราะหระดับสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา และครขูอง

โรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนา

พิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ดานการวางแผนและการสรรหาบุคลากร  

  

สภาพการบริหารงานบุคคล 

ผูบริหาร

สถานศึกษา 
คร ู

ระดับ 

(μ) (σ) (μ) (σ) 

1. มี ก า ร จั ด ทํ า ใ น ด า น ก า ร ว า งแ ผ น

กําลังคนเพื่อคาดคะเนความตองการ

กําลังคนในโรงเรียนไวลวงหนา 

4.20 0.76 4.15 0.75 มากท่ีสุด 

2. มี ก า ร คิ ด คํ า น ว ณ อั ต ร า กํ า ลั ง ไ ว

ลวงหนาคํานวณโดยใชจํานวนครูตอ

นักเรียนเปนเกณฑ 

4.00 0.00 4.00 0.00 มากท่ีสุด 

3. มีการวางแผนบุคลากรคํานึงถึงวุฒิ

ทางการศึกษา/วิชาเอก 

3.40 0.74 3.81 0.52 มาก 

4. มีการวางแผนบุคลากรคํานึงถึงความรู

ความสามารถของบุคลากรที่จะเขามา

ปฏิบัติราชการ 

3.80 0.41 3.80 0.40 มาก 

5. มีดํา เนินการประกาศรับสมัครใน

การสรรหาบุคคลเขาปฏิบัติหนา ท่ี

ราชการ 

4.00 0.00 3.94 0.45 มาก 

6. มีการกําหนดตําแหนงงาน หนาท่ี

ความรับผิดชอบ และคุณสมบัติของ

บุคคลท่ีจะสรรหา 

4.07 0.59 4.10 0.54 มากท่ีสุด 

7. มีหลักเกณฑการสรรหาบุคลากรครู

ภายในโรงเรียนโดยใชหลักเกณฑ

ความสมัครใจของผูสมัคร 

3.40 0.83 3.39 0.80 มาก 
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ตาราง 6 (ตอ)    

 

สภาพการบริหารงานบุคคล 

ผูบริหาร

สถานศึกษา 
คร ู

ระดับ 

(μ) (σ) (μ) (σ) 

8. มีหลักเกณฑการสรรหาบุคลากรครู

ภายในโรงเรียนโดยใชหลักเกณฑ

ความรูความสามารถของผูสมัคร 

3.80 0.41 3.79 0.42 มาก 

9. มีหลักเกณฑการสรรหาบุคลากรครู

ภายในโรงเรียนโดยใชหลักเกณฑ

วิชาเอก คุณวุฒิของผูสมัคร 

4.00 0.66 3.96 0.65 มาก 

10. มีหลักเกณฑการสรรหาบุคลากรครู

ภายในโรงเรียนโดยใชหลักเกณฑ

ประสบการณในการสอนของผูสมัคร 

3.47 0.83 3.50 0.81 มาก 

รวม 3.62 0.70 3.60 0.73 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบวาระดับสภาพการบริหารงานบุคคลและครู ของโรงเรียนราชประชานุเคราะห 

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ดานการ

วางแผนและการสรรหาบุคลากร ในภาพรวมของผูบริหารสถานศึกษามีระดับมาก และระดับความ

คิดเห็นของครูอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษารายขอ 

พบวา  อยูในระดับมากทุกขอ ยกเวนขอ 1, 2 และ 6 อยูในระดับมากที่สุด 



74 

 

ตาราง 7 ผลการวิเคราะหระดับสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา และครู 

ของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขต

พัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ดานการธํารงรักษาบุคลากร  
 

สภาพการบริหารงานบุคคล 

ผูบริหาร

สถานศึกษา 
คร ู

ระดับ 

(μ) (σ) (μ) (σ) 

11. มีการนิ เทศการปฏิบั ติงานของครูใน

โรงเรียนโดยผูบริหารเปนผูนิเทศ 

4.00 0.66 4.01 0.66 มากที่สุด 

12. มีการนิ เทศการปฏิบั ติงานของครูใน

โรงเรียนโดยใหหัวหนางานรวมกันนิเทศ 

4.00 0.66 3.96 0.65 มาก 

13. มีการนิ เทศการปฏิบั ติงานของครูใน

โรงเรียนโดยให ครูนิเทศงานกันเอง 

3.60 0.83 3.64 0.83 มาก 

14. มีการนิเทศ กํากับ ติดตาม ดูแล ชี้แนะ ให

ครูปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3.73 1.03 3.69 0.97 มาก 

15. มีการธํารงรักษาบุคลากรท่ีปฏิบัติผลงาน

โดยการเล่ือนตําแหนงตามลําดับอาวุโส  

3.80 0.94 3.71 0.90 มาก 

16. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู

โดยผูบริหารประเมินจากคุณภาพของงาน 

3.60 1.06 3.63 0.99 มาก 

17. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู

โดยใหครูประเมินผลงานซึ่งกันและกัน  

3.33 0.82 3.31 0.78 มาก 

18. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู

โดยใหครูรายงานความกาวหนาของงาน

เปนระยะ ๆ 

3.53 1.06 3.50 1.03 มาก 

19. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู

โดยประเมินจากความสามารถในการจัดการ

เรียนการสอน 

3.47 0.64 3.35 0.52 มาก 

20. นําผลการประเมินไปใชประโยชนใน

การเล่ือนตําแหนง 

3.73 0.46 3.71 0.46 มาก 
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ตาราง 7 (ตอ)  

 

สภาพการบริหารงานบุคคล 

ผูบริหาร

สถานศึกษา 
คร ู

ระดับ 

(μ) (σ) (μ) (σ) 

21. นําผลการประเมินไปใชประโยชน

ในการพิจารณาความดีความชอบ 

3.40 0.83 3.45 0.78 มาก 

22. นําผลการประเมินไปใชประโยชน

ในการพิจารณาการโอน ยาย 

3.53 0.74 3.57 0.67 มาก 

23. นําผลการประเมินไปใชประโยชน

ในการใหพนจากตําแหนงหนาที่

หรือการเปล่ียนแปลงหนาที่การงาน 

3.93 0.96 3.94 0.93 มาก 

รวม 3.50 0.81 3.50 0.75 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบวาระดับสภาพการบริหารงานบุคคลและครู ของโรงเรียนราชประชานุเคราะห 

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ดานการ

ธํารงรักษาบุคลากร ในภาพรวมระดับความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษามีระดับมาก  และระดับ

ความคิดเห็นของครูอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกดาน ยกเวน ขอ 

11 อยูในระดับมากที่สุด 
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ตาราง 8 ผลการวิเคราะหระดับสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา และครู 

ของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบรหิารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนา

พิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ดานการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร  

 

สภาพการบริหารงานบุคคล 

ผูบริหาร

สถานศึกษา 
คร ู

ระดับ 

(μ) (σ) (μ) (σ) 

24. มีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนา

บุคลากรโดยศึกษาขอมูลครู เปน

รายบุคคลกอนกําหนดเปนเปาหมาย

พัฒนา 

3.87 0.74 3.89 0.70 มาก 

25. มีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนา

บุคลากรโดยนําสภาพปญหาปจจุบัน

ท่ีเปนปญหาของโรงเรียนมากําหนด

เปนเปาหมายการพัฒนา 

3.80 1.15 3.71 1.10 มาก 

26. มีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนา

บุคลากรโดยจัดต้ังคณะกรรมการ

รั บ ผิ ด ช อ บ ก า ร พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร

โรงเรียนเปนการเฉพาะ 

4.47 0.64 4.38 0.68 มากท่ีสุด 

27. มีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนา

บุคลากรโดยนําความเคล่ือนไหวดาน

การศึกษามาเปนแนวทางในการพัฒนา 

4.00 0.54 3.90 0.54 มาก 

28. มีการคัดเลือกครูเขารับการพัฒนาท่ี

หนวยงานที่เก่ียวของจัดข้ึนโดยพิจารณา

ตามความสมัครใจของคร ู

3.73 1.16 3.69 1.10 มาก 

29. มีการคัดเลือกครูเขารับการพัฒนาท่ี

หนวยงานที่เก่ียวของจัดข้ึนโดยพิจารณา

ตามความจําเปนเรงดวนของโรงเรียน 

4.47 0.52 4.47 0.54 มากท่ีสุด 
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ตาราง 8 (ตอ)  

 

สภาพการบริหารงานบุคคล 

ผูบริหาร

สถานศึกษา 
คร ู

ระดับ 

(μ) (σ) (μ) (σ) 

30. มีการคัดเลือกครูเขารับการพัฒนาท่ี

หนวยงานที่เก่ียวของจัดข้ึนโดยพิจารณา

งานที่ครูรับผิดชอบ 

3.80 1.01 3.79 0.98 มาก 

31. มีการคัดเลือกครูเขารับการพัฒนาท่ี

หนวยงานที่เก่ียวของจัดขึ้นโดยพิจารณา

ผลการปฏิบัติงานของคร ู

3.80 0.86 3.80 0.76 มาก 

32. มีการจัดการพัฒนาบุคลากรดวยวิธี 

การฝกอบรม 

4.07 0.70 4.10 0.70 มากท่ีสุด 

33. มีการจัดการพัฒนาบุคลากรดวยวิธี

การศึกษาตอ  

4.00 0.66 3.99 0.63 มาก 

34. มีการจัดการพัฒนาบุคลากรดวยวิธี 

การสงเขารวมประชุมสัมมนาเชิง

ปฏิบัติการ 

3.40 1.06 3.40 1.02 มาก 

35. มีการจัดการพัฒนาบุคลากรดวย    

การทัศนศึกษาดูงาน 

3.20 0.78 3.20 0.75 มาก 

36. หลังจากครู เข ารับการอบรมแลว 

โรงเรียนไดจัดใหมีการรายงานผล

ดวยวิธีการทําเปนเอกสารเผยแพรกับ

บุคคลอ่ืน 

3.60 0.83 3.59 0.80 มาก 

37. หลังจากครู เข ารับการอบรมแลว 

โรงเรียนไดจัดใหมีการรายงานผล

ดวยวิธีการรายงานตอผูบริหารดวย

วาจา 

3.53 0.74 3.50 0.68 มาก 
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ตาราง 8 (ตอ)  

 

สภาพการบริหารงานบุคคล 

ผูบริหาร

สถานศึกษา 
คร ู

ระดับ 

(μ) (σ) (μ) (σ) 

38. หลังจากครู เข ารับการอบรมแลว 

โรงเรียนไดจัดใหมีการรายงานผล

ดวยวิธีการรายงานตอท่ีประชุมครู

ดวยวาจา 

3.60 0.83 3.61 0.80 มาก 

39. หลังจากครู เข ารับการอบรมแลว 

โรงเรียนไดจัดใหมีการรายงานผล

ดวยวิธีการรายงานเปนลายลักษณ

อักษรตอผูบริหาร 

3.13 0.35 3.11 0.31 มาก 

40. นําผลการพัฒนาของครูมาปรับเปล่ียน

การปฏิบัติงานใหรับผิดชอบงานท่ี

ไดรับการพัฒนา 

4.00 0.93 3.99 0.89 มาก 

41. นําผลการพัฒนาของครูมาปรับเปล่ียน

การปฏิบัติงานโดยเปล่ียนตําแหนง

หนาที่ใหเหมาะสมกับความรู 

3.00 0.66 3.00 0.63 มาก 

42. นําผลการพัฒนาของครูมาปรับเปล่ียน

การปฏิบัติงานโดยเปดโอกาสและ

สนับสนุนใหครูทํางานตามความรู

ความสามารถ 

3.27 0.79 3.30 0.78 มาก 

รวม 3.24 0.72 3.26 0.68 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบวาระดับสภาพการบริหารงานบุคคลและครู ของโรงเรียนราชประชานุเคราะห 

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ดานการ

ฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร ในภาพรวมระดับความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษามีระดับมาก  

และระดับความคิดเห็นของครูอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ 

ยกเวน ขอ 26, 29 และ 32 อยูในระดับมากท่ีสุด 
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ตาราง 9 ผลการวิเคราะหระดับสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา และครู 

ของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขต

พัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ดานการใหพนจากงาน  

 

สภาพการบริหารงานบุคคล 

ผูบริหาร

สถานศึกษา 
คร ู

ระดับ 

(μ) (σ) (μ) (σ) 

43. มีสวนชวยดําเนินการใหขาราชการ

ครูยายไปปฏิบัติงานท่ีอ่ืนโดยการแนะนํา

ขั้นตอนการโอน ยาย 

3.60 1.06 3.59 1.01 มาก 

44. มีสวนชวยดําเนินการใหขาราชการ

ครูยายไปปฏิบัติงานท่ีอ่ืนโดยการติดตอ

เรื่องโอนยายให 

3.60 0.83 3.60 0.80 มาก 

45. มีสวนชวยดําเนินการใหขาราชการ

ครูยายไปปฏิบัติงานที่อ่ืนโดยการเสนอ

เรื่องใหผูบังคับบัญชาพิจารณา 

4.00 0.66 4.01 0.63 มากท่ีสุด 

46. ใ ห ก า ร ส นั บ ส นุ น ค รู ใ ห พ น จ า ก

ตําแหนงเดิมไปยังหนวยงานอ่ืนใน

ตําแหนงท่ีสูงขึ้นโดยวิธีใหขอมูล

ขาวสารการเล่ือนตําแหนง 

4.13 0.52 4.11 0.53 มากท่ีสุด 

47. ใ ห ก า ร ส นั บ ส นุ น ค รู ใ ห พ น จ า ก

ตําแหนงเดิมไปยังหนวยงานอ่ืนใน

ตําแหนงที่สูงขึ้นโดย วิธีสงเสริม

เฉพาะบุคคลที่มีความสนใจ 

4.13 1.24 4.06 1.22 มากท่ีสุด 

48. โรงเรียนของทานใหการสนับสนุนครู

ใหพนจากตําแหนงเดิมไปยังหนวยงาน

อ่ืนในตําแหนงที่สูงข้ึนโดยวิธีเปด

โอกาสใหครูสอบเพื่อเล่ือนตําแหนง 

3.87 0.74 3.90 0.70 มาก 
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ตาราง 9 (ตอ) 

 

สภาพการบริหารงานบุคคล 

ผูบริหาร

สถานศึกษา 
คร ู

ระดับ 

(μ) (σ) (μ) (σ) 

