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บทคัดยอ 

 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับสภาพและปญหาบริหารงานบุคคลของ

โรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจ

จังหวัดชายแดนภาคใต และเพื่อเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห 

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ตามความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียนและครู จํานวน  180  คน 

จําแนกตามตําแหนง วุฒิทางการศึกษา  ประสบการณการทํางาน และสถานศึกษาท่ีปฏิบัติงาน โดยใช

แบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล

คือ คาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย (μ) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) 

 ผลการวิจัย พบวาสภาพการบริหารงานบุคคล ในโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ดานการวางแผนและ

การสรรหาบุคลากร ดานการธํารงรักษาบุคลากร ดานการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร และดาน

การใหพนจากงาน อยูในระดับมาก ปญหาการบริหารงานบุคคล ในโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัด

สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ดานการวางแผน

และการสรรหาบุคลากร ดานการธํารงรักษาบุคลากร ดานการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร และ

ดานการใหพนจากงาน อยูในระดับนอย  ขอเสนอแนะตอแนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน

ราชประชานุเคราะห 1) ดานการวางแผนและการสรรหาบุคลากร คือ ควรสรรหาบุคลากรใหตรงความตองการ

ตอสาขาวิชาเอก รักในวิชาชีพครู มีความเสียสละและมีจิตสาธารณะ มีประสบการณการทํางาน 2) ดาน

การธํารงรักษาบุคลากร คือ ควรมอบหมายภาระงานท่ีเหมาะสมและดูแลรักษาผลประโยชนของ

บุคลากร 3) ดานการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร คือ ควรใหหนวยงานตนสังกัดหรือสถานศึกษา การจัด

อบรมตรงตามสาขาวิชาเอกท่ีทําการจัดการเรียนการสอน ตามภาระงานท่ีไดรับมอบหมาย 4) ดาน
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การใหพนจากงาน คือ ควรใหความยุติธรรมกับบุคลากรโดยมีเกณฑการประเมินงานและวินัยท่ีชัดเจน 

โดยมีคณะกรรมการท่ีแตงต้ังจากโรงเรียนและใหความชวยเหลือสงเสริมในวิชาชีพของบุคลากร 
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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 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

 การจัดการศึกษาของชาติ คือ กระบวนการเรียนรูเพื่อยกระดับคุณภาพทางการศึกษาใหกับ

เยาวชนและประชาชนของชาติจนบังเกิดสัมฤทธิผล การจัดการศึกษาใหบังเกิดประสิทธิผลและ

เปนไปตามเปาหมายไดเม่ือใดแลว นั่นคือ การสงผลใหประชากรของประเทศเปนประชากรที่มี

คุณภาพ นับวาเปนการศึกษาที่สําคัญมากซึ่งรัฐบาล ก็เห็นความสําคัญของการศึกษาในระดับ

ประถมศึกษาไววาเปนการศึกษาภาคบังคับ และไดกําหนดวัตถุประสงคในการจัดการศึกษาในระดับ

ประถมศึกษาไววา เปนการศึกษาที่มุงเนนใหผูเรียนดี เกง มีสุข มีความรู และทักษะพื้นฐานทาง

วิชาการ และทางดานอาชีพท่ีเหมาะสมกับวัย และสอดคลองกับสภาพความตองการของทองถ่ินและ

สังคม ตระหนักในคุณคาของศิลปวัฒนธรรม และทรัพยากรของทองถ่ินและของชาติ และเปน

พลเมืองดีตามระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยเปนประมุข (กระทรวงศึกษาธิการ, 2542: 3) 

 กระทรวงศึกษาธิการเริ่มปฏิรูปการศึกษาตามมติคณะรัฐมนตรี ต้ังแตป พ.ศ. 2539  โดยเนน

การปฏิรูปกระบวนการเรียนการสอน การปฏิรูปหลักสูตร การปฏิรูปวิชาชีพครู และบุคลากร

ทางการศึกษาและการปฏิรูประบบบริหารและการจัดการศึกษา (กระทรวงศึกษาธิการ, 2542: 4) 

ประกอบกับรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2557 กําหนดใหรัฐจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน 12 

ป ใหทั่วถึงและมีคุณภาพโดยไมเก็บคาใชจาย (มาตรา 49) และใหจัดการศึกษาอบรมใหเกิดความรูคู

คุณธรรม จัดใหมีกฎหมายเก่ียวกับการศึกษาแหงชาติ ปรับปรุงการจัดการศึกษาใหสอดคลองกับ

ความเปล่ียนแปลง   ทางเศรษฐกิจและสังคม (มาตรา 81) จึงมีการประกาศใชพระราชบัญญัติการศึกษา

แหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 ซึ่งถือวาเปนยุทธศาสตรสําคัญของการปฏิรูป

การศึกษาของไทยในหมวด 1 ความมุงหมาย และหลักการ มาตรา 9 วาดวยเรื่อง การจัดระบบโครงสราง

และกระบวนการจัดการศึกษา โดยใหยึดหลัก 6 ประการ สรุปไดดังน้ี 1) มีเอกภาพดานนโยบายและมี

ความหลากหลายในการปฏิบัติ 2) มีการกระจายอํานาจไปสูทองถ่ินและสถานศึกษา 3) มีการกําหนด

มาตรฐานการศึกษาและประกันคุณภาพการศึกษา 4) มีการพัฒนามาตรฐานวิชาชีพครู คณาจารยและ

บุคลากรทางการศึกษาและการพัฒนาอยางตอเน่ือง  5) การระดมทรัพยากรมาใชในการจัดการศึกษา  

และ 6) การมีสวนรวมของบุคคล ครอบครัว ชุมชนและสังคม ซึ่งหลักการดังกลาว ไดครอบคลุมหมวด
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ตาง ๆ โดยเฉพาะหมวดท่ี 5 การบริหารและการจัดการศึกษาท่ีเปน การปฏิรูประบบและโครงสราง

การบริหารและการจัดการศึกษาใหมใหเกิดเอกภาพและมีคุณภาพในการบริหารการจัดการศึกษา  

 การบริหารงานบุคคลเปนหัวใจของการบริหารไมวาจะเปนการบริหารหนวยงานประเภทใด 

ถาการบริหารงานบุคคลบกพรอง หนวยงานน้ัน ๆ จะเจริญกาวหนาไดโดยยาก เพราะงานทุกชนิดจะ

ไดผลดีหรือผลเสียก็อยูท่ีบุคคลท่ีรับงานไปทํา ถาบุคคลท่ีรับงานไปทํา ขาดขวัญกําลังใจหยอนสมรรถภาพ 

งานมักจะบกพรองหรือขาดประสิทธิภาพ ดังน้ัน นักบริหารท่ีจะตองบริหารงานบุคคลใหไดผลดี

และไดรับความสําเร็จในการทําใหบุคลากรทุกฝายรวมมือกันทํางานเพื่อใหบรรลุไปสูเปาหมายของ

หนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ (ประชารัตน โนนทนวงษ, 2551: 2) โดยเฉพาะหนวยงานสถานศึกษา 

เน่ืองจากบุคลากรเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดของการบริหาร ในกระบวนการบริหารการศึกษาจึงได

กําหนดใหการบริหารงานดานบุคลากรเปนกระบวนการหน่ึงของการบริหารท้ังน้ี เพื่อใหหนวยงาน

สามารถดึงดูดและบํารุงรักษาคนดี มีความรูความสามารถไวในหนวยงานใหมากท่ีสุด และนานท่ีสุด

เทาท่ีหนวยงานตองการ (อรุณรักษ สุขบุญ, 2552: 1) ซึ่งการกระทํา เชนไดหนวยงานจะตองมีการบริหารงาน

บุคคลท่ีด ีดังท่ี(สมคิด บางโม, 2544: 91) ไดกลาวไววา คนเปนปจจัยสําคัญยิ่งของการบริหาร เพราะ

คนเปนผูปฏิบัติงานทุกอยางขององคการ หากไมมีคน หรือคนไมมีคุณภาพ การบริหารงานใหบรรลุ

เปาหมายขององคการยอมดําเนินการไปไดโดยยากยิ่ง การจะไดคนดีมีคุณภาพเขามาทํางานยอมขึ้นอยูกับ

การบริหารงานบุคคลที่ดี โดยจะตองมีการเลือกสรรคนที่มีความรูความสามารถมาปฏิบัติงาน และ

ควบคุมดูแลใหเขาปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามจุดมุงหมายขององคการหากการบริหารงาน

บุคคลไมดี องคการจะไดคนไมดีขาดความรูความสามารถในการทํางาน สรางปญหาใหแกองคการ

นั้นเปนอันมาก  

 ในพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546 มาตรา 8 ไดกําหนด

ขอบขายการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีเปนนิติบุคคล โดยกําหนดขอบขายและจัดการสถานศึกษาไว 

ภารกิจการบริหารใหออกระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ วาดวยการบริหารจัดการและขอบเขตการปฏิบัติ

หนาท่ีของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในสังกัดเขตพื้นที่การศึกษาในการปฏิบัติหนาที่ดานการบริหารงาน

บุคคล ดังน้ี 1) การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 2) การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง 3) การเสริมสราง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) วินัยและการรักษาวินัย การใหพนจากงาน  (กระทรวงศึกษาธิการ, 

2546: 6) 

 กระทรวงศึกษาธิการไดดําเนินการพัฒนาการศึกษาในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจชายแดน

ภาคใต  โดยยึดนโยบายแหงรัฐที่จะพัฒนาคุณภาพการศึกษา  โดยคํานึงถึงความตองการ  วิถีชีวิต  

วัฒนธรรม  และความเปนเอกลักษณของประชาชนในพื้นที่เปนสําคัญ อีกท้ังยังมุงหวังท่ีจะให

การศึกษาเปนสวนที่ชวยเสริมความม่ันคงและความสันติสุขในพื้นท่ี  ที่นําแนวทางพระราชทาน 
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“เขาใจ เขาถึง พัฒนา”  และยุทธศาสตรการพัฒนาตามแผนพัฒนาการศึกษาในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะ

กิจจังหวัดชายแดนภาคใตโดยมุงจัดการศึกษาในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจชายแดนภาคใต  ใหมี

คุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาแหงชาติ  สรางโอกาสในการประกอบอาชีพและพัฒนาพื้นที่  เนนการมี

สวนรวมของชุมชน  และองคกรศาสนาเพื่อสรางสันติสุขและเสริมสรางความม่ันคงในพื้นที่ภายใต

ความหลากหลายทางวัฒนธรรม  สอดคลองกับวิถีชีวิตและเช่ือมโยงสูประชาคมอาเซียนและ

ประชาคมโลกภายในป 2558 (สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ปตตานี เขต 1, 2555: 1) 

 ดังน้ันกระทรวงศึกษาธิการ ไดจัดต้ังโรงเรียนราชประชานุเคราะหขึ้นในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะ

กิจจังหวัดชายแดนภาคใต ไดแก จังหวัดสตูล ปตตานี สงขลา ยะลาและนราธิวาส ในป พ.ศ. 2549  

เพื่อรองรับเด็กดอยโอกาส เด็กกําพรา เด็กที่ไดรับผลกระทบจากเหตุการณความไมสงบ และเพื่อ

เฉลิมพระเกียรติพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว  เนื่องในวโรกาสอันเปนมหามงคลท่ีพระบาทสมเด็จ

พระเจาอยูหัวทรงครองสิริราชสมบัติครบ 60 ป ดวยความรวมมือระหวางกระทรวงศึกษาธิการ  

กองทัพบกและมูลนิธิราชประชานุเคราะหในพระบรมราชูปถัมภ 

 สภาพการจัดการศึกษาในโรงเรียนราชประชานุเคราะห เปนโรงเรียนศึกษาสงเคราะหรับ

นักเรียนสหศึกษา ท้ังประเภทประจําและไป กลับ เปดสอนต้ังแตช้ันประถมศึกษาปที่ 1 ถึงชั้น

มัธยมศึกษาปท่ี 6 ในโรงเรียนราชประชานุเคราะห 39 – 43  มีสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาของแต

และพื้นท่ีรับผิดชอบ 

 แนวทางและวิธีการบริหารงานสําหรับสถานศึกษาเปดใหมจะตองประสบปญหาและหาวิธี

แนวทางในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเพื่อใหเหมาะสม เพราะการบริหารงานบุคคลเปน

หัวใจของการบริหาร ไมวาจะเปนการบริหารหนวยงานประเภทใด ถาการบริหารงานบุคคลบกพรอง 

หนวยงานน้ัน ๆ จะเจริญกาวหนาไดโดยยาก 

 การพัฒนาองคการทางดานการศึกษาจะมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับปจจัย

หลายดาน แตปจจัยอยางหนึ่งที่มีความสําคัญเปนอยางยิ่ง คือ องคการจะตองมีบุคคลทางการศึกษาท่ี

มีประสิทธิภาพ ไดแก ครูและเจาหนาท่ีที่มีคุณภาพเหมาะสมกับภาระงานและเพียงพอตอการบริหาร

จัดการ ฉะน้ันการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในหนวยงานทางการศึกษาจึงเปนปจจัยสําคัญยิ่งที่องคการ

จะตองเอาใจใสดูแลเปนพิเศษ เพราะบุคคลเปนผูจัดหาและใชทรัพยากรการบริหาร ไมวาจะเปนเงิน 

(Money) วัสดุอุปกรณ (Materials) และการจัดการ (Management) องคการใด ๆ ก็ตามถาเริ่มตนดวย

การมีบุคคลท่ีดี มีความรู ความสามารถ และเหมาะสมกับงานท่ีทําก็จะสงผลใหปจจัยดานอ่ืนประสบ

ผลสําเร็จไปดวย ซึ่งสอดคลองกับ ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2545: 179) กลาววาทรัพยากรมนุษย

เปนสิ่งท่ีมีคุณคามากท่ีสุดตอองคการ องคการจะประสบผลสําเร็จหรือไมขึ้นอยูกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย แตในขณะเดียวกันทรัพยากรมนุษยอาจจะถูกมองขามและไมมีการเอาใจใส
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เทาท่ีควร เชน ขาดการฝกอบรมหรือมีการคัดเลือกและสรรหาจากแหลงท่ีไมมีคุณภาพจึงกอใหเกิด

ปญหาขึ้นภายในองคการ เพราะฉะน้ันผูบริหารที่ดีจึงควรท่ีจะทําหนาท่ีในการสรรหาและคัดเลือก

บุคคลใหเหมาะสมกับตําแหนงและหนาท่ีท่ีตองการ (Put the Right Man on the Right  Job)  พรอม

ทั้งมีการฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรูและทักษะในการดําเนินการ 

 สภาพการบริหารองคการของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานการศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพัฒนา

พิเศษเฉพาะกิจชายแดนภาคใต ประกอบดวย 5 จังหวัด ไดแก จังหวัดสตูล ปตตานี สงขลา (อําเภอ

สะบายอย อําเภอเทพา อําเภอจะนะ อําเภอนาทวี และอําเภอสะเดา) ยะลาและนราธิวาส มีการบริหาร

ราชการตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งมีสถานศึกษาในสังกัด มีทั้งโรงเรียนขนาดเล็ก 

โรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดใหญซึ่งการบริหารงานบุคคลของสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษา จากการศึกษาแผนกลยุทธ พ.ศ. 2555-2558 ของสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาในเขตพัฒนา

พิเศษเฉพาะกิจชายแดนภาคใต (กระทรวงศึกษาธิการ, 2555: 17) พบวา ในดานการบริหารงานบุคคล

ของสถานศึกษายังมีปญหาบางประการ ไดแก บุคลากรบางกลุมไมครบตามกรอบอัตรากําลัง การ

กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงคและกลยุทธขาดการมีสวนรวมของบุคลากรระดับผูปฏิบัติ การ

ติดตามและรายงานผลการดําเนินงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไมไดดําเนินการอยางเปน

ระบบและครอบคลุมทุกภารกิจ  บุคลากรบางสวนไมมีจิตบริการทําใหผูรับบริการสวนหน่ึงยังไมพึง

พอใจตอการใหบริการ ผูนําหนวยงานมีภาระงานหลายดานทําใหควบคุมดูแลไมท่ัวถึง  การปฏิบัติ

ตามข้ันตอนในบางเรื่องเปนขอจํากัดทําใหงานลาชา บุคลากรบางสวนไดรับมอบหมายงานท่ีไมตรงกับ

ความสามารถ บุคลากรสวนหน่ึงขาดระบบการทํางานเปนทีมและขาดความตระหนักในการมีสวน

รวมในการทํางานและขาดการสื่อสารและประสานงานท่ีดี และบุคลากรสวนหนึ่งยังขาดทักษะ ความ

ชํานาญในดาน  IT  คงปฏิเสธไมไดวาผูนําองคการและบุคคลภายในองคการเปนหัวใจสําคัญของ

ความสําเร็จในการบริหารจัดการองคการ ฉะน้ันผูบริหารจะตองมีท้ังศาสตรและศิลปในการบริหารงาน

เพื่อใหโรงเรียนมีความกาวหนา ผูบริหารทานใดมีพฤติกรรมภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความสามารถ

สูง มีศักยภาพ มีอุดมการณอยางชัดเจน มีวิสัยทัศน มีเปาหมายขั้นสูงในการปฏิบัติงานและเปนท่ี

ยอมรับขององคการ ยอมสงผลใหการพัฒนาสถานศึกษาใหมีคุณภาพยิ่งขึ้น และในทางตรงกันขาม  ถา

หากผูบริหารทานใด มีพฤติกรรมภาวะผูนําที่ไมเหมาะสม ไมมีความสามารถ ไมมีศักยภาพ ไมมี

อุดมการณอยางชัดเจน ไมมีวิสัยทัศน ไมมีเปาหมายขั้นสูงในการปฏิบัติงาน และไมเปนท่ียอมรับของ

องคกร ยอมสงผลใหการพัฒนาคุณภาพการศึกษาและคุณภาพของนักเรียนดอยคุณภาพไปดวย 

 การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  ผูบริหารโรงเรียน

มีขอบขายและหนาที่รับผิดชอบตามที่สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  กําหนดใหโรงเรียนถือเปนแนว

ปฏิบัติในสถานศึกษา  โดยปรับใหสอดคลองกับสภาพความเปนจริงของทองถ่ินนั้น ๆ  ซึ่งในสํานัก
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บริหารงานการศึกษาพิเศษ  มีโรงเรียนศึกษาสงเคราะห  โรงเรียนราชประชานุเคราะห  โรงเรียนเฉพาะ

ความพิการและศูนยการศึกษาพิเศษ ในสังกัดอยูจํานวน 176 โรงเรียน และสวนใหญเปนโรงเรียน

ขนาดกลางและขนาดเล็ก   จึงมีสภาพและปญหาดานบุคลากรแตกตางไปจากจังหวัดอ่ืน ๆ หรือใน

ภาคกลาง เชน ความนิยมของผูปกครองท่ีมีตอโรงเรียน โรงเรียนขนาดเล็กมีครูไมเพียงพอและขาดครู

ในบางรายวิชา ทําใหนักเรียนไดรับความรูไมเต็มท่ีในรายวิชาท่ีครูขาด  และโรงเรียนสวนใหญต้ังอยู

ในชนบททําใหขาดแหลงวิทยาการในการศึกษาคนควาหาความรูเพิ่มเติมทั้งครูและนักเรียน การจัด

อบรมสัมมนาในระหวางปดภาคเรียน ทําใหมีผลกระทบตอการเรียนการสอนของครูและนักเรียน 

การเกิดความขัดแยงระหวางครูกับครูกันเอง และระหวางครูกับผูบริหารในเรื่องความคิด การวางตัว 

การพูด กิริยามารยาท ความรับผิดชอบตอหนาที่ รวมทั้งการวางตัวไมเหมาะสมของครูท่ีมีตอผูปกครอง 

นักเรียน และชุมชน (สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ, 2557) 

 ตามที่กลาวมาขางตนจะเห็นไดวาองคการใด ๆ ก็ตามจะเดินไปไดดีและประสบผลสําเร็จ

ตองอาศัยผูนํา จะเห็นไดวาผูนําเปนเง่ือนไขที่สําคัญที่จะนําโรงเรียนไปสูความสําเร็จในการปรับปรุง

คุณภาพโรงเรียน เพราะพฤติกรรมที่ผูบริหารแสดงออกน้ันสามารถชักนําครูใหเต็มใจปฏิบัติหนาท่ี

จัดการเรียนการสอนอยางเต็มความรู ความสามารถ ซึ่งจะสงผลโดยตรงตอผูเรียน ผูเรียนจะมีคุณภาพ

นาพอใจในขั้นสูงหรือตํ่านั้นยอมเกิดจากภาวะผูนําของผูบริหารท่ีแสดงออกมาในการบริหารงาน

โรงเรียน ซึ่งรวมถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนดวย  

 จากความเปนมาและความสําคัญของปญหาดังกลาว  จึงทําใหผูวิจัยสนใจที่จะทําการวิจัย

เรื่อง  สภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนราชประชานุเคราะห  สังกัดสํานักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษ  ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต  เพื่อที่จะไดทราบถึงการบริหารงาน

บุคคล  ปญหาอุปสรรค  ตลอดจนวิธีแกปญหา  ผลการวิจัยจะเปนประโยชนตอหนวยงานที่เก่ียวของใน

การวางแผน การบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพตอไป 
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วัตถุประสงคการวิจัย 

 

 การศึกษาวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคของการวิจัยไวดังนี ้

 1. เพื่อศึกษาระดับสภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัด

สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต   

  2. เพื่อศึกษาระดับปญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัด

สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต   

 3. เพื่อเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัด

สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  

 

ขอบเขตการวิจัย 

 

 การวิจัยครั้งน้ีไดกําหนดขอบเขตไวดังนี ้

 

 1. ขอบเขตดานเนื้อหา 

  สภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต กําหนดขอบเขตตาม

ขอบขายหนาที่ของโรงเรียน สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ(สํานักบริหารงานการศึกษา

พิเศษ , 2557) ดังนี ้

  1.1 ดานการวางแผนและการสรรหาบุคลากร 

  1.2 ดานการธํารงรักษาบุคลากร 

  1.3 ดานการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 

  1.4 ดานการใหพนจากงาน 

 

 2. กลุมเปาหมาย 

  ประชากรที่ใชในการวิจัย ไดแก ผูบริหารจํานวน 15 คนและครูผูสอนจํานวน 165 คน ใน

โรงเรียนราชประชานุเคราะห ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต มี 5 โรง จํานวน  

180  คน  

 



7 

 3. ตัวแปรที่ศึกษา 

  ตัวแปรอิสระ ไดแก สถานภาพของผูตอบแบบสอบถามและขอมูลสถานศึกษา จําแนก

ไดดังน้ี 

  3.1 ตําแหนงงาน   

   3.1.1 ผูบริหาร  

   3.1.2 ครู 

  3.2 วุฒิทางการศึกษา 

   3.2.1 ปริญญาตรี 

   3.2.2 สูงกวาปริญญาตรี  

  3.3 ประสบการณการทํางาน   

   3.3.1 นอยกวา 3 ป 

   3.3.2 3-5 ป 

   3.3.3 6-9 ป 

   3.3.4 10 ปขึ้นไป 

  3.4 สถานศึกษาท่ีปฏิบัติงาน   

   3.4.1 โรงเรียนราชประชานุเคราะห 39 จังหวัดนราธิวาส 

   3.4.2 โรงเรียนราชประชานุเคราะห 40 จังหวัดปตตานี 

   3.4.3 โรงเรียนราชประชานุเคราะห 41 จังหวัดยะลา 

   3.4.4 โรงเรียนราชประชานุเคราะห 42 จังหวัดสตูล 

   3.4.5 โรงเรียนราชประชานุเคราะห 43 จังหวัดสงขลา 

 

 4. ตัวแปรตาม  

  ในการศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพเิศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต  ใชวิธีการสังเคราะห

จากทฤษฏีตาง ๆ  เก่ียวกับขอบขายหนาที่การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษ (สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ, 2557) ซึ่งรวบรวมได  4  ดาน คือ  

  4.1 ดานการวางแผนและการสรรหาบุคลากร 

  4.2 ดานการธํารงรักษาบุคลากร 

  4.3 ดานการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 

  4.4 ดานการใหพนจากงาน 
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สภาพและปญหาการบริหารงาน

บุคคลของโรงเรียนราชประชา

นุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนา

พิเศษเฉพาะกิจ จังหวัดชายแดน

ภาคใต 

1. ดานการวางแผนและการสรรหา

บุคลากร 

2. ดานการธํารงรักษาบุคลากร 

3. ดานการฝกอบรมและการ

พัฒนาบุคลากร 

4. ดานการใหพนจากงาน 

กรอบแนวคิดการวิจัย  

 

การวิจัยครั้งนี้ มีกรอบแนวคิดท่ีนําเสนอเปนประเด็นตาง ๆ ไดดังน้ี   
  

   

 

 

 

 

          

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

ตัวแปรอิสระ   ตัวแปรตาม 

สถานภาพทั่วไปของผูบริหารและครูผูสอน 

 

 

 

 

 

1.  ตําแหนงงาน   

1.1 ผูบริหาร           

1.2 ครู 

2 .วุฒิทางการศึกษา   

2.1 ปริญญาตรี 

2.2 สูงกวาปริญญาตรี  

3.  ประสบการณการทํางาน   

3.1 นอยกวา 3 ป                       

3.2 3-5 ป       

3.3 6-9 ป                                  

3.4 10 ปขึ้นไป 

4.  สถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน 

4.1 โรงเรียนราชประชานุเคราะห 39 จังหวัดนราธิวาส 

4.2 โรงเรียนราชประชานุเคราะห 40 จังหวัดปตตานี 

4.3 โรงเรียนราชประชานุเคราะห 41 จังหวัดยะลา 

4.4 โรงเรียนราชประชานุเคราะห 42 จังหวัดสตูล 

4.5 โรงเรียนราชประชานุเคราะห 43 จังหวัดสงขลา 
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นิยามศัพทเฉพาะ 

 

 เพื่อใหความหมายของคําหรือขอความท่ีใชในการวิจัยครั้งน้ีเปนที่เขาใจตรงกัน จึงกําหนด

ความหมายของคําท่ีใชดังน้ี 

 1. การบริหารงานบุคคล  หมายถึง  ขอบขายหนาที่ของผูบริหารเก่ียวกับการจัดการบุคคลท่ี

ทําหนาที่ปฏิบัติการสอนในโรงเรียนราชประชานุเคราะห  สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ

เขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต มี 4  ดาน คือ การวางแผนและการสรรหาบุคลากร  

การธํารงรักษาบุคลากร การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร และการใหพนจากงาน 

  1.1 การวางแผนและการสรรหาบุคลากร  หมายถึง  การดําเนินการจัดคนใหเหมาะสม

กับงานอยางมีแบบแผนไวลวงหนา  พรอมทั้งสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู  ความสามารถ  มีคุณสมบัติ

และมีปริมาณเพียงพอท่ีจะทําใหองคกรบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  1.2 การธํารงรักษาบุคลากร  หมายถึง  การดําเนินการใหบุคคลอยูในหนวยงานนานท่ีสุด  

โดยทํางานอยางมีประสิทธิภาพเต็มความรูความสามารถ  โดยไดรับการดูแลเก้ือกูลในดานตาง ๆ  

เชน  การปฐมนิเทศ  การนิเทศงาน  การเล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้น  การพิจารณาความดีความชอบ  การจัด

สวัสดิการ  การอํานวยความสะดวกในการทํางาน  เปนตน 

  1.3 การฝกอบรมและการพัฒนา  หมายถึง  การดําเนินการสงเสริมบุคคลใหมีความรู  

ความสามารถ  มีทักษะการทํางานที่ดีข้ึนทําใหสามารถปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้นโดยการฝกอบรม