49. ใหการสนับสนุนครูใหพนจาก

ตําแหนงเดิมไปยังหนวยงานอ่ืนใน

ตําแหนงที่สูงขึ้นโดยวิธีจัดอบรมให

ครูเพื่อเพิ่มความรูความสามารถ 

3.67 0.82 3.70 0.78 มาก 

50. ใหขาราชการครูขอโอนไปสังกัดอ่ืน

เพราะสาเหตุตองการยายสังกัด 

4.47 0.74 4.46 0.73 มากท่ีสุด 

51. ใหขาราชการครูขอโอนไปสังกัดอ่ืน

เพราะสาเหตุ ตองการตําแหนงให

สูงขึ้น 

3.60 0.83 3.60 0.80 มาก 

52. ใหขาราชการครูขอโอนไปสังกัดอ่ืน

เพราะสาเหตุ ตองการเปล่ียนแปลงงาน 

3.80 1.21 3.79 1.17 มาก 

53. ใหขาราชการครูขอโอนไปสังกัดอ่ืน

เพราะสาเหตุตองการเพิ่มประสบการณ 

3.47 0.64 3.40 0.66 มาก 

54. ใหขาราชการครูขอลาออกไดโดย

โรงเรียนมีการศึกษาขอมูลถึงสาเหตุ

ของการลาออก 

3.80 0.41 3.78 0.73 มาก 

55. ใหขาราชการครูขอลาออกไดโดย

โรงเรียนมีการเชิญครูมาพูดคุยเพื่อ

ทบทวนการลาออก 

3.60 0.51 3.59 0.49 มาก 

56. ใหขาราชการครูขอลาออกโดยโรงเรียน

มีการดําเนินการตามขั้นตอนและ

อํานวยความสะดวกให  

3.07 0.70 3.01 0.64 มาก 

รวม 3.52 0.62 3.49 0.67 มาก 
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 จากตาราง 9 พบวาสภาพการบริหารงานบุคคลและครู ของโรงเรียนราชประชานุเคราะห 

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ดาน

การใหพนจากงาน ในภาพรวมระดับความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษามีระดับมาก และระดับ

ความคิดเห็นของครูอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ ยกเวน ขอ 45, 

46, 47 และ 50 อยูในระดับมากท่ีสุด 

 

 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหปญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห 

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 4 ดาน 

โดยการวิเคราะหคาเฉล่ีย (μ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) ผลปรากฏดังตาราง 10-11 คือ  

 

ตาราง  10 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นตอปญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราช

ประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจ

จังหวัดชายแดนภาคใต โดยภาพรวม 

 

ปญหาการบริหารงานบุคคล 

ผูบริหาร

สถานศึกษา 
คร ู

ระดับ 

(μ) (σ) (μ) (σ) 

1. การวางแผนและการสรรหาบุคลากร 1.80 0.49 1.86 0.52 นอย 

2. การธํารงรักษาบุคลากร 2.27 0.63 2.24 6.63 ปานกลาง 

3. การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 1.76 0.51 1.73 0.49 นอย 

4. การใหพนจากงาน 2.00 0.62 1.95 0.58 นอย 

รวม 1.95 0.56 1.94 2.05 นอย 

 

 จากตาราง 10 พบวาปญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัด

สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 4 ในภาพรวม

อยูในระดับนอย และเม่ือพิจารณารายดาน พบวาอยูในระดับนอยทุกขอ 
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 เม่ือแยกพิจารณาเปนรายดานปรากฏผลการวิเคราะหขอมูล  ดังน้ี 

 

ตาราง 11 ผลการวิเคราะหระดับปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา และครู ใน

โรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนา

พิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ดานการวางแผนและการสรรหาบุคลากร  
 

ปญหาการบริหารงานบุคคล 

ผูบริหาร

สถานศึกษา 
คร ู

ระดับ 

(μ) (σ) (μ) (σ) 

1. ผูบริหารโรงเรียนมีการวางแผนกําหนด

อัตรากําลังโดยบุคลากรไมไดมีสวนรวม

ในการวางแผน 

1.67 0.62 1.73 0.59 นอย 

2. ผูบริหารโรงเรียนมีการกําหนดคุณสมบัติ

ของบุคลากรโดยไมตรงกับความตองการ

ของโรงเรียน 

1.60 0.51 1.59 0.49 นอย 

3. อัตรากําลังบุคลากรในปจจุบันไมเพียงพอ

กับปริมาณงานและจํานวนนักเรียน 

1.40 0.51 1.41 0.49 นอย 

4. ผูบริหารโรงเรียนไมไดศึกษาสภาพ

ปจจุบันและปญหาของโรงเรียนเพื่อ

เปนแนวทางในการกําหนดกรอบ

อัตรากําลัง 

1.60 0.51 1.61 0.49 นอย 

5. ผูบริหารโรงเรียนไม มีขอ มูลและ

รายละเอียดตาง ๆ ในการวางแผน

อัตรากําลัง 

1.40 0.51 1.48 0.55 นอย 

6. ผูบริหารโรงเรียนพิจารณา การรับ โอน 

ยาย และการลาออกของบุคลากรโดย

ไมใหบุคลากรในโรงเรียนไดมีสวนรวม 

1.40 0.51 1.41 0.58 นอย 
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ตาราง 11 (ตอ)    

 

ปญหาการบริหารงานบุคคล 

ผูบริหาร

สถานศึกษา 
คร ู

ระดับ 

(μ) (σ) (μ) (σ) 

7. ผูบริหารโรงเรียนมีการกําหนดเกณฑ

มาตรฐาน กําหนดตําแหนงของบุคลากร

ในโรงเรียนโดยไมใหบุคลากรใน

โรงเรียนไดมีสวนรวม 

1.33 0.49 1.35 0.48 นอย 

8. ผูบริหารโรงเรียนไมมีการกําหนดแผน

อัตรากําลังไวลวงหนา 

1.27 0.46 1.30 0.51 นอย 

9. ผูบริหารโรงเรียนไมมีการกําหนด

วิธีการประชาสัมพันธในเรื่องการรับ

สมัครบุคลากรใหมใหบุคคลภายนอก

ทราบอยางกวางขวาง 

1.27 0.46 1.26 0.45 นอย 

10. บุคลากรในโรงเรียนไมมีสวนรวม

ในการวางแผนศึกษาสภาพปญหา

และความตองการบุคลากร 

1.40 0.51 1.40 0.49 นอย 

11. ผูบริหารโรงเรียนไมมีการกําหนด

เกณฑในการสรรหาบุคลากรเพื่อให

ตรงตามความตองการของโรงเรียน 

1.40 0.51 1.47 0.59 นอย 

12. ขั้นตอนการสรรหาบุคคลยังไมเปน

ระบบเกิดความลาชา ทําใหไดบุคลากร

ไมทันตามความตองการ 

1.60 0.51 1.61 0.50 นอย 

13. กระบวนการสรรหาบุคลากรขาด

ความยุติธรรมจึงทําใหไดบุคลากรไม

ตรงตามความตองการ 

1.40 0.51 1.44 0.54 นอย 

14. การสรรหาบุคลากรใหมไมไดระบุ

คุณสมบัติอยางชัดเจน 

1.60 0.51 1.61 0.49 นอย 
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ตาราง 11 (ตอ)    

 

ปญหาการบริหารงานบุคคล 

ผูบริหาร 

สถานศึกษา 
คร ู ระดับ 

(μ) (σ) (μ) (σ)  

15. โรงเรียนไมมีอํานาจในการสรร

หาบุคลากรจากภายนอก

โดยตรง 

1.40 0.51 1.41 0.49 นอย 

16. ครูบางสาขา วิชาเอกมีมากเกิน

ความตองการ 

1.47 0.52 1.65 0.61 นอย 

รวม 1.40 0.49 1.46 0.52 นอย 

 

 จากตาราง 11 พบวาระดับปญหาการบริหารงานบุคคลและครู ในโรงเรียนราชประชานุ

เคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ดาน

การวางแผนและการสรรหาบุคลากร อยูในระดับนอยทุกขอ คือ  ผูบริหารโรงเรียนไมมีการกําหนด

แผนอัตรากําลังไวลวงหนา ผูบริหารโรงเรียนไมมีการกําหนดวิธีการประชาสัมพันธในเรื่องการรับ

สมัครบุคลากรใหมใหบุคคลภายนอกทราบอยางกวางขวาง (μ = 1.27) ผูบริหารโรงเรียนมีการ

กําหนดเกณฑมาตรฐาน กําหนดตําแหนงของบุคลากรในโรงเรียนโดยไมใหบุคลากรในโรงเรียนได

มีสวนรวม (μ = 1.33)  และระดบัความคิดเห็นของของครูพบวา การบริหารงานบุคคลในระดับนอย

ทุกดาน คือ  ผูบริหารโรงเรียนไมมีการกําหนดวิธีการประชาสัมพันธในเรื่องการรับสมัครบุคลากร

ใหมใหบุคคลภายนอกทราบอยางกวางขวาง (μ = 1.26) ผูบริหารโรงเรียนไมมีการกําหนดแผน

อัตรากําลังไวลวงหนา (μ = 1.30) ผูบริหารโรงเรียนมีการกําหนดเกณฑมาตรฐานกําหนดตําแหนงของ

บุคลากรในโรงเรียนโดยไมใหบุคลากรในโรงเรียนไดมีสวนรวม (μ = 1.35)   
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ตาราง 12 ผลการวิเคราะหระดับปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา และครู ใน

โรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษ

เฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ดานการธํารงรักษาบุคลากร  

 

ปญหาการบริหารงานบุคคล 

ผูบริหาร

สถานศึกษา 
คร ู

ระดับ 

(μ) (σ) (μ) (σ) 

17. ไมมีการมอบหมายงานใหครูใหม

อยางเปนธรรม 

2.00 0.66 2.01 0.63 ปานกลาง 

18. การนิเทศงานในโรงเรียนไมไดรับ

ความรวมมือและการยอมรับจากคร ู

2.20 0.41 2.21 0.41 ปานกลาง 

19. โรงเรียนไมไดกําหนดเกณฑการเล่ือน

ตําแหนงไวอยางชัดเจน 

2.07 0.70 2.03 0.66 ปานกลาง 

20. การพิจารณาความดีความชอบใน

โรงเรียนไมมีความเปนธรรม 

2.00 0.66 2.01 0.63 ปานกลาง 

21. โรงเรียนไมไดกําหนดเกณฑการพิจารณา

ความดีความชอบอยางชัดเจน 

2.13 0.83 2.11 0.83 ปานกลาง 

22. ครูไมพอใจผลการพิจารณาความดี

ความชอบของผูบริหารโรงเรียน 

1.93 0.70 1.91 0.70 ปานกลาง 

23. มีการตัดโอนบุคลากรระหวางหนวยงาน

โดยไมเปนธรรม 

2.27 0.59 2.21 0.60 ปานกลาง 

24. โรงเรียนมีสภาพแวดลอมและบริเวณ

ท่ีไมเหมาะสมไมมีปลอดภัยในการทํางาน

ของครู 

2.40 0.51 2.40 0.49 ปานกลาง 

รวม 2.27 0.63 2.24 6.63 ปานกลาง 

 

 จากตาราง 12 พบวาระดับปญหาการบริหารงานบุคคลและครู ในโรงเรียนราชประชานุ

เคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 

ดานการธํารงรักษาบุคลากร อยูในระดับปานกลางทุกขอ  
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ตาราง 13 ผลการวิเคราะหระดับปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา และครู ใน

โรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนา

พิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ดานการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร  

 

ปญหาการบริหารงานบุคคล 

ผูบริหาร

สถานศึกษา 
คร ู

ระดับ 

(μ) (σ) (μ) (σ) 

25. ครูในโรงเรียนไมใหความสําคัญใน

การศึกษาอบรม 

1.93 0.70 1.90 0.70 นอย 

26. ครูไมเต็มใจ ในกรณีที่โรงเรียนสงเขา

รวมอบรมในแตละครั้ง 

1.80 0.78 1.80 0.75 นอย 

27. โรงเรียนมีโปรแกรมการฝกอบรมไมตรง

กับความตองการของคร ู

2.00 0.93 2.00 0.90 ปานกลาง 

28. โรงเรียนไมมีการพัฒนาบุคลากรอยาง

ตอเนื่อง 

2.00 0.66 2.00 0.63 ปานกลาง 

29. ผูบริหารไมใหการสนับสนุนหรือกระตุน

ใหครูในโรงเรียนไดรับการพัฒนา

อยางตอเนื่อง 

1.80 0.86 1.67 0.82 นอย 

30. โรงเรียนเสนองบประมาณในการจัดทํา

โครงการพัฒนาบุคลากรไมพอเพียง 

1.60 0.83 1.60 0.80 นอย 

31. ครูที่ไดรับการพัฒนาแลวไมไดนํา

ความรูมาใชให เ กิดประโยชนตอ

การศึกษา 

1.67 0.49 1.62 0.49 นอย 

32. ครูไมใหความสําคัญในการสราง

ผลงานทางวิชาการ 

1.20 0.41 1.20 0.40 นอย 

รวม 1.36 0.51 1.33 0.49 นอย 

 

 จากตาราง 13 พบวาระดับปญหาการบริหารงานบุคคลและครู ในโรงเรียนราชประชานุเคราะห 

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ดานการฝกอบรม

และการพฒันาบุคลากรอยูในระดับนอยทุกขอ ยกเวนขอ 27 และ 28 อยูในระดับปานกลาง  
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ตาราง 14 ผลการวิเคราะหระดับปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา และครู ใน

โรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนา

พิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ดานการใหพนจากงาน  

 

ปญหาการบริหารงานบุคคล 

ผูบริหาร

สถานศึกษา 
คร ู

ระดับ 

(μ) (σ) (μ) (σ) 

33. ครูไมไดรับความเปนธรรมในการโอน 

ยาย 

1.80 0.78 1.80 0.75 นอย 

34. ครูไมไดรับการสนับสนุนชวยเหลือ

จากโรงเรียนกรณีโอน ยาย 

1.87 0.74 1.82 0.74 นอย 

35. โรงเรียนถูกตัดอัตรากําลังในกรณีท่ี

ครูไดรับการโอน ยาย 

1.53 0.64 1.45 0.55 นอย 

36. ครูขาดขวัญกําลังใจในการทํางาน

กรณีโรงเรียนถูกตัดอัตรา 

1.87 0.74 1.82 0.74 นอย 

37. ผูบริหารโรงเรียนไมใหความเปนธรรม

ในการพิจารณาลงโทษทางวินัยแกคร ู

1.80 0.78 1.80 0.75 นอย 

38. ผูบริหารโรงเรียนไมใหความเปนธรรม

ในกรณีการเล่ือนตําแหนง 

1.53 0.64 1.45 0.55 นอย 

39. ผูบริหารโรงเรียนไมใหความชวยเหลือ

แกครูท่ีจะออกจากราชการ 

1.73 0.80 1.65 0.79 นอย 

40. ผู บร ิหารโรงเร ียนไมมีการสราง

ความผูกพันแกครูท่ีจะพนจากงาน 

1.60 0.51 1.60 0.49 นอย 

รวม 1.60 0.62 1.55 0.58 นอย 

 

 จากตาราง 14 พบวาระดับปญหาการบริหารงานบุคคล และครู ในโรงเรียนราชประชานุ

เคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ดาน

การใหพนจากงาน อยูในระดับนอยทุกขอ 
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 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราช

ประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัด

ชายแดนภาคใต  

 

 1. ขอเสนอแนะตอแนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห ใน

ดานการวางแผนและการสรรหาบุคลากร คือ ควรการสรรหาบุคลการใหตรงความตองการสาขา

วิชาเอก รักในวิชาชีพครู มีความเสียสละและมีจิตสาธารณะ มีประสบการณการทํางาน ดังความ

คิดเห็นตอไปนี ้

  “อยากไดบุคลากรตรงตามสาขาวิชาเอก” 

  “ควรมีการจัดสรรบุคลากรใหตรงวิชาเอก อยางเหมาะสม ไมมากเกินไปหรือขาดแคลน” 

  “มีนโยบายชัดเจนและมีคุณลักษณะของบุคลากรท่ีจะเขามาทํางานตรงความตองการ

ของโรงเรียนและงานท่ีไดรับมอบหมาย นอกจากจะรักในอาชีพครูแลวยังตองมีจิตสาธารณะและ

เสียสละไดทุกเวลา” 

  “บุคลากรครูโรงเรียนราชประชานุเคราะหตองมีจิตอาสา ตองทุมเทเสียสละเวลาใหกับ

นักเรียนใหความรักความอบอุนกับนักเรียนใหมาก เพื่อใหอนาคตของชาติไดมีการพัฒนาไปในทาง

ท่ีดีตอไป” 

  “โรงเรียนราชประชานุเคราะห ข้ึนตรงกับสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ซึ่งมีโรงเรียน

อยูครอบคลุมทั่วประเทศ ดังนั้นในการวางแผนและการสรรหาบุคลากร ตลอดจนงานบุคคลจะจัด

ใหมีการประชุมสัมมนากําหนดกิจกรรมเหลานี้รวมกันเปนแนวทางเดียวกันท้ังประเทศ สําหรับ

จังหวัดชายแดนภาคใต โรงเรียนราชประชานุเคราะหเพิ่งเปดทําการ จึงควรจัดสรรหรือกําหนด

ตําแหนงขาราชการที่มีประสบการณทํางานมากอนจะไดเขาใจบทบาทหนาท่ีมากกวาที่เปนอยูทุกวันน้ี 

ทําใหการพัฒนาโรงเรียนเปนไปไดยากลําบาก มีครูขาดประสบการณและอัตราจางจํานวนมากกวา

ขาราชการอาวุโส” 
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 2. ขอเสนอแนะและแนวทางตอการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห 

ในดานธํารงรักษาบุคลากร คือ ควรการมอบหมายภาระงานท่ีเหมาะสมและดูแลรักษาผลประโยชน

ของบคุลากร ดังความคิดเห็นตอไปน้ี 

  “พัฒนาครูอัตราจางท่ีมีจํานวนมากในโรงเรียนราชประชานุเคราะหในจังหวัดชายแดน

ภาคใตใหเขาใจภาระงานของโรงเรียนหลังจากน้ันจัดสรรตําแหนงรับครูอัตราจางเหลานี้เขาสู

ตําแหนงขาราชการ ซึ่งจะเปนประโยชนมากกวา ขาราชการที่บรรจุมาใหม ท่ีไมเคยมีประสบการณ

ในการทํางานในโรงเรียนราชประชานุเคราะหแหงนี้ อาจกอปญหาหรือขัดขวางการพัฒนางานของ

โรงเรียนดวยความไมเขาใจซึ่งตองใชเวลานาน” 

  “การจัดคนใหเหมาะสมกับงานตามความรูความสามารถ” 

  “จัดคนใหเหมาะสมกับงาน ทํางานตามความรู ความสามารถจะไดมีสิทธิภาพท่ีดี” 

  “สถานศึกษาควรมีการติดตามและตรวจสอบขั้นและเงินเดือนของบุคลากรใหเปน

ปจจุบัน” 

 3. ขอเสนอแนะตอแนวทางการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห ใน

ดานการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร คือ ควรใหหนวยงานตนสังกัดหรือสถานศึกษา การจัดอบรม

ตรงตามสาขาวิชาเอกท่ีทําการจัดการเรียนการสอน ตามภาระงานที่ไดรับมอบหมาย ดังความคิดเห็น

ตอไปนี ้

  “ควรมีการจัดอบรมตรงตามสาขาวิชาเอกที่ทําการจัดการเรียนการสอน ตามภาระงานท่ี

ไดรับมอบหมาย” 

  “การจัดการอบรมบุคลากรโดยใหสถานศึกษาจัดงบประมาณในการเบิกจายสําหรับ

บุคลากรอยางเพียงพอและเหมาะสม” 

  “การฝกอบรมใหกับครูอยางนอยปละ 2 ครั้งไมวาจะเปนดานการเรียนการสอนตรงกับ

วิชาเอกหรือวิชาที่สอนและอบรมเก่ียวกับความเปนอยูของครูโรงเรียนราชประชานุเคราะหที่พบกับ

ปญหาตางๆและมีแนวนโยบายไปในทางเดียวกันท้ังประเทศ” 

  “การใหหนวยงานตนสังกัดจัดอบรมครูหรือจัดสรรงบประมาณใหกับโรงเรียนเพื่อจัด

อบรมครูในสาขาวิชาเอก ใหอยางตอเนื่อง ท้ังการแลกเปล่ียนเรียนรูและการศึกษาดูงานจาก

หนวยงานตาง ๆ” 
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 4. ขอเสนอแนะตอแนวทางการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห ใน

ดานการใหพนจากงาน คือ ควรใหความยุติธรรมกับบุคลากรโดยมีเกณฑการประเมินงานและวินัยท่ี

ชัดเจน โดยมีคณะกรรมการที่แตงต้ังจากโรงเรียนและใหความชวยเหลือ สงเสริมในวิชาชีพของ

บุคลากร ดังความคิดเห็นตอไปน้ี 

  “ ควรมีการมอบหมายภาระงานใหเสร็จสิ้นเรียบรอยกอนพนจากหนาท่ี” 

  “ ควรมีหลักเกณฑและการพิจารณาความใหชัดเจนและมีความยุติธรรม” 

  “ การใหพนจากงานตองดูหลายๆรูปแบบวาบุคลากรทานน้ันละทิ้งหนาท่ีหรือกระทํา

โดยมิชอบอยางไรใหดูเหตุผลดวย”  

  “ ควรใหความรวมมือชวยเหลือครูที่จะโอนยาย” 

  “ สงเสริมในการปฏิบิติหนาที่ในตําแหนงที่ม่ันคงและสูงขึน้” 

  “ใหความรวมมืออยางกัลยาณมิตร” 

  “ ดวยวิธีการประเมิน โดยจัดทําตัวช้ีวัดใหครอบคลุมและมีเกณฑการประเมินท่ีชัดเจน 

โดยมีคณะกรรมการท่ีแตงต้ังจากโรงเรียนใหหลากหลายวิธีประกอบการพิจารณานอกเหนือจาก

การประเมินเอกสารอยางเดียว เชนขอมูลเชิงประจักษ สภาพท่ีเปนจริง สอบถามจากผูท่ีเก่ียวของ

อยางครอบคลุม ฯลฯ เพื่อความถูกตองเปนธรรมและขวัญกําลังใจ” 

 

 



บทที่  5 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การศึกษาสภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัด

สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต  ผูวิจัยได

ดําเนินการสรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัย และขอเสนอแนะ ดังน้ี 

การวิจัยเรื่องสภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัด

สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต มีวัตถุประสงค

ของการวิจัย  ดังตอไปนี้ เพื่อศึกษาระดับสภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห 

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต เพื่อศึกษา

ระดับปญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ

ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต  และเพื่อเสนอแนะแนวทางการบริหารงาน

บุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ประชากรท่ีใชในการวิจัย  

ไดแก ผูบริหารจํานวน 15 คนและครูผูสอนจํานวน 165 คน ในโรงเรียนราชประชานุเคราะห ในเขต

พัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต มี 5 โรง จํานวน 180 คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปน

แบบสอบถามสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ผูวิจัยเดินทางไปเก็บแบบสอบถาม

ดวยตนเอง สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลคือ คาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย (μ) และคาความเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (σ) 

 

สรุปผลการวิจัย 

 

ผลการศึกษาวิจัยเรื่อง  สภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห 

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต

ปรากฏผลตามวัตถุประสงคของการวิจัยและไดขอคนพบตามสมมติฐาน ดังน้ี 

1. สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 

 1.1 ดานการวางแผนและการสรรหาบุคลากร ผูบริหารและครมีูระดับความคิดเห็นใน

ระดับมากท้ังภาพรวมและรายขอ ยกเวนขอ 1,2 และขอ 6 อยูในระดับมากท่ีสุด 
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 1.2 ดานการธํารงรักษาบุคลากร ผูบริหารและครูมีระดับความคิดเห็นในระดับมากท้ัง

ภาพรวมและรายขอ ยกเวนขอ 11 มีการนิเทศการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนโดยผูบริหารเปนผู

นิเทศ อยูในระดับมากท่ีสุด 

 1.3 ดานการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร ผูบริหารและครูมีระดับความคิดเห็น

ภาพรวมระดับมากและรายขอระดับมาก ยกเวนขอ 26 – 29 และ 32 อยูในระดับมากที่สุด  

 1.4 ดานการใหพนจากงาน  ผูบริหารและครูมีระดับความคิดเห็นในระดับมากท้ัง

ภาพรวมและรายขอ ยกเวนขอ 45,46,47 และ 50 อยูในระดับมากท่ีสุด  

2. ปญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต  

 2.1  ดานการวางแผนและการสรรหาบุคลากร ผูบริหารและครูมีระดับความคิดเห็น

ภาพรวมระดับนอยและมีระดับความคิดเห็นรายขอระดับนอยทุกขอ 

 2.2  ดานการธํารงรักษาบุคลากร ผูบริหารและครูมีระดับความคิดเห็นในระดับปานกลาง

ท้ังภาพรวมและรายขอ  

 2.3  ดานการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร ผูบริหารและครูมีระดับความคิดเห็น

ภาพรวมระดับนอยและมีระดับความคิดเห็นรายขอระดับนอยทุกขอยกเวนขอ 27 และ 28 อยูใน

ระดับปานกลาง 

 2.4  ดานการใหพนจากงาน ผูบริหารและครูมีระดับความคิดเห็นในระดับนอยท้ัง

ภาพรวมและรายขอ  

 3. ขอเสนอแนะตอแนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห ไดแก 

  3.1 ดานการวางแผนและการสรรหาบุคลากร คือ ควรการสรรหาบุคลการใหตรงความตองการ

สาขาวิชาเอก รักในวิชาชีพครู มีความเสียสละและมีจิตสาธารณะ มีประสบการณการทํางาน ขอเสนอแนะ

และแนวทางตอการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห  

  3.2 ดานการธํารงรักษาบุคลากร คือ ควรการมอบหมายภาระงานที่เหมาะสมและดูแล

รักษาผลประโยชนของบุคลากร  

  3.3 ดานการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร คือ ควรใหหนวยงานตนสังกัดหรือ

สถานศึกษา การจัดอบรมตรงตามสาขาวิชาเอกท่ีทําการจัดการเรียนการสอน ตามภาระงานท่ีไดรับ

มอบหมาย  

  3.4 ดานการใหพนจากงาน คือ ควรใหความยุติธรรมกับบุคลากรโดยมีเกณฑการประเมิน

งานและวินัยที่ชัดเจน โดยมีคณะกรรมการท่ีแตงต้ังจากโรงเรียนและใหความชวยเหลือสงเสริมใน

วิชาชีพของบุคลากร 
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อภิปรายผลการวิจัย 

 

การวิจัยเรื่อง สภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัด

สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต สามารถ

อภิปรายผลไดดังนี ้

ดานการวางแผนและการสรรหาบุคลากรพบวาโรงเรียนมีการจัดทําในดานการวางแผน

กําลังคนเพื่อคาดคะเนความตองการกําลังคนในโรงเรียนไวลวงหนา โรงเรียนมีการกําหนดตําแหนง

งาน หนาที่ความรับผิดชอบ และคุณสมบัติของบุคคลท่ีจะสรรหา โรงเรียนมีการคิดคํานวณอัตรากําลัง

ไวลวงหนาคํานวณโดยใชจํานวนครูตอนักเรียนเปนเกณฑ โรงเรียนมีดําเนินการประกาศรับสมัครใน

การสรรหาบุคคลเขาปฏิบัติหนาท่ีราชการและมีหลักเกณฑการสรรหาบุคลากรครูภายในโรงเรียน

โดยใชหลักเกณฑวิชาเอก คุณวุฒิของผูสมัคร ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ สุนันทา กิมาวะหา 

(2538) ท่ีพบวา ในการวางแผนบุคลากรในโรงเรียนมีการกําหนดอัตรากําลังตามสภาพปญหาของโรงเรียน 

และกําหนดอัตรากําลังใหเหมาะสมกับหมวดวิชา มีการกําหนดอัตราไวลวงหนาเพราะการวางแผน

กําลังคนที่ดีจะสามารถทําใหสถานศึกษาดําเนินการตามภารกิจใหบรรลุเปาหมายไดอยางดี เชน 

จํานวนบุคลากรตองมีความเหมาะสมกับจํานวนนักเรียน และครูท่ีบรรจุในโรงเรียนตองมีคุณสมบัติ

ตามที่โรงเรียนตองการดวย ดังที่ วราพร พรหมแกวพันธและ จรุณี เกาเอ้ียน (2557) พบวาผูบริหาร

และคณะกรรมการสถานศึกษารวมสรรหาใหไดมาซึ่งบุคคลท่ีมีความรูความสามารถเหมาะสมกับ

ตําแหนงและปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ โดยใชระบบคุณธรรมผูบริหารและคณะกรรมการสถานศึกษา

รวมกันพิจารณาความจําเปนในการเพิ่มบุคลากร โดยคํานึงปริมาณงานในหนาท่ีที่รับผิดชอบที่เพิ่มจริง 

การเพิ่มปริมาณและความรับผิดชอบเปน ครั้งคราวอาจใชวิธีจางครูหรือพนักงานสัญญาจางพิเศษ 

การใชเทคโนโลยีทดแทน และการพิจารณาหาจากบุคลากรภายในที่เหมาะสมจากสวนงานอ่ืน 

ปญหาดานการวางแผนและการสรรหาบุคลากรผลการวิจัยพบวา ผูบริหารโรงเรียนไมมีการกําหนด

แผนอัตรากําลังไวลวงหนา ไมมีการกําหนดวิธีการประชาสัมพันธในเรื่องการรับสมัครบุคลากรใหม

ใหบุคคลภายนอกทราบอยางกวางขวาง ผูบริหารโรงเรียนมีการกําหนดเกณฑมาตรฐาน กําหนด

ตําแหนงของบุคลากรในโรงเรียนโดยไมใหบุคลากรในโรงเรียนไดมีสวนรวม แนวทางการดําเนินการ

ในการวางแผนและการสรรหาบุคลากรโรงเรียนตองมีการวางแผนและการสรรหาบุคลากรใหได

บุคลากรตรงตามสาขาวิชาเอก อยางเหมาะสม ไมมากเกินไปหรือขาดแคลน ควรมีการประชาสัมพันธ

ในการสรรหาบุคลากรใหท่ัวถึงท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา ซึ่งสอดคลองกับ O. Glenn Stahl 