และพัฒนาการจัดกิจกรรม 

  1.4 การใหพนจากงาน  หมายถึง  การดําเนินงานกับบุคลากรผูพนจากสภาพการทํางาน

ในสถานศึกษา เน่ืองจากการโอน ยาย ลาออก ตาย ทุพพลภาพ และเกษียณอายุไดรับความเปนธรรม

ในเรื่องสวัสดิการและผลประโยชนเก้ือกูล 

 2. สภาพการบริหารงานบุคคล  หมายถึง  ลักษณะการดําเนินงานตามขอบขายหนาท่ีของ

ผูบริหารเก่ียวกับการจัดการบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห 5 จังหวัดชายแดนภาคใต สังกัดสํานัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษ 

 3. ปญหาการบริหารงานบุคคล  หมายถึง  ปญหาและอุปสรรคท่ีมีผลตอขอบขายหนาท่ีของ

ผูบริหารเก่ียวกับการจัดการการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 

 4. สถานศึกษาท่ีปฏิบัติงาน หมายถึง  โรงเรียนจัดการศึกษาสําหรับเด็กดอยโอกาส  เด็กกําพรา 

เด็กที่ไดรับผลกระทบจากเหตุการณความไมสงบ 5 จังหวัดชายแดนภาคใต โรงเรียนราชประชานุเคราะห 
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สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต  ซึ่งประกอบดวย 

โรงเรียนราชประชานุเคราะห 39 จังหวัดนราธิวาส โรงเรียนราชประชานุเคราะห 40  จังหวัดปตตานี 

โรงเรียนราชประชานุเคราะห 41 จังหวัดยะลา โรงเรียนราชประชานุเคราะห 42  จังหวัดสตูล และ

โรงเรียนราชประชานุเคราะห 43 จังหวัดสงขลา 

 5. สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  หมายถึง  หนวยงานที่มีหนาที่ความรับผิดชอบในการ

จัดการศึกษาสําหรับบุคคลท่ีมีความบกพรองในดานตาง ๆ หรือเด็กดอยโอกาส เด็กกําพรา หรือ

บุคคลซึ่งไมสามารถพึ่งตนเองได หรือไมมีผูดูแล และสนับสนุนสงเสริมพัฒนาการดานตาง  ๆสังกัดสํานัก

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  กระทรวงศึกษาธิการ 

 6. ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูปฏิบั ติหนา ท่ีในตําแหนงผู อํานวยการและรอง

ผูอํานวยการในโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษเขตพัฒนาพิเศษ

เฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 

 7. ครู  หมายถึง  ผูท่ีดํารงตําแหนงครูปฏิบัติการสอนในโรงเรียนราชประชานุเคราะห  

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 

 8. ประสบการณการทํางาน หมายถึง  อายุ/ประสบการณในการปฏิบัติหนาที่ดานการสอน

และดานการบริหารสถานศึกษา ซึ่งคิดอายุการปฏิบัติหนาท่ีต้ังแตเริ่มแรกการหนาท่ีจนถึงปจจุบัน 

 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 

 ผลการวิจัยครั้งน้ี  จะเปนประโยชนตอการบริหารการศึกษาในโรงเรียนราชประชานุเคราะห 

ดังน้ี 

 1. จะไดทราบถึงแนวทางการบริหารงานบุคคล  สําหรับโรงเรียนราชประชานุเคราะห 

 2. เปนประโยชนตอหนวยงานที่เก่ียวของในการวางแผน  ปรับปรุง  พัฒนาระบบการบริหารงาน

บุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห  สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษตอไป 

 



บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสารแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ  

โดยจัดเรียงลําดับดังตอไปน้ี 

 1. ความหมายและความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 

 2. ขอบขายหนาท่ีของการบริหารงานบุคคล 

  2.1 การวางแผนและการสรรหาบุคลากร 

  2.2 การธํารงรักษาบุคลากร 

  2.3 การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 

  2.4 การใหพนจากงาน 

 3. ปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานบุคคล 

 4. พระราชบัญญัติ แผน และนโยบายที่เก่ียวของกับการบริหารงานบุคคล 

  4.1 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2553 

  4.2 แผนพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

   4.2.1 ระบบการผลิตครูและบุคลากรทางการศึกษา 

   4.2.2 ระบบการพัฒนาสงเสริมครูและบุคลากรทางการศึกษา 

   4.2.3 ระบบการปฏิรูประบบควบคุมการประกอบวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา 

   4.2.4 ระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

  4.3 นโยบายกระทรวงศึกษาธิการ 

 5. สภาพการบริหารงานบุคคลของ 5 จังหวัดชายแดนภาคใต 

 6. สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

 7. งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 8. สรุปกรอบแนวคิดการวิจัย 
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ความหมายและความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 

 

 1. ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

  คําวา “การบริหารงานบุคคล” เปนศัพททางวิชาการท่ีคณะรัฐประศาสนศาสตร มหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร ไดบัญญัติขึ้นใชโดยถอดความจากคําในภาษาอังกฤษวา “Personnel Administration” 

หรือ ”Personnel Management” การบริหารดานบุคลากรท่ีเรียกกันโดยท่ัวไปวา “การบริหารงานบุคคล” น้ี

ในภาษาอังกฤษก็มีการใชกันหลายคํา เชน Personnel Administration, Personnel Management, Labor 

Relations, Industrial Relations และ Manpower Management เปนตน ในภาษาไทยก็มีใชอยูหลายคํา

เชนเดียวกัน เชน การบริหารงานบุคคล การบริหารบุคลากร การจัดการงานบุคคล และการบริหารงาน

เจาหนาท่ี เปนตน เน่ืองจากในยุคปจจุบันนี้วงวิชาการและวิชาชีพบริหารใชคํา  “การบริหารงานบุคคล”  

กันอยางกวางขวางจนเปนที่ยอมรับกันโดยท่ัวไปความหมายและขอบขายของการบริหารงานบุคคล

โดยทัว่ไปน้ันไดมีผูใหนิยามความหมายไวหลายความหมาย เชน 

  พะยอม  วงศสารศรี  (2540: 5) ไดใหความหมายไววา การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง 

กระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธ ดําเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติ

เหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคกร พรอมทั้งสนใจพัฒนาธํารงรักษาใหสมาชิกท่ีปฏิบัติงานใน

องคการเพิ่มพูนความรู ความสามารถมีสุขภาพกายสุขภาพจิตที่ดีในการทํางาน และยังรวมถึงการแสวงหา

วิธีการที่ทําใหสมาชิกในองคการท่ีตองพนจากการทํางานดวยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุหรือเหตุอ่ืนใดในงาน 

ใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข 

  วิจิตร  ศรีสอาน (2541: 8) ไดใหความหมายไววา การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการ

ท่ีเก่ียวเนื่องกันเปนลูกโซ ต้ังแตการวางนโยบาย การกําหนดแผนและความตองการดานบุคลากร 

การสรรหา การเลือกสรร การพัฒนา การกําหนดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล การประเมินผล

การปฏิบัติงาน การเล่ือนตําแหนง การโอนยาย และการพนจากการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากร 

  อุทัย  หิรัญโต  (2541: 2) ไดใหความหมายของ การบริหารงานบุคคล คือ การปฏิบัติการ

เก่ียวกับตัวบุคคล หรือตัวเจาหนาที่ในองคการใดองคการหนึ่ง นับต้ังแตการสรรหาคนเขาทํางาน 

การคัดเลือก การบรรจุแตงต้ัง การโอน การยาย การฝกอบรม การพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือน

ตําแหนง การเล่ือนเงินเดือน การปกครองบังคับบัญชาการดําเนินการทางวินัย การใหพนจากงาน 

และการจายบําเหน็จบํานาญเม่ือออกจากงานไปแลว 

  เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง (2542: 7) ใหความหมายไววา การบริหารงานบุคคล เปนการใหไดคน

และใชคนใหเหมาะสมกับงานตามวัตถุประสงคและความตองการของหนวยงาน มีขอบขายครอบคลุมต้ังแต 

การแสวงหา การคัดเลือกบุคคลเขาสูหนวยงาน จนกระท่ังพนจากการปฏิบัติงาน การบริหารงานบุคคล
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เปนกระบวนการที่เก่ียวเน่ืองกันเปนลูกโซต้ังแตการวางนโยบาย การกําหนดแผนและความตองการ

ดานบุคคล การเลือกสรร การพัฒนา การกําหนดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล การประเมินผล

การปฏิบัติงาน การเล่ือนตําแหนง การโอนยายและพนการปฏิบัติหนาที่ของบุคลากร 

  สุนันทา  เลาหนันทน (2542: 5) ไดใหความหมายไววา การบริหารทรัพยากรมนุษย 

(การบริหารงานบุคคล) เปนกระบวนการตัดสินใจและการปฏิบัติการเก่ียวของกับบุคลากรทุกระดับ

ในหนวยงาน เพื่อใหเปนทรัพยากรที่มีประสิทธิภาพสูงสุดท่ีจะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการ 

  เสนาะ  ติเยาว (2543: 11) ไดใหความหมายไววา การบริหารงานบุคคล คือ การจัดระเบียบ

ดูแลบุคคลใหทํางาน เพื่อใหบุคคลใชประโยชนและความสามารถของแตละบุคคลใหมากท่ีสุด อันเปนผล

ทําใหองคการอยูในฐานะไดเปรียบทางดานการแขงขันและไดรับผลงานมากที่สุด รวมถึงความสัมพันธ

ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ต้ังแตระดับสูงสุดและตํ่าสุด รวมตลอดถึงการดําเนินการตาง  ๆ

อันเก่ียวของกับคนทุกคนในองคการน้ัน 

  สมพงศ  เกษมสิน (2544: 2) ไดใหความหมายวา การบริหารงานบุคคล น้ันเปนการจัดการ

เก่ียวกับบุคคลต้ังแตการสรรหาบุคคลเขาปฏิบัติ การดูแล บํารุงรักษา จนกระทั่งพนไปจากการปฏิบัติงาน 

  ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2545: 179) กลาววา ทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งที่มีคุณคามากท่ีสุด

ตอองคการ องคการจะประสบความสําเร็จหรือไมขึ้นอยูกับการบริหารทรัพยากรมนุษย แตในขณะเดียวกัน

ทรัพยากรมนุษยอาจจะถูกมองขามและไมมีการเอาใจใสเทาที่ควร เชน ขาดการฝกอบรม หรือมีการคัดเลือก

และสรรหาจากแหลงที่ไมมีคุณภาพ จึงกอใหเกิดปญหาขึ้นภายในองคการ เพราะฉะนั้นผูบริหารที่ดี

จึงควรที่จะทําหนาท่ีในการสรรหาและคัดเลือกบุคคลใหเหมาะสมกับตําแหนงและหนาที่

ที่ตองการ (Put the Right Man on the Right Job) พรอมท้ังมีการฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรูและ

ทักษะในการดําเนินการ 

  จันทรานี  สงวนนาม (2545:  9-10) กลาววา การบริหารงานเปนเรื่องของการทํากิจกรรม

โดยผูบริหารและสมาชิกในองคการ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ ดวยการใช

ทรัพยากรและเทคโนโลยีใหเกิดประโยชนสูงสุด นักบริหารหลายคนตางเห็นพองกันวา การบริหาร

เปนกระบวนการทํางานรวมกันของคณะบุคคล โดยมีวัตถุประสงคเฉพาะที่แนนอนในการทํางาน 

พอเห็นวาการทํางานเปนศิลปะของการเปนผูนําท่ีจะนําผูอ่ืนใหทํางานตามวัตถุประสงคได 

  พะยอม  วงศสารศรี (2545: 5) ไดใหความหมายไววา การบริหารงานบุคคลเปนการใชศิลปะ

และกลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมใหปฏิบัติงาน มีการธํารงรักษา

เพิ่มพูนทักษะความรูความสามารถและทํางานดวยความสุขกายสบายใจ 

  สมาน  อัศวภูมิ (2545: 22) กลาวสรุปไววา การบริหารบุคลากร หมายถึง การจัดและ

ดําเนินการเก่ียวกับการวางนโยบายดานบุคลากร การสรรหาบุคคลท่ีมีความรูความสามารถใหเพียงพอ
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ในการดําเนินงานขององคการ การบํารุงรักษาสงเสริมและพัฒนาบุคลากรเหลาน้ันใหสามารถปฏิบัติงาน

อยางมีประสิทธิภาพและบรรลุผลสําเร็จตามความมุงหมายขององคการ   

  Appley (1976: 11) ใหความหมายของการบริหารงานบุคคล ซึ่งสอดคลองกับ Nigro (1978: 17) 

ไววา เปนการดําเนินการตาง ๆ  เก่ียวกับตัวบุคคล นับต้ังแตการวางแผน การคัดเลือกบุคคล การฝกอบรม 

การกําหนดสิ่งตอบแทนตาง ๆ การควบคุมอัตรากาลัง การเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

การสรางภาวะผูนําและเปนการเลือกสรรคนใหม และใชคนเกาใหไดผลงานจากการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเหลาน้ันมากท่ีสุดทั้งในทางปริมาณและคุณภาพ 

  ธงชัย  สันติวงษ(2546: 3) ใหความหมายวา การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) 

หมายถึง ภารกิจของผูบริหารทุกคนท่ีมุงปฏิบัติในกิจกรรมท้ังปวงที่เก่ียวกับบุคลากรเพื่อใหปจจัย

ดานบุคคลขององคการเปนทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดมา ที่จะสงผลสําเร็จ

ตอเปาหมายขององคการ 

  ศิริลักษณ  วิชยพงศ (2546: 12) สรุปวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการวางแผน 

กําหนดนโยบายตลอดจนการดําเนินการในการบริหารบุคลากรในองคการนับตั้งแตการแสวงหา

คนท่ีมีความรู ความสามารถ เหมาะสมกับความตองการขององคการใชใหเปนประโยชนพัฒนา

ใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพตลอดจนการสงวนรักษาไวเพื่อใหมีทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ

และปริมาณเพียงพอท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ 

  กิตติมา  กวยาวงศ  (2547: 16) สรุปวา การบริหารงานบุคคลและการบริหารทรัพยากรมนุษย 

หมายถึง กระบวนการจัดการเก่ียวกับบุคคลเพื่อใหไดมาซึ่งบุคคลที่ดีมีความรูความสามารถเหมาะสม

กับงานเขามาทํางานใหไดผลดีท่ีสุดในองคการต้ังแตการวางแผนอัตรากําลัง การสรรหาบุคลากร  การบรรจุ

แตงต้ัง  การมอบหมายงาน  การปฐมนิเทศ  การพัฒนาบุคลากร  การจัดสวัสดิการการใหบําเหน็จความชอบ 

การรักษาวินัย  การลงโทษ  การประเมินผล  รวมถึงการเสริมสรางหลักประกัน  เม่ือบุคลากรตองพน

จากหนาที่จากสาเหตุตาง ๆ ก็ยังมีความรูสึกที่ดีตอองคการและสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมี

ความสุข 

  สมพงษ  เกษมสิน (2556: 3) ใหความหมายของการบริหารงานบุคคลวาเปนกระบวนการของ

การวางนโยบาย ระเบียบและกรรมวิธีในการดําเนินการเก่ียวกับตัวบุคคลท่ีปฏิบัติงานในองคการ ดังน้ัน

การบริหารงานบุคคลจึงเปนการปฏิบัติการเก่ียวกับตัวบุคคลหรือตัวเจาหนาท่ีในองคการใดองคการหนึ่ง 

นับต้ังแตการสรรหาคนเขาทํางาน การคัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การโอน การยาย การฝกอบรม

การพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนตําแหนง การเล่ือนเงินเดือน การปกครองบังคับบัญชา การดําเนินการ

ทางวินัย การใหพนจากงานและการจายบําเหน็จบํานาญเม่ือออกจากงาน เพื่อใหไดบุคคลท่ีมีความรู
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ความสามารถและใชบุคคลนั้นใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการในดานประสิทธิภาพของงานและ

เกิดผลงานมากท่ีสุด 

  จากความหมายดังกลาว สรปุไดวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการจัดการเก่ียวกับ

บุคคลเพื่อคัดสรรใหไดซึ่งคนดีมีความรูความสามารถเหมาะสมกับงานขององคการเขามาปฏิบัติงาน

ใหไดผลด ีมีประสิทธิภาพมากที่สุด โดยองคการจะตองสรางกระบวนการใหสามารถดึงดูด ธํารงรักษา 

และพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถ และมีความพึงพอใจท่ีจะปฏิบัติงานอยูในองคการใหนานท่ีสุด 

เพื่อปฏิบัติงานตามภารกิจหนาท่ีใหมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลตามความมุงหมายขององคการ

หรือหนวยงานท่ีกําหนดไว 

 

 2. ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 

  การดําเนินกิจการใด ๆ  ก็ตามเม่ือจะตองทําเปนการถาวรตอเน่ืองกันไป ก็มักจะอาศัยหนวยงาน

อันรับผิดชอบการดําเนินการ การจัดองคการเพื่อดําเนินกิจการดานตาง ๆ มีรูปแบบแตกตางกันไป

ตามวัตถุประสงค และลักษณะของกิจการ ตัวอยางเชน กิจการดานการศึกษาองคการที่จัดต้ังขึ้นมักจะ

จัดในรูปสถานศึกษา ซึ่งไดแก โรงเรียน วิทยาลัย สถาบัน และมหาวิทยาลัย เปนตน ตามทฤษฎีองคการ

แลวถือวาองคประกอบสําคัญขององคการมีสองสวนคือ “งาน” และ “คน” หมายความวา องคการ

ทุกประเภทจะตองมีองคประกอบดานงาน ซึ่งไดแกภารกิจท่ีจะตองกระทําตามวัตถุประสงคแลว

การจัดระบบงานเพื่อใหสามารถกระทําภารกิจไดตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ การที่จะประกอบ

ภารกิจไดตามเปาหมายขององคการจําเปนตองมีองคประกอบท่ีที่สองที่ดี คือ มีคน หรือบุคลากรที่มี

ความรู ความสามารถเหมาะสมเพียงพอท่ีจะปฏิบัติงาน 

  หนวยงานดานการศึกษา เชน โรงเรียน มีภารกิจหลักในการใหการศึกษาแกเยาวชน การท่ี

โรงเรียนจะกระทําภารกิจหลักไดดีมีประสิทธิภาพ โรงเรียนจําเปนตองมีบุคลากรทางการศึกษา 

ซึ่งไดแก ครู อาจารย และเจาหนาท่ีท่ีมีคุณภาพในปริมาณที่เหมาะสมกับภาระงานบุคลากรจึงเปน

ปจจัยท่ีสําคัญอยางยิ่งในการบริหารการศึกษา 

  พะยอม  วงศสารศรี (2540: 7) ไดสรุปความสําคัญของการบริหารงานบุคคลวา 1) ชวยพัฒนา

องคการใหเจริญเติบโต 2) ชวยใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

3) ชวยเสริมสรางความม่ันคงแกสังคมและประเทศชาติ 

  วิจิตร  ศรีสอาน (2541: 6) กลาววาใน การบริหารงานบุคคลน้ัน จะประกอบดวยองคประกอบ

สําคัญสองสวนดวยกันคืองานและคนงาน เปนภารกิจที่จะตองดําเนินการใหสําเร็จ แตการดําเนินให

ภารกิจสําเร็จนั้นจะตองมีคนมีความรูความสามารถเหมาะสมเพียงพอที่จะปฏิบัติงาน ในองคประกอบแรก

คืองานน้ันจําเปนจะตองมีการกําหนดวัตถุประสงค เปาหมายและการจัดระบบงาน กําหนดการลวงหนา
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หรือวางแผนงาน การควบคุม กํากับ ติดตามและประเมินผล  สวนองคประกอบท่ีสองคือคนน้ัน

จําเปนจะตองดําเนินการเพื่อใหไดบุคคลท่ีมีความเหมาะสมมาทํางาน และใชบุคลากรในการปฏิบัติงาน

ใหเกิดผลงานสูงสุด สําหรับสวนประกอบทั้งสองน้ีสวนประกอบที่เก่ียวกันเปนสวนท่ีจะทําใหงาน

สําเร็จ แตถาขาดคนแลวงานจะสําเร็จไมได และถาพิจารณาในดานปจจัยในการบริหารซึ่งไมวาจะแบงออกเปน

คน เงิน วัสดุ และการจัดการ หรือที่เรียกวา 4M’s นั้น ปจจัยสําคัญที่สุดที่ทําใหงานสําเร็จก็คือคน 

จนเปนที่ยอมรับกันทั่วไปวาคนเปนปจจัยสาํคัญท่ีสุดในการบริหารเพราะบุคคลเปนผูจัดการและ

ใชทรัพยากรบริหารอ่ืน ๆ 

  ธงชัย  สันติวงษ (2542: 11-12) ไดสรุปถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคคลใน

ปจจุบันไววา สภาพองคการในทุกวันน้ี นับวาไดมีปญหาถูกกระทบจากอิทธิพลการเปล่ียนแปลง ใน

สภาพแวดลอมเปนอันมาก ซึ่งสงผลกระทบตอการบริหารงานบุคคลในองคการโดยตรง การเปล่ียนแปลง

ตาง ๆ เทาท่ีเปนอยูในปจจุบัน ท้ังสวนท่ีเปนเศรษฐกิจ เทคนิควิทยาการและสภาพสังคมลวนเห็นได

ชัดแจงวาจะมีผลกระทบ ทําใหการบริหารงานบุคคลตองมีความสําคัญยิ่งข้ึนกวาแตกอนเปนอันมาก

เก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการบริหารงานบุคคลและความสําคัญของการบริหารงานท่ี

สอดคลองกัน สามารถสรุปปจจัยท่ีสําคัญไดดังน้ี 1) การเปล่ียนท้ังในทางสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง 

ทําใหมีการเปล่ียนแปลงบทบาทของลูกจางและนายจาง ลูกจางไมไดอยูในฐานะที่จะตองทํางาน

ใหแกองคการใดองคการหน่ึงแตเพียงอยางเดียว อาจโยกยายไปทํางานองคการใดก็ไดตามความพอใจ 

เพราะการอยูรอดขององคการก็ขึ้นอยูกับคนงานดวย ถาองคการหนึ่งจายคาจางหรือใหประโยชนแก

ลูกจางนอยกวาท่ีอ่ืน ลูกจางก็จะไปทํางานที่อ่ืน ผูบริหารไมไดบริหารงานโดยอาศัยอํานาจและเงิน

เปนสิ่งจูงใจแตเพียงอยางเดียวอีกตอไปแตตองอาศัยเกียรติยศ ความม่ันคงในการทํางาน การยอมรับ

ในความสําคัญของคน การประสบความสําเร็จในชีวิตและการใหมีสวนรวมในการทํางานเปน

เครื่องจูงใจดวย  โดยยึดถือผลประโยชนตามความรูสามารถของตนเองเปนหลัก 2) เกิดจากกฎเกณฑ

และขอตกลงขอรัฐในสวนของการบริหารงานบุคคล รัฐไดเขามามีบทบาทในเรื่องสวัสดิการ รายได 

สภาพการทํางาน การจางแรงงาน วันหยุดและเงินทดแทนตาง ๆ เพื่อไมใหมีการเอาเปรียบจากฝาย

นายจางโดยไมเปนธรรม 3) ความซับซอนทางดานเทคโนโลยี ปจจุบันวิวัฒนาการของเครื่องจักร 

เครื่องมือในการทํางานมีความสลับซับซอนยิ่งขึ้น จําเปนที่องคการจะตองจางบุคคลท่ีมีความรู 

ความสามารถท่ีจะใชและควบคุมเครื่องมือเหลาน้ีใหใชงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนสามารถ

แกไขขอบกพรองของระบบการทํางานของเครื่องมือ ผูบริหารจึงตองดูแลและรักษาท่ีควบคุมเครื่องมือ

เหลานี้ใหเปนเสมือนทรัพยากรอันมีคาขององคการ สงเสริมและสนับสนุนใหมีความกาวหนาใน

ตําแหนง มีรายได และเกียรติยศรวมทั้งสวัสดิการตาง ๆ ใหเขาเกิดความพอใจที่จะทํางานน้ันใหได 

ผลงานมากท่ีสุด 4) พลังงานของสหภาพแรงงาน ผูใชแรงงานเริ่มรวมตัวกันในรูปของสมาคม
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แรงงาน มีบทบาทตอรองกับฝายนายจาง การดําเนินการท่ีเก่ียวกับลูกจางตองคํานึงถึงความเปนธรรม 

ความถูกตอง การขัดแยงใด ๆ ไมใชเปนเรื่องของนายจางกับสภาพแรงงาน การตัดสินใจของฝาย

บริหารจะเกิดจากอิทธิพลของสหภาพแรงงานจะเห็นไดวาหนาที่ของฝายบริหาร งานบุคคลก็คือ 

การประสานความสัมพันธและความเขาใจอันดีระหวางนายจางกับลูกจาง 5) บทบาทของผูบริหาร

เปล่ียนแปลงไปจากเดิมคือ การยึดจุดประสงคขององคการนับวาเปนสิ่งสําคัญท่ีจะกอใหเกิดความรวมมือ 

หรือความขัดแยงระหวางบุคคลฝายตาง ๆ ในองคการเพราะวางานขององคการไมไดสงผลตองาน

ขององคการเทานั้น แตยังกระทบไปถึงสังคมภายนอกดวย 6) ความรูทางดานพฤติกรรมศาสตรมี

มากขึ้น ปจจุบันจิตวิทยาและสังคมวิทยามีสวนสําคัญอยางมากตอการปฏิบัติงานภายในองคการ 

ประกอบดวยบุคคลตาง ๆ ซึ่งรวมตัวกันเปนระบบสังคมหน่ึงมีความสัมพันธกัน ถาสวนใดสวนหนึ่ง

เสียหายก็จะกระทบใหสวนอ่ืนเสียหายไปดวย  ดังน้ันเพื่อความเขาใจในดานพฤติกรรมของคนใน

องคการจึงจําเปนตองศึกษา 

  บรรยงค  โตจินดา (2543: 20-21) ความสําคัญของการบริหารงานบุคคลนั้นนับวันท่ีจะ

ทวีขึ้นเรื่อยตราบใดท่ีเรายอมรับความจริงวาทรัพยากรมนุษยน้ันสําคัญยิ่งกวาปจจัยการผลิตอ่ืน ๆ 

แมจะมีเครื่องจักรกลเขามามีบทบาทในการดําเนินธุรกิจมากขึ้นและใชวิทยาการสูงขึ้นมีวิสัย

สามารถยอดเยี่ยมเพียงใดก็ไมใชนําเครื่องเขามาแทนท่ีคน ไมใชเขามาเปนนายคน เพราะคนตองเปน

นายเครื่องวันยังค่ํา คือ เปนผูสราง ผูใชเครื่อง เชน ผลิตเครื่องคอมพิวเตอร (Hardware) ผลิตโปรแกรม 

(Software) สั่งใหเครื่องทําตามคําสั่งทําใหไดงานท่ีละเอียดรวดเร็วและมีขอผิดพลาดนอยลงหรือไมมีเลย 

ดังนั้น ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล จึงมีดังตอไปนี้ 1) เพราะธุรกิจอุตสาหกรรมแขงขันกัน

มากข้ึน จึงเกิดความตองการคนดีมีความสามารถสูงมาทํางานให 2) รัฐเล็งเห็นความสําคัญของการใช

คนภายใตเง่ือนไขของยุคสมัยทางเศรษฐกิจสังคมและการเมือง เชน ตามหลักมนุษยธรรมสากล 

สิทธิมนุษยชนขององคการสหประชาชาติและระเบียบท่ีเก่ียวของใหทุกหนวยธุรกิจถือปฏิบัติ เปนตน 

3) ความซับซอนและความกาวหนาทางเทคโนโลยี ทําใหเกิดการประดิษฐคิดคนวิธีการ และเครื่องมือ 

เครื่องใชมารับใชอํานวยความสะดวกสบายใหแกการดํารงชีวิตของมนุษยในลักษณะท่ีแขงขันกัน

สนองความตองการของมนุษยมากข้ึน ทําใหเกิดการแขงขันทางธุรกิจอุตสาหกรรมไมมีที่สิ้นสุด แตละ