(อางถึงใน ทวีศักดิ์ วิศิษฎางกูร, 2548: 23) ไดใหความหมายการสรรหาบุคคลวา หมายถึง การคนหา

และใชประโยชนจากตลาดแรงงานท่ีดีท่ีสุดสําหรับตําแหนงตาง ๆ ท่ีตองการโดยใชเอกสารแจงความ
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ท่ีชวนใหสนใจ การประชาสัมพันธท่ีเพียงพอกับการเลือกใชการทดสอบท่ีทันสมัย การคนหาผูท่ีจะ

มาแขงขันกันทั้งภายนอก และภายในองคการอยางกวางขวาง และการบรรจุบุคคลเขามาทํางานให

เหมาะสมกับงาน ตลอดจนติดตามดูผลการทดลองปฏิบัติงานดวย สถานศึกษาควรมีการติดตามและ

ตรวจสอบขั้นและเงินเดือนของบุคลากรใหเปนปจจุบัน 

ดานการธํารงรักษาบุคลากร โรงเรียนมีการนิเทศการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนโดย

ผูบริหารเปนผูนิเทศ มีการนิเทศการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนโดยใหหัวหนางานรวมกันนิเทศ  

นําผลการประเมินไปใชประโยชนในการใหพนจากตําแหนงหนาท่ีหรือการเปล่ียนแปลงหนาท่ีการงาน 

มีการธํารงรักษาบุคลากรที่ปฏิบัติผลงานโดยการเล่ือนตําแหนงตามลําดับอาวุโส  ซึ่งสอดคลองกับ

ผลการวิจัยของสิทธิชัย  ล่ิวเวหา (2554) ที่พบวา ดานการพิจารณาความดีความชอบประจําปของครู

ผูบริหารสวนใหญคํานึงถึงผลการปฏิบัติงานของครูในดานการเล่ือนตําแหนงหนาท่ีของบุคลากร 

โรงเรียนใชความรูความสามารถของบุคลากรในการพิจารณาตําแหนงหนาที่ใหสูงขึ้น ปญหาดาน

การธํารงรักษาเกี่ยวกับครูไมพอใจผลการพิจารณาความดีความชอบของผูบริหารโรงเรียนไมมี

การมอบหมายงานใหครูใหมอยางเปนธรรม การพิจารณาความดีความชอบในโรงเรียนไมมีความเปนธรรม 

แนวทาง การดําเนินการในดานการธํารงรักษาบุคลากรในเรื่องของการมอบหมายงานควรพิจารณา

ตามความรูความสามารถ เพื่อนําผลการดําเนินงานไปใชประกอบในการพิจารณาความดีความชอบใหเกิด

ความบริสุทธ์ิยุติธรรม ควรมีการจัดการบรรจุบุคลากรท่ีมีอายุงานมากนอยตามลําดับ  ภัควี พิทาคา 

สมศักดิ์ บุญสาธร และอรวรรณ วังสมบัติ (2555) ควรมีการสรางขวัญและกาลังใจใหกับบุคลากรอยาง

ตอเน่ือง มีการสงเสริมความกาวหนาใหกับบุคลากรท่ีทํางานดี มีความมุงม่ัน ขยันขันแข็ง เชน การให

เกียรติบัตรหรือรางวัลสาหรับบุคลากรที่ปฏิบัติหนาท่ีดีเดน ตลอดจนใหความสําคัญกับการปลูกฝงคานิยม

ท่ีดีในการทํางานใหกับบุคลากร  ควรมีการจัดสรรบุคลากรตามวิชาเอกท่ีสถานศึกษาตองการ 

ดานการฝกอบรมและการพัฒนาบุคคล โรงเรียนมีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนา

บุคลากรโดยจัดต้ังคณะกรรมการรับผิดชอบการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนเปนการเฉพาะ มีการคัดเลือก

ครูเขารับการพัฒนาท่ีหนวยงานที่เก่ียวของจัดขึ้นโดยพิจารณาตามความจําเปนเรงดวนของโรงเรียน 

มีการจัดการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการฝกอบรม ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ อุบล รักการงาน (2551) 

ท่ีพบวา การพัฒนาบุคลากรใชกิจกรรมการอบรมโดยจัดสงบุคลากรไปเขารับการอบรมตามโครงการ

ตาง ๆ เม่ือครูเขารับการพัฒนาแลวนําความรูท่ีไดมาปฏิบัติงาน โดยเปดโอกาสและสนับสนุนใหครู

ทํางานตามความรูความสามารถ ซึ่งผูบริหารจะเปนผูกระตุน สงเสริม สนับสนุนใหครูทําผลงานทาง

วิชาการตาง ๆ เปนการพัฒนาท้ังตนเองและสถานศึกษาใหกาวหนาควบคูกันไป Meier (2001) ทํา

การวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในรัฐแคลิฟอรเนียตอนเหนือ พบวา การบริหารงาน

บุคคลผูบริหารควรกําหนดบทบาทหนาท่ีท่ีตองรับผิดชอบเปน ลายลักษณอักษร การพัฒนาบุคลากร
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ตองจัดอบรมใหความรู หลักการและวิธีทํางานใหทันกับเทคโนโลยีท่ีกาวหนาอยางสมํ่าเสมอและ

พัฒนาระบบการทํางาน ปรับปรุงการทํางานใหสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการ ปญหาดาน

การฝกอบรมและการพัฒนาบุคคล ที่เปนปญหาอยูในระดับมากคือครูไมใหความสําคัญในการสราง

ผลงานทางวิชาการ โรงเรียนเสนองบประมาณในการจัดทําโครงการพัฒนาบุคลากรไมพอเพียง ครู

ท่ีไดรับการพัฒนาแลวไมไดนําความรูมาใชใหเกิดประโยชนตอการศึกษา ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัย

ของสมปอง นิลลวน (2551) พบวา ปญหาการพัฒนาบุคลากรมาจากขาดงบประมาณในการฝกอบรม

อยางตอเนื่อง บุคลากรขาดความกระตือรือรนในการเขารับพัฒนาในสภาพปจจุบันการพัฒนาบุคลากร

เปนการดําเนินงานโดยหนวยเหนือในการจัดพัฒนาบุคลากรบางครั้งไมตรงกับความตองการของ

สถานศึกษา และการพัฒนาบุคลากรแตละครั้งไมมีความตอเน่ืองทําใหผูเขารับการอบรมไมเขาใจ

อยางลึกซึ้ง แนวทางการดําเนินการดานการฝกอบรมและการพัฒนาบุคคล ดังไดกลาวมาแลวเก่ียวกับ

ควรมีการจัดอบรมตรงตามสาขาวิชาเอกที่ทําการจัดการเรียนการสอน การกําหนดวิธีการจัดการ

อบรมบุคลากรโดยใหสถานศึกษาจัดงบประมาณในการเบิกจายสําหรับบุคลากรอยางเพียงพอและ

เหมาะสมดังท่ี วราพร  พรหมแกวพันธ และจรุณี  เกาเอ้ียน (2557) ผูบริหารควรจักมีการพัฒนา

บุคลากรใหความรู ความสามารถ ตรงตามความถนัดและความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานของ

บุคลากร 

ดานการใหพนจากงาน การบริหารงานบุคคลในดานการใหพนจากงาน ใหขาราชการครูขอ

โอนไปสังกัดอ่ืนเพราะสาเหตุตองการยายสังกัด ใหการสนับสนุนครูใหพนจากตําแหนงเดิมไปยัง

หนวยงานอ่ืนในตําแหนงท่ีสูงขึ้นโดยวิธีใหขอมูลขาวสารการเล่ือนตําแหนง ใหการสนับสนุนครูให

พนจากตําแหนงเดิมไปยังหนวยงานอ่ืนในตําแหนงท่ีสูงขึ้นโดยวิธีสงเสริมเฉพาะบุคคลท่ีมีความ

สนใจ ปญหาดานการใหพนจากงาน ปญหาโดยรวมอยูในระดับปานกลางที่มีปญหามากเนื่องจาก

กรณีท่ีโรงเรียนถูกตัดอัตรากําลังในกรณีท่ีครูไดรับการโอน ยาย ผูบริหารโรงเรียนไมใหความเปน

ธรรมในกรณีการเล่ือนตําแหนง ผูบริหารโรงเรียนไมมีการสรางความผูกพันแกครูที่จะพนจากงาน 

ผูวิจัยเห็นวาสาเหตุของการยายของครูและบุคลากรน้ัน มาจากความไมพอใจในการบริหารงานบุคคล 

สวัสดิการ การมอบหมายงาน การพิจารณาความดีความชอบ ที่ไมเปนธรรมซึ่งสอดคลอง พนัส หันนาคินทร 

(2542: 76) กลาววา ปญหาสําคัญบางประการของการบริหารบุคลากรท่ีมักจะเกิดขึ้นเสมอ คือ ความขัดแยง

ระหวางจุดหมายในชีวิตของผูปฏิบัติงานกับจุดหมายขององคการหรือโรงเรียน องคการมีความตองการ

ท่ีจะใหผูปฏิบัติงานไดทํางานทุกอยางไดเต็มท่ีและเปนไปตามจุดประสงคขององคการ แตการจะทํา

เชนน้ันผูปฏิบัติงานก็ตองใชกําลังงานทั้งกายและใจ เสียสละตนเองเพื่อองคการอยางแทจริง ตองสละ

ความรักตนเองและความเปนตัวของตัวเองเพื่อองคการซึ่งเปนของยากท่ีมนุษยธรรมดาจะทําได 

แนวทางการดําเนินการดานการใหพนจากงานในสวนของการพนจากงานภายในสถานศึกษา ผูบริหารตอง
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ใหความเปนธรรมในดานของการมอบหมายงาน ควรมอบใหตามความรูความสามารถ สวนในดาน

โรงเรียนถูกตัดอัตราเปนหนาท่ีความรับผิดชอบของหนวยเหนือในกรณีนี้ถาใหโรงเรียนมีสวนรวม

ในการพิจารณาปญหาตาง ๆ ก็จะหมดไป ปญหาผูบริหารโรงเรียนไมไดสรางความผูกพันแกครูท่ีจะ

พนจากงานและครูไมไดรับความชวยเหลือจากโรงเรียนกรณีโอน ยาย นั้นตองแกไขท่ีตัวผูบริหาร

ซึ่งผูบริหารตองมีมนุษยสัมพันธที่ดีและมีใจกวาง 

 

ขอเสนอแนะ 

 

 1. ขอเสนอแนะจากการทําการวิจัย 

  1.1 ดานการวางแผนและการสรรหาอัตรากําลังมีปญหา คือ ขาดอัตรากําลังครู

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

พอเพียงกับภาระงานที่สถานศึกษารับผิดชอบและในเรื่องจํานวนครูขาดและครูเกินในบางหมวดวิชา

จากการวิจัย พบวา บางสถานศึกษาขาราชการครูขาดในสาขาวิชาเอกที่ครูเกินในอีกสถานศึกษาหนึ่งซึ่ง

นาจะมีการสับเปล่ียน โอนยายกันไดตามความเหมาะสมไมตองรอใหครบวาระ 1 ป หรือ 2 ปตาม

ระเบียบเดิม เพราะปญหาครูเปนสิ่งจําเปนที่รอไมไดควรมีการแกไขอยางรวดเร็ว ซึ่งการสับเปล่ียน

ตําแหนงเปนการเพิ่มประสิทธิภาพใหกับสถานศึกษา 

  1.2 การธํารงรักษาในดานสภาพแวดลอมบริเวณ โดยท่ัวไปของสถานศึกษาสังกัดสํานัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษยังมีสภาพไมเหมาะสม ปลอดภัยในการปฏิบัติงานของครู ดังน้ันเพื่อเปน

การปรับปรุงในสวนน้ีผูบริหาร คณะครู และชุมชน ควรใหความรวมมือกันเพื่อหาวิธีการในการปรับปรุง

และพัฒนาใหสภาพแวดลอม บริเวณมีความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น สวนในดานคาตอบแทน หรือ

สิ่งจูงใจ ผูบริหารควรเปดโอกาสใหครูเขาพบหรือปรึกษาหารือตลอดเวลาและใหการยกยองชมเชยเม่ือ

บุคลากรทํางานดีและประสบความสําเร็จ ซึ่งทําใหบุคลากรเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

โดยเฉพาะการพิจารณาความดีความชอบตองบริสุทธิยุติธรรม 

  1.3 ผูบริหารควรใหความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรโดยมีการจัดทําแผนการพัฒนา

บุคลากรท่ีชัดเจนและตอเน่ืองควรสนับสนุนหรือกระตุนในครูมรการพัฒนาตนเองในรูปแบบตาง ๆ  เชน 

การศึกษาตอ เขารวมประชุม อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน ตามความตองการดวยความสมัครใจ เพราะ

ในปจจุบันพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรทาง

การศึกษา ครูยุคปฏิรูปจึงตองปรับเปล่ียนพฤติกรรมการเรียนรูใหม ตองใฝรูสนใจขาวสารรอบตัว ท่ี

สําคัญผูบริหารสถานศึกษาจะตองเปนแบบอยางที่ดีในการพัฒนาดวย 
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  1.4 ดานการดําเนินการใหพนจากงานมีปญหาอยูบาง เชน การตัดอัตรากําลังครูเม่ือครู

ยายหนวยเหนือซึ่งเปนผูพิจารณาควรจะใหความเปนธรรมกับสถานศึกษาทุกแหงและสถานศึกษาสวน

ใหญไมใหความสําคัญแกครูท่ีจะเกษียณอายุราชการ 

 

2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

 2.1 ควรศึกษาเชิงลึกเก่ียวกับสภาพ ปญหา และแนวทางการบริหารงานบุคคลในสังกัด

สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยการสัมภาษณและตรวจสอบเอกสาร 

 2.2 ควรศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาท่ีบริหารงานโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 

(School Based Management) ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 2542 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบขอดี 

ขอเสียกับการบริหารในปจจุบัน 
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4. ผูชวยศาสตราจารยพิชิต  รอดทอง ตําแหนง  อาจารย โปรแกรมการบริหารการศึกษา  

    สถานท่ีทํางาน  คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สงขลา 

 

5.ดร.นงนภัสส มากชูชิต ตําแหนง  อาจารย โปรแกรมวัดผลทางการศึกษา  

    สถานท่ีทํางาน  คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สงขลา 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือขอความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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ท่ี ศธ  0560.06 / ว 0023  บัณฑิตวิทยาลัย 

   มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 

 อําเภอเมือง จังหวัดสงขลา  90000 

 13 กุมภาพันธ 2558 

เร่ือง     ขอความอนุเคราะหบุคลากรในสังกัดเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 

เรียน    ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศกึษาประถมศึกษาสตูล 

 

 ดวย นายสมพงศ  อาดํา รหัส 53G1801021 นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา ไดรับอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัยใหดําเนินการทําวิทยานิพนธ เร่ือง “สภาพและปญหา

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจ

จังหวัดชายแดนภาคใต”  

 โดยมีคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ ดังนี ้

 1. ดร.ปทมาพร  ชเลิศเพ็ชร อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธหลัก 

 2. ดร.กนกกร  ศิริสุข  อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานพินธรวม 
 

 ในการน้ี บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา พิจารณาแลวเห็นวา  นายอับดุลรอหมาน  ปะดูกา บุคลากรใน

สังกัดของทานเปนผูมีความรูความสามารถในเรื่องนี้เปนอยางดี จึงใครขอความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความ

สอดคลองคุณภาพเคร่ืองมือการวิจัย (IOC: Index of Congruence) ของนักศึกษาดังกลาว 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะห บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา หวังวาคงจะไดรับความ

รวมมือจากทานดวยดี  และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี 

 

 ขอแสดงความนับถือ 
 

 
 (ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุระพรรณ  จุลสุวรรณ)       

 คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย           
สํานักงานคณบดี   

โทรศัพท/โทรสาร 0 7433 6948               

http://bundit.skru.ac.th/ 

www.facebook.com/gsskru 
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ท่ี ศธ  0560.06 / ว 0023  บัณฑิตวิทยาลัย 

  มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 

 อําเภอเมือง จังหวัดสงขลา  90000 

 13 กุมภาพันธ 2558 

เร่ือง     ขอความอนุเคราะหบุคลากรในสังกัดเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 

เรียน    ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศกึษาประถมศึกษาสตูล 

 

 ดวย นายสมพงศ  อาดํา รหัส 53G1801021 นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา ไดรับอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัยใหดําเนินการทําวิทยานิพนธ เร่ือง “สภาพและปญหา

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจ

จังหวัดชายแดนภาคใต”  

 โดยมีคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ ดังนี ้

 1. ดร.ปทมาพร  ชเลิศเพ็ชร อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธหลัก 

 2. ดร.กนกกร  ศิริสุข  อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธรวม 
 

 ในการนี้ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา พิจารณาแลวเห็นวา  นายสัมภาษณ  ปลอดขาว บุคลากรใน

สังกัดของทานเปนผูมีความรูความสามารถในเรื่องนี้เปนอยางดี จึงใครขอความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความ

สอดคลองคุณภาพเคร่ืองมือการวิจัย (IOC: Index of Congruence) ของนักศึกษาดังกลาว 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะห บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา หวังวาคงจะไดรับความ

รวมมือจากทานดวยดี  และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี 

 

 ขอแสดงความนับถือ 
 

 
 (ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุระพรรณ  จุลสุวรรณ)       

 คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย           
สํานักงานคณบดี   

โทรศัพท/โทรสาร 0 7433 6948               

http://bundit.skru.ac.th/ 

www.facebook.com/gsskru 
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 บันทึกขอความ 
สวนราชการ   มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา บัณฑิตวิทยาลัย  โทร. 246 

ท่ี    บวล. 0225 / 2558                       วันท่ี  21 มีนาคม 2558 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะหเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน   ผูชวยศาสตราจารยถวิล  อนันตพงศ 
 

 ดวย นายสมพงศ  อาดํา รหัส 53G1801021 นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา

การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา ไดรับอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัยใหดําเนินการทํา

วิทยานิพนธ เรื่อง “สภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต”  

 โดยมีคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ ดังนี ้

 1. ดร.ปทมาพร  ชเลิศเพ็ชร  อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธหลัก 

 2. ดร.กนกกร  ศิริสุข  อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธรวม 
 

 ในการน้ี บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา พิจารณาแลวเห็นวาทานเปนผูมีความรู

ความสามารถในเรื่องน้ีเปนอยางดี จึงใครขอความอนุเคราะหเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบความสอดคลองคุณภาพ

เครื่องมือการวิจัย (IOC: Index of Congruence) ของนักศึกษาดังกลาว 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะห บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา หวังวาคงจะ

ไดรับความรวมมือจากทานดวยดี  และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 

 

 

 

 (ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุระพรรณ  จุลสุวรรณ) 

 คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  
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 บันทึกขอความ 
สวนราชการ   มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา บัณฑิตวิทยาลัย  โทร. 246 

ท่ี    บวล. 0225 / 2558                       วันท่ี  21 มีนาคม 2558 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะหเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน   ผูชวยศาสตราจารยพชิิต  รอดทอง 
 

 ดวย นายสมพงศ  อาดํา รหัส 53G1801021 นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา

การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา ไดรับอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัยใหดําเนินการทํา

วิทยานิพนธ เรื่อง “สภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต”  

 โดยมีคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ ดังนี ้

 1. ดร.ปทมาพร  ชเลิศเพ็ชร  อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธหลัก 

 2. ดร.กนกกร  ศิริสุข  อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธรวม 
 

 ในการน้ี บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา พิจารณาแลวเห็นวาทานเปนผูมีความรู

ความสามารถในเรื่องน้ีเปนอยางดี จึงใครขอความอนุเคราะหเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบความสอดคลองคุณภาพ

เครื่องมือการวิจัย (IOC: Index of Congruence) ของนักศึกษาดังกลาว 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะห บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภฏัสงขลา หวังวาคงจะ

ไดรับความรวมมือจากทานดวยดี  และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 

 

 

 

 (ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุระพรรณ  จุลสุวรรณ) 

 คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  
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 บันทึกขอความ 
สวนราชการ   มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา บัณฑิตวิทยาลัย  โทร. 246 

ท่ี    บวล. 0225 / 2558                       วันท่ี  21 มีนาคม 2558 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะหเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน   ดร.นงนภัสส มากชูชิต 
 

 ดวย นายสมพงศ  อาดํา รหัส 53G1801021 นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา

การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา ไดรับอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัยใหดําเนินการทํา

วิทยานิพนธ เรื่อง “สภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต”  

 โดยมีคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ ดงันี ้

 1. ดร.ปทมาพร  ชเลิศเพ็ชร  อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธหลัก 

 2. ดร.กนกกร  ศิริสุข  อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธรวม 
 

 ในการน้ี บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา พิจารณาแลวเห็นวาทานเปนผูมีความรู

ความสามารถในเรื่องน้ีเปนอยางดี จึงใครขอความอนุเคราะหเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบความสอดคลองคุณภาพ

เครื่องมือการวิจัย (IOC: Index of Congruence) ของนักศึกษาดังกลาว 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะห บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา หวังวาคงจะ

ไดรับความรวมมือจากทานดวยดี  และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 

 

 

 

 (ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุระพรรณ  จุลสุวรรณ) 

 คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลวิจัย 
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ท่ี ศธ 0560.06 / ว 0025        บัณฑิตวิทยาลัย 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 

 อําเภอเมือง จังหวัดสงขลา 90000     
  

 24 มีนาคม 2558 
   

เร่ือง ขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลวิจัยโดยใชแบบสอบถาม 
           

เรียน    ผูอํานวยการโรงเรียนราชประชานุเคราะห 39 จังหวัดนราธิวาส 
 

 ดวย นายสมพงศ  อาดํา รหัสนักศึกษา 53G1801021 นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา ไดรับอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัยใหดําเนินการทําวิทยานิพนธ เร่ือง “สภาพและปญหา

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจ

จังหวัดชายแดนภาคใต”  

 โดยมีคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ ดังนี้ 

 1. ดร.ปทมาพร  ชเลิศเพ็ชร อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธหลัก 

 2. ดร.กนกกร  ศิริสุข  อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธรวม 
 

 เพ่ือใหการดําเนินการทําวิทยานิพนธของนักศึกษาดําเนินไปดวยความเรียบรอย มีประสิทธิภาพ และเปนไปตาม

กระบวนการวิจัย จึงพิจารณาเลือกหนวยงานของทานเปนกลุมตัวอยางในการศึกษา ในการน้ี บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 

จึงใครขอความอนเุคราะหใหนักศึกษาเก็บขอมูลวิจัยโดยใชแบบสอบถามในหนวยงานของทาน ซึ่งวันและเวลานักศึกษาผูทําวิจัยจะ

ประสานงานดวยตนเองอีกคร้ัง ท้ังนี ้ผูวิจัยขอรับรองวาจะไมสงผลกระทบหรือสงผลเสียหายตอการทํางานและหนวยงานของทาน

แตอยางใด 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะห บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา หวังวาคงจะไดรับความรวมมือ

จากทานดวยดี  และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

 ขอแสดงความนับถือ  

 
 (ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุระพรรณ  จุลสุวรรณ) 

 คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  
บัณฑิตวิทยาลัย 

โทร.  0 74-33 6933 ตอ 246    

โทรสาร.  0 74-33 6948 

http://bundit.skru.ac.th/ 
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ท่ี ศธ 0560.06 / ว 0025        บัณฑิตวิทยาลัย 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 

 อําเภอเมือง จังหวัดสงขลา 90000     
 

   24 มีนาคม 2558     
 

เร่ือง     ขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลวิจัยโดยใชแบบสอบถาม 
           

เรียน    ผูอํานวยการโรงเรียนราชประชานุเคราะห 40 จังหวัดปตตาน ี
   

 ดวย นายสมพงศ  อาดํา รหัสนักศึกษา 53G1801021 นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา ไดรับอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัยใหดําเนินการทําวิทยานิพนธ เร่ือง “สภาพและปญหา

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจ

จังหวัดชายแดนภาคใต”  

 โดยมีคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ ดังนี้ 

 1. ดร.ปทมาพร  ชเลิศเพ็ชร อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธหลัก 

 2. ดร.กนกกร  ศิริสุข  อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธรวม 
   

 เพ่ือใหการดําเนินการทําวิทยานิพนธของนักศึกษาดําเนินไปดวยความเรียบรอย มีประสิทธิภาพ และเปนไปตาม

กระบวนการวิจัย จึงพิจารณาเลือกหนวยงานของทานเปนกลุมตัวอยางในการศึกษา ในการน้ี บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 

จึงใครขอความอนเุคราะหใหนักศึกษาเก็บขอมูลวิจัยโดยใชแบบสอบถามในหนวยงานของทาน ซึ่งวันและเวลานักศึกษาผูทําวิจัยจะ

ประสานงานดวยตนเองอีกคร้ัง ท้ังนี ้ผูวิจัยขอรับรองวาจะไมสงผลกระทบหรือสงผลเสียหายตอการทํางานและหนวยงานของทาน

แตอยางใด 
    

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะห บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา หวังวาคงจะไดรับความรวมมือ

จากทานดวยดี  และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี ้
 

 ขอแสดงความนับถือ  

 
 (ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุระพรรณ  จุลสุวรรณ) 

 คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  
บัณฑิตวิทยาลัย 

โทร.  0 74-33 6933 ตอ 246    

โทรสาร.  0 74-33 6948 

http://bundit.skru.ac.th/ 
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ท่ี ศธ 0560.06 / ว 0025        บัณฑิตวิทยาลัย 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 

 อําเภอเมือง จังหวัดสงขลา 90000     
 

   24 มีนาคม 2558     

เร่ือง     ขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลวิจัยโดยใชแบบสอบถาม 
           

เรียน    ผูอํานวยการโรงเรียนราชประชานุเคราะห 41 จังหวัดยะลา 
 

 ดวย นายสมพงศ  อาดํา รหัสนักศึกษา 53G1801021 นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา ไดรับอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัยใหดําเนินการทําวิทยานิพนธ เร่ือง “สภาพและปญหา

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจ

จังหวดัชายแดนภาคใต” 

 โดยมีคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ ดังนี้ 

 1. ดร.ปทมาพร  ชเลิศเพ็ชร อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธหลัก 

 2. ดร.กนกกร  ศิริสุข  อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธรวม 
 

 เพ่ือใหการดําเนินการทําวิทยานิพนธของนักศึกษาดําเนินไปดวยความเรียบรอย มีประสิทธิภาพ และเปนไปตาม

กระบวนการวิจัย จึงพิจารณาเลือกหนวยงานของทานเปนกลุมตัวอยางในการศึกษา ในการน้ี บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 

จึงใครขอความอนเุคราะหใหนักศึกษาเก็บขอมูลวิจัยโดยใชแบบสอบถามในหนวยงานของทาน ซึ่งวันและเวลานักศึกษาผูทําวิจัยจะ

ประสานงานดวยตนเองอีกคร้ัง ท้ังนี ้ผูวิจัยขอรับรองวาจะไมสงผลกระทบหรือสงผลเสียหายตอการทํางานและหนวยงานของทาน

แตอยางใด 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะห บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา หวังวาคงจะไดรับความรวมมือ

จากทานดวยดี  และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี ้
 

 ขอแสดงความนับถือ  

 
 (ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุระพรรณ  จุลสุวรรณ) 

 คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  
บัณฑิตวิทยาลัย 

โทร.  0 74-33 6933 ตอ 246    

โทรสาร.  0 74-33 6948 

http://bundit.skru.ac.th/ 
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ท่ี ศธ 0560.06 / ว 0025        บัณฑิตวิทยาลัย 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 

 อําเภอเมือง จังหวัดสงขลา 90000     
  

 24 มีนาคม 2558     

เร่ือง     ขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลวิจัยโดยใชแบบสอบถาม 
           

เรียน    ผูอํานวยการโรงเรียนราชประชานุเคราะห 42 จังหวัดสตูล 
 

 ดวย นายสมพงศ  อาดํา รหัสนักศึกษา 53G1801021 นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา ไดรับอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัยใหดําเนินการทําวิทยานิพนธ เร่ือง “สภาพและปญหา

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจ

จังหวัดชายแดนภาคใต” 

 โดยมีคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ ดังนี้ 

 1. ดร.ปทมาพร  ชเลิศเพ็ชร อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธหลัก 

 2. ดร.กนกกร  ศิริสุข  อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธรวม 
 

 เพ่ือใหการดําเนินการทําวิทยานิพนธของนักศึกษาดําเนินไปดวยความเรียบรอย มีประสิทธิภาพ และเปนไปตาม

กระบวนการวิจัย จึงพิจารณาเลือกหนวยงานของทานเปนกลุมตัวอยางในการศึกษา ในการน้ี บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 

จึงใครขอความอนเุคราะหใหนักศึกษาเก็บขอมูลวิจัยโดยใชแบบสอบถามในหนวยงานของทาน ซึ่งวันและเวลานักศึกษาผูทําวิจยัจะ

ประสานงานดวยตนเองอีกคร้ัง ท้ังนี ้ผูวิจัยขอรับรองวาจะไมสงผลกระทบหรือสงผลเสียหายตอการทํางานและหนวยงานของทาน

แตอยางใด 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะห บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา หวังวาคงจะไดรับความรวมมือ

จากทานดวยดี  และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

 ขอแสดงความนับถือ  

 
 (ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุระพรรณ  จุลสุวรรณ) 

 คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  
บัณฑิตวิทยาลัย 

โทร.  0 74-33 6933 ตอ 246    

โทรสาร.  0 74-33 6948 

http://bundit.skru.ac.th/ 
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ท่ี ศธ 0560.06 / ว 0025        บัณฑิตวิทยาลัย 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 