กิจการทั้งในระดับประเทศจนระดับโลก จึงตองทั้งสรรหาคัดเลือกและเสริมสรางคนดีไวใชงาน 

4) พลังของสถาบันแรงงานท่ีเติบโตและแข็งแรงขึ้น เปนแรงผลักดันใหนายจางตองมีความสําคัญ

เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลเพิ่มขึ้น เพื่อไมใหเกิดปญหาแรงงานซึ่งจะบ่ันทอนความเจริญกาวหนา

และความม่ันคงขององคการ ลองคิดดูวาระหวางการนัดหยุดงานกับการเฉ่ือยงาน เรื่องไหนใหผล

เบ้ืองปลายรายแรงมากกวากัน 5) องคการใหญโตวัยซอนมากขึ้น ตามสภาพการแขงขันและความเจริญ

ทางเศรษฐกิจ การแบงงานกันทําในองคการขนาดเล็กจะมีลักษณะคนเดียวทํางานไดหลายอยาง แต
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เม่ือองคการขยายตัวใชเทคโนโลยีสูงข้ึนก็ตองการความชํานาญเฉพาะอยางมากขึ้น ซึ่งบางแหงใช

ความชํานาญเฉพาะอยางมากเกินไป (Overspecialization) ก็จะกระทําใหกระบวนงานบางอยาง

ติดขัดหรือรองาน ถาเกิดความขัดของในจุดใดจุดหนึ่งขึ้นปญหาตาง ๆ เหลาน้ีตองการการบริหารงาน

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

เปนอันมาก เพราะตองการผูบริหารมืออาชีพจริงเพื่อมาบริหารงานยามวิกฤตไดหรือจัดการงานได

ตามสถานการณโดยใชสหวิทยาการเพื่อการแกปญหา เพราะความเปล่ียนแปลงของปจจัยแวดลอม

ท้ังภายในองคการ และภายนอกองคการเปล่ียนแปลงรวดเร็วท่ีนักบริหารตองตามใหทันและปรับตัว

ใหทันอีกดวย 7)  พฤติกรรมศาสตรกาวหนาและเขาไปมีบทบาทในการบริหารงานมากขึ้นเพราะ

ผูบริหารจะตองเขาใจธรรมชาติของคนและธรรมชาติของงานมากขึ้นดวย จึงจะอยูกับเพื่อนรวมงาน

ในองคการไดด ีมีสมานฉันท 

  บรรยงค  โตจินดา (2543: 21) กลาววา กระบวนการบริหารงาน ประกอบดวย POSDC, 

Planning, Organizing, Staffing, Directing และ Controlling ตัว “S” สําคัญที่สุดเพราะเปนผูปฏิบัติ

ขั้นตอนอ่ืน ๆ ท้ังหมดของกระบวนการบริหาร ดังนั้นเม่ือจัดต้ังองคการแลวตองมีคนทํางานโดยหา

คนมาทํางานนั่นคือ การจัดคนลงไปในงาน (Staffing) 

  จากท่ีกลาวมาสรุปไดวา การบริหารงานบุคคลมีความสําคัญอยางยิ่งตอทุกองคกร เพราะ

บุคคลเปนหัวใจของการบริหาร หากองคการใดไมใหความสําคัญตอการบริหารงานบุคคลแลวจะ

ทําใหงานดานอ่ืน ๆ ในองคการดําเนินไปอยางไรประสิทธิภาพและไมบรรลุประสิทธิผล 
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ขอบขายหนาที่ของการบริหารงานบุคคล 

 

 1. การวางแผนและการสรรหาบุคลากร 

  การวางแผนและการสรรหาบุคลากร เปนกระบวนการท่ีจะใหไดมาซึ่งบุคลากรท่ีมีท้ัง

ความรูความสามารถปฏิบัติงานตามความเหมาะสมและปริมาณเพียงพอที่จะทําใหองคกรบรรลุ

เปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  สมพงศ  เกษมสิน (2544ข: 28-29) กลาววา การวางแผนเปนกระบวนการท่ีสําคัญขั้นหนึ่ง

ในการบริหารงาน เปนภาระหนาท่ีและเปนศิลปะการใชภาวะผูนําที่สําคัญที่สุดประการหน่ึง ดังน้ัน 

ในการศึกษาวิชาบริหารงานบุคคลจึงควรจะไดทราบถึงหลักสําคัญของการวางแผนเพื่อประโยชน

ในการปฏิบัติงานใหไดผลดียิ่งขึ้น หลักการสําคัญที่ควรคํานึงในการวางแผนงานบุคคลที่ควรพิจารณา 

มีดังน้ีคือ 1) การวางแผนงานบุคคลควรกระทําเม่ือใด โดยปกติการวางแผนน้ันควรจะไดเริ่มปฏิบัติ

จัดทําขณะที่ไดเริ่มดําเนินงานเปนอันดับแรก ตอจากน้ันผูบังคับบัญชา หรือหัวหนาองคการอาจจัด

วางแผนอีกเม่ือเริ่มงานใหม มีการปรับปรุงงานใหมในกรณีฉุกเฉิน หรือเม่ือเกิดปญหาในการปฏิบัติ

จึงปรับปรุงแผนงานเสียใหมก็ได 2) วัตถุประสงค นโยบาย จะตองและทําความเขาใจใหถองแท

ชัดเจนเพราะวัตถุประสงคและนโยบายเปนจุดเริ่มตนที่สําคัญท่ีสุดของการวางแผน หากไมทําความ

เขาใจใหดีแตตนหรือทําความเขาใจในสาระสําคัญของวัตถุประสงคที่ผิดพลาดแลว แผนงานท่ี

กําหนดขึ้นจะลมเหลวและไรความหมายโดยสิ้นเชิง 3) คํานึงถึงเปาหมายในอนาคตเก่ียวกับกําลังคน 

และประเภทของกําลังคนท้ังในระยะสั้นและระยะยาว 4) ปจจัยตาง ๆ ท่ีจําเปนตองใชในการวางแผน

งานบุคคลที่สําคัญ ไดแก ขอมูลขาวสารตาง ๆ คน เงิน วัสดุสิ่งของ สถานที่ และเวลา เปนตน จะตอง

คํานึงถึงและจัดเตรียมใหพรักพรอม 5) วิธีดําเนินงานตามแผน กลาวคือ เม่ือไดวางแผนขึ้นแลวจะตอง

พิจารณาหาลูทาง หรือวิธีการที่จะดําเนินการตามแผนท่ีกําหนดขึ้นไวลวงหนาใหได เชน การสรรหา

บุคคลเพิ่มขึ้นในการขยายงานออกไปควรระบุแหลงของกําลังคน 6) คํานึงถึงสภาพภูมิศาสตร สภาวะ

แวดลอม ดินฟาอากาศ คุณคาทางสังคมพฤติกรรมของคน ตลอดจนธรรมเนียมประเพณีอันเปนท่ี

ยึดถือของคนในกลุมน้ัน 

  สมพงศ  เกษมสิน (2556ข: 31) กลาววา การวางแผนการบริหารงานบุคคลนั้นก็คลายกัน

กับการวางแผนท่ัว ๆ ไปที่จะตองนําความรอบรู ความชํานาญ และประสบการณประกอบกันเขา

เปนพิเศษ ขอสําคัญก็คือ แผนเปนเรื่องที่เก่ียวกับอนาคต ซึ่งอาจผันแปรเปล่ียนไดเสมอ เหตุน้ีแผนท่ี

ดีจึงตองมีการปรับปรุงอยูเสมอเชนกัน สําหรับข้ันตอนของการวางแผนงานบุคคลอาจจําแนกออกได

เปนเชนน้ี 1) ขั้นวางแผนดําเนินงาน (Formulation of Plans) 2) ข้ันปฏิบัติตามแผน (Execution of 

Plans) 3) ขั้นตรวจแผนงาน (Review of Plans) 
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  ธงชัย  สันติวงษ (2541: 67) ไดกลาวถึงขั้นตอนของการวางแผนกําลังคนท่ีสําคัญ 

ยอมขึ้นอยูกับความสมบูรณของสวนประกอบท่ีสําคัญ 3 ดาน คือ 1) กําลังคนที่อยูในปจจุบัน (Manpower 

Inventory) ซึ่งจะตองมีความพรอมท้ังในแงของขอมูลและรายละเอียดวา กําลังคนในปจจุบันที่มีอยู

น้ันท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพเปนอยางไรบาง 2) การคาดการณกําลังคนในอนาคต (Manpower 

Forecast) ซึ่งตองคาดการณและระบุไวพรอมวาในระยะเวลาขางหนาในอนาคตท่ีกําหนดไวน้ัน 

กําลังบุคคลที่ตองการน้ันมีเทาไรอยางไรบาง ท้ังในแงของจํานวนรวม หรือแยกประเภท ตลอดจน

เปนการระบุเปนรายบุคคลลงไปจนถึงคุณสมบัติตาง ๆ เชน ความชํานาญ พื้นฐานการศึกษา และ

ประสบการณ 3) แผนกําลังคน (Manpower Plan) หรือแผนเฉพาะท่ีแนนอนสําหรับที่จะนํามาใช

ปฏิบัติ เพื่อเสริมสวนที่ขาดระหวางขอแตกตางที่เกิดขึ้นจากกําลังคนที่คาดการณ และกําลังคนท่ีมีอยู 

  Castetter (1976: 92-96) กลาววา การวางแผนกําลังคน เปนกิจกรรมขั้นแรกของกระบวนการ

บริหารงานบุคคล ซึ่งมีองคประกอบท่ีสําคัญ 2 ประการ คือตําแหนงและบุคคล องคประกอบท้ังสอง

มีการเปล่ียนแปลงตาง ๆ ในตัวแตละบุคคล และการเปล่ียนแปลงสิ่งแวดลอมทั้งภายในและภายนอก

ของโรงเรียนหรือหนวยงาน ดังนั้น จึงตองมีการวางแผนกําลังคน 2 ระยะ ใหทันกับการเปล่ียนแปลง คือ 

1) การวางแผนกําลังคนระยะสั้น จะเก่ียวของกับงานสําคัญ 2 ลักษณะดวยกันคือ 1.1) การวางแผน

เพื่อทําใหในแตละตําแหนงที่มีอยูแลวไดปฏิบัติงานใหไดผลสูงสุด 1.2) การวางแผนเพื่อบรรจุบุคคล

ท่ีมีอยูลงในตําแหนงที่วาง ผูบริหารจะตองบรรจุบุคคลเขาแทนโดยเร็วที่สุด 2) การวางแผนกําลังคน

ระยะยาว 2.1) การวางแผนที่มุงถึงงานในอนาคต 2.2) การวางแผนกําลังคน เปนกระบวนการท่ีตอง

สัมพันธและขึ้นอยูกับการวางแผนระยะยาวเรื่องอ่ืน เชน โปรแกรมการสอน 2.3) ประเมินบุคคลที่มี

อยูในปจจุบัน เพื่อพิจารณาวางแผนตัวบุคคลในตําแหนงตาง ๆ 2.4) คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล

ท่ีมีอยูในปจจุบันกับบุคคลท่ีคาดวาจะบรรจุเขาใหม 

  การวางแผนกําลังคนระยะยาวจะเนนจํานวนของตําแหนงกับบุคคลของโรงเรียนใน

อนาคตจะชวยใหการตัดสินใจวางตัวบุคคลท่ีมีความสามารถ มีเจตคติ และมีความกระตือรือรนให

เขารับตําแหนงตาง ๆ อยางเหมาะสมมากขึ้น 

  การวางแผนกําลังคนเปนกระบวนการตอเนื่องกับกระบวนการอ่ืน ๆ ท่ีจะกําหนดงาน 

มอบหมายงาน สงเสริมสนับสนุน เพิ่มกําลังคนควบคุม และเชื่อมโยงแผนงานกําลังคนเขากับ

องคประกอบอ่ืน ๆ ของระบบบริหาร เพื่อใหโรงเรียนบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว 

  พนัส  หันนาคินทร (2542: 27) ไดกลาววา การวางแผนกําลังคน หมายถึง การท่ีคาดคะเน

วาจะตองใชคนในการทํางานตามประเภทและลักษณะของงานเพื่อใหบรรลุจุดหมายขององคการนั้น  ๆ

สักเพียงไร โดยคํานึงถึงจุดมุงหมายและขอบขายขององคการ การวิเคราะหงานการเปล่ียนแปลงใน

จุดหมาย หรือนโยบายขององคการ และระยะเวลา 
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  การวางแผนอัตรากําลัง (Manpower Planning) คือ การคาดคะเนความตองการ กําลังของ

หนวยงานตาง ๆ ไวลวงหนา ตองการจะใชคนในตําแหนงอะไร ระดับใด จํานวนเทาไร และจะสรรหา

คนเหลาน้ันมาไดจากไหน ตลอดจนถึงการวางแผนการใชกําลังคนท่ีมีอยูใหไดประโยชนสูงสุด 

และการศึกษาวิจัยเพื่อหาวิธีการจูงใจใหผูปฏิบัติงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ การบริหารงาน

บุคคลของทุกหนวยงานมักมีปญหา เชน ปญหาคนลนงาน การขาดแคลนกําลังคนในบางสาขา เปน

ตน ดังนั้นความพยายามแกไขปญหาดังกลาว จึงตองมีการวางแผนกําลังคนขึ้นในหนวยงาน ซึ่งจะตอง

ระบุลวงหนาเก่ียวกับคุณสมบัติ ความรูความสามารถ การศึกษาและประสบการณ ตลอดจนปริมาณ

ของบุคคลแตละประเภทซึ่งตองทําทั้งระยะสั้นและระยะยาว การวางแผนกําลังคนจะเปนแมบทของ

การวางแผนอัตรากําลังคนและกําหนดตําแหนง การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง การเสริมสราง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย และการลาออกจากราชการ 

  การกําหนดตําแหนง หมายถึง วิธีการหรือเทคนิคในการกําหนดตําแหนงหนาท่ีให

บุคลากรปฏิบัติงานตามความเหมาะสม เปนเรื่องที่องคการจะเลือกใชไดไมวาจะเปนระดับช้ันยศ 

(Rank Classification) หรือระบบการจําแนกตําแหนง (Position Classification) การเลือกใชระบบใด

ระบบหนึ่งจะทําใหการวางแผนกําลังคนตองเปล่ียนแปลงไปดวย 

  การวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลังคน วิเคราะหภารกิจและประเมินสภาพความตองการ

กําลังคนกับภารกิจของสถานศึกษา จัดทําแผนอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ของสถานศึกษา โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานตามเกณฑที่ ก.ค.ศ. 

กําหนด นําเสนอแผนอัตรากําลังเพื่อขอความเห็นชอบตอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษานําสูการปฏิบัติ 

  การขอเล่ือนตําแหนงบุคลากรทางการศึกษาและวิทยฐานะขาราชการครู สถานศึกษาขอ

ปรับปรุงการกําหนดตําแหนง/ขอเล่ือนวิทยฐานะ/ขอเปล่ียนแปลงเง่ือนไขตําแหนง/ขอกําหนด

ตําแหนงเพิ่มจากขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา ไปยังสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษา ดําเนินการประเมิน และสงคําขอปรับปรุง กําหนดตําแหนง/เพื่อเล่ือนวิทยฐานะ/ขอ

เปล่ียนแปลงเง่ือนไขตําแหนง/ขอกําหนดตําแหนงเพิ่มจากขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ของสถานศึกษาตอสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อนําเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาและหรือ 

ก.ค.ศ. แลวแตกรณีพิจารณาอนุมัติและเสนอผูมีอํานาจแตงต้ัง 

  สรุปไดวา การวางแผนกําลังคน เปนการเตรียมการการคาดคะเนความตองการกําลังคน

ในองคการลวงหนา ซึ่งครอบคลุมกิจกรรมกวางขวางนับต้ังแตการคัดเลือก บรรจุ การฝกฝน พัฒนา 

การโอนยาย เล่ือนชั้นเล่ือนตําแหนง การสงเสริมบํารุงนํ้าใจ จนถึงการสิ้นสุดการจางงานดวยเหตุผล 

ตาง ๆ กัน เพื่อนําไปสูการกําหนดกลวิธีท่ีจะทําใหไดกําลังคนท่ีมีความรูความสามารถอยางเพียงพอ 

การวางแผนกําลังคนจึงเปนสิ่งท่ีตองทําโดยการรับรูอยางจริงจังของผูบริหาร และตองคํานึงถึง
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ปจจัยอ่ืนท่ีมีอิทธิพลแวดลอมอยู เชน แนวโนมพฤติกรรมและความคาดหวังของสังคม เปนตน 

เพื่อท่ีจะสามารถใชกําลังคนท่ีมีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด 

  ธงชัย  สันติวงษ (2541: 84) ใหความหมายวา การสรรหา หมายถึง การดําเนินงานใน

กิจกรรมหลาย ๆ อยางท่ีหนวยงานจัดทําขึ้น เพื่อมุงท่ีจะจูงใจผูสมัครท่ีมีความรูความสามารถ และมี

ทัศนคติที่ดตีรงตามความตองการใหเขามารวมทํางานในอันท่ีจะชวยใหองคการประสบความสําเร็จ

ตามวัตถุประสงคได 

  ชูศักดิ์  เท่ียงตรง (อางถึงใน จรรยาภรณ พานิชเจริญนาม (2543: 29) ไดแบงกระบวนการ

สรรหาออกเปน 5 ขั้นตอน คือ 1) การแสวงหาแหลงกําลังคนตองคํานึงถึงนโยบายในการสรรหา

บุคคลดวยวาจะใชแหลงใด จากภายในหรือภายนอกหนวยงาน 2) การจัดทําใบสมัครจะตองพิจารณา

วา จะตองบรรจุขอความอะไรบางจึงครบถวนพอท่ีจะพิจารณาไดวาใครมีสิทธ์ิควรเขารับการคัดเลือก 

และตองคํานึงถึงขอกฎหมายดวย 3) การประกาศรับสมัครควรใหทราบถึงตําแหนง ระยะเวลา สถานท่ี 

งานท่ีรับสมัคร ระยะเวลาในการประกาศรับสมัครควรใหนานพอทราบโดยทั่วกัน 4) การรับสมัคร

และการพิจารณาใบสมัคร ควรกระทําใหรอบคอบครบถวนตามตําแหนงที่ตองการ 5) การประกาศผู

มีสิทธ์ิสอบ ควรประกาศใหทราบลวงหนาพอควรเพื่อผูสมัครจะไดเตรียมตัว หากมีขอสงสัยจะได

สอบถามเจาหนาท่ีไดทันการสอบ 

  O. Glenn Stahl (1959 อางถึงใน ทวีศักดิ์ วิศิษฎางกูร (2548: 23) ไดใหความหมายการสรรหา

บุคคลวา หมายถึง การคนหาและใชประโยชนจากตลาดแรงงานที่ดีที่สุดสําหรับตําแหนงตาง ๆ ท่ี

ตองการโดยใชเอกสารแจงความท่ีชวนใหสนใจ การประชาสัมพันธท่ีเพียงพอกับการเลือกใชการทดสอบ

ท่ีทันสมัย การคนหาผูที่จะมาแขงขันกันทั้งภายนอก และภายในองคการอยางกวางขวาง และการบรรจุ

บุคคลเขามาทํางานใหเหมาะสมกับงาน ตลอดจนติดตามดูผลการทดลองปฏิบัติงานดวย 

  ไพบูลย  สุวรรณโพธ์ิ (2521 อางถึงใน ทวีศักด์ิ  วิศิษฎางกูร (2548: 24-25) ไดกําหนดวิธีการสรรหา

บุคคลไวดังนี้ 1) การประกาศชักชวนหรือโฆษณา การประกาศชักชวนนี้ ควรกําหนดระยะเวลาให

นานพอสมควรหรือมีชวงเวลาเพียงพอแกการท่ีจะไดรูกันท่ัวไปและพิจารณาตัดสินใจวิธีการ

ประกาศชักชวนเปนวิธีการที่นิยมกันแพรหลายที่สุด และนิยมประกาศชักชวนแบบท่ัวไปและชักชวน

เปนรายตัว 2) การประกาศโฆษณา เพื่อใหคนมาสมัครงานตองกอใหเกิดความสนใจในการนี้จึงควร

หลีกเล่ียงการประกาศโฆษณาที่ปะปนกับเรื่องอ่ืน ๆ หรือประกาศโฆษณาปะปนกับขอความโฆษณา

สารพัดเรื่องเพราะอาจผานสายตาผูท่ีสนใจ 3) ควรใชสื่อโฆษณาใหมากท่ีสุด คือ ประกาศโฆษณา

ท้ังในทางหนังสือพิมพ วิทยุกระจายเสียง โทรทัศน ตลอดจนลงโฆษณาในวารสารของสถานศึกษา

และวงการอาชีพตาง ๆ โดยคํานึงถึงหลักการที่วาสื่อความรูน้ันจะตองเปนเครื่องมือขาวไปถึงบุคคล

ท่ีตองการใหรูโดยตรงเปนสําคัญ เชน การรับสมัครบุคคลที่จบการศึกษาจากวิทยาลัยพาณิชยการก็
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ควรประกาศโฆษณาในวารสารพาณิชยการ เปนตน 4) จัดทําบัญชีรายชื่อและสถานที่ต้ังของโรงงาน 

วิทยาลัย มหาวิทยาลัยสํานักจัดหางาน สหภาพแรงงาน และหนวยแนะแนวอาชีพ และแจงเรื่อง

ตําแหนงงานใหทราบเปนระยะ ๆ 5) เปดโอกาสใหบุคคลท่ัวไปหรือสถาบันการศึกษาตาง ๆ มาชม

กิจการของหนวยงาน ทั้งน้ี เพื่อดึงดูดความสนใจแกผูท่ีมาชมและสรางความคุนเคยกับนักเรียน 

นิสิต นักศึกษา 6) ประกาศโฆษณากิจการความกาวหนาหรือผลงานดีเดนของหนวยงานในสื่อมวลชน

ตาง ๆ ใหแพรหลาย ท้ังน้ี เปนวิถีทางหน่ึงในการสรางความนิยม (Goodwill) ใหแกองคการซึ่งอาจ

เปนแรงจูงใจใหบุคคลมาสมัครเขาทํางานไดไมมากก็นอย 7) ใหคนงานท่ีทําอยูแลวแนะนําใหคนงาน

ท่ีทําอยูแลวยอมรูถึงสภาพความเปนไปขององคการ และลักษณะของงานที่ทําดีอยูแลว จึงอาจ

แนะนําบุคคลท่ีตนเห็นวามีความเหมาะสมกับงานท่ีทํา แตการใชวิธีน้ีพึงระมัดระวัง เพราะโดยท่ัวไป

คนงานมักจะแนะนําพวกญาติมิตรหรือพวกพองของตนเทาน้ัน 

  Flippo (1961: 133) ใหคํานิยามของการสรรหาบุคคลวา การสรรหา คือ กระบวนการคนหา

บุคคลท่ีจะเขามาทํางาน และเรงเราเขาใหสมัครทํางานในองคการ 

  Castetter (1976: 145-165) กลาววา การสรรหา หมายถึง กิจกรรมการบริหารงานบุคคล

ในการชักจูงใหคนมีคุณภาพตามท่ีตองการใหเขามาทํางานในระบบโรงเรียน โดยแบงการสรรหา

ออกเปน 3 ลักษณะ คือ 1) การสรรหาบุคคลจากแหลงกําลังคนภายนอก มีวิธีปฏิบัติอยู 5 ประการ 

1.1) โดยวิธีการโฆษณาทางสื่อมวลชน เชน หนังสือพิมพ วิทยุ หรือหนังสือขาวสารของโรงเรียน 

1.2) โดยการสัมมนารวมกับอาจารยในโรงเรียน 1.3) โดยบริษัทใหคําปรึกษาดานกําลังคนกับผูบริหาร

โรงเรียน 1.4) การบริการรับสมัคร 1.5) โดยสมาคมอาชีพตาง ๆ 2) การสรรหาบุคคลจากแหลง

กําลังคนภายในเปนการสรรหาโดยการพิจารณาคุณสมบัติของบุคคลภายในเพื่อการเล่ือนตําแหนง

ไปยังตําแหนงที่วางลง 3) การสรรหาแบบบูรณาการ เปนการสรรหาจากแหลงกําลังคนภายนอก

และภายในรวมกัน 

  Castetter (1976: 145-165) ไดแบงกระบวนการสรรหาออกเปน 5 ขั้นตอน คือ 1) การจัด

นโยบายการสรรหาบุคคล 2) การทําแผนงานกิจกรรมการสรรหาบุคคล 3) พัฒนาความสามารถของ

บุคคลในหนวยงาน แลวสรรหาบุคคลท่ีไดรับการพัฒนาแลว เขาบรรจุในตําแหนงที่วาง 4) การประสานงาน

การแสวงหาบุคคล 5) การควบคุมกระบวนการสรรหาบุคคลในการจัดสรรหาบุคคลเขามาทํางานนั้น 

  พนัส  หันนาคินทร (2542: 24) กลาววา การสรรหาบุคลากรเปนกระบวนการในการท่ี

จะกอใหเกิดความสนใจแกผูที่มีคุณสมบัติตามท่ีเราตองการ เสนอตัวใหเราเลือกคนที่ดีและ

เหมาะสมท่ีสุดตอการทํางานในองคการ ดังน้ัน กระบวนการสรรหาจึงเริ่มตนจากการพิจารณาวาเรา

ตองการตําแหนงงานใด เปนจํานวนเทาไรอันเปนกิจกรรมสวนใหญในเรื่องการวางแผนกําลังคน 
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  การสรรหา (Recruitment) เปนกระบวนการท่ีจะใหไดมาซึ่งบุคลากรท่ีมีท้ังความรู

ความสามารถและปริมาณเพียงพอท่ีจะทําใหองคการบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  การบรรจุแตงต้ัง (Placement) หมายถึง การรับบุคคลเขาทํางานมีการมอบหมายหนาท่ี

การงานหรือกําหนดหนาที่การงานใหรับผิดชอบในตําแหนงใดตําแหนงหน่ึงในองคการหลังจากได

คัดเลือกแลว 

  ดําเนินการสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากรทาง 

การศึกษาในสถานศึกษากรณีไดรับมอบอํานาจจาก อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษาโดยการสอบแขงขัน 

การบรรจุแตงต้ังผูชํานาญการ หรือผูเชี่ยวชาญระดับสูง 

  การจางลูกจางประจําและลูกจางช่ัวคราว กรณีการจางประจําและลูกจางช่ัวคราวโดยใช

เงินงบประมาณใหดําเนินตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีกระทรวงการคลังหรือตามหลักเกณฑและ

วิธีการท่ีสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานกําหนดกรณีการจางลูกจางประจําและลูกจาง

ชั่วคราวกรณีอ่ืน นอกเหนือจากสถานศึกษาสามารถดําเนินการจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว

ของสถานศึกษาได โดยใชเงินรายไดของสถานศึกษาภายใตหลักเกณฑและวิธีการท่ีสถานศึกษา

กําหนด 

  การแตงต้ัง ยาย โอน ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การยายขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา การยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาอ่ืน 

และการโอนหรือการเปล่ียนสถานะของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน 

  การบรรจุกลับเขารับราชการใหดําเนินการตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษา กรณีออกจากราชการ (มาตรา 64) ออกจากราชการตามมติคณะรัฐมนตรี 

(มาตรา 65) ออกจากราชการเพื่อรับราชการทหารตามกฎหมายวาดวยการรับราชการทหาร (มาตรา 66) 

และลาออกจากพนักงานสวนทองถ่ิน หรือขาราชการอ่ืนที่ไมใชขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

(มาตรา 67) 

  การรักษาราชการแทนและรักษาการในตําแหนง กรณีที่ไมมีผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการ

สถานศึกษา หรือมีแตไมอาจปฏิบัติราชการได ใหรองผูอํานวยการสถานศึกษารักษาราชการแทน ถามี