 อําเภอเมือง จังหวัดสงขลา 90000     
    

 24 มีนาคม 2558     
 

เร่ือง     ขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลวิจัยโดยใชแบบสอบถาม 
           

เรียน    ผูอํานวยการโรงเรียนราชประชานุเคราะห 43 จังหวัดสงขลา 
 

 ดวย นายสมพงศ  อาดํา รหัสนักศึกษา 53G1801021 นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา ไดรับอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัยใหดําเนินการทําวิทยานิพนธ เร่ือง “สภาพและปญหา

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจ

จังหวัดชายแดนภาคใต” 

 โดยมีคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ ดังนี้ 

 1. ดร.ปทมาพร  ชเลิศเพ็ชร อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธหลัก 

 2. ดร.กนกกร  ศิริสุข  อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธรวม 
 

 เพ่ือใหการดําเนินการทําวิทยานิพนธของนักศึกษาดําเนินไปดวยความเรียบรอย มีประสิทธิภาพ และเปนไปตาม

กระบวนการวิจัย จึงพิจารณาเลือกหนวยงานของทานเปนกลุมตัวอยางในการศึกษา ในการน้ี บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 

จึงใครขอความอนเุคราะหใหนักศึกษาเก็บขอมูลวิจัยโดยใชแบบสอบถามในหนวยงานของทาน ซึ่งวันและเวลานักศึกษาผูทําวิจัยจะ

ประสานงานดวยตนเองอีกคร้ัง ท้ังนี ้ผูวิจัยขอรับรองวาจะไมสงผลกระทบหรือสงผลเสียหายตอการทํางานและหนวยงานของทาน

แตอยางใด 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะห บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา หวังวาคงจะไดรับความรวมมือ

จากทานดวยดี  และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

 ขอแสดงความนับถือ  

 
 (ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุระพรรณ  จุลสุวรรณ) 

 คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  
บัณฑิตวิทยาลัย 

โทร.  0 74-33 6933 ตอ 246    

โทรสาร.  0 74-33 6948 

http://bundit.skru.ac.th/ 



119 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวจิัย 
เรื่อง สภาพและปญหาบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห  สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษา

พิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 

คําช้ีแจง แบบสอบถามนี้เปนแบบสอบถามเก่ียวกับสภาพการบริหารงานบุคคล ปญหาและแนวทางในการ

บริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห  สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนา

พิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต โดยเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check List) และแบบมาตราสวน

ประมาณคา (Rating Scale) ซึ่งแบงเปน 4 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check 

List) 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ตามความคิดเห็นของ

ผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอนเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check List) ใน 4 ดาน คือ 

1) การวางแผนและการสรรหาบุคลากร 

2) การธํารงรักษาบุคลากร 

3) การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 

4) การใหพนจากงาน 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับปญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต เปนแบบสอบถามท่ีมี

ลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ใน 4 ดาน คือ 

1) การวางแผนและการสรรหาบุคลากร 

2) การธํารงรักษาบุคลากร 

3) การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 

4) การใหพนจากงาน 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามปลายเปดเก่ียวกับขอเสนอแนะการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห 

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต  
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ตอนที่ 1 สถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย     ลงใน (   ) ใหตรงกับความเปนจริงสําหรับตัวทานโดยเลือกสถานภาพ

ของตัวทานเพียงสถานภาพเดียวเทานั้น 
1)  ตําแหนงงาน                  

(   ) ผูบริหารสถานศึกษา         

(   )  คร ู           

2)  วุฒิทางการศึกษา 

 (   ) ปริญญาตรี          

(   ) สูงกวาปริญญาตรี         

3) ประสบการณการทํางาน 

(   )  นอยกวา 3 ป         

(   )  3 – 5 ป          

(   )  6 - 9 ป          

(   )  10 ปขึ้นไป          

4) สถานศึกษาท่ีปฏิบัติงาน 

(   )  โรงเรียนราชประชานุเคราะห 39 จ.นราธิวาส     

(   )  โรงเรียนราชประชานุเคราะห 40 จ.ปตตานี      

(   )  โรงเรียนราชประชานุเคราะห 41 จ.ยะลา     

(   )  โรงเรียนราชประชานุเคราะห 42 จ.สตูล     

  (   ) โรงเรียนราชประชานุเคราะห 43 จ.สงขลา     
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ตอนที่ 2 สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษา

พิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ตามความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียนและ

ครูผูสอน 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ในชองระดับความคิดเห็นของทานที่ตรงกับสภาพการบริหารงานบุคคล

ในสถานศึกษา 

ระดับคะแนน 5   หมายถึง สภาพการบริหารงานบุคคลมากที่สุด  

   4   หมายถึง สภาพการบริหารงานบุคคลมาก 

   3   หมายถึง สภาพการบริหารงานบุคคลปานกลาง 

   2   หมายถึง สภาพการบริหารงานบุคคลนอย 

1 หมายถึง สภาพการบริหารงานบุคคลนอยที่สุด 

 

ขอ สภาพการบริหารงานบุคคล 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. 
มีการจัดทําในดานการวางแผนกําลังคนเพื่อคาดคะเนความตองการ

กําลังคนในโรงเรียนไวลวงหนา 

     

2. 
มีการคิดคํานวณอัตรากําลังไวลวงหนาคํานวณโดยใชจํานวนครูตอ

นักเรียนเปนเกณฑ 

     

3. มีการวางแผนบุคลากรคํานึงถึงวุฒิทางการศึกษา/วิชาเอก      

4. 
มีการวางแผนบุคลากรคํานึงถึงความรูความสามารถของบุคลากรท่ีจะ

เขามาปฏิบัติราชการ 

     

5. มีดําเนินการประกาศรับสมัครในการสรรหาบุคคลเขาปฏิบัติหนาท่ีราชการ      

6. 
มีการกําหนดตําแหนงงาน หนาที่ความรับผิดชอบ และคุณสมบัติของ

บุคคลท่ีจะสรรหา 

     

7. 
มีหลักเกณฑการสรรหาบุคลากรครูภายในโรงเรียนโดยใชหลักเกณฑ

ความสมัครใจของผูสมัคร 

     

8. 
มีหลักเกณฑการสรรหาบุคลากรครูภายในโรงเรียนโดยใชหลักเกณฑ

ความรูความสามารถของผูสมัคร 

     

9. 
มีหลักเกณฑการสรรหาบุคลากรครูภายในโรงเรียนโดยใชหลักเกณฑ

วิชาเอก คุณวุฒิของผูสมัคร 

     

10. 
มีหลักเกณฑการสรรหาบุคลากรครูภายในโรงเรียนโดยใชหลักเกณฑ

ประสบการณในการสอนของผูสมัคร 

     

11. มีการนิเทศการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนโดยผูบริหารเปนผูนิเทศ      
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ขอ สภาพการบริหารงานบุคคล 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

12. 
มีการนิเทศการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนโดยใหหัวหนางานรวมกัน

นิเทศ 

     

13. มีการนิเทศการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนโดยให ครูนิเทศงานกันเอง      

14. 
มีการนิเทศ กํากับ ติดตาม ดูแล ชี้แนะ ใหครูปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

     

15. 
มีการธํารงรักษาบุคลากรท่ีปฏิบัติผลงานโดยการเล่ือนตําแหนง

ตามลําดับอาวุโส  

     

16. 
มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูโดยผูบริหารประเมินจาก

คุณภาพของงาน 

     

17. 
มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูโดยใหครูประเมินผลงานซึ่งกัน

และกัน  

     

18. 
มี ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง ค รู โ ด ย ใ ห ค รู ร า ย ง า น

ความกาวหนาของงานเปนระยะๆ 

     

19. 
มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูโดยประเมินจากความสามารถ

ในการจัดการเรียนการสอน 

     

20. นําผลการประเมินไปใชประโยชนในการเล่ือนตําแหนง      

21. นําผลการประเมินไปใชประโยชนในการพิจารณาความดีความชอบ       

22. นําผลการประเมินไปใชประโยชนในการพิจารณาการโอน ยาย      

23. 
นําผลการประเมินไปใชประโยชนในการใหพนจากตําแหนงหนาที่

หรือการเปล่ียนแปลงหนาท่ีการงาน 

     

24. 
มีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรโดยศึกษาขอมูลครู

เปนรายบุคคลกอนกําหนดเปนเปาหมายพัฒนา 

     

25. 
มีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรโดยนําสภาพปญหา

ปจจุบันที่เปนปญหาของโรงเรียนมากําหนดเปนเปาหมายการพัฒนา 

     

26. 
มีการ วิ เครา ะหควา มจํา เปนในการ พัฒนาบุคลา กรโดยจัด ต้ัง

คณะกรรมการรับผิดชอบการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนเปนการเฉพาะ 

     

27. 
มีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรโดยนําความ

เคล่ือนไหวดานการศึกษามาเปนแนวทางในการพัฒนา 

     

28. 
มีการคัดเลือกครูเขารับการพัฒนาท่ีหนวยงานที่เก่ียวของจัดขึ้นโดย

พิจารณาตามความสมัครใจของคร ู
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ขอ สภาพการบริหารงานบุคคล 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

29. 
มีการคัดเลือกครูเขารับการพัฒนาท่ีหนวยงานที่เก่ียวของจัดขึ้นโดย

พิจารณาตามความจําเปนเรงดวนของโรงเรียน 

     

30. 
มีการคัดเลือกครูเขารับการพัฒนาท่ีหนวยงานที่เก่ียวของจัดขึ้นโดย

พิจารณางานที่ครูรับผิดชอบ 

     

31. 
มีการคัดเลือกครูเขารับการพัฒนาท่ีหนวยงานที่เก่ียวของจัดขึ้นโดย

พิจารณาผลการปฏิบัติงานของคร ู

     

32. มีการจัดการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการฝกอบรม      

33. มีการจัดการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการศึกษาตอ       

34. 
มีการจัดการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการสงเขารวมประชุมสัมมนาเชิง

ปฏิบัติการ 

     

35. มีการจัดการพัฒนาบุคลากรดวยการทัศนศึกษาดูงาน      

36. 
หลังจากครูเขารับการอบรมแลว โรงเรียนไดจัดใหมีการรายงานผล

ดวยวิธีการทําเปนเอกสารเผยแพรกับบุคคลอ่ืน 

     

37. 
หลังจากครูเขารับการอบรมแลว โรงเรียนไดจัดใหมีการรายงานผล

ดวยวิธีการรายงานตอผูบริหารดวยวาจา 

     

38. 
หลังจากครูเขารับการอบรมแลว โรงเรียนไดจัดใหมีการรายงานผล

ดวยวิธีการรายงานตอทีป่ระชุมครูดวยวาจา 

     

39. 
หลังจากครูเขารับการอบรมแลว โรงเรียนไดจัดใหมีการรายงานผล

ดวยวิธีการรายงานเปนลายลักษณอักษรตอผูบริหาร 

     

40. 
นําผลการพัฒนาของครูมาปรับเปล่ียนการปฏิบัติงานใหรับผิดชอบงาน

ท่ีไดรับการพัฒนา 

     

41. 
นําผลการพัฒนาของครูมาปรับเปล่ียนการปฏิบัติงานโดยเปล่ียน

ตําแหนงหนาท่ีใหเหมาะสมกับความรู 

     

42. 
นําผลการพัฒนาของครูมาปรับเปล่ียนการปฏิบัติงานโดยเปดโอกาส

และสนับสนุนใหครูทํางานตามความรูความสามารถ 

     

43. 
มีสวนชวยดําเนินการใหขาราชการครูยายไปปฏิบัติงานท่ีอ่ืนโดยการ

แนะนําขัน้ตอนการโอน ยาย 

     

44. 
มีสวนชวยดําเนินการใหขาราชการครูยายไปปฏิบัติงานท่ีอ่ืนโดยการ

ติดตอเรื่องโอนยายให 
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ขอ สภาพการบริหารงานบุคคล 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

45. 
มีสวนชวยดําเนินการใหขาราชการครูยายไปปฏิบัติงานท่ีอ่ืนโดยการ

เสนอเรื่องใหผูบังคับบัญชาพิจารณา 

     

46. 
ใหการสนับสนุนครูใหพนจากตําแหนงเดิมไปยังหนวยงานอ่ืนใน

ตําแหนงที่สูงขึ้นโดยวิธีใหขอมูลขาวสารการเล่ือนตําแหนง 

     

47. 
ใหการสนับสนุนครูใหพนจากตําแหนงเดิมไปยังหนวยงานอ่ืนใน

ตําแหนงที่สูงขึ้นโดยวิธีสงเสริมเฉพาะบุคคลท่ีมีความสนใจ 

     

48. 

โรงเรียนของทานใหการสนับสนุนครูใหพนจากตําแหนงเดิมไปยัง

หนวยงานอ่ืนในตําแหนงที่สูงขึ้นโดยวิธีเปดโอกาสใหครูสอบเพื่อ

เล่ือนตําแหนง 

     

49. 
ใหการสนับสนุนครูใหพนจากตําแหนงเดิมไปยังหนวยงานอ่ืนใน

ตําแหนงที่สูงขึ้นโดยวิธีจัดอบรมใหครเูพื่อเพิ่มความรูความสามารถ 

     

50. ใหขาราชการครูขอโอนไปสังกัดอ่ืนเพราะสาเหตุตองการยายสังกัด      

51. 
ใหขาราชการครูขอโอนไปสังกัดอ่ืนเพราะสาเหตุ ตองการตําแหนงให

สูงขึ้น 

     

52. 
ใหข า รา ช ก า รครูขอโ อน ไ ปสั ง กัด อ่ื นเพ รา ะส าเห ตุ  ตองกา ร

เปล่ียนแปลงงาน 

     

53. 
ใหขาราชการครูขอโอนไปสังกัดอ่ืนเพราะสาเหตุตองการเพิ่ม

ประสบการณ 

     

54. 
ใหขาราชการครูขอลาออกไดโดยโรงเรียนมีการศึกษาขอมูลถึงสาเหตุ

ของการลาออก 

     

55. 
ใหขาราชการครูขอลาออกไดโดยโรงเรียนมีการเชิญครูมาพูดคุยเพื่อ

ทบทวนการลาออก 

     

56. 
ใหขาราชการครูขอลาออกโดยโรงเรียนมีการดําเนินการตามขั้นตอน

และอํานวยความสะดวกให  
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับปญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ตามความคิดเห็นของ

ผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอน 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ในชองระดับความคิดเห็นของทานท่ีตรงกับปญหาการบริหารงานบุคคล

ในสถานศึกษา 

ระดับคะแนน 5   หมายถึง มีปญหาการบริหารงานบุคคลมากท่ีสุด  

   4   หมายถึง มีปญหาการบริหารงานบุคคลมาก 

   3   หมายถึง มีปญหาการบริหารงานบุคคลปานกลาง 

   2   หมายถึง มีปญหาการบริหารงานบุคคลนอย 

   1   หมายถึง มีปญหาการบริหารงานบุคคลนอยที่สุด 

 