รองผูอํานวยการสถานศึกษาหลายคนใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาแตงต้ังรอง

ผูอํานวยการสถานศึกษาคนใดคนหนึ่งรักษาราชการแทน ถาไมมีใหผูดํารงตําแหนงรองผูอํานวยการ

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหรือมีแตไมอาจปฏิบัติราชการไดใหสถานศึกษาเสนอขาราชการท่ี

เหมาะสม ใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาแตงต้ังขาราชการในสถานศึกษาคนใดคนหนึ่ง

เปนผูรักษาราชการแทน  (มาตรา 54 แหงกฎหมายระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ) 
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  สรุปไดวา การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง หมายถึง การสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการ

เปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา การรับบุคคลเขาทํางาน มีการมอบหมาย

หนาที่การงานหรือกําหนดหนาที่การงานใหรับผิดชอบในตําแหนงใดตําแหนงหนึ่งในองคการ 

การแตงต้ัง ยาย โอน ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และการสรรหาเปนความพยายาม 

กลวิธีในการแสวงหาบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถ และมีคุณสมบัติครบถวนตามที่องคการตองการ

จากแหลงตาง ๆ ใหเขามาทําการคัดเลือกเพื่อใหองคการไดมีโอกาสเลือกบุคลากรที่จะเขามา

ปฏิบัติงานไดเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ี และความสามารถเปนสําคัญ โดยมีกระบวนการสรรหาท่ี

มีประสิทธิภาพดวย 

 

 2. การธํารงรักษาบุคลากร 

  การธํารงรักษาบุคลากร เปนการเสริมสราง สรางแรงจูงใจ การใชสิ่งจูงใจซึ่งอาจเปน

วัตถุหรือโอกาส หรือการจัดสภาพการทํางานและสวัสดิการท่ีดี เขาใจในความตองการและสนอง

ความตองการของบุคลากร ใหสวัสดิการและจัดสภาพแวดลอมตางๆ ใหองคการและบุคลากรไดรับ

ประโยชนรวมกัน บํารุงขวัญและกําลังใจอยูเสมอ จัดสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมเพื่อสรางสุขภาพ

กายและสุขภาพจิตท่ีด ีสงเสริมความปลอดภัยใหกับบุคลากรมีความรูสึกพอใจในงานท่ีทํา รูสึกเปน

สวนสําคัญขององคการ และมีความต้ังใจปฏิบัติหนาท่ีใหมีประสิทธิภาพและอยูในองคการน้ัน ๆ 

ใหนานที่สุด โดยอาศัยหลักแหงความเปนธรรม 

  ภิญโญ  สาธร (2543: 359-361) ไดใหความเห็นไววา การท่ีจะใหบุคลากรในโรงเรียน

ทํางานอยูไดนานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลน้ัน ผูบริหารตองใชวิธีการบํารุงรักษา

บุคลากรดวยการใชสิ่งจูงใจ ซึ่งไดแก สิ่งท่ีเปนวัตถุ เชน เงินหรือสิ่งของ สิ่งจูงใจท่ีเปนโอกาส เชน 

ใหโอกาสมีชื่อเสียงดีเดน มีตําแหนง มีอํานาจ สิ่งจูงใจที่เปนสภาพการทํางานท่ีอาศัยวัตถุเปนหลัก 

เชน มีหองทํางาน มีท่ีนั่งสะดวกสบาย มีชั่วโมงสอนท่ีเหมาะสม มีสวัสดิการท่ีดีสิ่งจูงใจท่ีเปนสภาพ

ท่ีไมเก่ียวกับวัตถุ เชน สภาพสังคมของครูในโรงเรียนท่ีมีความสามัคคีกันมีฐานะเทาเทียมกัน มีการทํางาน

ตามสบาย และสิ่งจูงใจที่เปนการบํารุงขวัญ หรือกระตุนใจในการสรางช่ือเสียงใหโรงเรียน และ

รูสึกวาตัวเองมีสวนสําคัญในโรงเรยีน 

  พนัส  หันนาคินทร (2543: 196-203) ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับการบํารุงรักษาบุคลากรใน

โรงเรียนวา ครูใหญควรจะทรงไวซึ่งความยุติธรรมต้ังอยูในพรหมวิหาร 4 ไมทําตัวเปนเจาขุนมูลนาย 

ยินดีรับฟงความคิดเห็นของครูนอยดวยความจริงใจ รูจักใหกําลังใจแกครูนอยพยายามสงเสริม

ความกาวหนาของคร ูหลีกเล่ียงการใชอารมณในการทํางาน รูจักวางตัวพยายามรักษาประโยชนของคร ู
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วางมาตรฐานในการทํางานใหชัดเจน และครูใหญควรจะใหเวลาและโอกาสแกครูที่จะปรับปรุง

ตัวเอง 

  สมพงศ  เกษมสิน (2546ข: 205-206) กลาววา การจัดสภาพแวดลอมตาง ๆ  เพื่ออํานวยความสะดวก

และความปลอดภัยใหแกบุคลากร ซึ่งรวมถึงการออกแบบการจัดสถานที่ทํางาน การติดต้ังเครื่องมือ

เครื่องใชอํานวยความสะดวกอยางเพียงพอจะเปนเครื่องจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงานใหแกองคการเต็ม

กําลังความสามารถ และเปนการบํารุงรักษาบุคลากรในหนวยงานได 

  เอกชัย  ก่ีสุขพันธ (2547: 123-126) กลาววา การบํารุงรักษาบุคคล หมายถึง กระบวนการท่ี

จะทําใหบุคคลที่ไดรับการคัดเลือกเขามาทํางานอยูกับหนวยงานใหนานท่ีสุด โดยปฏิบัติงานอยางมี

ประสิทธิภาพ สิ่งท่ีเปนองคประกอบในการบํารุงรักษาบุคคล คือ 1) การจูงใจ (Motivation) หมายถึง 

การชักนําใหผูอ่ืนปฏิบัติตาม หรือแสดงออกในทางที่ตองการการจูงใจน้ีอาจตองอาศัยสิ่งจูงใจตาง ๆ 

เชน สิ่งจูงใจที่เปนเงิน ไดแกการใหคาตอบแทนในการทํางาน หรือการพิจารณาความดีความชอบ

พิเศษสองขั้น เปนตน 2) ขวัญในการทํางาน (Morale) หมายถึง การที่บุคคลมีความต้ังใจในการทํางาน

ในหนาท่ีของตนอยางดีตามความตองการของหนวยงานหรือองคการ ความสําคัญของขวัญในการบริหารงาน

บุคคลก็คือ ทําใหเกิดความรวมมือท่ีด ีการประสานงานที่ดีในการทํางาน เกิดความสามัคคีในหมูคณะ

ในการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ สิ่งท่ีตองการพิจารณาในการบํารุงขวัญกําลังใจ

ในการทํางาน คือ 2.1) รายได ถารายไดไมพอก็ยากที่จะทําใหมีกําลังใจในการทํางาน 2.2) สวัสดิการ 

ถารายไดไมดีแตสวัสดิการดีก็พอไปได สวัสดิการน้ีรวมท้ังสถานท่ีทํางาน หองพักครูความสะดวก

ในการทํางานหรือพักผอนตลอดจนการชวยเหลือใหมีสิทธิพิเศษเล็ก ๆ นอย ๆ ไมวาในการดํารงชีวิต

หรือการสงเสริมความกาวหนา เชน การเรียนตอการเขารวมสัมมนาเพื่อเพิ่มเติมความรู เปนตน 

2.3) ความภูมิใจในโรงเรียน คือ ถาโดยสวนรวมแลวโรงเรียนไดประสบความสําเร็จและมีชื่อเสียง 

ครูก็มีนํ้าใจท่ีจะทํางานตอไป การทํางานทุกอยางไมใชจะตึงเกินไปหรือหยอนจนเกินไป และโรงเรียน

ท่ีมีสวนรวมในสังคม ทําใหสังคมรูจักโรงเรียนอยางกวางขวางน้ันครูก็พลอยมีคนรูจักไปดวย 

เหลานี้ชวยใหคนที่ทํางานอยูมีนํ้าใจในการทํางานทั้งสิ้น 3) สวัสดิการและบริการตาง ๆ หมายถึง 

การท่ีหนวยงาน หรือองคการจัดผลประโยชนและบริการตาง ๆ ใหแกบุคลากรภายในหนวยงาน 

สวัสดิการและบริการตาง ๆ ที่อาจจัดไดมีดังน้ี 3.1) สวัสดิการเก่ียวกับสุขภาพอนามัย ไดแก การจัด

ใหมีการตรวจสุขภาพบุคลากรในหนวยงานเปนประจําอยางสมํ่าเสมอ 3.2) สวัสดิการเก่ียวกับสถานท่ี

ทํางาน และสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานตาง ๆ 3.3) สวัสดิการเงินกูเปนการแบงเบาภาระ

และใหความชวยเหลือดานการเงินแกบุคลากรในหนวยงาน หรือในโรงเรียนอยางฉุกเฉิน หรือมี

ความจําเปนโดยคิดอัตราดอกเบี้ยในอัตราท่ีตํ่าท่ีสุดเทาที่จะทําได 3.4) สวัสดิการเก่ียวกับการพักผอน 

เปนการจัดใหบุคลากรภายในหนวยงานมีโอกาสไดพักผอนหยอนใจตามโอกาสอันควร เชน การจัด
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สวัสดิการทัศนศึกษาพาครูไปทองเท่ียวในระหวางปดภาคเรียน หรือจัดงานสังสรรคเน่ืองในโอกาส

ตาง ๆ 

  ปรีชา คัมภีรปกรณ (2548: 287) กลาววา การธํารงรักษาสภาพบุคลากรนาจะครอบคลุม

การพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนตําแหนง การดําเนินการทางวินัย การอุทธรณและรองทุกข 

และรวมถึงการเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานของคร ู

  พยอม วงศสารศรี (2545: 210) กลาววา การธํารงรักษา คือ การท่ีองคการจัดกิจกรรมตาง  ๆ

ท่ีมุงปองกัน พัฒนา และแกไขความไมปลอดภัยทางดานกายและจิตที่อาจเกิดขึ้นในการทํางานของ

พนักงาน ทั้งนี้ เพื่อธํารงรักษาใหเขาสามารถปฏิบัติงานใหแกองคการดวยความปลอดภัยกายและ

จิตใจ 

  การธํารงรักษาบุคลากรเปนกระบวนการท่ีดําเนินการตอจากการจัดหาบุคคลเขาสูองคการ

แลว ซึ่งการธํารงรักษาบุคลากร ประกอบดวย การสรางบรรยากาศและสภาพการปฏิบัติงานที่ดี 

การสรางขวัญและกาลังใจในการทางาน การสรางแรงจูงใจ และการเสริมสรางวินัย เพื่อใหบุคคล

สามารถใชความรู ความสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ ซึ่งไดแก การปฐมนิเทศ การจัดสรรบุคคล

เขาปฏิบัติงาน การนิเทศงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือน

ตําแหนง การจัดทําทะเบียนประวัติ การเสริมสรางวินัย การอุทธรณ การรองทุกข การจัดสวัสดิการ

และประโยชนเก้ือกูลขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน สภาพและความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

รายละเอียดของสาระดังกลาวผูวิจัยนําเสนอพอสังเขป ดังน้ี 1) การแนะนําเขาทางานและการ

ปฐมนิเทศ (Induction and Orientation) เปนข้ันตอนที่ชวยใหบุคคลท่ีไดรับการคัดเลือกแลวมี

ความคุนเคยกับองคการ ผูมาใหมจะไดรับการแนะนําใหรูจักกับเพื่อนรวมงาน ความรับผิดชอบ และ

การรับรูเปาหมายและนโยบายขององคการ (สมยศ นาวีการ, 2544: 451) 2) การจัดสรรบุคคลเขา

ปฏิบัติงาน (Manning) เปนการจัดบุคคลใหทํางานตามความรูความสามารถของแตละบุคคล 3)  ก า ร

นิเทศงาน (Supervision) หมายถึง การมอบหมายความรับผิดชอบและอํานาจหนาท่ีแกบุคคลในการ

วางแผน การอานวยการ การควบคุมงาน การประสานงานและประเมินกิจกรรมที่เปนผลงานของ

บุคคล ซึ่งการนิเทศงานประกอบดวยกระบวนการ 5 ขั้นตอน คือ การวางแผน การจัดการ การแสดง

บทบาทภาวะผูนา การควบคุมงาน และการประเมินผลงาน 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

(Performance Appraisal) ถือเปนสิ่งสําคัญและจําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ต้ังแตขั้นเริ่มตนของบุคคลเม่ือเขารับการบรรจุแตงต้ังใหทดลองปฏิบัติราชการ ไปจนกระท่ังการได

ทํางานถาวรในหนวยงานน้ันการประเมินผลการปฏิบัติงานก็ตองยังคนดําเนินการอยูเสมอ เพื่อเปน

การตรวจสอบวาการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนไปตามมาตรฐานมากนอยเพียงใด จะสามารถบรรลุ

เปาหมายไดหรือไม และเพื่อดูวามีขอบกพรองอะไรที่จะนําไปปรับปรุงพัฒนาใหดีขึ้น และเพื่อ
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ประโยชนท่ีจะพิจารณาใหคาตอบแทนการพิจารณาความดีความชอบ (Performance Reward) 5)  ผ ล

ของการปฏิบัติงาน จะเปนขอมูลที่สําคัญเพื่อท่ีจะนําไปประกอบในการพิจารณาใหความดีความชอบ

แกบุคลากร 6)  การเล่ือนตําแหนง (Promotion) หมายถึง การท่ีขาราชการไดรับการแตงต้ังใหดํารง

ตําแหนงท่ีสูงขึ้นกวาเดิม ท้ังน้ีมิไดหมายความรวมถึงการเล่ือนอันดับเงินเดือนซึ่งถือวา เปนบําเหน็จ

ความดีความชอบประจําป การเล่ือนตําแหนงจึงหมายถึง การเล่ือนระดับโดยเฉพาะ หลักเกณฑใน

การพิจารณาเล่ือนตําแหนง ควรพิจารณาในเรื่องตอไปน้ี 6.1) มีการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงาน 

6.2) ความอาวุโสในราชการ 6.3) ผลการสอบ 6.4) การใหทดสอบปฏิบัติราชการ 6.5) ตําแหนงท่ีอยู

ในระดับสูง ควรถือหลักวา ควรบรรจุคนจากภายใน 6.6) ควรใหมีการเตรียมคน หรือใหทดลอง

ปฏิบัติงานสําหรับตําแหนงสูง ๆ 6.7) ควรมีขอบเขตจํากัด และใหมีการเปล่ียนแปลงตําแหนงโดย

คํานึงถึงผลประโยชนของหนวยงาน 6.8) ควรคํานึงถึงหลักความเสมอภาค คือ ใหสิทธิแกทุกคนที่มี

คุณสมบัติครบถวน 6.9) ไมมีหลักเกณฑใดหลักเกณฑเดียว ที่จะนํามาใชในการเล่ือนตําแหนงควรจะ

ใหมีการยืดหยุนเทาที่จะทําได 6.10) หัวหนางานขั้นตน ควรเปนผูมีอํานาจชี้ขาดวาใครควรไดรับ

การเล่ือนตําแหนง 7) การจัดทําทะเบียนประวัติ (Work Record) หมายถึง การบันทึกขอมูลที่สําคัญ

และจําเปนของบุคลากร ขอมูลที่ควรบันทึก เชน ประวัติสวนตัว ประวัติการศึกษา ประวัติการฝกอบรม

ศึกษาดูงาน การบันทึกขอมูลเหลานี้เพื่อประโยชนในการบริหารงานบุคคล 8) การเสริมสรางวินัย

และการรองทุกข (Discipline Promotion and Grievance) การเสริมสรางวินัยขาราชการ เปนการกระทํา

ในทางที่จะจูงใจใหขาราชการมีวินัยเปนวิธีการรักษาวินัยแบบเสริมสรางเพื่อใหเกิดวินัยในตนเอง 

แนวทางในการจูงใจใหขาราชการมีวินัยอาจทําไดโดยการสรางปจจัยที่สงเสริมวินัย คือ ความสํานึก

ในหนาท่ี ความรับผิดชอบ ความรักเกียรติศักดิ์ ความรักสภาพแวดลอม ขวัญและกําลังใจ ความรวมมือ

รวมใจ อุดมคติ ความภูมิใจ ความกลัว ความละอาย ความซื่อตรง ความมีจิตสาธารณะ วิธีสรางปจจัย

ตาง ๆ ดังกลาว โดยท่ัวไป มี 3 วิธี คือ การใชภาวะผูนํา วิธีฝกอบรม และวิธีสรางเง่ือนไข การรองทุกข 

เปนวิธีการหน่ึงที่ เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดระบายความคับของใจในการปฏิบัติของ

ผูบังคับบัญชา เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลที่ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอตนวาเปนภารกิจท่ีทําไมถูกตอง 

ท้ังน้ีผูบังคับบัญชาจะไดมีโอกาสทบทวนการปฏิบัติน้ันและแกไขในสิ่งท่ีถูกตอง หรือช้ีแจงเหตุผล

ความถูกตองที่ไดปฏิบัติไปใหผูรองทุกขทราบและเขาใจ หรือใหผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไปได

พิจารณาใหความเปนธรรมตามสมควร จะกอใหเกิดความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชากับ

ผูใตบังคับบัญชา เสมือนหน่ึงเปนการทําความเขาใจกันระหวางคนในครอบครัวเดียวกัน 9) การจัด

สวัสดิการและประโยชนเก้ือกูล (Benefit and Service) เปนสิ่งท่ีบุคคลจะไดรับนอกเหนือจาก

เงินเดือน ท่ีอาจเปนตัวเงินหรือไมไดเปนตัวเงิน แบงออกไดเปน 2 ชนิด คือ (สมพงศ เกษมสิน, 2546: 63) 

9.1) ปจจัยท่ีเปนตัวเงิน ไดแก คาเชาบาน คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร คาอาหารทําการนอกเวลา 
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เงินชวยเหลือบุตร บําเหน็จบํานาญ ฯลฯ สวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลที่เปนเงิน ไดแก คาเชาบาน 

คาเบี้ยเล้ียง คาอาหาร คาสอนพิเศษ เปนตน 9.2) ปจจัยท่ีไมเปนตัวเงิน ไดแก สิทธิในการลา เครื่อง

อํานวยความสะดวกตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน การขอรับพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ เปนตน 

10) ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน (Morale and Will Power) ขวัญในการทํางาน หมายถึง 

องคประกอบพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน ซึ่งแสดงออกมาในรูปของความรูสึกท่ีสะทอนใหเห็นสภาพ

การปฏิบัติงาน มีท้ังขวัญในทางบวก ไดแก ความกระตือรือรน ความหวัง อารมณ ความม่ันใจ ความเปน

อันหนึ่งอันเดียวกัน ความกลาหาญ เปนตน สวนขวัญกําลังใจทางลบ ไดแก ความหมดหวังทอแท

หมดกําลังใจ ไมมีความม่ันใจ เปนตน ซึ่งแตละบุคคลยอมเกิดขวัญไดทั้งสองลักษณะ (สมพงศ  เกษมสิน, 

2546: 52) ดังน้ัน องคการควรเสริมสรางขวัญในการทํางานของบุคคล ดังน้ี 10.1) สรางทัศนคติที่ดี

ในการทํางาน 10.2) การกําหนดมาตรฐานในการทํางาน 10.3) เงินเดือนและคาจางที่เหมาะสม 

10.4) ความพึงพอใจในงานที่ทํา 10.5) ความเปนหนวยงานของงาน 10.6) สัมพันธภาพระหวาง

ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 10.7) สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดี 10.8) การจัดสวัสดิการที่ดี 

11) สภาพและความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (Work Condition and Safety Measures) สภาพ

การปฏิบัติงาน หมายถึง การจัดสภาพแวดลอมตาง ๆ เพื่ออํานวยความสะดวกและความปลอดภัย

ใหแกผูปฏิบัติงาน ซึ่งหมายถึง การออกแบบและการจัดสถานที่ปฏิบัติงานการติดต้ังเครื่องมือเครื่องใช 

การเก็บวัสดุและเครื่องใช ตลอดจนการติดตอสื่อสารสภาพการปฏิบัติงานที่ดีเปนประโยชนตอองคการ 

คือ ชวยลดอัตราการเขาออกของพนักงานเจาหนาที่ท่ี ทําใหเสียเวลาในการปฏิบัติงานนอยลง ชวย

ลดตนทุนในการดําเนินงานชวยเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และชวยเสริมสราง

สัมพันธภาพท่ีดีของบุคคลในหนวยงาน 

  สรุปไดวา การธํารงรักษาบุคลากร เปนการดําเนินการใหบุคคลอยูในหนวยงานนาน

ท่ีสุด โดยทํางานอยางมีประสิทธิภาพเต็มความรูความสามารถ โดยไดรับการดูแลเก้ือกูลในดานตาง  ๆ

เชน การปฐมนิเทศ การนิเทศงาน การเล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้น การพิจารณาความดีความชอบ การจัด

สวัสดิการ การอํานวยความสะดวกในการทํางาน เปนตน 

 

 3. การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 

  การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร  เปนขั้นตอนหน่ึงของการบริหารงานบุคคลเม่ือ

หลังจากบรรจุและแตงตั้งเขามาปฏิบัติราชการแลวตอมาบุคลากรเหลานั้นมักจะพบปญหาและ

อุปสรรคในการปฏิบัติงาน ดังนั้นจึงตองมีการสงเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หรือมี

การพัฒนาบุคลากรนั้นเองเพื่อใหบุคลากรไดรับความรูความสามารถ ประสบการณและแนวทางที่ดีใน

การปฏิบัติหนาท่ีอยูเสมอ 
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  สมาน  รังสิโยกฤษฎ (2545: 73) ใหความหมาย การพัฒนาบุคคล หมายถึง การดําเนินการ

เก่ียวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู ความสามารถ มีทักษะในการทํางานดีข้ึนอันจะเปนผลให

การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

  กิติมา  ปรีดีดิลก (2546: 118) สรุปวา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการหรือ

กรรมวิธีตาง ๆ ที่จะมุงเพิ่มพูนความรู ความชํานาญ ประสบการณใหกับบุคลากรในองคการ 

ตลอดจนพัฒนาทัศนคติของผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทางท่ีดี มีความรับผิดชอบตองานอันจะทําให

งานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

  กิติมา  ปรีดีดิลก (2546: 118) ไดกลาววา การพัฒนาบุคลากรมีจุดมุงหมายท่ีจะเพิ่มพูน 

และปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพอยางเต็มท่ี เพิ่มผลงานของสถาบันและเพื่อ

สนองความตองการท่ีจะกาวหนาของผูปฏิบัติงาน จึงเปนหนาที่ของผูบริหารท่ีจะตองหาทางให

ผูปฏิบัติงานไดเจริญกาวหนาไปเทาทีค่วามสามารถจะอํานวย โดยการจัดกระทํากระบวนการพัฒนา

บุคลากรตามข้ันตอน คือ การกําหนดขอบเขตและทิศทางของการพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนา

บุคลากรตามขอบเขต หรือนโยบายของหนวยงานน้ันจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคลากรในทางปฏิบัติ 

และประเมินผลการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการพัฒนาบุคลากรนั้นมีกิจกรรมที่สําคัญ คือ 

1) การฝกอบรม หมายถึง การพัฒนาบุคลากรดวยการเพิ่มพูนความรู และทักษะในการทํางานเพื่อให

การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นในการฝกอบรมน้ันมีวิธีการ หรือเทคนิคการฝกอบรมหลายอยาง

ดวยกันที่ใชในปจจุบัน ไดแก การบรรยาย การประชุมอภิปราย การศึกษากรณีตัวอยาง การแสดง 

บทบาทสมมติ การสาธิต วิธีระดมความคิด ทัศนศึกษา เปนตน 2) การลาศึกษาตอ เปนการพัฒนา

บุคคลวิธีหน่ึง เพราะการที่บุคคลทํางานอยูท่ีใดนาน ๆ ความรู ความสามารถอาจจะลาสมัย ไมทัน

โลก หนวยงานจึงตองหาทางสงบุคลากรไปศึกษาตอ การเปดโอกาสใหครูอาจารยในโรงเรียนได

ศึกษาตอเพื่อใหไดรับวุฒิสูงขึ้นเปนการบํารุงขวัญครูอาจารยในโรงเรียนดวย แตท้ังน้ีตองคํานึงถึง

ผลประโยชน หรือผลเสียหายที่จะเกิดแกการเรียนการสอนของนักเรียนดวย 3) การประชุมสัมมนา 

เปนการพบปะเพื่อศึกษาหารือกันเก่ียวกับเรื่องตาง ๆ ของผูท่ีมีความสนใจหรือเก่ียวของในเรื่องเดียวกัน 

ปรึกษากันเพื่อแกปญหาในทางปฏิบัติระหวาง ผูมีประสบการณ นอกจากนี้ยังมีการประชุมเชิง

ปฏิบัติการซึ่งเปนการประชุมท่ีมีการลงมือกระทําเพื่อแกปญหาหรือมีการปฏิบัติจริงดวย 

  สนอง  เครือมาก (2536 อางถึงใน จรรยาภรณ  พานิชเจริญนาม (2543: 40-41) ไดให

ความหมายวา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการใหบุคคลไดเพิ่มพูนความสามารถในการปฏิบัติงาน

ไดผลตามท่ีหนวยงานตองการหรือใหไดผลงานดียิ่งข้ึนกวาเดิม โดยมีจุดประสงค 2 ประการ คือ 1) เพื่อให

บุคคลไดมีความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติอันไดแก การพัฒนาบุคคลที่เขาทํางานใหม หรือ



31 

 

กอนทํางาน หรือพัฒนาบุคคลกอนท่ีจะเล่ือนตําแหนง หรือแตงต้ังเปนตน 2) เพื่อเพิ่มพูนความสามารถ

ในการปฏิบัติงานใหสูงยิ่งขึ้นเพื่อจะไดปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

  พนัส  หันนาคินทร (2542: 81) กลาววา ในกระบวนการพัฒนาใชคําอยู 2 คํา คือ การฝกฝน 

(Training) กับการใหการศึกษา (Educationing) ความหมายแรกจะมีความหมายไปในเชิงเพิ่มความถนัด 

ทักษะ และความสามารถเฉพาะอยางในการทํางาน สวนคําวาการใหการศึกษานั้นมักเพงเล็งถึง

ความพยายามที่จะเพิ่มความรู ความเขาใจ มโนทัศน รวมทั้งทัศนคติของผูปฏิบัติงานเพื่อใหสามารถ

ปรับตัวเขากับงานที่เปล่ียนแปลงไป 

  สรุปไดวา การพัฒนาบุคลากร เปนกระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีตองการใหบุคลากร

ดังกลาวมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน โดยการเพิ่มพูนความรูความสามารถทั้งนี้การพัฒนา

บุคลากรดังกลาวมีวิธีการหลายวิธีจะเพิ่มพูนความรูใหแกบุคลากร เชน การฝกอบรม การศึกษาตอ 

การศึกษา ดูงาน และการประชุมสัมมนา เปนตน 

  การพัฒนาบุคคล เปนการดําเนินการท่ีจะชวยลดปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน 

โดยเฉพาะเม่ือพบวา บุคลากรยังขาดความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานไดไมดีพอเทามาตรฐาน

ท่ีกําหนด ซึ่งในเรื่องนี้ 

  พนัส  หันนาคินทร (2543: 28) กลาวไววา เปนกระบวนการเพิ่มพูนความรู ความชํานาญ

และความสามารถของบุคคลที่ปฏิบัติงานอยูใหมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นหรือ

อีกนัยหน่ึง คือ เปนกระบวนการท่ีจะสงเสริมและเปล่ียนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เชน 

ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติและวิธีการในการทํางาน ซึ่งจะชวยใหการทํางานมีประสิทธิภาพ