ขอ ปญหาการบริหารงานบุคคล 
ระดับปญหา 

5 4 3 2 1 

1. 
ผูบริหารโรงเรียนมีการวางแผนกําหนดอัตรากําลังโดยบุคลากรไมไดมี

สวนรวมในการวางแผน 

     

2. 
ผูบริหารโรงเรียนมีการกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรโดยไมตรงกับ

ความตองการของโรงเรียน 

     

3. 
อัตรากําลังบุคลากรในปจจุบันไมเพียงพอกับปริมาณงานและจํานวน

นักเรียน 

     

4. 
ผูบริหารโรงเรียนไมไดศึกษาสภาพปจจุบันและปญหาของโรงเรียน

เพื่อเปนแนวทางในการกําหนดกรอบอัตรากําลัง 

     

5. 
ผูบริหารโรงเรียนไมมีขอมูลและรายละเอียดตางๆ ในการวางแผน

อัตรากําลัง 

     

6. 
ผูบริหารโรงเรียนพิจารณา การรับ โอน ยาย และการลาออกของ

บุคลากรโดยไมใหบุคลากรในโรงเรียนไดมีสวนรวม 

     

7. 
ผูบริหารโรงเรียนมีการกําหนดเกณฑมาตรฐาน กําหนดตําแหนงของ

บุคลากรในโรงเรียนโดยไมใหบุคลากรในโรงเรียนไดมีสวนรวม 

     

8. ผูบริหารโรงเรียนไมมีการกําหนดแผนอัตรากําลังไวลวงหนา      

9. 
ผูบริหารโรงเรียนไมมีการกําหนดวิธีการประชาสัมพันธในเรื่องการรับ

สมัครบุคลากรใหมใหบุคคลภายนอกทราบอยางกวางขวาง 

     

10. 
บุคลากรในโรงเรียนไมมีสวนรวมในการวางแผนศึกษาสภาพปญหา

และความตองการบุคลากร 
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ขอ ปญหาการบริหารงานบุคคล 
ระดับปญหา 

5 4 3 2 1 

11. 
ผูบริหารโรงเรียนไมมีการกําหนดเกณฑในการสรรหาบุคลากรเพื่อให

ตรงตามความตองการของโรงเรียน 

     

12. 
ขั้นตอนการสรรหาบุคคลยังไมเปนระบบเกิดความลาชา ทําใหได

บุคลากรไมทันตามความตองการ 

     

13. 
กระบวนการสรรหาบุคลากรขาดความยุติธรรมจึงทําใหไดบุคลากรไม

ตรงตามความตองการ 

     

14. การสรรหาบุคลากรใหมไมไดระบุคุณสมบัติอยางชัดเจน      

15. โรงเรียนไมมีอํานาจในการสรรหาบุคลากรจากภายนอกโดยตรง      

16. ครูบางสาขา วิชาเอกมีมากเกินความตองการ      

17. ไมมีการมอบหมายงานใหครูใหมอยางเปนธรรม      

18. การนิเทศงานในโรงเรียนไมไดรับความรวมมือและการยอมรับจากคร ู      

19. โรงเรียนไมไดกําหนดเกณฑการเล่ือนตําแหนงไวอยางชัดเจน      

20. การพิจารณาความดีความชอบในโรงเรียนไมมีความเปนธรรม      

21. 
โรงเรียนไมไดกําหนดเกณฑการพิจารณาความดีความชอบอยาง

ชัดเจน 

     

22. ครูไมพอใจผลการพิจารณาความดีความชอบของผูบริหารโรงเรียน      

23. มีการตัดโอนบุคลากรระหวางหนวยงานโดยไมเปนธรรม      

24. 
โรงเรียนมีสภาพแวดลอม และบริเวณที่ไมเหมาะสมไมมีปลอดภัยใน

การทํางานของคร ู

     

25. ครูในโรงเรียนไมใหความสําคัญในการศึกษาอบรม      

26. ครูไมเต็มใจ ในกรณีท่ีโรงเรียนสงเขารวมอบรมในแตละครั้ง      

27. โรงเรียนมีโปรแกรมการฝกอบรมไมตรงกับความตองการของคร ู      

28. โรงเรียนไมมีการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง      

29. 
ผูบริหารไมใหการสนับสนุนหรือกระตุนใหครูในโรงเรียนไดรับการ

พัฒนาอยางตอเน่ือง 

     

30. 
โรงเรียนเสนองบประมาณในการจัดทําโครงการพัฒนาบุคลากรไม

พอเพียง 

     

31. 
ครูที่ไดรับการพัฒนาแลวไมไดนําความรูมาใชใหเกิดประโยชนตอ

การศึกษา 

     

32. ครูไมใหความสําคัญในการสรางผลงานทางวิชาการ      
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ขอ ปญหาการบริหารงานบุคคล 
ระดับปญหา 

5 4 3 2 1 

33. ครูไมไดรับความเปนธรรมในการโอน ยาย      

34. ครูไมไดรับการสนับสนุนชวยเหลือจากโรงเรียนกรณีโอน ยาย      

35. โรงเรียนถูกตัดอัตรากําลังในกรณีท่ีครูไดรับการโอน ยาย      

36. ครูขาดขวัญกําลังใจในการทํางานกรณีโรงเรียนถูกตัดอัตรา      

37. 
ผูบริหารโรงเรียนไมใหความเปนธรรมในการพิจารณาลงโทษทางวินัย

แกคร ู

     

38. ผูบริหารโรงเรียนไมใหความเปนธรรมในกรณีการเล่ือนตําแหนง      

39. ผูบริหารโรงเรียนไมใหความชวยเหลือแกครูท่ีจะออกจากราชการ      

40. ผูบริหารโรงเรียนไมมีการสรางความผูกพันแกครูที่จะพนจากงาน      
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามปลายเปดเก่ียวกับขอเสนอแนะการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุ

เคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 

1.  ทานมีขอเสนอแนะตอแนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห  

ในดานการวางแผนและการสรรหาบุคลากร อยางไรบาง 

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................................... 

2.  ทานมีขอเสนอแนะตอแนวทางการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห  

ในดานธํารงรักษาบุคลากร  อยางไรบาง 

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................................... 

3.  ทานมีขอเสนอแนะและแนวทางตอการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห  

ในดานการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร อยางไรบาง 

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................................... 

4.  ทานมีขอเสนอแนะตอแนวทางการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห  

ในดานการใหพนจากงาน อยางไรบาง 

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................................... 
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ภาคผนวก จ 
การหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
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ตารางสรุปผลแสดงแสดงความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

ที่มีตอแบบสอบถามในการหาประสิทธิภาพ คาความสอดคลองของแบบสอบถามเพื่อวิจัย 

เรื่อง  สภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนราชประชานุเคราะห  สังกัดสํานักบริหารงาน 

การศึกษาพิเศษ  ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต   

 

ขอ รายการขอความคิดเห็น 
ประมาณคาความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ

คา IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

1. มีการจัดทําในดานการวางแผนกําลังคน

เพ่ือคาดคะเนความตองการกําลังคนใน

โรงเรียนไวลวงหนา 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

2. มีการแจงนโยบายในเร่ืองการบริหารงาน

บุคคลจัดทําเปนคูมือในการปฏิบัติงาน

แตละป 

+ 1 + 1 - 1 0 0 0.33 ปรับปรุง 

3. มีการแจงนโยบายในเร่ืองการบริหารงาน

บุค ค ล ชี้ แ จ ง ใ ห ค ณ ะ ค รู ทร า บ ใ น ท่ี

ประชุม 

+ 1 + 1 - 1 0 0 0.33 ปรับปรุง 

4. ป จ จุ บั น ใ น โ ร ง เ รี ย น ข อ ง ท า น มี

อัตรากําลังเหมาะสมกับปริมาณงาน 

+ 1 + 1 - 1 0 0 0.33 ปรับปรุง 

5. มีการคิดคํานวณอัตรากําลังไวลวงหนา

คํานวณโดยใชจํานวนครูตอนักเรียนเปน

เกณฑ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

6. มีการวางแผนบุคลากรคํานึงถึงวุฒิ

ทางการศึกษา/วิชาเอก 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

7. มีการวางแผนบุคลากรคํานึงถึงความรู

ความสามารถของบุคลากรท่ีจะเขามา

ปฏิบัติราชการ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

8. มีดําเนินการประกาศรับสมัครในการสรรหา

บุคคลเขาปฏิบัติหนาท่ีราชการ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

9. มีการกําหนดตําแหนงงาน หนาท่ี 

ความรับผิดชอบ และคุณสมบัติของ

บุคคลท่ีจะสรรหา 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 
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ขอ รายการขอความคิดเห็น 
ประมาณคาความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ

คา IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

10. มีหลักเกณฑการสรรหาบุคลากรครู

ภายในโร งเรียนโดยใชหลัก เก ณ ฑ 

ความสมัครใจของผูสมัคร 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

11. มีหลักเกณฑการสรรหาบุคลากรครู

ภายในโร งเรียนโดยใชหลัก เก ณ ฑ

ความรูความสามารถของผูสมัคร 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

12. มีหลักเกณฑการสรรหาบุคลากรครู

ภายในโร งเรียนโดยใชหลัก เก ณ ฑ

วิชาเอก คุณวุฒิของผูสมัคร 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

13. มีหลักเกณฑการสรรหาบุคลากรครู

ภายในโร งเรียนโดยใชหลัก เก ณ ฑ

ประสบการณในการสอนของผูสมัคร 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

14. มีการนิ เทศการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนโดยผูบริหารเปนผูนิเทศ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

15. มีการนิ เทศการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนโดยใหหัวหนางานรวมกัน

นิเทศ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

16. มีการนิ เทศการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนโดยให ครูนิเทศงานกันเอง 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

17. มีการนิเทศ กํากับ ติดตาม ดูแล ชี้แนะ 

ใ ห ค รู ป ฏิ บั ติ ห น า ท่ี ไ ด อ ย า ง มี

ประสิทธิภาพ 

0 + 1 + 1 + 1 + 1 0.80 ใชได 

18. มีการธํารงรักษาบุคลากรท่ีปฏิบัติผลงาน

โดยการเล่ือนตําแหนงตามลําดับอาวุโส 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1 ใชได 

19. มีการธํารงรักษาบุคลากรท่ีปฏิบัติผลงาน

โดยการเล่ือนตําแหนงตามคําส่ังปฏิบัติ

หนาท่ีของครู 

+ 1 + 1 - 1 - 1 + 1 0.40 ปรับปรุง 

20. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู

โดยผูบริหารประเมินจากคุณภาพของงาน 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 
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ขอ รายการขอความคิดเห็น 
ประมาณคาความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ

คา IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

21. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู

โดยใหครูประเมินผลงานซ่ึงกันและกัน 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

22. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู

โดยใหครูรายงานความกาวหนาของงาน

เปนระยะๆ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

23. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู

โดยประเมินจากความสามารถในการ

จัดการเรียนการสอน 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

24. นําผลการประเมินไปใชประโยชนใน

การเลื่อนตําแหนง 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

25. นําผลการประเมินไปใชประโยชนใน

การพิจารณาความดีความชอบ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

26. นําผลการประเมินไปใชประโยชนใน

การพิจารณาการโอน ยาย 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

27. นําผลการประเมินไปใชประโยชนใน

การใหพนจากตําแหน งหนา ท่ีหรือ 

การเปล่ียนแปลงหนาท่ีการงาน 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

28. มีการจัดทําแผนงาน / โครงการใน 

การพัฒนาบุคลากรโดยกําหนดไวใน

แผนพัฒนาการศึกษาของโรงเรียน 

+ 1 - 1 + 1 - 1 + 1 0.20 ปรับปรุง 

29. มีการจัดทําแผนงาน / โครงการใน 

การพัฒนาบุคลากรโดยแตงต้ังคณะทํางาน

โดยเฉพาะ 

+ 1 - 1 - 1 + 1 + 1 0.20 ปรับปรุง 

30. มีการจัดทําแผนงาน / โครงการใน 

การพัฒนาบุคลากรโดยผูบริหารจัดทํา

แผนงาน / โครงการดวยตนเอง 

+ 1 - 1 - 1 + 1 + 1 0.20 ปรับปรุง 

31. มีการจัดทําแผนงาน / โครงการใน 

การพัฒนาบุคลากรโดยใหหัวหนางาน

เปนผูดําเนินงานจัดทํา 

+ 1 - 1 - 1 + 1 + 1 0.20 ปรับปรุง 
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ขอ รายการขอความคิดเห็น 
ประมาณคาความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ

คา IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

32. มีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนา

บุ ค ล า ก ร โ ด ย ศึ ก ษ า ข อ มู ล ค รู เ ป น

รายบุคคลกอนกําหนดเปนเปาหมาย

พัฒนา 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

33. มีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนา

บุคลากรโดยนําสภาพปญหาปจจุบันท่ี

เปนปญหาของโรงเรียนมากําหนดเปน

เปาหมายการพัฒนา 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

34. มีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนา

บุค ลา ก ร โ ด ย จัด ต้ั ง ค ณ ะก ร ร มก า ร

รับผิดชอบการพัฒนาบุคลากรโรงเรียน

เปนการเฉพาะ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

35. มีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนา

บุคลากรโดยนําความเคล่ือนไหวดาน

การศึกษามาเปนแนวทางในการพัฒนา 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

36. มีการคัดเลือกครู เขารับการพัฒนาท่ี

หนวยงานท่ีเกี่ยวของจัดขึ้นโดยพิจารณา

ตามความสมัครใจของคร ู

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

37. มีการคัดเลือกครู เขารับการพัฒนาท่ี

หนวยงานท่ีเกี่ยวของจัดขึ้นโดยพิจารณา

ตามความจําเปนเรงดวนของโรงเรียน 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

38. มีการคัดเลือกครู เขารับการพัฒนาท่ี

หนวยงานท่ีเกี่ยวของจัดขึ้นโดยพิจารณา

งานท่ีครูรับผิดชอบ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

39. มีการคัดเลือกครู เขารับการพัฒนาท่ี

หนวยงานท่ีเกี่ยวของจัดขึ้นโดยพิจารณา

ผลการปฏิบัติงานของครู 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

40. มีการจัดการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการ

ฝกอบรม 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 
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ขอ รายการขอความคิดเห็น 
ประมาณคาความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ

คา IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

41. มีการจัดการพัฒนาบุคลากรดวยวิธี

การศึกษาตอ  

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

42. มีการจัดการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการ

สงเขารวมประชุมสัมมนาเชิงปฏิบัติการ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

43. มี ก า ร จั ด ก า ร พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร ด ว ย 

การทัศนศึกษาดูงาน 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

44. หลังจากครูเขารับการอบรมแลวโรงเรียน

ไดจัดใหมีการรายงานผลดวยวิธีการทํา

เปนเอกสารเผยแพรกับบุคคลอ่ืน 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

45. ห ลั ง จ า ก ค รู เ ข า รั บ ก า ร อ บ ร ม แ ล ว 

โรงเรียนไดจัดใหมีการรายงานผลดวย

วิธีการรายงานตอผูบริหารดวยวาจา 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

46. ห ลั ง จ า ก ค รู เ ข า รั บ ก า ร อ บ ร ม แ ล ว 

โรงเรียนไดจัดใหมีการรายงานผลดวย

วิธีการรายงานตอท่ีประชุมครูดวยวาจา 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

47. ห ลั ง จ า ก ค รู เ ข า รั บ ก า ร อ บ ร ม แ ล ว 

โรงเรียนไดจัดใหมีการรายงานผลดวย

วิธีการรายงานเปนลายลักษณอักษรตอ

ผูบริหาร 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

48. นําผลการพัฒนาของครูมาปรับเปล่ียน

การปฏิบัติงานใหรับผิดชอบงานท่ีไดรับ

การพัฒนา 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

49. นําผลการพัฒนาของครูมาปรับเปล่ียน

การปฏิบัติงานโดยเปล่ียนตําแหนง

หนาท่ีใหเหมาะสมกับความรู 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

50. นําผลการพัฒนาของครูมาปรับเปล่ียน

การปฏิ บัติ งานโดยเปดโอก าสและ

สนับสนุน ใหค รูทํางานตามความรู

ความสามารถ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 
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ขอ รายการขอความคิดเห็น 
ประมาณคาความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ

คา IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

51. ไมไดสวนชวยดําเนินการใหขาราชการ

ครูยายไปปฏิบัติงานท่ีอ่ืนเพราะเปน

หนาท่ีของผูโอน ยาย 

0 0 + 1 - 1 + 1 0.20 ปรับปรุง 

52. มีสวนชวยดําเนินการใหขาราชการครู

ยายไปปฏิบัติงานท่ีอื่นโดยการแนะนํา

ขั้นตอนการโอน ยาย 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

53. มีสวนชวยดําเนินการใหขาราชการครู

ยายไปปฏิบัติงานที่อื่นโดยการติดตอ

เร่ืองโอนยายให 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

54. มีสวนชวยดําเนินการใหขาราชการครู

ยายไปปฏิบัติงานท่ีอื่นโดยการเสนอ

เร่ืองใหผูบังคับบัญชาพิจารณา 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

55. มี ก า ร สั บ เ ป ลี่ ย น ตํ า แ ห น ง ห น า ท่ี 

การปฏิบัติงานแกครูในโรงเรียนโดยใช

ระบบหมุนเวียนผลัดเปลี่ยนกัน 

+ 1 - 1 + 1 - 1 + 1 0.20 ปรับปรุง 

56. มี ก า ร สั บ เ ป ลี่ ย น ตํ า แ ห น ง ห น า ท่ี 

การปฏิบัติงานแกครูในโรงเรียนโดย 

เปลี่ยนหนาท่ีตามความสมัครใจ 

+ 1 - 1 + 1 - 1 + 1 0.20 ปรับปรุง 

57. มีการสับเปล่ียนตําแหนงหนา ท่ีการ

ปฏิบัติงานแกครูในโรงเรียนโดยเปลี่ยน

หนาท่ีเม่ือครบวาระ 

+ 1 - 1 + 1 - 1 + 1 0.20 ปรับปรุง 

58. มี ก า ร สั บ เ ป ลี่ ย น ตํ า แ ห น ง ห น า ท่ี 

การปฏิบัติงานแกครูในโรงเรียนโดย

เสนอเรื่องใหผูบังคับบัญชาพิจารณา 

+ 1 - 1 + 1 - 1 + 1 0.20 ปรับปรุง 

59. ใหการสนับสนุนครูใหพนจากตําแหนง

เดิมไปยังหนวยงานอ่ืนในตําแหนงท่ี

สูงขึ้นโดยวิธีใหขอมูลขาวสารการเล่ือน

ตําแหนง 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

60. ใหการสนับสนุนครูใหพนจากตําแหนง

เดิมไปยังหนวยงานอ่ืนในตําแหนงท่ี

สูงขึ้นโดยวิธีสงเสริมเฉพาะบุคคลท่ีมี

ความสนใจ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 
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ขอ รายการขอความคิดเห็น 
ประมาณคาความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ

คา IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

61. ใหการสนับสนุนครูใหพนจากตําแหนง

เดิมไปยังหนวยงานอ่ืนในตําแหนงท่ี

สูงขึ้นโดยวิธีเปดโอกาสใหครูสอบเพื่อ

เล่ือนตําแหนง 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

62. ใหการสนับสนุนครูใหพนจากตําแหนง

เดิมไปยังหนวยงานอ่ืนในตําแหนงท่ี

สูงขึ้นโดยวิธี จัดอบรมใหครูเพื่อเพิ่ม

ความรูความสามารถ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

63. ใหขาราชการครูขอโอนไปสังกัดอ่ืน

เพราะสาเหตุตองการยายสังกัด 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

64. ใหขาราชการครูขอโอนไปสังกัดอ่ืน

เพราะสาเหตุ ตองการตําแหนงใหสูงขึ้น 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

65. ใหขาราชการครูขอโอนไปสังกัดอ่ืน

เพราะสาเหตุ ตองการเปล่ียนแปลงงาน 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

66. ใหขาราชการครูขอโอนไปสังกัดอ่ืน

เพราะสาเหตุตองการเพิ่มประสบการณ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

67. ใหข าราชก ารครูข อลาออก ได โดย

โรงเรียนมีการศึกษาขอมูลถึงสาเหตุของ

การลาออก 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

68. ใหข าราชก ารครูข อลาออก ได โดย

โรงเ รียนมีการเชิญครูมาพูดคุย เพื่ อ

ทบทวนการลาออก 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

69. ใหขาราชการครูขอลาออกโดยโรงเรียน

มีการดําเนินการตามขั้นตอนและอํานวย

ความสะดวกให  

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

70. ใหขาราชการครูขอลาออกโดยโรงเรียน

มีออกหนังสือชมเชยการปฏิบัติงานให 

+ 1 - 1 + 1 - 1 + 1 0.20 ปรับปรุง 
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สรุปผลแสดงความคิดเห็นของกรรมการผูเช่ียวชาญ 

 1.  ขอคําถามท่ีมีคา IOC ต้ังแต 0.50-1.00 มีคาความเที่ยงตรง ใชได (56 ขอ) 

 2. ขอคําถามท่ีมีคา IOC ตํ่ากวา 0.50 ตองปรับปรุง ยังใชไมได  (14 ขอ) 
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ตารางสรุปผลแสดงแสดงความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

ที่มีตอแบบสอบถามในการหาประสิทธิภาพ คาความสอดคลองของแบบสอบถามเพื่อวิจัย 

เรื่อง  ปญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนราชประชานุเคราะห  สังกัดสํานักบริหารงาน 

การศึกษาพิเศษ  ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 

 

ขอ รายการขอความคิดเห็น 
ประมาณคาความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ

คา IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

1. ผูบริหารโรงเรียนมีการวางแผนกําหนด

อัตรากําลังโดยบุคลากรไมไดมีสวนรวม

ในการวางแผน 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

2. ผู บ ริ ห า ร โ ร ง เ รี ย น มี ก า ร กํ า ห น ด

คุณสมบัติของบุคลากรโดยไมตรงกับ

ความตองการของโรงเรียน 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

3. อัต ร ากํ าลั ง บุ ค ล าก ร ใ น ปจจุ บั น ไ ม

เพียงพอกับปริมาณงานและจํานวน

นักเรียน 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

4. ผูบริหารโรงเรียนไมไดศึกษาสภาพ

ปจจุบันและปญหาของโรงเรียนเพ่ือเปน

แนวทางในการกําหนดกรอบอัตรากําลัง 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

5. ผู บ ริ ห า ร โ ร ง เ รี ย น ไ ม มี ข อ มู ล แ ล ะ

รายละเอียดตางๆ ในการวางแผน

อัตรากําลัง 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

6. ผูบริหารโรงเรียนพิจารณา การรับ โอน 

ยาย และการลาออกของบุคลากรโดย

ไมใหบุคลากรในโรงเรียนไดมีสวนรวม 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

7. ผูบริหารโรงเรียนมีการกําหนดเกณฑ

มาตรฐาน กําหนดตําแหนงของบุคลากร

ในโรง เ รียนโดย ไม ใ ห บุค ลาก รใ น

โรงเรียนไดมีสวนรวม 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

8. ผูบริหารโรงเรียนไมมีการกําหนดแผน

อัตรากําลังไวลวงหนา 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 
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ขอ รายการขอความคิดเห็น 
ประมาณคาความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ

คา IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

9. ผูบริหารโรงเรียนไมมีการกําหนดวิธีการ

ประชาสัมพันธในเร่ืองการรับสมัคร

บุคลากรใหมใหบุคคลภายนอกทราบ

อยางกวางขวาง 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

10. บุคลากรในโรงเรียนไมมีสวนรวมใน

การวางแผนศึกษาสภาพปญหาและ

ความตองการบุคลากร 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

11. ผูบริหารโรงเรียนไมมีการกําหนดเกณฑ

ในการสรรหาบุคลากรเพื่อใหตรงตาม

ความตองการของโรงเรียน 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

12. ขั้นตอนการสรรหาบุคคลยังไม เปน

ระบบเกิดความลาชา ทําใหไดบุคลากร

ไมทันตามความตองการ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

13. ก ร ะบ วน ก าร ส ร ร ห าบุ ค ล าก ร ข า ด 

ความยุ ติธรรมจึงทําให ได บุคลากร 

ไมตรงตามความตองการ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

14. การสรรหาบุคลากรใหมไมไดระบุ

คุณสมบัติอยางชัดเจน 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

15. โรงเ รียนไม มี อํานาจในการสรรหา

บุคลากรจากภายนอกโดยตรง 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

16. ครูบางสาขา วิชาเอกมีมากเกิน 

ความตองการ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

17. ไม มีก าร มอบหม ายง าน ใ หค รู ใ หม 

อยางเปนธรรม 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

18. การนิ เทศงานในโรงเ รียนไมได รับ 

ความรวมมือและการยอมรับจากคร ู

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

19. โรงเรียนไมไดกําหนดเกณฑการเล่ือน

ตําแหนงไวอยางชัดเจน 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 
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ขอ รายการขอความคิดเห็น 
ประมาณคาความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ

คา IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

20. ก า ร พิจ าร ณ า ค วาม ดี ค วาม ช อ บใ น

โรงเรียนไมมีความเปนธรรม 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

21. โรงเรียนไมไดกําหนดเกณฑการพิจารณา

ความดีความชอบอยางชัดเจน 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

22. ครูไมพอใจผลการพิจารณาความดี

ความชอบของผูบริหารโรงเรียน 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

23. มีการตัดโอนบุคลากรระหวางหนวยงาน

โดยไมเปนธรรม 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

24. โรงเรียนมีสภาพแวดลอม และบริเวณท่ี

ไมเหมาะสมไมมีปลอดภัยในการทํางาน

ของครู 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

25. ครูในโรงเรียนไมใหความสําคัญใน

การศึกษาอบรม 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

26. ครูไมเต็มใจ ในกรณีท่ีโรงเรียนสงเขา

รวมอบรมในแตละคร้ัง 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

27. โรง เ รียนมีโปรแกรมการฝกอบรม 

ไมตรงกับความตองการของครู 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

28. โรงเรียนไมมีการพัฒนาบุคลากรอยาง

ตอเนื่อง 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

29. ผู บ ริ หาร ไ ม ใ หก าร สนั บสนุน ห รื อ

กระตุนใหครูในโรงเรียนไดรับการพัฒนา

อยางตอเน่ือง 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

30. โรงเรียนเสนองบประมาณในการจัดทํา

โครงการพัฒนาบุคลากรไมพอเพียง 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

31. ครู ท่ี ไดรับการพัฒนาแลวไม ได นํ า

ค ว า ม รู ม า ใ ช ใ ห เ กิ ด ป ร ะ โ ย ช น ต อ

การศึกษา 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

32. ครูไมใหความสําคัญในการสรางผลงาน

ทางวิชาการ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 
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สรุปผลแสดงความคิดเห็นของกรรมการผูเช่ียวชาญ 

1.  ขอคําถามท่ีมีคา IOC ต้ังแต 0.50-1.00 มีคาความเที่ยงตรง ใชได  (40 ขอ) 

2.  ขอคําถามท่ีมีคา IOC ตํ่ากวา 0.50 ตองปรับปรุง ยังใชไมได 

 

ขอ รายการขอความคิดเห็น 
ประมาณคาความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ

คา IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

33. ครูไมไดรับความเปนธรรมในการโอน 

ยาย 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

34. ครูไมไดรับการสนับสนุนชวยเหลือจาก

โรงเรียนกรณีโอน ยาย 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

35. โรงเรียนถูกตัดอัตรากําลังในกรณีท่ีครู

ไดรับการโอน ยาย 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

36. ครูขาดขวัญกําลังใจในการทํางานกรณี

โรงเรียนถูกตัดอัตรา 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

37. ผูบริหารโรงเรียนไมใหความเปนธรรม

ในการพิจารณาลงโทษทางวินัยแกคร ู

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

38. ผูบริหารโรงเรียนไมใหความเปนธรรม

ในกรณีการเล่ือนตําแหนง 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

39. ผูบริหารโรงเรียนไมใหความชวยเหลือ

แกครูท่ีจะออกจากราชการ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

40. ผู บ ริ ห า ร โ ร ง เ รี ย น ไ ม มี ก า ร ส ร า ง 

ความผูกพันแกครูท่ีจะพนจากงาน 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 
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ประวัติผูวิจัย 

 

ช่ือ - สกุล   นายสมพงศ อาดํา  

วัน เดือน ปเกิด   20  กันยายน   2523 

สถานที่เกิด   อําเภอเบตง  จังหวัดยะลา 

สถานที่อยูปจจุบัน   66  หมู 3 ตําบลควนโดน  อําเภอควนโดน 

  จังหวัดสตูล 

ตําแหนงหนาที่ปจจุบัน  ครู คศ.1   

สถานที่ทํางานปจจุบัน   โรงเรียนราชประชานุเคราะห 42 จังหวัดสตูล   

ประวัติการศึกษา 

  

            พ.ศ. 2539 ประกาศนียบัตรมัธยมศึกษาตอนตน  (ม.3) 

  โรงเรียนวัดศรีวิเทศสังฆาราม จังหวัดสงขลา 

       พ.ศ. 2542 ประกาศนียบัตรวิชาชีพ สาขาไฟฟา (ปวช.)   

  วิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ จังหวัดสงขลา 

 พ.ศ. 2544 อนุปริญญาวิทยาศาสตร (อวท.) 

  สาขาวิชาไฟฟา  

  สถาบันราชภัฏสงขลา จังหวัดสงขลา 

              พ.ศ. 2547 วิทยาศาสตรบัณฑิต (วท.บ.) 

  สาขาวิชาเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 

  มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 

 พ.ศ. 2549 ประกาศนียบัตรวิชาชีพครู (ป.บัณฑิต) 

  มหาวิทยาลัยราชภฏัสงขลา  

 พ.ศ. 2558 ครุศาสตรมหาบัณฑิต (ค.ม.)  

 สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

  มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 
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