และบรรลุวัตถุประสงคขององคการ นอกจากนี้ การพัฒนาบุคลากรมีความหมาย ครอบคลุม 2 ดาน 

คือ การพัฒนากอนเขาปฏิบัติงาน (Pre-Service) เพื่อเตรียมบุคลากรรองรับงาน และการพัฒนาใน

ขณะท่ีปฏิบัติงานอยูแลว (In-Service) เพื่อใหบุคลากรมีการเปล่ียนแปลงใหม ๆ 

  สมพงศ  เกษมสิน (2546ก: 183-184) สรุปขั้นตอนการพัฒนาบุคลากร ไวดังน้ี 1) วิเคราะห

ความตองการในการพัฒนาบุคคล (Analyed Training Needs) โดยท่ัวไปในการปฏิบัติงานน้ัน

จําเปนตองมีการปรับปรุง เพราะหนวยงานบางหนวยอาจมีผลผลิตตกตํ่า งานลาชา ขวัญของคนไมดีพอ 

ฯลฯ สิ่งเหลานี้เปนเครื่องบงชี้ถึงความจําเปนท่ีตองปรับปรุงงาน 2) ตรวจสอบความตองการแตละ

ลักษณะของงาน (Examine Each Needs) โดยการพิจารณาเปรียบเทียบถึงความตองการและ

ความจําเปนอันเรงดวน ในบรรดางานท่ีตองการจัดใหมีการพัฒนาบุคคลแลวยังตองคํานึงถึงความท่ี

จะเปนไปไดของงานที่จะปรับปรุง โดยการพัฒนาบุคลากรดวย 3) วางโครงการในการพัฒนาบุคคล 

(Design Training Program) คือ การจัดวางโครงการหรือแผนงานสําหรับการพัฒนาบุคคล ซึ่งตอง

คํานึงถึงลักษณะ และประเภทของการพัฒนาบุคลากรดวย 4) เสนอโครงการเพื่อรับความเห็นชอบ 
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(Propose Program to Top Management) เม่ือไดสํารวจความจําเปน และวางโครงการในการพัฒนา

บุคคลแลวตองเสนอความเห็นชอบจากผูบังคับบัญชา ท้ังน้ีเพื่อใหมีการประสานงาน และงานพัฒนา

บุคคลสามารถดําเนินไปดวยความเรียบรอยโดยไมหยุดยั้ง 5) จัดวางระเบียบปฏิบัติในการดําเนินการ 

(Issue Regulation on Training) คือ จัดวางระเบียบตาง ๆ ท่ีเก่ียวของในการดําเนินการปรับปรุง

แกไข 6) การประเมินผล (Evaluation) คือ การวัดเพื่อตรวจสอบวาการพัฒนาบุคลากรท่ีจัดขึ้นน้ัน

ตรงตามจุดประสงคที่วางไวหรือไมเพื่อดําเนินการปรับปรุงแกไข 7)  การติดตามผล (Follow Up) 

การติดตามผลเปนลําดับข้ันท่ีมีความสําคัญมากเพราะจะตองติดตามดูวาขาราชการ พนักงาน เจาหนาท่ีท่ี

เขารับการพัฒนาแลวปฏิบัติงานไดผลดีข้ึน หรือไมมีการเปล่ียนแปลงหรือไม 

  เมธี  ปลันธนานนท (2549: 108) กลาววา กระบวนการพัฒนาบุคลากรมี 6 ขั้นตอน คือ 

1) กําหนดจุดหมายและบทบาทของหนวยงาน 2) จัดคณะบุคคลเพื่อดําเนินการและรับผิดชอบ 3) กําหนด

ความตองการตาง ๆ ในการพัฒนา 4) เตรียมแผนการพัฒนาบุคลากรทั้งหมด 5) ดําเนินโปรแกรม

พัฒนาบุคลากร 6) ประเมินผลกระบวนการพัฒนา 

  กิติมา  ปรีดีดิลก (2546: 118-119) กลาวถึง กระบวนการพัฒนาบุคลากร วามีขั้นตอนดังน้ี 

1) กําหนดขอบเขตและทิศทางของการพัฒนาบุคลากร เพื่อจะไดพัฒนาตรงตามจุดหมาย 2) วางแผน

พัฒนาบุคลากรตามกําหนดขอบเขต หรือนโยบายของหนวยงานน้ัน ๆ 3) จัดกิจกรรมเพื่อพัฒนา

บุคคลในทางปฏิบัติ 4) ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

  สรุปวา การฝกอบรมและการพัฒนา เปนกระบวนการดําเนินการสงเสริมบุคคลใหมี

ความรู  ความสามารถ  มีทักษะการทํางานที่ดีขึ้นทําใหสามารถปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึนโดย

การฝกอบรมและพัฒนาการจัดกิจกรรม  การพัฒนาบุคลากรท่ีจะทําใหบุคลากรไดเพิ่มพูนความรู 

ความสามารถ และประสบการณในการทํางานท่ีดี สงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ซึ่ง

การพัฒนาบุคลากรองคการจําเปนจะตองมีการวิเคราะหความตองการในการพัฒนากอน โดยพิจารณา

ลักษณะของงานเปนหลัก จึงจะจัดการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบตาง ๆ ขึ้นมาและตองมีการประเมิน 

ติดตามผลการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบตาง ๆ ขึ้นมาและตองมีการประเมิน ติดตามผลการพัฒนา

อยางสมํ่าเสมอดวยเพื่อรับทราบขอบกพรองในการพัฒนาเพื่อนํามาปรับปรุงในการจัดการพัฒนา

บุคลากรท่ีเหมาะสมในครั้งตอไป 
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 4. การใหพนจากงาน 

  การใหพนจากงาน หรือการใหพนจากการเปนขาราชการ หรือการออกจากราชการ เปน

กระบวนการบริหารงานบุคคลขั้นสุดทาย เพราะเปนการที่บุคลากรในหนวยงานพนจากหนาท่ีการงาน 

และสวนใหญจะหมดสิทธิที่จะไดรับเงินเดือนของหนวยงานน้ัน ๆ การออกจากราชการอาจมาจาก

สาเหตุตาง  ๆเชน หนวยงานท่ีเกิดภาวะขาดทุน ลดจํานวนคนงาน มีการยุบเลิกหนวยงานยอย การทํางาน

หยอนสมรรถนะ คนทํางานขาดคุณสมบัติหรือไมผานการทดลองปฏิบัติงานหรือกระทําความผิด 

  การใหพนจากงาน แนวความคิดดานพฤติกรรมศาสตรที่แผขยายไปยังจุดตาง ๆ น้ันได

ทําใหมีการตระหนักถึงความสําคัญของคนมากขึ้น เม่ือบุคคลไดอุทิศเวลาทั้งชีวิตทํางานใหแก

องคการแลว ยามท่ีเขาเล้ียงดูตัวเองไมไดเน่ืองจากทุพพลภาพอันเน่ืองจากการปฏิบัติงาน หรือ

เน่ืองจากเกษียณอายุ เขาควรไดรับการตอบแทนจากองคการ เพื่อทําใหชีวิตบ้ันปลายมีความสุขเขา

จะเกิดความรูสึกวาโลกน้ีนาอยูเพราะคนที่ไมไดทํางานแลวจะรูสึกวาตนหมดคุณคา 

  ภิญโญ  สาธร (2547: 453) ไดใหความหมายของ การใหพนจากงานไววา หมายถึง การท่ี

พนักงานเจาหนาท่ีพนจากหนาที่การงาน และหมดสิทธ์ิท่ีจะไดรับเงินเดือนของหนวยงานตลอดไป

และการที่พนักงานเจาหนาท่ีจะพนจากงานอาจเกิดไดจากการโอน การยาย การออกจากงานอาจ

เน่ืองจากการสมัครใจลาออกเอง การครบเกษียณอาย ุการกระทําผิดวินัย 

  สมพงศ  เกษมสิน (2546 ข: 236) ชี้ใหเห็นวาการพนจากงานอาจเกิดไดจากการลาออก 

การลดจํานวนพนักงานเจาหนาท่ีท่ีลนงานการพนจากงานเพราะมีเหตุเสียหายเกษียณอายุ ทุพพล

ภาพการตาย เปนตน 

  พยอม  วงศสารศรี (2540: 252-254) กลาววา การใหพนจากงาน หมายถึง การพนจาก

สภาพการทํางานเน่ืองจากการลาออก ทุพพลภาพ และเกษียณอายุ บุคคลไดรับสวัสดิการและ

ประโยชนเก้ือกูลจากทางราชการเม่ือพนจากงาน คือ เงินบําเหน็จบํานาญเงินบําเหน็จความชอบเปน

กรณีพิเศษ บําเหน็จความชอบ คาทดแทนและการชวยเหลือเจาหนาท่ีและประชาชนผูปฏิบัติหนาท่ี

ราชการ หรือชวยเหลือราชการเน่ืองในการปองกันอธิปไตยและรักษาความสงบเรียบรอยของประเทศ 

สวนขององคการตาง ๆ ไดแก เงินสะสมของรัฐวิสาหกิจ เงินสะสมในภาคเอกชนการที่องคการ

จายเงินใหแก ผูที่พนจากสภาพการทํางานน้ัน องคการไดรับประโยชนดังน้ี 1) ภาพพจนของ

องคการในสายตาของบุคคลท่ัวไปในทางบวก ซึ่งแนวความคิดในสมัยใหมเรื่องภาพพจนเปนเรื่อง

สําคัญมาก เพราะเปนสายโซท่ีผูกตอแนวความคิดอ่ืน ๆ ตามมาอีกมากมาย เชน ความศรัทธาองคการ 

การสนใจอุดหนุนผลผลิตขององคการ เปนตน 2) พนักงานที่ปฏิบัติงานอยูมีขวัญและกําลังใจ เพราะ

ไดรับรูวาองคการที่ตนอยูเปนองคการท่ีไมทอดท้ิง พิทักษคุมครองถึงแมจะไมไดทํางานใหแก

องคการแลวซึ่งเหลาน้ีไดกอใหเกิดผลในดานความต้ังใจปฏิบัติงานของพนักงานน้ัน 3) จูงใจใหผูที่มี
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ความสามารถเขามาปฏิบัติงานในองคการ เพราะมองเห็นวาองคการนี้มีความม่ันคงในดานการจัด

สวัสดิการตาง ๆ 

  การใหพนจากงาน คือ การลาออกจากราชการ การออกจากราชการเพราะการกระทํา

ความผิด การออกจากราชการเพราะการลดจํานวนขาราชการ การออกจากราชการเพราะเกษียณอาย ุ

การออกโดยเหตุจําเปน เพราะทุพพลภาพหรือตาย การออกเพราะหยอนสมรรถภาพ ไดรับคําสั่งให

พนจากงาน เปนตน การใหบุคลากรพนจากงาน เปนกระบวนการสุดทายของการบริหารงาน

บุคลากรที่ไมมีประสิทธิภาพในองคการใหลดนอยลง และเพื่อหาบุคลากรใหมที่มีความสามารถ

เหมาะสมกับงานมาปรับปรุงใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น การใหบุคลากรพนจากงานน้ันมีอยูหลายกรณี 

โดยสาเหตุใหญ ๆ คือ (พยอม  วงศสารศรี, 2541: 252 และอํานวย แสงสวาง, 2540: 205) 1) การให

พนจากงานเน่ืองจากความตองการของบุคลากร 2) การใหพนจากงานเนื่องจากกระทําผิดวินัย 

3) การพนจากงานโดยการเสียชีวิต 4) การพนจากงานเนื่องจากเกษียณอาย ุ 

  อยางไรก็ตาม ไมวาบุคลากรจะพนจากงานในหนาที่ดวยสาเหตุใดก็ตามจะตองมีระเบียบ

กฎหมายรองรับการปฏิบัติอยางเสมอภาค และยุติธรรมทุกกรณี การใหพนจากงานเปนข้ันตอน

สุดทาย เพราะเปนการที่บุคลากรในหนวยงานพนจากหนาที่การงาน และสวนใหญจะหมดสิทธิใน

การท่ีจะไดรับเงินเดือนของหนวยงานน้ัน ๆ การใหพนจากงานแสดงใหเห็นเปนนัยถึงการลาออก 

การปลดออก การไลออก หรือปลดเกษียณ แบบและจํานวนของการพนจากงานแสดงใหเห็นถึง

ความมีประสิทธิภาพขององคการอยางหน่ึง เชน การลาออกจากงานมากเกินไปอาจจะแสดงใหเห็นวา

ผลตอบแทนอาจจะตํ่า การปลดออกจากงานที่เกิดขึ้นอยูเสมอจะชี้ใหเห็นถึงการขาดการประสานงาน

ระหวางการผลิตและความตองการของตลาด การไลออกเปนจํานวนมากอาจชี้ใหเห็นถึงการคัดเลือก

หรือการฝกอบรมไมดี และการปลดเกษียณมากเกินไปอาจแสดงใหเห็นถึงการจัดการที่ไมดีเก่ียวกับ

สัดสวนของอายุสมาชิกขององคการ  

  สรุปไดวา การใหพนจากงาน หมายถึง การท่ีบุคคลตองพนจากสภาพการทํางานไปดวย

มีเหตุผลตาง ๆ จะดวยความสมัครใจของตนเอง หรือจากองคการใหออก หรือลดจํานวนคนท่ีลน

งาน เชน การโอน การยาย การลาออก ทุพพลภาพ เกษียณอาย ุหรือตาย องคการจะตองจัดสวัสดิการ 

และประโยชนเก้ือกูลไวใหเพื่อเปนเครื่องตอบแทนท่ีบุคคลทํางานมาดวยความวิริยะอุตสาหะและ

จงรักภักดี ทางราชการมักตอบแทนดวยบําเหน็จบํานาญ สวนองคการเอกชนจะมีเงินชวยเหลือ การให

สิ่งตอบแทนแกบุคคลท่ีพนจากงานจะบังเกิดผลดีแกหนวยงานอยายิ่ง เปนแรงจูงใจใหคนทํางานอยู

ไดนาน สรางขวัญกําลังใจ และศรัทธาใหแกบุคลากรในหนวยงานนอกจากน้ียังตองคํานึงถึงการท่ี

จะตองทําใหบุคลากรท่ีพนจากงานไดรับสิ่งตอบแทนโดยเร็วดวย 
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 กลาวโดยสรุปไดวา ขอบเขตของการบริหารงานบุคคลเปนการดําเนินการท่ีเก่ียวพันกับตัว

บุคคลต้ังแตกอนเริ่มเขามาปฏิบัติงานในองคการ อยางเปนระบบ มีกฎเกณฑที่ชัดเจน ซึ่งในการวิจัย

ครั้งน้ี ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคิดขอบเขตการบริหารงานบุคคลเปน 5 ดาน คือ การวางแผน การสรรหา

บุคคล การธํารงรักษาบุคคล การพัฒนาบุคคล และการใหบุคคลพนจากงาน 

 

ปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานบุคคล 

 

 การบริหารงานบุคคลน้ันเปนการบริหารที่เก่ียวของกับคน ดังน้ันจึงทําใหเกิดปญหาและ

อุปสรรคไดงายมาก ซึ่งมีนักการศึกษาหลายทานไดสรุปถึงปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน

ดังตอไปน้ี 
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ตาราง 1 ปญหาที่เกิดขึ้นในการบริหารงานบุคคลและวิธีการแกไข 

 

ปญหา วิธีการแกไขปรับปรุง 

1. บรรยากาศและเง่ือนไขในการทํางานไมเอ้ืออํานวย

ตอการทํางาน ทําใหขวัญและกําลังใจของพนักงานเสีย 

1. สรางบรรยากาศใหคนรูสึกอยากทํางานยกระดับ

ขวัญและกําลังใจคนทุกระดับใหสูงขึ้น 

2. กิจกรรมสําคัญขององคการไมไดรับการปรับปรุง

มาเปนระยะเวลานานทําใหเกิดความเบ่ือหนาย

ในการทํางาน 

2. สํารวจรวบรวมขอมูลกิจกรรมสําคัญเพื่อคนหา

ปญหาและที่มาใหชัดเจนและแกไขปรับปรุงใหดีข้ึน 

3. การสื่อสารภายในองคการเปนระบบสายบังคับ

บัญชายาวเกินไปและสวนใหญเปนการสื่อสารทาง

เดียว สวนการสื่อสารภายนอกองคการกับสังคมท่ี

องคการสังกัดอยูมีความสัมพันธกันนอยมาก 

3. ปรับปรุงระบบการสื่อสารเสียใหมโดยเฉพาะการ

ทําความเขาใจเรื่องเปาหมายวัตถุประสงค และ

นโยบายขององคการและการสื่อสารท่ีสราง

ความสัมพันธที่ดีกับสังคมภายนอกองคการ 

4. พนักงานไมมีสวนรวมในนโยบายหรือแผนงาน 

โดยเฉพาะการตัดสินใจในกิจกรรมของหนวยงาน 

4. กระตุนใหพนักงานมีสวนรวมในกิจกรรมของ

การบริหารตามความเหมาะสมของระดับตําแหนง 

5. ผลตอบแทนของพนักงานทุกระดับไมแนนอน

และไมเปนระบบ 

5. ใหมีระบบการประเมินผลท่ีเปนธรรมชัดเจน 

และเปนที่ยอมรับ 

6. โครงการการจายคาตอบแทนไมยืดหยุน 6. เปดโอกาสใหพนักงานมีสิทธิเลือกการจาย

คาตอบแทนท่ีแตละคนพอใจ 

7. มีอุปสรรคขัดขวางการบริหารงาน เชน การติดตอ 

สื่อสาร สภาพงาน 

7. จัดระบบบริหารและการตัดสินใจในแนวระดับ 

รื้อระบบสื่อสารเถาองุน และจัดสภาพงานใหด ี

8. ฝายนโยบายเปล่ียนแปลงกิจกรรมการบริหารโดย

ไมแจงใหฝายปฏิบัติการทราบลวงหนา 

8. การเปล่ียนแปลงสําคัญในหลักการนโยบายตอง

แจงลวงหนาหรือใหพนักงานมีสวนรวม 

9. การวัดผลและประเมินผลงานไมมีมาตรฐานงาน

และเครื่องมือวัดท่ีแนนอน 

9. ใชมาตรฐานเดียวกันแลวแจงใหพนักงานทราบ

ถึงเครื่องมือวัด และวิธีประเมินโดยเฉพาะผลการ

ประเมินบอกดวยวานําไปใชทําอะไร 

10. ขอมูลฝายบุคคลไมอาจวัดคาไดแนนอนทําให

ความสําคัญของฝายน้ีมีไมเทากับฝายอ่ืนทําใหวัด

ความสัมพันธไดยาก 

10. การเปรียบเทียบขอมูลฝายบุคคลกับฝายอ่ืน  ๆ

ตองกระทําดวยความระมัดระวังไมใหกระทบ

ความรูสึกของคนแตตองเพิ่มความสําคัญใหแกคน 
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 จากตาราง 1 สรุปไดวา ปญหาในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานน้ันไมวา

เวลาจะผานมามากเพียงใดก็ตาม ลักษณะปญหาจะคลายคลึงกันคือ มีปญหาดานการวางแผนบุคลากร 

การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน การควบคุม กํากับ ติดตาม และนิเทศบุคลากร การพัฒนาและการธํารง 

รักษาบุคลากร การประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 พนัส หันนาคินทร (2542: 76) กลาววา ปญหาสําคัญบางประการของการบริหารบุคลากรท่ี

มักจะเกิดข้ึนเสมอ คือ ความขัดแยงระหวางจุดหมายในชีวิตของผูปฏิบัติงานกับจุดหมายขององคการ

หรือโรงเรียน องคการมีความตองการท่ีจะใหผูปฏิบัติงานไดทํางานทุกอยางไดเต็มที่และเปนไปตาม

จุดประสงคขององคการ แตการจะทําเชนน้ันผูปฏิบัติงานก็ตองใชกําลังงานท้ังกายและใจ เสียสละ

ตนเองเพื่อองคการอยางแทจริง ตองสละความรักตนเองและความเปนตัวของตัวเองเพื่อองคการซึ่ง

เปนของยากท่ีมนุษยธรรมดาจะทําได 

 

พระราชบัญญัติ แผน และนโยบายที่เกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคล 

 

 1. พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 

  จากพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542และท่ีแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 

ท่ีเก่ียวของกับขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในหมวดท่ี 7 ดังนี้ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2553) 

  มาตรา 52 ใหกระทรวงสงเสริมใหมีระบบ กระบวนการผลิต การพัฒนาครูคณาจารย และ

บุคลากรทางการศึกษาใหมีคุณภาพและมาตรฐานท่ีเหมาะสมกับการเปนวิชาชีพช้ันสูง โดยการกํากับ

และประสานใหสถาบันท่ีทําหนาท่ีผลิต และพัฒนาคร ูคณาจารย รวมท้ังบุคลากรทางการศึกษาใหมี

ความพรอม และมีความเขมแข็งในการเตรียมบุคลากรใหม และการพัฒนาบุคลากรประจําการอยาง

ตอเนื่องรัฐพึงจัดสรรงบประมาณและจัดต้ังกองทุนพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา

อยางเพียงพอ 

  มาตรา 53 ใหมีองคกรวิชาชีพคร ูผูบริหารสถานศึกษา มีฐานะเปนองคกรอิสระภายใตการบริหาร

ของสภาวิชาชีพในกํากับของกระทรวง มีอํานาจหนาที่กําหนดมาตรฐานวิชาชีพออกและเพิกถอน

ใบประกอบวิชาชีพ กํากับดูแลการปฏิบัติตามมาตรฐาน และจรรยาบรรณของวิชาชีพ รวมท้ังการพัฒนา

วิชาชีพครู ผูบริหารสถานศึกษา และผูบริหารการศึกษาใหครู ผูบริหารสถานศึกษา ผูบริหารการศึกษา 

และบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนคุณสมบัติ หลักเกณฑ และวิธีการในการออก และเพิกถอนใบอนุญาต

ประกอบวิชาชีพใหเปนไปตามท่ีกฎหมายกําหนดความในวรรคสองไมใชบังคับแกบุคลากรทาง

การศึกษาที่จัดการศึกษาตามอัธยาศัย สถานศึกษาตามมาตรา 18 (3) ผูบริหารการศึกษาระดับเหนือ
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เขตพื้นท่ีการศึกษาและวิทยากรพิเศษทางการศึกษาความในมาตรานี้ไมใชบังคับแกคณาจารย 

ผูบริหารสถานศึกษา และผูบริหารการศึกษาในระดับอุดมศึกษาระดับปริญญา 

  มาตรา 54 ใหมีองคกรกลางบริหารงานบุคคลของขาราชการครู โดยใหครูและบุคลากร

ทางการศึกษาทั้งของหนวยงานทางการศึกษาในระดับสถานศึกษาของรัฐ และระดับเขตพื้นท่ีทาง

การศึกษาเปนขาราชการในสังกัดองคกรกลางบริหารงานบุคคลของขาราชการครู โดยยึดหลักการ

กระจายอํานาจการบริหารงานบุคคลสูเขตพื้นท่ีการศึกษา และสถานศึกษา ท้ังน้ีใหเปนไปตามท่ี

กฎหมายกําหนด 

  มาตรา 55 ใหมีกฎหมายวาดวยเงินเดือน คาตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชนเก้ือกูลอ่ืน 

สําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อใหมีรายไดท่ีเพียงพอและเหมาะสมกับฐานะ

ทางสังคมและวิชาชีพใหมีกองทุนสงเสริมครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา เพื่อจัดสรรเปน

เงินอุดหนุน งานริเริ่มสรางสรรค ผลงานดีเดน และเปนรางวัลเชิดชูเกียรติครู คณาจารย และบุคลากร

ทางการศึกษา ท้ังน้ีใหเปนไปตามที่กําหนดในกฎกระทรวง 

  มาตรา 56 การผลิตและพัฒนาคณาจารยและบุคลากรทางการศึกษาการพัฒนามาตรฐานและ

จรรยาบรรณของวิชาชีพ และการบริหารงานบุคคลของขาราชการหรือพนักงานของรัฐใน

สถานศึกษาระดับปริญญาท่ีเปนนิติบุคคลใหเปนไปตามกฎหมายวาดวยการจัดต้ังสถานศึกษาแตละ

แหงและกฎหมายที่เก่ียวของ 

  มาตรา 57 ใหหนวยงานทางการศึกษาระดมทรัพยากรบุคคลในชุมชนใหมีสวนรวมใน

การจัดการศึกษา โดยนําประสบการณ ความรอบรู ความชํานาญ และภูมิปญญาทองถ่ินของบุคคล

ดังกลาวมาใชเพื่อใหเกิดประโยชนทางการศึกษา และยกยองเชิดชูผูท่ีสงเสริมและสนับสนุนการจัด

การศึกษา 

 

 2. แผนพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

  กระทรวงศึกษาธิการมีภารกิจหลักที่จะตอง ดําเนินการปฏิรูปครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ตามแผนพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 4 ดาน คือ 1) ระบบการผลิตครูและบุคลากรทางการศึกษา 

2) ระบบการพัฒนาสงเสริมครูและบุคลากรทางการศึกษา 3) ระบบการปฏิรูประบบควบคุมการประกอบ

วิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา 4) ระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

  รวมถึงการสรางความรูความเขาใจและเตรียมบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานตาม

แนวทางปฏิรูปการศึกษาไดมีผลการดําเนินงาน ดังน้ี 
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  2.1 ระบบการผลิตครูและบุคลากรทางการศึกษา 

   มีจุดมุงหมายเพื่อปฏิรูประบบและกระบวนการผลิตครูและปฏิรูปสถาบันผลิต

ครูใหมีความเขมแข็ง ดังน้ี 

   ปฏิรูประบบและกระบวนการผลิต โดยกําหนดเปาหมายการผลิตครูและบุคลากร

ทางการศึกษาในจํานวนท่ีเหมาะสมในแตละสาขาวิชาตามหลักสูตรท่ีหลากหลายทั้งระดับปริญญา

ตรี – โท และระดับประกาศนียบัตรบัณฑิตใหมีคุณภาพตามมาตรฐานวชิาชีพชั้นสูง 

   ปฏิรูปสถาบันการผลิตครู กําหนดเปาหมายการพัฒนาคณาจารยในสถาบันผลิตครูให

มีศักยภาพในการผลิตครูใหม และพัฒนาคณาจารยในระบบใหมีความรูความสามารถทักษะและ

จริยธรรมใหสอดคลองกับการปฏิรูปการศึกษา โดยเรงดําเนินการตามแผนปฏิรูปสถาบันผลิตครู 3 

เรื่อง คือ 

   2.1.1 พัฒนาคณาจารยในสถาบันผลิตครู โดยใชกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการ

แบบมีสวนรวมเพื่อสรางองคความรูในการพัฒนาทองถ่ิน การพัฒนาโดยใหทุนการศึกษาฝกอบรม

ระยะสั้น – ระยะยาว ท้ังในประเทศและตางประเทศ รวมทั้งการจัดหาอัตรากําลังทดแทนโดย 

คัดเลือกบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถและมีผลงานมาทดแทน 

   2.1.2 เรงรัดการวิจัยสรางองคความรูใหมทางครุศาสตร และศึกษาศาสตรและพัฒนา

ผลิตภัณฑใหมใชในการจัดการศึกษา 

   2.1.3 ปฏิรูปโครงสรางการบริหารและการประกันคุณภาพในการผลิตคร ู

  2.2 ระบบการพัฒนาสงเสริมครูและบุคลากรทางการศึกษา 

   มีเปาหมายสําคัญท้ังการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีความรูความเขาใจ

ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และมีความรูความเขาใจในหลักสูตรการศึกษาขั้น

พื้นฐานกอนเขาสูกระบวนการปฏิรูปการศึกษาและการพัฒนาตอเน่ืองเพื่อสรางความเขมแข็งใน

วิชาชีพทั้งดานความรู ทักษะ และเจตคติ การพัฒนางานและพัฒนาวิชาชีพตามแนวปฏิรูปการศึกษา

ดานการจัด การเรียนการสอน และการบริหารท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญโดยการพัฒนาจะใชวิธีการท่ี

หลากหลาย ไดแก การพัฒนาตนเอง การพัฒนาโดยกลุมเพื่อนและการพัฒนาท้ังโรงเรียน เปนตน โดย

มีกระบวนการ พัฒนา/หนวยงานท่ีรับผิดชอบ หลักสูตรเปาหมายการพัฒนา กระบวนการพัฒนา มี 4 ขั้นตอน 

ดังนี ้

   ขั้นตอนที่ 1 สรางหลักสูตรพัฒนา 

   ขั้นตอนที่ 2 สรางเครือขายบุคคลแกนนํา 

   ขั้นตอนที่ 3 สรางเครือขายสถานศึกษาแกนนํา 
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   ขั้นตอนท่ี 4 การขยายผลไปยังสถานศึกษาในกลุมโรงเรียนทุกโรงท่ัวประเทศทั้งน้ีได

มอบหมายใหศูนยปฏิบัติการปฏิรูปการศึกษาระดับจังหวัด/เขตพื้นท่ีนํารองปฏิรูปการศึกษารับผิดชอบ

ในการสํารวจปญหาและความตองการในการพัฒนาประสานการดําเนินการพัฒนา โดยมีหนวยงาน

ระดับกรม และหนวยงานตนสังกัดในระดับจังหวัดเปนพี่เล้ียงรวมรับผิดชอบในการดําเนินการ

หลักสูตรการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษากําหนดเปน 2 หลักสูตร คือ 

   2.2.1 หลักสูตรเตรียมความพรอมเขาสูการปฏิรูปการศึกษาสําหรับครูและผูบริหาร

สถานศึกษาซึ่งใชชุดอบรมท่ีสํานักงานปฏิรูปการศึกษา (สปศ.) เปนผูกําหนดโดยศูนยปฏิบัติการ

ปฏิรูปการศึกษาระดับจังหวัดเขตพื้นท่ีการศึกษา ดําเนินการสํารวจความตองการในการพัฒนาตาม

หลักสูตรดังกลาวของบุคลากรจากทุกหนวยงาน และในระดับเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อวางแผนการพัฒนา

บุคลากรของทุกหนวยงานในจังหวัดตามความตองการของบุคลากรอยางประสานสอดคลองกัน 

   2.2.2 หลักสูตรสรางความเขมแข็งในวิชาการและวิชาชีพ ไดแก การจัดทําหลักสูตร

สถานศึกษา กระบวนการจัดการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ การวิจัยชั้นเรียน การวัดและ

ประเมินผลผูเรียน การประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา มาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพวินัย 

คุณธรรมและจริยธรรม เปนตน โดยหลักสูตรสรางความเขมแข็งประกอบดวย 2 หลักสูตรยอยคือ 

หลักสูตรพัฒนาสถานศึกษา และหลักสูตรเฉพาะทาง 

   2.2.3 ระบบการปฏิรูประบบควบคุมการประกอบวิชาชีพครูและบุคลากรทาง 

การศึกษา 

    มีจุดมุงหมายสําคัญเพื่อพัฒนาวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษาใหเปน

วิชาชีพชั้นสูง ผูประกอบวิชาชีพมีความสามารถ มีจิตวิญญาณของความเปนครู เปนแบบอยางของ

ความเปนไทย มีวิถีชีวิตตามแนวเศรษฐกิจพอเพียง เปนผูนําในการสรางสังคมแหงการเรียนรูที่ทัน

ตอการเปล่ียนแปลงและการแขงขันของสังคมโลกคุรุสภาซึ่งเปนสภาครูในกระทรวงศึกษาธิการ ได

ดําเนินการควบคุมการประกอบวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยไดกําหนดจรรยาบรรณคร ู

กําหนดมาตรฐานในการประกอบวิชาชีพ เชน เกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู เกณฑมาตรฐานผูบริหาร

การศึกษา และเกณฑมาตรฐานศึกษานิเทศก และดําเนินการสงเสริม และพัฒนาครูใหมีทักษะ

ความสามารถในการปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพที่กําหนด และเม่ือพระราชบัญญัติการศึกษา

แหงชาติ พ.ศ. 2542 ประกาศใชจึงไดเตรียมดําเนินการตอเนื่องจากงานเดิมท่ีไดดําเนินการไว คือ 

การกําหนดหลักเกณฑและวิธีการออกใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูซึ่งสามารถดําเนินการไดทันที

ท่ีกฎหมายกําหนดและการแกไขปรับปรุง พระราชบัญญัติครู พุทธศักราช 2488 เพื่อปรับปรุงคุรุสภา

ใหสามารถทําหนาที่สภาวิชาชีพไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยไดกําหนดดําเนินการตามแผนปฏิรูป

ระบบควบคุมการประกอบวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษาไว ดังน้ี 
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   2.3.1 พัฒนามาตรฐานการประกอบวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา 

   2.3.2 ควบคุมการประกอบวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา 

   2.3.3 การรับรองความรูและประสบการณวิชาชีพทางการศึกษา 

   2.3.4 รับรองความชํานาญในการประกอบวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา 

   2.3.5 พัฒนาองคกรวิชาชีพคร ู

  2.4 ระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

   มีเปาหมายสําคัญในการวางระบบการบริหารงานบุคคลเพื่อใหการปฏิบัติงานของ

ครูและบุคลากรทางการศึกษามีคุณภาพ และไดมาตรฐานตามรางพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการ

ครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2553 โดยศึกษา กําหนด จัดทําหลักเกณฑที่เก่ียวของกับระบบ

บริหารงานบุคคลแลว เชน หลักเกณฑการประเมินเล่ือนตําแหนง กําหนดหลักเกณฑมาตรฐานอัตรากําลัง

ขาราชการครูในสถานศึกษาตามแนวปฏิรูปการศึกษา เปนตน นอกจากน้ีไดแกไขปรับปรุงราง

พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2553 เสนอตอคณะรัฐมนตร ี

 

 3. นโยบายกระทรวงศึกษาธิการ 

  ดานการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ปงบประมาณ 2557 

  กระทรวงศึกษาธิการมีความตระหนักถึงความสําคัญของการศึกษา วาเปนหัวใจของการพัฒนา

และการแขงขันของประเทศ โดยเฉพาะอยางยิ่ง ในยุคปจจุบันการแขงขันของประเทศข้ึนอยูกับ

ความรูความสามารถของคน มากกวาจํานวนคนและทรัพยากรเชนในอดีต ในการขับเคล่ือนการศึกษา

ของประเทศ เก่ียวของกับบุคลากรและผูเรียนจํานวนหลายลานคน รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ 

(นายพงศเทพ  เทพกาญจนา) ไดเนนย้ําใหดําเนินการขับเคล่ือนนโยบายรัฐบาลดานการศึกษาอยางตอเนื่อง 

ปรับเปล่ียนแนวทางวิธีการทํางานใหเหมาะสม และตองมีบทบาทในการสนับสนุนการขับเคล่ือน

นโยบายดานอ่ืนดวย รวมทั้งมุงเนนใหทุกภาคสวน เขามามีสวนรวมในการดําเนินงานใหมากขึ้น ดังน้ัน 

การจัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2557 ของกระทรวงศึกษาธิการ จึงยึดแนวนโยบาย

ดังกลาวมาเปนกรอบ ซึ่งมีสาระสําคัญ ดังน้ี  

  3.1 วิสัยทัศน 

   กระทรวงศึกษาธิการมุงเนนพัฒนาคุณภาพการศึกษาและสรางโอกาสใหคนไทยได

เรียนรูตลอดชีวิตอยางทั่วถึงโดยการมีสวนรวมของทุกภาคสวน เพื่อใหเปนพลเมืองท่ีมีคุณภาพ มี

คุณธรรม จริยธรรม  
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   3.2 พันธกิจ 

   3.2.1 ยกระดับคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาสูประชาคมอาเซียน 

   3.2.2 เสริมสรางโอกาสทางการศึกษาแกประชาชนอยางเสมอภาค 

   3.2.3 พัฒนาระบบบริหารจัดการการศึกษาตามหลักธรรมาภิบาล 

  3.3 ยุทธศาสตร 

   3.3.1 การพัฒนาคุณภาพการศึกษาทุกระดับทุกประเภท  

   3.3.2 การสรางโอกาสทางการศึกษาแกประชากรทุกกลุมอยางเสมอภาค 

   3.3.3 การปฏิรูปครูเพื่อยกฐานะครูและวิชาชีพครูใหเปนวิชาชีพชั้นสูง 

   3.3.4 การจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา ระดับอาชีวศึกษา และการฝกอาชีพให

สอดคลองกับตลาดแรงงาน ทั้งในเชิงปรมิาณและคุณภาพ 

   3.3.5 การพัฒนาการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อใหการศึกษาทัดเทียมกับ

นานาชาติ 

   3.3.6 การสนับสนุนการวิจัยและพัฒนา และบริการทางวิชาการเพื่อสรางนวัตกรรมและ

การพัฒนาประเทศ 

   3.3.7 การเพิ่มขีดความสามารถของทรัพยากรมนุษยเพื่อรองรับการเปดเสรี

ประชาคมอาเซียน 

   3.3.8 การพัฒนาประสิทธิภาพระบบบริหารจัดการ 

  3.4 เปาประสงค 

   3.4.1 ประชาชนไดรับการศึกษาและการเรียนรูตลอดชีวิตที่มีมาตรฐานคุณภาพ 

   3.4.2 นักเรียนช้ันประถมศึกษาปท่ี 1 และ 4 นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 1 และ 4 

และนักศึกษาประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นปที่ 1 หรือเทียบเทา ไดรับเครื่องคอมพิวเตอรพกพา (แท็บเล็ต) 

และมีเนื้อหา ที่เหมาะสมตามหลักสูตร สงเสริมการเรียนรูอยางมีคุณภาพ 

   3.4.3 ประชาชนไดรับความรูความเขาใจ มีความตระหนักรวมอนุรักษและทํานุบํารุง

ศิลปวัฒนธรรมไทย 

   3.4.4 นักเรียน นักศึกษาทุกกลุม ไดรับโอกาสทางการศึกษาขั้นพื้นฐานตามสิทธิท่ี

กําหนดไว 

   3.4.5 ประชาชนในพื้นท่ีจังหวัดชายแดนภาคใตไดรับการพัฒนาศักยภาพและ

ยกระดับคุณภาพชีวิต 

   3.4.6 ครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนาตามเสนทางวิชาชีพท้ังระบบ

เต็มตามศักยภาพ เพื่อยกระดับเขาสูมาตรฐานวิชาชีพชั้นสูง 
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   3.4.7 กําลังคนระดับกลางและระดับสูงมีคุณภาพ มาตรฐาน สามารถแขงขันไดใน

ระดับสากล 

   3.4.8 ประชาชนไดรับความรูความเขาใจในวิทยาศาสตรเทคโนโลยีและนวัตกรรม 

   3.4.9 นักศึกษาท่ีกําลังจะจบการศึกษามีโอกาสเขาถึงแหลงทุน และมีทางเลือกท่ีจะ

ประกอบธุรกิจสรางตัว 

   3.4.10 หนวยงานมีระบบบริหารและการจัดการความรูรองรับการใชเทคโนโลยี

สารสนเทศเพื่อการศึกษา 

   3.4.11 ผลงานการศึกษาและวิจัยเพื่อบริการรกัษาพยาบาลและสงเสริมสุขภาพและ

พัฒนา 

   3.4.12 ผลงานวิจัยและนวัตกรรมท่ีไดรับการเผยแพร นําไปใชประโยชนหรือตอยอด

ในเชิงพาณิชย 

   3.4.13 นักเรียน นักศึกษา ครูคณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา ไดรับการเสริมสราง

ความสัมพันธและพัฒนาความรวมมือกับประเทศในภูมิภาค 

   3.4.14 หนวยงานมีระบบบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล 

  ตามท่ีรัฐบาลไดแถลงนโยบายตอรัฐสภา เม่ือวันที่ 23 สิงหาคม 2554 ไดกําหนดนโยบายการ

บริหารราชการแผนดินไวโดยแบงการดําเนินการเปน 2 ระยะ คือ ระยะเรงดวนที่จะเริ่มดําเนินการ

ในปแรก และระยะเวลาการบริหารราชการ 4 ปของรัฐบาล เพื่อใหมีการพัฒนาอยางมีคุณภาพ 

สมดุล ยั่งยืน และมีภูมิคุมกันตามหลักปรชัญาของเศรษฐกิจพอเพียง ดังตอไปน้ี 

  นโยบายที่ 1 นโยบายเรงดวนท่ีจะเริ่มดําเนินการในปแรก  

   นโยบายที่ 2 นโยบายความม่ันคงของรัฐ 

   นโยบายที่ 3 นโยบายเศรษฐกิจ 

   นโยบายที่ 4 นโยบายสังคมและคุณภาพชีวิต 

   นโยบายที่ 5 นโยบายท่ีดิน ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

   นโยบายที่ 6 นโยบายวิทยาศาสตรเทคโนโลยีการวิจัย และนวัตกรรม 

  นโยบายที่ 7 นโยบายการตางประเทศและเศรษฐกิจระหวางประเทศ  

   นโยบายที่ 8 นโยบายการบริหารกิจการบานเมืองท่ีด ี

  กระทรวงศึกษาธิการ ในฐานะที่มีภารกิจในการจัดและสงเสริม สนับสนุนการศึกษาเพื่อ

พัฒนาใหเปนคนดีมีคุณธรรมนําความรูมีคุณภาพและศักยภาพในการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง

ตลอดชีวิต ซึ่งสอดคลองกับสาระสําคัญของแผนการบริหารราชการแผนดินที่กําหนดไว ใหมีบทบาท

หลักดําเนินการตามนโยบายขอ 4 นโยบายสังคมและคุณภาพชีวิต (4.1) นโยบายการศึกษา 
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กระทรวงศกึษาธิการยังเปนสวนราชการที่สําคัญในการรวมขับเคล่ือนการดําเนินการตามนโยบายท่ี 

1 นโยบายเรงดวนท่ีจะเริ่มดําเนินการในปแรก นโยบายที่ 3 นโยบายเศรษฐกิจ นโยบายท่ี 4 นโยบาย

สังคมและคุณภาพชีวิต (4.3) นโยบายการพัฒนาสุขภาพของประชาชน (4.4) นโยบายศาสนา ศิลปะ 

และวัฒนธรรม และนโยบายท่ี 6 นโยบายวิทยาศาสตรเทคโนโลยีการวิจัยและนวัตกรรม โดยมี

รายละเอียดดังน้ี  

  3.5 นโยบายท่ี 4 : นโยบายสังคมและคุณภาพชีวิต 

   นโยบายการศึกษา (4.1) 

   3.5.1 เรงพัฒนาคุณภาพการศึกษา โดยการปฏิรูประบบความรูของสังคมไทย ซึ่ง

ประกอบดวยการยกระดับองคความรูใหไดมาตรฐานสากล จัดใหมีโครงการตําราแหงชาติที่บรรจุ

ความรู ที่กาวหนาและไดมาตรฐานทั้งความรูที่เปนสากลและภูมิปญญาทองถ่ิน สงเสริมการอาน 

พรอมทั้งสงเสริมการเรียนการสอนภาษาตางประเทศและภาษาทองถ่ิน จัดใหมีระบบการจัดการความรู

ปฏิรูปหลักสูตรการศึกษา ทุกระดับใหรับรองการเปล่ียนแปลงของโลกและทัดเทียมกับ

มาตรฐานสากลบนความเปนทองถ่ินและความเปนไทยเพิ่มสัมฤทธ์ิของการศึกษาทุกระดับชั้นโดย

วัดผลจากการผานการทดสอบมาตรฐานในระดับชาติและนานาชาติขจัดความไมรูหนังสือใหสิ้นไป

จากสังคมไทย จัดใหมีครูดีเพียงพอในทุกหองเรียน ใหมีโรงเรียนและสถาบันอาชีวศึกษาคุณภาพสูง

ในทุกพื้นท่ี พัฒนามหาวิทยาลัยเขาสูระดับโลก พัฒนาระบบการศึกษาใหผูเรียน มีความรูคูคุณธรรม

มุงการสรางจริยธรรมในระดับปจเจก รวมท้ังสรางความตระหนักในสิทธิและหนาท่ีความเสมอภาค 

และดําเนินการใหการศึกษาเปนพื้นฐานของสงัคมประชาธิปไตยท่ีแทจริงปรับปรุงโครงสรางระบบ

บริหารการศึกษาโดยการกระจายอํานาจสูพื้นที่ใหเสร็จสมบูรณโดยเริ่มจากพื้นท่ีที่มีความพรอม 

   3.5.2 สรางโอกาสทางการศึกษา กระจายโอกาสทางการศึกษาในสังคมไทย โดย

คํานึงถึงการสรางความเสมอภาคและความเปนธรรมใหเกิดขึ้นแกประชากรทุกกลุม ซึ่งรวมถึงผูยากไร

ผูดอยโอกาส ผูพิการ ผูบกพรองทางกายและการเรียนรูรวมท้ังชนกลุมนอย โดยสงเสริมการให

ความรูต้ังแตอยูในครรภมารดาถึงแรกเกิดใหไดรับการดูแลอยางมีประสิทธิภาพทั้งแมและเด็ก 

สนับสนุนการจัดการศึกษาตามวัยและพัฒนาการอยางมีคุณภาพต้ังแตกอนวัยเรียนจนจบการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน โดยจัดใหมีการเทียบโอนวุฒิการศึกษาสําหรับกลุมท่ีมีความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง เชน 

กลุมแมบาน จัดใหมีระบบแสดงผลการศึกษาและ การเทียบโอนเพื่อขยายโอกาสใหกวางขวางและ

ลดปญหาคนออกจากระบบการศึกษา นอกจากนี้จะดําเนินการลดขอจํากัดของการเขาถึงการศึกษา

ระดับอุดมศึกษาและอาชีวศึกษาชั้นสูง โดยจัดใหมี “โครงการเงินกูเพื่อการศึกษาท่ีผูกพันกับรายได

ในอนาคต” โดยใหผูกูเริ่มใชคืนตอเม่ือมีรายไดเพียงพอท่ีจะเล้ียงตัวไดพักชําระหนี้แกผูเปนหน้ี

กองทุนกูยืมเพื่อการศึกษา โดยปรับเปล่ียนการชําระหน้ีเปนระบบท่ีผูกพันกับรายไดในอนาคต 
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ปรับปรุงระบบการคัดเลือกเขาศึกษาตอในมหาวิทยาลัยท่ีมีประสิทธิภาพและเปนธรรม ดําเนิน 

“โครงการ 1 อําเภอ 1 ทุน” เพื่อเปดโอกาสใหเด็กไทยไดไปเรียนตอตางประเทศ จัดการศึกษาชุมชน

เพื่อมุงใหเกิดสังคมแหงการเรยีนรูและการศึกษาตลอดชีวิต 

   3.5.3 ปฏิรูปครูยกฐานะครูใหเปนวิชาชีพช้ันสูงอยางแทจริงโดยปฏิรูประบบการผลิตครู

ใหมีคุณภาพทัดเทียมกับนานาชาติสรางแรงจูงใจใหคนเรียนดีและมีคุณธรรมเขาสูวิชาชีพครู

ปรับปรุงระบบเงินเดือนและคาตอบแทนครูพัฒนาระบบความกาวหนาของครูโดยใชการประเมิน

เชิงประจักษท่ีอิงขีดความสามารถและวัดสัมฤทธิผลของการจัดการศึกษาเปนหลัก จัดระบบ

การศึกษาและฝกอบรมเพื่อพัฒนาคุณภาพครูอยางตอเนื่องแกปญหาหน้ีสินครูโดยการพักชําระหน้ี

และการปรับโครงการสรางหนี้ตามนโยบายแกปญหาหนี้ครัวเรือนของรัฐบาล พัฒนาระบบ

ภูมิสารสนเทศเพื่อใชในการกระจายครูขจัดปญหาการขาดแคลนครูในสาระวิชาหลัก เชน 

คณิตศาสตร วิทยาศาสตร และภาษา 

   3.5.4 จัดการศึกษาขั้นอุดมศึกษาและอาชีวศึกษาใหสอดคลองกับตลาดแรงงานทั้งใน

เชิงปริมาณและคุณภาพ โดยกระบวนการสรางประสบการณระหวางเรียนอยางเหมาะสม และ

สนับสนุนการสรางรายไดระหวางเรียน และสนับสนุนใหผูสําเร็จการศึกษามีงานทําไดทันทีโดย

ความรวมมือระหวางแหลงงานกับสถานศึกษา สงเสริมใหมีศูนยอบรมอาชีวศึกษาเพื่อใหนักเรียน 

นักศึกษา และประชาชน สามารถเรียนรูหาประสบการณกอนไปประกอบอาชีพโดยใหสถาบัน

อาชีวศึกษาดําเนินการรวมกับผูเชี่ยวชาญในแตละวิชาชีพรวมทั้งจัดใหมีศูนยซอมสรางประจําชุมชน

เพื่อฝกฝนชางฝมือและการสรางทักษะในการใหบริการแกประชาชนท้ังนี้จะดําเนินการรวมกับ

ภาคเอกชนอยางจริงจังเพื่อสงเสริมการศึกษาในสายอาชีวศึกษาใหเปนที่ยอมรับและสามารถมี

รายไดสูงตามความสามารถ 

   3.5.5 เรงพัฒนาการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษาใหทัดเทียมกับ

นานาชาติ โดยใชเปนเครื่องมือในการเรงยกระดับคุณภาพและการกระจายโอกาสทางการศึกษา จัดให

มีระบบการเรียนแบบอิเล็กทรอนิกสแหงชาติเพื่อเปนกลไกในการเปล่ียนกระบวนทัศนการเรียนรู

ใหเปนแบบผูเรียนเปนศูนยกลางและเอ้ือใหเกิดการเรียนรูตลอดชีวิต พัฒนาเครือขายสารสนเทศ

เพื่อการศึกษาพัฒนาระบบ “ไซเบอรโฮม” ท่ีสามารถสงความรูมายังผูเรียนโดยระบบอินเทอรเน็ต

ความเร็วสูง สงเสริมใหนักเรียนทุกระดับชั้นไดใชอุปกรณคอมพิวเตอรแท็บเล็ตเพื่อการศึกษา ขยาย

ระบบโทรทัศนเพื่อการศึกษาใหกวางขวาง ปรับปรุงหองเรียนนํารองใหไดมาตรฐานหองเรียน

อิเล็กทรอนิกสรวมทั้ง เพื่อดําเนินการให “กองทุนเพื่อพัฒนาเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา” สามารถ

ดําเนินการตามภารกิจได 
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   3.5.6 สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาเพื่อสรางทุนปญญาของชาติพัฒนามหาวิทยาลัยให

มุงสูการเปนมหาวิทยาลัยวิจัยระดับโลก ระดมสรรพกําลังเพื่อพัฒนาระบบเครือขายการวิจัยแหงชาติ

เพื่อสรางทุนทางปญญาและนวัตกรรม ผลักดันใหประเทศสามารถพึ่งตนเองไดทางเทคโนโลยีเพื่อนําไปสู

การสรางรากฐานใหมของเศรษฐกิจฐานนวัตกรรม จัดต้ังศูนยความเปนเลิศเพื่อการวิจัยสําหรับ

สาขาวิชาที่จําเปนพัฒนาโครงสรางการบริหารงานวิจัยของชาติโดยเนนความสัมพันธอยางเหมาะสมและมี

ประสิทธิภาพระหวางองคกรบริหารงานวิจัยกับสถาบันอุดมศึกษา 

   3.5.7 เพิ่มขีดความสามารถของทรัพยากรมนุษยเพื่อรองรับการเปดเสรีประชาคม

อาเซียนโดยรวมมือกับภาคเอกชนและสถาบันการศกึษาในการวางแผนการผลิตและพัฒนากําลังคน

ใหมีคุณภาพและปริมาณเพียงพอ สอดคลองตามความตองการของภาคการผลิตและบริการ เรงรัด

การจัดทํามาตรฐาน คุณวุฒิวิชาชีพรับรองสมรรถนะการปฏิบัติงานตามมาตรฐานอาชีพ และการจัดทํา

มาตรฐานฝมือแรงงานใหครบทุกอุตสาหกรรม 

 

สภาพการบริหารงานบุคคลของ 5 จังหวัดชายแดนภาคใต 

 

 ยุทธศาสตรดานการพัฒนาจังหวัดชายแดนภาคใต พ.ศ. 2555–2557 นอมนํายุทธศาสตรพระราชทาน 

“เขาใจ เขาถึง พัฒนา” “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” และหลักรัฐประศาสตรโนบายของรัชกาลท่ี 6 

ซึ่งวางไวสําหรับปฏิบัติราชการประกอบดวย 9 ประเด็นยุทธศาสตร ดังน้ี 

 ประเด็นยุทธศาสตรที่ 1 การพัฒนาการบริหารดวยการมีสวนรวมและบูรณาการแกไข

ปญหาพื้นท่ีพิเศษ 

 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2 การเสริมสรางความเขมแข็งของหมูบาน ชุมชน ในการรวมสรางสันติสุข 

 ประเด็นยุทธศาสตรที่ 3 การสรางพื้นท่ีและสภาพแวดลอมเพื่อแสวงหาทางออกจากความขัดแยง

โดยสันติวิธี 

 ประเด็นยุทธศาสตร ท่ี  4 การสงเสริมการศึกษา ศาสนา ภาษา ศิลปะ พหุวัฒนธรรมและ

ประวัติศาสตรทองถ่ิน 

 ประเด็นยุทธศาสตรที่ 5 การเพิ่มประสิทธิภาพการคุมครองสิทธิเสรีภาพ การคุมครองและ

สงเสริม สิทธิมนุษยชน การอํานวยความเปนธรรม การบังคับใชกฎหมาย การสงเสริมนําหลัก

ศาสนาหรือยุติธรรมชุมชน ในการแกไขปญหาความขัดแยง การเยียวยาและฟนฟูผูไดรับผลกระทบ

จากเหตุการณรุนแรง 

 ประเด็นยุทธศาสตรที่ 6 การเสริมสรางความเช่ือม่ันและเพิ่มประสิทธิภาพในการพัฒนา

เศรษฐกิจ ใหสอดคลองกับศักยภาพของพื้นท่ี วิถีชีวิตและความตองการของประชาชน 
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 ประเด็นยุทธศาสตรที่ 7 การพัฒนาสังคม คุณภาพชีวิต การทองเท่ียว กีฬาและผูดอยโอกาส 

 ประเด็นยุทธศาสตรที่ 8 การสื่อสารสรางความเขาใจที่ดีตอกัน 

 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 9 การเสริมสรางความรวมมือกับตางประเทศและการเตรียมความพรอม

เขาสูประชาคมอาเซียน 

 วัตถุประสงค 

 1. เพื่อเสริมสรางคุณภาพประชาชนดวยการศึกษา ศาสนา และศิลปวัฒนธรรมที่สอดคลองกับ

วิถีชีวิต 

 2. เพื่อพัฒนาศักยภาพประชาชนอยางหลากหลาย ท้ังภาษาไทย ภาษาอาหรับ ภาษามลายูและ

ภาษาตางประเทศที่สําคัญ 

 3. เพื่อใหประชาชนในพื้นท่ีมีสวนรวมในการฟนฟูอนุรักษศิลปะ วัฒนธรรม ประวัติศาสตร

ทองถ่ินใหครอบคลุมทุกพื้นที่และอยูรวมกันในสังคมพหุวัฒนธรรมอยางมีความสุข 

 สภาพการจัดการศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใตของไทยที่ประชาชนกําลังประสบปญหา

และตองอยูทามกลางสภาพแวดลอมทางสังคมท่ีวิกฤติและอันตรายนานาประการ ไมไดรับโอกาสทาง

การศึกษาอยางทั่วถึง ขาดโอกาสการเขารับบริการทางการศึกษาในระบบจํานวนมากและผลสัมฤทธ์ิ

ของผูเรียนโดยรวมอยูในระดับตํ่ากวาคะแนนเฉล่ียระดับชาติมากน้ัน รัฐบาลไดมีนโยบายที่ตองการ

ใหพื้นที่ของจังหวัดชายแดนภาคใต คือ จังหวัดยะลา จังหวัดปตตานี จังหวัดนราธิวาส จังหวัดสตูล 

และ 4 อําเภอของจังหวัดสงขลา ไดแก อําเภอจะนะ นาทวี สะบายอย และเทพา เปน “เขตพัฒนาพื้นท่ี

พิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต” ท่ีจําเปนตองไดรับการพัฒนาอยางเรงดวน โดยเฉพาะดาน

การศึกษาที่ตองจัดใหสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรมใหเกิดสันติสุข ท้ังนี้เพื่อ

สงผลตอการพัฒนาคนและสังคมของประเทศใหมีคุณภาพตอไปสํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 

ไดตระหนักถึงปญหาและอุปสรรคในการจัดการศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใต  

 ปญหาดานความไมปลอดภัยสงผลตอผลสัมฤทธ์ินักเรียนท้ังทางตรงและทางออม เน่ืองจาก

ผูเรียนมีเวลาเรียนไมเต็มเม็ดเต็มหนวย ประกอบกับนักเรียนไมมีโอกาสเรียนเสริมหรือเรียนเพิ่มเติม 

สถานที่เรียนขาดความพรอม สื่ออุปกรณการเรียนมีไมเพียงพอ ความรูสึกไมปลอดภัยในชีวิตและ

ทรัพยสินทําใหครูและบุคลากรทางการศึกษาขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานและทําใหครูท่ี

มีประสบการณสอนและมีขีดความสามารถไมกลาอยูในพื้นท่ี การเดินทางเขาไปนิเทศ ติดตาม 

ประเมินผลทําไดนอย การท่ีหนวยบริหารไมสามารถเขาถึงโรงเรียนจึงนํามาสูผลกระทบที่รุนแรง

ท้ังในดานความม่ันคงและประสิทธิภาพของการจัดการศึกษา 

 ความไมเขาใจตรงกันระหวางภาครัฐกับชุมชน และสถาบันการศึกษาเอกชนในพื้นที่ทําให

ประเด็นท่ีจะสงเสริม สนับสนุนไมไดอยูบนพื้นฐานของความไววางใจซึ่งกันและกัน 
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 ความเชื่อ คานิยม ตามวิถีชีวิตของมุสลิมในการเลาเรียน ศาสนามีอิทธิพลตอการดําเนินชีวิต

ของประชาชนของพื้นที่ในทุก ๆ ดานรวมถึงดานการศึกษาดวย 

 การกําหนดนโยบายและการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ 

 ท่ีผานมานโยบายและแนวทางการแกไขปญหาในจังหวัดภาคใตไมชัดเจนเทาที่ควรความไม

ตอเนื่องของนโยบายทําใหผูปฏิบัติสับสน และเม่ือมีการนํานโยบาย แผนงานมาตรการไปสูการ

ปฏิบัติเพียงแตประเมินวาไดทําแลว แตขาดการวิเคราะหประเมินถึงสิ่งท่ีทําวามีคุณภาพ หรือเกิดผล

ตามเปาหมายหรือไม 

 ความเหล่ือมลํ้าระหวางครูโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามกับโรงเรียนของรัฐ การ

สนับสนุน สงเสริมครูในพื้นท่ีจังหวัดชายแดนภาคใต ซึ่งสอนในพื้นท่ีเสี่ยงภัยและสอนนักเรียนไทย

เชนเดียวกัน มีความเหล่ือมลํ้ากันระหวางครูในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามกับครูใน

โรงเรียนของรัฐ ท้ังในดานเงินเดือน สวัสดิการ คาตอบแทน และการพัฒนาตนเอง 

 การจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใตมีสถาบันอุดมศึกษาอยูในทุก

จังหวัด แตยังขาดโปรแกรมหรือหลักสูตรท่ีสนองตอความตองการของผูเรียน โดยเฉพาะสาขา

เก่ียวกับอิสลามศึกษา ยังใหบริการไดไมเพียงพอกับจํานวนนักเรียนท่ีจบดานศาสนา อีกท้ังคุณภาพ

ดานอิสลามศึกษายังอาจไมคอยไดรับการยอมรับจากชุมชนเพียงพอนอกจากน้ียังมีอุปสรรคเรื่อง

การขาดครูอาจารยที่มีความรูความสามารถในการสอนเน่ืองจากปญหาดานความปลอดภัย และ

นักเรียนที่สอบเขาเรียนตอในสถาบันอุดมศึกษาไดมีพื้นฐานความรูวิชาสามัญไมเพียงพอจะศึกษา

ในระดับอุดมศึกษาอยางม่ันใจ 

 การแบงแยกของนักเรียนชาวไทยพุทธและชาวไทยมุสลิมการจัดการศึกษาในพื้นที่จังหวัด

ชายแดนภาคใตในระดับกอนประถมศึกษาและระดับประถมศึกษาเปนชวงท่ีนักเรียนไทยพุทธและ

นักเรียนไทยมุสลิมมีโอกาสไดเรียนรวมกันในโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐบาล แตเม่ือถึงระดับ

มัธยมศึกษาในขณะที่นักเรียนไทยพุทธเรียนตอในระดับมัธยมศึกษาในโรงเรียนของรัฐหรือ

โรงเรียนเอกชนท่ัวไป นักเรียนไทยมุสลิมสวนใหญจะยายไปเรียนท่ีโรงเรียนสอนศาสนาอิสลาม 

เน่ืองจากมีการเรียนการสอนวิชาศาสนาที่เขมขนกวา สงผลใหเด็กนักเรียนท้ังสองกลุมเริ่มแยกออก

จากกันและอาจแยกจากกันโดยสิ้นเชิงในท่ีสุดเม่ือถึงระดับอุดมศึกษาเม่ือนักเรียนไทยมุสลิมเลือก

เรียนในสถาบันอุดมศึกษาอิสลามที่มีในประเทศหรือตางประเทศ 

 การขาดหนวยงานบริหารจัดการศึกษาโรงเรียนเอกชนโดยตรงในพื้นที่การฝากภาระการ

สนับสนุน สงเสริมโรงเรียนเอกชนในเขตพื้นท่ีการศึกษาชวยดูแลอาจไมเหมาะสมสําหรับบริบท

พื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต เพราะลักษณะของโรงเรียนเอกชนในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใตมี

ความหลากหลาย และสวนใหญเปนโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามและมีจํานวนคอนขาง
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มากกวาพื้นท่ีอ่ืน ๆ ประกอบกับสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาในพื้นท่ีเองมีภาระงานมาก และมี

บุคลากรในกลุมสํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน (สช.) ไมเพียงพอในการ

ดูแลโรงเรียนเอกชน 

 การประเมินโดยใชมาตรฐานเดียวการประเมินตาง ๆ ของรัฐใชมาตรฐานเดียวกันท้ัง

ประเทศกอใหเกิดปญหาเพราะบริบทตางกัน การประเมินในบริบทที่แตกตางควรใชวิธีการท่ี

แตกตาง ควรมีเกณฑสวนกลางและเกณฑสําหรับแตละบริบทตามความเหมาะสม โดยเฉพาะใน

บริบทชายแดนภาคใตซึ่งประชาชนมากกวารอยละ 80 นับถือศาสนาอิสลามและมีวิถีชีวิตแบบ

มุสลิม 

 ปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของการจัดการศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใต มีดังน้ี 

 1. ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของผูมีสวนเก่ียวของในกระบวนการจัดการศึกษา 

 2. การมีเปาหมายรวมกันของผูมีสวนเก่ียวของในการจัดการศึกษาท้ังภาครัฐและเอกชน 

 3. คุณภาพของผูบริหาร ผูสอน และผูเรียน 

 4. การจัดการศึกษาท่ีสอดคลองหรือสนองตอบตอความตองการของชุมชนและทองถ่ิน 

 5. การดําเนินนโยบายผานองคกรของผูนําทางดานการศึกษาและศาสนาของชุมชน 

ทองถ่ิน 

 6. เจตจํานงของภาครัฐ และบุคคลท่ีเก่ียวของท่ีจะสงเสริมสนับสนุนโดยมีนโยบาย

แผนงาน มาตรการ ที่มีความยั่งยืนและมีแนวทางการปฏิบัติท่ีชัดเจน 

 7. ความเสียสละของครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งภาครัฐและเอกชน 

 

สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

 

 1. ประวัติสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

  พ.ศ. 2523 มีพระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการ กรมสามัญศึกษากําหนดใหมีกองการศึกษา

พิเศษรับผิดชอบการจัดการศึกษาสําหรับเด็กพิการและผูดอยโอกาส จึงแบงออกเปนฝายสงเสริม

การศึกษาพิเศษ และฝายสงเสริมการศึกษาสงเคราะห 

  พ.ศ. 2541 ไดออกพระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการ กรมสามัญศึกษาเปนกองการศึกษา

เพื่อคนพิการและกองการศึกษาสงเคราะหเพื่อใหมีการจัดการศึกษา ใหแกคนพิการและผูดอยโอกาส

อยางชัดเจนยิ่งขึ้น 

  พ.ศ. 2546 เน่ืองจากมีการปฏิรูประบบราชการ ไดมีการปรับโครงสรางของกระทรวง 

ศึกษาธิการตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ ใหมีสํานักงาน



50 

 

คณะกรรมการการศึกษา ขึ้นพื้นฐาน โดยรวม 3 กรม คือ สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา

แหงชาติ กรมสามัญศึกษาและกรมวิชาการและออกกฎกระทรวง แบงสวนราชการ จัดต้ังสํานัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยรวมกองการศึกษาเพื่อคนพิการ และกองการศึกษาสงเคราะหเขา

ดวยกัน 

 

 2. โครงสรางการบริหาร 

  สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ มีคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาพิเศษ ซึ่งมี รมว.ศธ.

เปนประธาน และผูแทนองคกรเอกชนคนพิการ - ผูดอยโอกาส กับสวนราชการที่เก่ียวของรวมเปน

คณะกรรมการ มี อ.ก.ค.ศ. สศศ. ดําเนินงานดานการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนการศึกษาพิเศษและศูนย

การศึกษาพิเศษปฏิบัติงาน โดย 7 กลุมงาน ไดแก 

  2.1 กลุมบริหารงานทั่วไปฯ โทร. 0 2628 8967 

  2.2 กลุมการศึกษาสําหรับคนพิการ โทร. 0 2628 5169 

  2.3 กลุมการศึกษาสําหรับผูดอยโอกาส โทร. 0 2628 8970 

  2.4 กลุมแผนงานและงบประมาณ โทร. 0 2628 8977 

  2.5 กลุมสื่อเทคโนโลยีทางการศึกษาสําหรับคนพิการ โทร. 0 2523 7922 

  2.6 กลุมบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสําหรับคนพิการ โทร. 0 2628 8965 

  2.7 กลุมอาคารสถานที่และสิ่งแวดลอม โทร. 0 2628 8881 

  โรงเรียนการศึกษาพิเศษ 43 โรงเรียน ใน 35 จังหวัด (ไมเปนนิติบุคคล สังกัดสํานักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษโดยตรง) 

  ประเภทบกพรองทางสติปญญา 19 โรงเรียนใน 19 จังหวัด (รับเด็กอนุบาล - มัธยมศึกษาตอนปลาย 

แบบอยูประจํา) 

  ประเภทโสตศึกษา 20 โรงเรียน ใน 19 จังหวัด (รับเด็กอนุบาล - มัธยมศึกษาตอนปลาย 

แบบอยูประจํา) 

  ประเภทบกพรองทางการเห็น 2 โรงเรียน ใน 2 จังหวัด (รับเด็กอนุบาล - มัธยมศึกษาตอนปลาย 

แบบอยูประจํา) 

  ประเภทบกพรองทางรางกาย 2 โรงเรียน ใน 2 จังหวัด (รับเด็กอนุบาล - มัธยมศึกษาตอนปลาย 

แบบอยูประจํา) 

  ศูนยการศึกษาพิเศษเพื่อพัฒนาสมรรถภาพเด็กพิการมี 76 ศูนย (ไมเปนนิติบุคคล สังกัด

สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษโดยตรง) ไดแก 

  ศูนยการศึกษาพิเศษ เขตการศึกษา 13 ศูนย ใน 13 จังหวัด 
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  ศูนยการศึกษาพิเศษประจําจังหวัด 63 ศูนย ใน 63 จังหวัด 

  โรงเรียนศึกษาสงเคราะห 50 โรงเรียน ใน 42 จังหวัด (เปนนิติบุคคล สํานักฯ กํากับดูแล

ในสวนนโยบายและแผน นอกน้ันอยูในการกํากับดูแลของ สพท.) ไดแก 

  โรงเรียนราชประชานุเคราะห 25 โรงเรียน ใน 17 จังหวัด (รับเด็กอนุบาล - มัธยมศึกษาตอนปลาย 

แบบอยูประจํา) 

  โรงเรียนศึกษาสงเคราะห 25 โรงเรียน ใน 23 จังหวัด (รับเด็กอนุบาล - มัธยมศึกษาตอนปลาย 

แบบอยูประจํา) 

 

 3. บทบาทหนาที่ 

  3.1 รวบรวม ศึกษา วิเคราะหขอมูลและประสานการจัดทําขอเสนอ นโยบายและแผน 

การจัดการศึกษาเพื่อคนพิการและผูดอยโอกาส ที่สอดคลองกับแผนการศึกษาแหงชาติ แผนพัฒนา

การศึกษาขึ้นพื้นฐานและการศึกษาปฐมวัย นโยบายของรัฐท่ีเก่ียวของรวมท้ังประเมินและรายงาน

ผลการจัดการศึกษาพิเศษตอคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาพิเศษ/คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน

และกระทรวงศึกษาธิการ 

  3.2 ประสานงาน สงเสริมและดําเนินการเก่ียวกับการจัดการการศึกษาเพื่อคนพิการและ

ผูดอยโอกาส จัดระบบสื่อและสิ่งอํานวยความสะดวกรวมทั้งดําเนินการเก่ียวกับ กองทุนการศึกษา

สําหรับคนพิการและผูดอยโอกาส 

  3.3 สงเสริม สนับสนุนและดําเนินการวิจัยพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอน และการเรียนรู

ของคนพิการและผูดอยโอกาส 

  3.4 ดําเนินการเก่ียวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาพิเศษ 

  3.5 ปฏิบัติงานรวมกัน หรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนที่เก่ียวของหรือ

งานท่ีไดรับมอบหมาย 

 

งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

 1. งานวิจัยในประเทศ 

  ผูวิจัยไดศึกษางานวิจัยเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในประเทศเพื่อเปนแนวทางในการวิจัย

สามารถประมวลได ดังนี ้

  สมชาย  ตังศุภศิริ (2542: บทคัดยอ) ไดศึกษาเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร

โรงเรียนประถมศึกษาท่ีเขาสูตําแหนงโดยวิธีการตางกันในสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด
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ขอนแกน ผลการวิจัยพบวา 1) สภาพปจจุบันในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณา

รายดาน พบวา มีการปฏิบัติอยู ในระดับมากในดานการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานและดานรักษา

ระเบียบวินัย สวนดานการพัฒนาและการธํารงรักษาบุคคลและการประเมินผลการปฏิบัติงานอยูใน

ระดับปานกลาง เม่ือเปรียบเทียบพบวาผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาท่ีเขาสูตําแหนงโดยวิธีตางกัน 

มีการบริหารงานบุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 2) สภาพปญหาในภาพรวม มี

ปญหาอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา มีเพียงดานการรักษาระเบียบวินัยดาน

เดียวอยูในระดับปานกลาง เม่ือเปรียบเทียบพบวา ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ท่ีเขาสูตําแหนง

โดยวิธีการตางกันมีปญหาการบริหารงานบุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และ 3) แนวทาง 

การพัฒนาบริหารงานบุคคล มีผลการวิเคราะหเพื่อพัฒนาการบริหารงานบุคคล โดยจัดลําดับ

ความสําคัญ 5 อันดับ คือ งานวางแผนเพื่อพัฒนาบุคคล งานกําหนดหนาท่ีและมอบหมายงาน งาน

นิเทศภายในโรงเรียน และงานประเมินผลการปฏิบัติงานของครูตามลําดับ 

  วีระศักดิ์  พรหมหาราช (2544: บทคัดยอ) ไดศึกษาสภาพปญหาและแนวทางการแกไขปญหา

ในการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดเลย พบวา 

ผูบริหารโดยรวมและจําแนกตามขนาดโรงเรียนมีปญหาในการพัฒนาบุคลากรโดยภาพรวมและเปน

รายดาน 4 ดาน อยูในระดับปานกลาง ผูบริหารโรงเรียนขนาดตางกันเห็นวาปญหาในการพัฒนา

บุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษาโดยภาพรวมและเปนรายดาน 3 ดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็กและขนาดกลางมีปญหาโดยรวมดานการพัฒนา

บุคลากรโดยการฝกอบรมและดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติมากกวา ผูบริหาร

โรงเรียนขนาดใหญและผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็กมีปญหาดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการ

บริหารมากกวาโรงเรียนขนาดใหญ 

  เกียรติศักดิ์  วงคกุลพิลาศ (2545: บทคัดยอ) ไดศึกษาปญหาการบริหารงานบุคคลของ

ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอบอไร จังหวัดตราด 

ผลการวิจัยพบวา ปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน

การประถมศึกษาอําเภอบอไร จังหวัดตราด โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เปรียบเทียบปญหา

การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอบอไร 

จังหวัดตราด จําแนกตามประสบการณในการทํางานของผูบริหารโดยภาพรวม ผูบริหารท่ีมี

ประสบการณนอยมีปญหาในการบริหารงานบุคคลมากกวาผูบริหารท่ีมีประสบการณมาก 

เปรียบเทียบปญหา การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน

การประถมศึกษาอําเภอบอไร จังหวัดตราด จําแนกตามสถานท่ีต้ังโดยภาพรวม ผูบริหารโรงเรียน

ต้ังอยูนอกเขตเทศบาล มีปญหาการบริหารงานบุคคลมากกวาผูบริหารโรงเรียนต้ังอยูในเขตเทศบาล 
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  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2545: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาสภาพและ

ปญหาการบริหารบุคลากรการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานของสถานศึกษาในประเทศไทย พบวา 

โรงเรียนสวนใหญไดพยายามดําเนินการปฏิรูปการศึกษาเพราะรับรูเรื่องแนวการจัดการศึกษาและ

การกระจายอํานาจบริหารดีพอสมควร แตเตรียมรับการกระจายอํานาจยังมีนอยเพราะขาดความชัดเจน

ในเชิงปฏิบัติในหลายเรื่องในการบริหารบุคลากร โรงเรียนมีศักยภาพในดานการบริหารบุคลากร

คอนขางมาก ในเรื่องการสงเสริมใหครูและบุคลากรพัฒนาตนเอง การมอบหมายงาน และการใช

หลักคุณธรรมในการบริหาร สวนเรื่องการใชองคคณะบุคคลหรือคณะกรรมการในการบริหาร 

ตลอดจนสรางขวัญและกําลังใจ และการจัดสวัสดิการใหแกบุคลากรยังทําไดนอย 

  อธึก  พึ่งเสือ (2545: บทคัดยอ) ไดศึกษาปญหาและขอเสนอการแกไขการบริหารงาน

บุคคลของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด

ชลบุรี พบวา  ปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัด

สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดชลบุรี มีปญหาโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ขอเสนอการแกไข

การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา

จังหวัดชลบุรี ดานการกําหนดความตองการบุคคล ความสามารถ ความถนัด และความพอใจ ดาน

การควบคุม กํากับติดตามและนิเทศ จัดทําปฏิทินปฏิบัติงาน ดานการพัฒนาบุคคลสํารวจความตองการ

ไดรับการอบรม และดานประเมินผลการปฏิบัติงานกําหนดผูรับผิดชอบ การประเมินผลใหชัดเจน 

  วันชาวีรา  เบ็ญละเดะ (2546: บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางทักษะการบริหารกับ

การปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารงานบุคลของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัด

นราธิวาส พบวา ระดับทักษะการบริหารของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัดนราธิวาส 

โดยรวมปรากฏวาอยูในระดับมาก หากพิจารณาเปนรายดาน ท้ัง 3 ดาน คือ ดานความคิดรวบยอด 

ดานมนุษยสัมพันธ และดานเทคนิค พบวา ทุกดานอยูในระดับมาก และเมื่อเปรียบเทียบทักษะ

การบริหารของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัดนราธิวาส โดยรวมไมแตกตางกันเมื่อ

จําแนกตามประสบการณ ในการดํารงตําแหนง ขนาดโรงเรียน 

  สมพงษ  เตชรัตนวรกุล (2551: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางศักยภาพผูนํา

กับประสิทธิผล ในการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ชวงชั้นท่ี 1-3 สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษากาญจนบุรี ผลการวิจัยพบวา ประสิทธิผลในการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก สวนรายดานพบวา อยูในระดับมากทุกดาน เรียงลําดับคาเฉล่ียจาก

มากไปหานอย ดังน้ี การบริหารงบประมาณ การบริหารทั่วไป การบริหารงานบุคคล และการบริหาร

วิชาการ ผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลในการบริหารสถานศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาตามแนวทาง

ปฏิรูปการศึกษา จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา ในภาพรวมและรายดานทั้ง 4 ดานไมมี
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ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ความสัมพันธระหวาง ศักยภาพผูนํากับ

ประสิทธิผลในการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษา มีความสัมพันธกัน ในทางบวกอยูท่ีระดับสูง 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

  พรศักดิ์  คงฤทธ์ิ (2551: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาสภาพการบริหารงาน

บุคคลในสถานศึกษาเครือขายเกาะพะงัน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 

พบวา ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาเครือขายเกาะพะงัน สังกัดสํานักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 มีการบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 

  ภัทรวดี  เกตุแกว (2551: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง สภาพการบริหารงานบุคคลใน

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาชุมพร เขต 1 พบวา 1) ผูบริหารสถานศึกษาสังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชุมพร เขต 1 ไดปฏิบัติงานบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานอยู

ในระดับมาก โดยเรียงตามคาเฉล่ียการปฏิบัติงานบริหารงานบุคคลจากมากไปนอยตามลําดับดังน้ี 

ดานวินัยและการรักษาวินัย ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ดานงานออกจาก

ราชการ ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง และการสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง 

เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ทุกดานอยูในระดับมากเชนกัน  

 

 2. งานวิจัยตางประเทศ 

  ผูวิจัยไดศึกษางานวิจัยเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลตางประเทศเพื่อเปนแนวทางใน 

การวิจัย สามารถประมวลไดดังน้ี 

  Stern (1976: บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเก่ียวกับการรายงานการปฏิบัติและเกณฑท่ีตกลง

รวมกันในการสรรหาและคัดเลือกผูบริหารโรงเรียนระดับประถมศึกษา โดยใชแบบสอบถามกับกลุม

ตัวอยางคือหนวยงานท่ีรับผิดชอบทางการศึกษาระดับชาติ อาจารยวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยที่สอน

วิชา การบริหารการศึกษา และประธานสมาคมครูใหญระดับประถมศึกษาสวนทองถ่ิน ผลการวิจัย

พบวา การสรรหาคัดเลือกผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ควรปฏิบัติตามแนวทางของคณะกรรมการ 

โดยคํานึงถึงหลักที่วา “โอกาสท่ีเทาเทียมกันในการจาง” การสรรหาและคัดเลือกผูบริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาควรยึดระบบคุณธรรม สมาคมผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาและอาจารยผูสอน

วิชาการบริหารงานบุคคลควรมีบทบาทในการกําหนดเกณฑของการสรรหาและคัดเลือกผูบริหาร

โรงเรียนประถมศึกษา 

  Travis (1979: บทคัดยอ) ไดศึกษาหนาท่ีการบริหารงานบุคคลของครูใหญโรงเรียน

ประถมศึกษารัฐเท็กซัส ในป ค.ศ.1976-1977 ซึ่งศึกษาจากผูบริหารการศึกษา ครูใหญ และครู ผล

การศกึษาพบวา ขอบเขตหนาที่ของครูใหญในการบริหารงานบุคคล ประกอบดวย 5 ขอบเขต ดังนี้คือ 
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การคัดเลือกบุคคล การนิเทศบุคคล การพัฒนาบุคคล การจัดองคการ และการประเมินผล

การปฏิบัติงานของบุคคล และจากขอมูลที่ไดจากการวิจัยขี้ใหเห็นวาจากขอบเขตการบริหารงาน

บุคคลท้ัง 5 องคประกอบ ดังกลาวที่จะสงผลใหการดําเนินงานของครูใหญประสบความสําเร็จ 

  Martinez cited in Carison (2000: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยพบวา ผูบริหาร คือ 

กุญแจไขไปสูความสําเร็จของโรงเรียน ความสําเร็จของโรงเรียนขึ้นอยูกับภาวะผูนําของผูบริหาร

โรงเรียน การมีผูบริหารท่ีดีจะเปนแรงจูงใจใหครูรวมปฏิบัติงานไปสูเปาหมายไดอยางงดงาม 

  Meier (2001: บทคัดยอ) ทําการวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในรัฐ

แคลิฟอรเนียตอนเหนือ พบวา การบริหารงานบุคคลผูบริหารควรกําหนดบทบาทหนาที่ท่ีตอง

รับผิดชอบเปนลายลักษณอักษร การพัฒนาบุคลากรตองจัดอบรมใหความรู หลักการและวิธีทํางาน

ใหทันกับเทคโนโลยีท่ีกาวหนาอยางสมํ่าเสมอและพัฒนาระบบการทํางาน ปรับปรุงการทํางานให

สอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการ การไกลเกล่ียปญหาดานบุคลากร การสรางมนุษยสัมพันธ

ระหวางผูบริหารและบุคลากรเปนสิ่งสําคัญท่ีจะแกไขความขัดแยงไดดี ผูบริหารตองสรางความศรัทธา

และความจริงใจตอบุคลากรและใชระเบียบวินัยในการไกลเกล่ียปญหาดานบุคลากรอยางเหมาะสม 

  Oswald (2001: บทคัดยอ) ไดศึกษาการบริหารงานโดยใชโรงเรียนเปนฐาน และกลาวถึง

ความสําเร็จของการบริหารโดยใชโรงเรยีนเปนฐานวา ผูบริหารจะตองตัดสินใจโดยองคคณะบุคคล 

กลุมคน ครู จะมีทัศนคติที่ดีตอผูบริหารจะนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงค และเปาหมายของโรงเรียน 

ผูปกครอง ชุมชนจะใหการสนับสนุนเพิ่มขึ้น เพราะเขาไดออกความคิดเห็นตอการตัดสินใจ และ

ผูบริหารจะไดรับขอมูลจากผูเก่ียวของ 

  Moore cited in Langley (2002: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยพบวา การจะบริหารโรงเรียนให

เปนผลสําเร็จน้ัน ผูบริหารตองมีสวนรวมในการแสดงวิสัยทัศน สนับสนุนกระตุนใหครูมีความคิด

ริเริ่ม สรางสื่อการสอนใหม ๆ และมีการทํางานเปนทีม 

  Langley (2003: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยพบวา การบริหารโรงเรียนใหบรรลุเปาหมายได

น้ัน  ผูบริหารโรงเรียนตองเขาใจและสนใจสภาพแวดลอมของหองเรียน ซึ่งมีอิทธิพลอยางมากตอ

ความสําเร็จในการเรียนของนักเรียน ผูบริหารจะตองรูจักใชกลยุทธท่ีเหมาะสมในการจัดการศึกษา เชน 

การจัดหลักสูตรท่ีไดมาตรฐาน และใหความสําคัญตอการปฏิสัมพันธระหวางครูกับนักเรียน นอกจากนี้ ยัง

ตองสรางบรรยากาศและสิ่งแวดลอมในการเรียนรู เพื่อชวยในการสอนของครูโดยหายุทธวิธีใหม ๆ 

เพื่อสงเสริม สนับสนุน จัดหาทรัพยากรเพื่อพัฒนาการเรียนการสอนตามท่ีครูตองการ 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ แสดงใหเห็นวาการบริหารงานบุคคลของ

ผูบริหารโรงเรียนมีความสําคัญ การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน กลาวคือ การบริหารงาน

บุคคลเปนขบวนการท่ีมุงใหบุคลากรในโรงเรียนทํางานรวมกันจนประสบผลสําเร็จ บรรลุตามวัตถุประสงค
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หรือเปาหมายของโรงเรียนท่ีกําหนดไว และใชทรัพยากรอยางประหยัด รวดเร็ว บรรลุถึงเปาหมาย

อยางแนนอน โดยสามารถพัฒนาขบวนการทํางานใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมและประสานงาน

เพื่อความสัมพันธของบุคลากรในโรงเรียนรวมเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับการปฏิบัติภารกิจของ

องคการ ทําใหองคการเกิดการเปล่ียนแปลงขึ้นไปในทิศทางท่ีดี ซึ่งภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ

ผูบริหารโรงเรียนเปนปจจัยท่ีสําคัญยิ่งท่ีทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงข้ึนภายในองคการ ซึ่งผูวิจัยไดทํา

การวิจัยตามกรอบการบริหารงานบุคคลตามพระราชบัญญัติระเบียบราชการกระทรวง ศึกษาธิการ 

พ.ศ. 2546 มี 5 ดาน คือ 1) ดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนด 2) ดานการสรรหาและการบรรจุ

แตงต้ัง 3) ดานการธํารงรักษาบุคลากร 4) ดานการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร และ 5) ดานการใหพน

จากงาน 
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สรุปกรอบแนวคิดการวิจัย 

 

ตาราง  2  การสังเคราะหกรอบเน้ือหาการวิจัยจากทฤษฎีตาง ๆ  

 

กระบวนการบริหารงานบุคคล 

Beach Castetter 
เมธี 

ปลันธนานนท 

นพพงษ 

บุญจิตราดุลย 

ขอบขาย 

การบริหารงาน 

บุคคลท่ีใชวจิยั 

ในคร้ังน้ี 

1. การคดัเลือกบุคคล

เขาทํางาน 

1. การวางแผน 

กําลังคน 

1. การวางแผน 

กําลังคน 

1. การคัดเลือก 

และการสรร 

หาบุคลากร 

1. การวางแผน 

และการสรรหา 

บุคลากร 

2. การจัด 

ปฐมนิเทศแก 

บุคคลท่ีเขามา 

ทํางานใหม 

2. การสรรหา 

 

2. การเสาะหา 

บุคลากร 

 

2. การ 

บํารุงรักษา 

บุคลากร 

2. การธํารง 

รักษาบุคลากร 

 

3. การจัดฝกอบรม 3. การคัดเลือก 

 

3. การคดัเลือก 

บุคลากร 

3. การพัฒนา 

บุคลากร 

3. การฝกอบรม 

และการพัฒนา 

บุคลากร 

4. การสรางภาวะผูนํา

ขึ้นในตัวบุคคล 

4. การนําบุคคล 

เขาสูหนวยงาน 

4. การจูงใจ 

บุคลากรเขา 

สูหนวยงาน 

4. การให 

บุคลากรพน 

จากงาน 

4. การใหพน 

จากงาน 

 

5. การประเมินผล 

การปฏิบัติงาน 

5. การประเมินผล 

การปฏิบัติงาน 

5. การประเมิน 

คาการปฏิบัติงาน

บุคลากร 

  

6. การฝกงานและแกไข

ปรับปรุงขอบกพรอง 

6. ส่ิงตอบแทน 

 

6. การพัฒนา 

บุคลากร 

 

  

7. การใหคําแนะนํา 

แกผูปฏิบัติงาน 

7.การพัฒนา 7.การตอบแทน

บุคลากร 
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ตาราง  2  (ตอ)   

 

กระบวนการบริหารงานบุคคล 

Beach Castetter 
เมธี 

ปลันธนานนท 

นพพงษ 

บุญจิตราดุลย 

ขอบขาย 

การบริหารงาน 

บุคคลท่ีใชวจิยั 

ในคร้ังนี ้

8. การให 

ขอเสนอแนะแก 

ผูมีอํานาจในการ 

เพิ่มเงินเดือน 

เลื่อนขั้น เลื่อน 

ตําแหนง  

การโอน การยาย 

และการใหออก 

8.การเจรจา  

ไกลเกลี่ย  

ฃอขัดแยง 

8.สวัสดิการ   

9. การนํากฎ 

ระเบียบตาง ๆ 

ออกใชและดูแล

ใหเปนไปตามกฎ 

และระเบียบนั้น 

9. ความมั่นคง 

ในการปฏิบัติงาน 

 

9. การใหบริการ 

ท่ีตอเนื่องแก 

บุคลากร 

 

  

10. การแจงและ

ชี้แจงนโยบาย

การปฏิบัติงาน

ใหแกบุคคล

ผูปฏิบัติงาน

ทราบ 

10. การใหบริการ 

ตอเน่ือง 

 

   

11. การเสนอ 

ขอคิดเห็นของ 

ผูปฏิบัติงานให 

ผูบังคับบัญชา 

ชั้นสูงทราบ 

11.การใหบริการ

ขอมูลขาวสาร 
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ตาราง  2  (ตอ)   

 

กระบวนการบริหารงานบุคคล 

Beach Castetter 
เมธี 

ปลันธนานนท 

นพพงษ 

บุญจิตราดุลย 

ขอบขาย 

การบริหารงาน 

บุคคลท่ีใชวจิยั 

ในคร้ังนี ้

12. การสราง

แรงจูงใจใหแก

บุคคลผูปฏิบัติงาน 

    

13. การจัด

สวัสดกิารและ

หลกัประกัน 

ในการทํางาน 

    

  

 จากตาราง 2 การสังเคราะหกรอบเน้ือหาการวิจัยจากทฤษฎีตาง ๆ สามารถสรุปกรอบ

แนวคิดการบริหารงานบุคคลของนักวิชาการตาง ๆ หลายทานมีภารกิจงานหลักท่ีคลายคลึงกันและ

ผูบริหารจะตองศึกษาทําความเขาใจใหละเอียดเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการบริหารจัดการที่ดีซึ่ง

งานวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยเสนอกรอบแนวคิดการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 4 ดาน โดย

ศึกษาสภาพปญหา และแนวทางการบริหารงานบุคคล ดังน้ีคือ 

 1. สภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาใน 4 ดาน คือ 

 1.1 การวางแผนและการสรรหาบุคลากร 

 1.2 การธํารงรักษาบุคลากร 

 1.3 การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 

 1.4 การใหพนจากงาน 

 2. ปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาใน 4 ดาน คือ 

 2.1 การวางแผนและการสรรหาบุคลากร 

 2.2 การธํารงรักษาบุคลากร 

 2.3 การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 

 2.4 การใหพนจากงาน 
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 3.  ขอเสนอแนะการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาใน 4 ดาน คือ 

 3.1 การวางแผนและการสรรหาบุคลากร 

 3.2 การธํารงรักษาบุคลากร 

 3.3 การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 

 3.4 การใหพนจากงาน 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยสภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห  สังกัด

สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต  ซึ่งผูวิจัยได

กําหนดวิธีดําเนินการวิจัยไวดังน้ี 

1. ประชากร 

2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

3. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

5. การวิเคราะหขอมูล 

6. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

ประชากร 
 

 ประชากรท่ีใชในการวิจัย  ไดแก ผูบริหารจํานวน 15 คนและครูผูสอนจํานวน 165 คน ใน

โรงเรียนราชประชานุเคราะหในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต มี 5 โรงเรียน 

จํานวน 180 คน (สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ, 2557)  ดังแสดงในตาราง 3 
 

ตาราง 3 จํานวนประชากรในการวิจัย 
 

ที่ โรงเรียน 
ผูบริหาร 

(คน) 

คร ู

(คน) 

รวม 

(คน) 

1. โรงเรียนราชประชานุเคราะห 39 จังหวัดนราธิวาส 4 32 36 

2. โรงเรียนราชประชานุเคราะห 40 จังหวัดปตตานี 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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เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีเปนแบบสอบถามโดยนํามาวิเคราะหเก่ียวกับสภาพและ

ปญหาขอเสนอแนะ แนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห  สังกัดสํานัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใตโดยเปนแบบสอบถาม

แบบตรวจสอบรายการ (Check List) และแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ซึ่งแบงเปน 

3 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับ ตําแหนง

งาน วุฒิการศึกษา ประสบการณในการทํางาน และสถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน มีลักษณะเปนแบบ

สํารวจรายการ (Check List) 

 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับสภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุ

เคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 4 

ดาน คือ 1) การวางแผนและการสรรหาบุคลากร 2) การธํารงรักษาบุคลากร 3) การฝกอบรมและ

การพัฒนาบุคลากร 4) การใหพนจากงาน ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 

(Rating Scale) มีคานํ้าหนัก 5 ระดับ ตามแบบของลิเคิรท (Likert’s Rating Scale)ใหคาน้ําหนักโดย

ถือเกณฑการใหคะแนน ดังนี ้

 5  หมายถึง มีสภาพการบริหารงานบุคคลมากท่ีสุด  

 4    หมายถึง มีสภาพการบริหารงานบุคคลมาก 

 3    หมายถึง มีสภาพการบริหารงานบุคคลปานกลาง 

 2    หมายถึง มีสภาพการบริหารงานบุคคลนอย 

 1 หมายถึง มีสภาพการบริหารงานบุคคลนอยท่ีสุด 

  

 เกณฑในการแปลความหมายของระดับความคิดเห็นการปฏิบัติงานตอสภาพการ

บริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขต

พัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ของผูท่ีตอบแบบสอบถามในการประเมินผล เกณฑท่ี

ใชในการแปลความจากคะแนนเฉล่ีย ไดแบงตามแนวคิดของเบสท (Best, 1977: 1745) ตามสูตร

ดังน้ี 
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 สูตรการกําหนดชวงคะแนน = 
 งระดับการแบ

ดคะแนนตํ่าสุ - ดคะแนนสูงสุ  

    = 
5

1 - 5  

  = 0.80 

 

  โดยการใชแบบอันตรภาคชั้น แบงผลคะแนนเฉล่ียเปน 5 ระดับไวดังน้ี 

      คะแนนเฉล่ียระหวาง 4.21 – 5.00 หมายถึง  มีสภาพการบริหารงานบุคคลมากท่ีสุด 

    คะแนนเฉล่ียระหวาง 3.41 – 4.20 หมายถึง มีสภาพการบริหารงานบุคคลมาก 

      คะแนนเฉล่ียระหวาง 2.61 – 3.40 หมายถึง มีสภาพการบริหารงานบุคคลปานกลาง 

      คะแนนเฉล่ียระหวาง 1.81 – 2.60 หมายถึง มีสภาพการบริหารงานบุคคลนอย 

      คะแนนเฉล่ียระหวาง 1.00 – 1.80 หมายถึง มีสภาพการบริหารงานบุคคลนอยท่ีสุด 

 

 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับปญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุ

เคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดน

ภาคใต 4 ดาน คือ 1) การวางแผนและการสรรหาบุคลากร 2) การธํารงรักษาบุคลากร 3) การฝกอบรม

และการพัฒนาบุคลากร 4) การใหพนจากงาน ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 

(Rating Scale) มีคานํ้าหนัก 5 ระดับ ตามแบบของลิเคิรท (Likert’s Rating Scale) 

 5  หมายถึง มีปญหาการบริหารงานบุคคลมากท่ีสุด  

 4    หมายถึง มีปญหาการบริหารงานบุคคลมาก 

 3    หมายถึง มีปญหาการบริหารงานบุคคลปานกลาง 

 2    หมายถึง มีปญหาการบริหารงานบุคคลนอย 

 1 หมายถึง มีปญหาการบริหารงานบุคคลนอยท่ีสุด 

  

 เกณฑในการแปลความหมายของระดับความคิดเห็นการปฏิบัติงานตอปญหาการ

บริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขต

พัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ของผูท่ีตอบแบบสอบถามในการประเมินผล เกณฑท่ี

ใชในการแปลความจากคะแนนเฉล่ีย ไดแบงตามแนวคิดของเบสท (Best, 1977: 1745) ตามสูตร

ดังน้ี 
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 สูตรการกําหนดชวงคะแนน = 
 งระดับการแบ

ดคะแนนตํ่าสุ - ดคะแนนสูงสุ  

    = 
5

1 - 5  

  = 0.80 

 

  โดยการใชแบบอันตรภาคชั้น แบงผลคะแนนเฉล่ียเปน 5 ระดับไวดังน้ี 

      คะแนนเฉล่ียระหวาง 4.21 – 5.00 หมายถึง มีปญหาการบริหารงานบุคคลมากที่สุด 

      คะแนนเฉล่ียระหวาง 3.41 – 4.20 หมายถึง  มีปญหาการบริหารงานบุคคลมาก 

      คะแนนเฉล่ียระหวาง 2.61 – 3.40 หมายถึง  มีปญหาการบริหารงานบุคคลปานกลาง 

      คะแนนเฉล่ียระหวาง 1.81 – 2.60 หมายถึง  มีปญหาการบริหารงานบุคคลนอย 

      คะแนนเฉล่ียระหวาง 1.00 – 1.80 หมายถึง  มีปญหาการบริหารงานบุคคลนอยท่ีสุด 

 

 ตอนที่ 4 แบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะการบริหารงานบุคคล ใน

โรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจ

จังหวัดชายแดนภาคใตลักษณะแบบสอบถามเปนแบบคําถามปลายเปด (Open Ended Form) 

 

การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 

 ผูวิจัยดําเนินการสรางเครื่องมือ ตามลําดับดังน้ี 

 1. ศึกษารายละเอียดจากตํารา เอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวของเก่ียวกับสภาพการจัดกิจกรรม

พัฒนาบุคลากร โดยยึดหลักภายใตเน้ือหาท่ีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 4 ดานคือ การวางแผนและ

การสรรหาบุคลากร การธํารงรักษาบุคลากร การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร การใหพนจาก

งาน 

 2. ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถามประเภทแบบตรวจสอบรายการและแบบมาตราสวน

ประมาณคา (Rating Scale) 

 3. สรางเครื่องมือเปนแบบสอบถามตามกรอบแนวคิด โดยพยายามใหครอบคลุมเน้ือหา

ทั้งหมดของการวิจัย 

 4. นําแบบสอบถาม ท่ีผูวิจัยสรางขึ้นไปเสนอขอคําแนะนําจากอาจารยท่ีปรึกษางานวิจัย 

เพื่อตรวจสอบ แนะนํา และปรับปรุงแกไข 
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 5. นําเครื่องมือแบบสอบถามฉบับรางเสนอผูเชี่ยวชาญ  เพื่อตรวจพิจารณาความเที่ยงตรง

ของเน้ือหา (Content Validity) แลวนํามาปรับปรุงแกไขจํานวน 5 ทาน  

  

     จากน้ันนํามาวิเคราะหหาคาดัชนีความสอดคลอง  (IOC: Index Of Concruence)  ซึ่งถามี

คามากกวา.05 ขึ้นไป ถือวามีความเท่ียงตรงของเน้ือหาโดยใชสูตร ดังน้ี (สิทธ์ิ  ธีรสรณ, 2551: 142) 

 

 IOC = 
N

R∑   

 

 เม่ือ      IOC   หมายถึง คาดัชนีความสอดคลอง 

   ∑R  หมายถึง ผลรวมของคะแนนจากผูเชี่ยวชาญ  

 N   หมายถึง จํานวนผูเช่ียวชาญ 

     ผลปรากฏวารายขอคําถามของแบบสอบถามมีคาดัชนีความสอดคลองคาเฉล่ียอยูระหวาง 

0.6 – 1  

 6. นําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try-out) กับผูบริหาร และครูในโรงเรียนราชประชานุ

เคราะห 19 จังหวัดนครศรีธรรมราช จํานวน 30 คน สังกัดสํานักบริหารงานการศกึษาพิเศษ ซึ่งไมใช

กลุมตัวอยาง จํานวน 30 ฉบับ ผลรวมท้ังฉบับแบบสอบถามมีคาดัชนีความสอดคลองคาเฉล่ีย 0.97 

แปลผลวา อยูในเกณฑที่ใชได 

 7. นําเครื่องมือแบบสอบถามฉบับรางท่ีไดรับคืนภายหลังการนําไปทดลองใช (Try Out) 

แบบสอบถามท่ีมีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) คํานวณหาคาความเชื่อม่ัน

ของแบบสอบถาม (Reliability) ดวยวิธีวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach, 

อางถึงใน ปริวัตร เข่ือนแกว, 2554) มีคาความเช่ือม่ันทั้งฉบับเทากับ  0.99 

 8. นําแบบสอบถามท่ีไดหาคุณภาพเรียบรอยแลว จัดพิมพเปนแบบสอบถามฉบับสมบูรณ 

เพื่อนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการวิจัยตอไป 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 

 

 การเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดังนี ้

 1. ขอหนังสือแนะนําตัวผู วิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา ถึง

ผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนราชประชานุเคราะห 5 จังหวัดชายแดนภาคใต สังกัดสํานัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษ เพื่อขอความรวมมือใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง  

 2. ผูวิจัยนําแบบสอบถามพรอมหนังสือแนะนําตัวผูวิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัย เดินทาง

ไปเก็บแบบสอบถามดวยตนเองโดยไปใหสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถาม 

และรับแบบสอบถามคืนดวยตนเอง  

 3. นําแบบสอบถามท่ีไดรับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ แลวดําเนินการวิเคราะห 

สรุปผลตามข้ันตอนการวิจัย 

 

การวิเคราะหขอมูล 

 

 ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูล มีลําดับดังนี้ 

 1. วิเคราะหขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามและขอมูลทั่วไปของสถานศึกษา

โดยหาคาเฉล่ียรอยละ (Percentage) และหาคาความถ่ี (Frequency) 

 2. วิเคราะหสภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห 5 จังหวัดชายแดน

ภาคใต สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ เปนรายขอโดยใชคาเฉล่ีย (Mean = μ) คาสวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation = σ) 

 3. วิเคราะหปญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห 5 จังหวัด

ชายแดนภาคใต สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ เปนรายขอโดยใชคาเฉล่ีย (Mean = μ) คาสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation = σ) 

 4. วิเคราะหขอเสนอแนะการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห เขตพัฒนา

พิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ใชการวิเคราะหเน้ือหา การหาคาความถ่ี (Frequency) และคา

รอยละ (Percent) 
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สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

 การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยไดใชสถิติในการศึกษา  ดังนี ้

 สถิติพื้นฐาน 

 1. คารอยละ  (Percentage) 

 2. คาเฉล่ีย  (μ) 

 3. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (σ) 

 



บทที ่4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิจัยครั้งน้ี  เปนการศึกษาสภาพและปญหาขอเสนอแนะ แนวทางการบริหารงานบุคคล

ของโรงเรียนราชประชานุเคราะห  สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษ

เฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต  ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ  ดังนี้ 

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

  (μ) แทนคาเฉล่ีย   

 (σ) แทนสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 

การวิเคราะหขอมูล 

 

 การวิเคราะหขอมูลในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี  ไดรวบรวมขอมูลจากผูบริหาร และครู ในโรงเรียน

ราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพเิศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดน

ภาคใตท่ีเปนผูบริหารจํานวน 15 คนและครูผูสอนจํานวน 165 คน มี 5 โรงเรียน จํานวน 180 คน ซึ่งได

แบบสอบถามคืนจํานวน 180 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100.00 และดําเนินการวิเคราะหขอมูลตามลําดับของ

วัตถุประสงคและสมมติฐานการวิจัย ซึ่งจะเสนอในรูปของตารางประกอบความเรียงตามลําดับ  ดังน้ี 

 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม (แสดงในตาราง 4) 

 ตอนท่ี 2 การวิเคราะหสภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัด

สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 4 ดาน คือ  

1. การวางแผนและการสรรหาบุคลากร (แสดงในตาราง 6) 

2. การธํารงรักษาบุคลากร   (แสดงในตาราง 7)   

3. การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร (แสดงในตาราง 8) 

4. การใหพนจากงาน (แสดงในตาราง 9) 

 ตอนท่ี 3 การวิเคราะหปญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัด

สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 4 ดาน คือ  
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1. การวางแผนและการสรรหาบุคลากร (แสดงในตาราง 11) 

2. การธํารงรักษาบุคลากร   (แสดงในตาราง 12)   

3. การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร (แสดงในตาราง 13) 

4. การใหพนจากงาน (แสดงในตาราง 14) 

 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน

ราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัด

ชายแดนภาคใต โดยนําเสนอในรูปคําบรรยาย 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

  ตอนที่ 1 สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะหขอมูลผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนผูบริหารสถานศึกษา และครูแนะแนว

หรือครูท่ีปรึกษา ในโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขต

พัฒนาพเิศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต จําแนกตาม ตําแหนงงาน วุฒิการศึกษา ประสบการณการ

ทํางาน และสถานศึกษาท่ีปฏิบัติงาน มาวิเคราะหขอมูลโดยการแจกแจงความถ่ีและหาคารอยละ ผลการ

วิเคราะหขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม   

 

ตาราง  4  จํานวนและคารอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม ตําแหนงงาน วุฒิการศึกษา 

ประสบการณการทํางาน และสถานศึกษาท่ีปฏิบัติงาน 

 

สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ 

ตําแหนงของบุคลากร 

       ผูบริหารสถานศึกษา 

       ครู 

 

15 

165 

 

8.33 

91.67 

รวม 180 100.00 

วุฒิการศึกษา 

     ปริญญาตร ี

     สูงกวาปริญญาตร ี

 

105 

75 

 

58.33 

41.67 

รวม 180 100.00 
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ตาราง  4  (ตอ) 

 

สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ 

ประสบการณการทํางาน 

     นอยกวา  3  ป 

     3  -  5  ป 

     6  -  9  ป 

     10 ปขึ้นไป 

 

28 

72 

48 

32 

 

15.56 

40.00 

26.67 

17.77 

รวม 180 100.00 

สถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน 

     โรงเรียนราชประชานุเคราะห  39 จ.นราธิวาส 

     โรงเรียนราชประชานุเคราะห  40 จ.ปตตานี 

     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 พบวาผูตอบแบบสอบถาม เปนผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 15 คน คิดเปน

รอยละ 8.33  ครู จํานวน 165  คน คิดเปนรอยละ 91.67  เม่ือพิจารณาวุฒิการศึกษาพบวาวุฒิการศึกษา

ระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 58.33 และสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 75 คน 

คิดเปนรอยละ  41.67 ประสบการณในการทํางาน  3-5 ป จํานวน  72  คน  คิดเปนรอยละ  40.00 

รองลงมา คือ 6-9 ป จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 26.67 และนอยท่ีสุด นอยกวา 3 ป จํานวน 28 คน 

คิดเปนรอยละ  15.56  สถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน โรงเรียนราชประชานุเคราะห  42 จ.สตูล มากท่ีสุด 

จํานวน  38  คน  คิดเปนรอยละ  21.10  รองลงมา คือ โรงเรียนราชประชานุเคราะห  40 จ.ปตตานี 

จํานวน  37  คน  คิดเปนรอยละ  20.42    
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 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหสภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห 

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 4 ดาน 

โดยการวิเคราะหคาเฉล่ีย (μ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) ผลปรากฏดังตาราง คือ  
 

ตาราง  5 แสดงคาเฉล่ียและคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นตอสภาพการบริหารงาน

บุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขต

พัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต โดยภาพรวม 
 

สภาพการบริหารงานบุคคล 
ผูบริหารสถานศึกษา 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. การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 3.24 0.72 3.26 0.68 มาก 

4. การใหพนจากงาน 3.52 0.62 3.49 0.67 มาก 

รวม 3.47 0.71 3.46 0.70 มาก 

  

 จากตาราง 5 พบวาระดับสภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห 

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต โดยภาพรวม 

อยูในระดับมาก ผลการพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน 
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 เม่ือแยกพิจารณาเปนรายดานปรากฏผลการวิเคราะหขอมูล  ดังน้ี 

 

ตาราง 6 ผลการวิเคราะหระดับสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา และครขูอง

โรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนา

พิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ดานการวางแผนและการสรรหาบุคลากร  

  

สภาพการบริหารงานบุคคล 

ผูบริหาร

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

กําลังคนเพื่อคาดคะเนความตองการ

กําลังคนในโรงเรียนไวลวงหนา 

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

ลวงหนาคํานวณโดยใชจํานวนครูตอ

นักเรียนเปนเกณฑ 

4.00 0.00 4.00 0.00 มากท่ีสุด 

3. มีการวางแผนบุคลากรคํานึงถึงวุฒิ

ทางการศึกษา/วิชาเอก 

3.40 0.74 3.81 0.52 มาก 

4. มีการวางแผนบุคลากรคํานึงถึงความรู

ความสามารถของบุคลากรที่จะเขามา

ปฏิบัติราชการ 

3.80 0.41 3.80 0.40 มาก 

5. มีดํา เนินการประกาศรับสมัครใน

การสรรหาบุคคลเขาปฏิบัติหนา ท่ี

ราชการ 

4.00 0.00 3.94 0.45 มาก 

6. มีการกําหนดตําแหนงงาน หนาท่ี

ความรับผิดชอบ และคุณสมบัติของ

บุคคลท่ีจะสรรหา 

4.07 0.59 4.10 0.54 มากท่ีสุด 

7. มีหลักเกณฑการสรรหาบุคลากรครู

ภายในโรงเรียนโดยใชหลักเกณฑ

ความสมัครใจของผูสมัคร 

3.40 0.83 3.39 0.80 มาก 
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ตาราง 6 (ตอ)    

 

สภาพการบริหารงานบุคคล 

ผูบริหาร

สถานศึกษา 
คร ู

ระดับ 

(μ) (σ) (μ) (σ) 

8. มีหลักเกณฑการสรรหาบุคลากรครู

ภายในโรงเรียนโดยใชหลักเกณฑ

ความรูความสามารถของผูสมัคร 

3.80 0.41 3.79 0.42 มาก 

9. มีหลักเกณฑการสรรหาบุคลากรครู

ภายในโรงเรียนโดยใชหลักเกณฑ

วิชาเอก คุณวุฒิของผูสมัคร 

4.00 0.66 3.96 0.65 มาก 

10. มีหลักเกณฑการสรรหาบุคลากรครู

ภายในโรงเรียนโดยใชหลักเกณฑ

ประสบการณในการสอนของผูสมัคร 

3.47 0.83 3.50 0.81 มาก 

รวม 3.62 0.70 3.60 0.73 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบวาระดับสภาพการบริหารงานบุคคลและครู ของโรงเรียนราชประชานุเคราะห 

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ดานการ

วางแผนและการสรรหาบุคลากร ในภาพรวมของผูบริหารสถานศึกษามีระดับมาก และระดับความ

คิดเห็นของครูอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษารายขอ 

พบวา  อยูในระดับมากทุกขอ ยกเวนขอ 1, 2 และ 6 อยูในระดับมากที่สุด 
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ตาราง 7 ผลการวิเคราะหระดับสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา และครู 

ของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขต

พัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ดานการธํารงรักษาบุคลากร  
 

สภาพการบริหารงานบุคคล 

ผูบริหาร

สถานศึกษา 
คร ู

ระดับ 

(μ) (σ) (μ) (σ) 

11. มีการนิ เทศการปฏิบั ติงานของครูใน

โรงเรียนโดยผูบริหารเปนผูนิเทศ 

4.00 0.66 4.01 0.66 มากที่สุด 

12. มีการนิ เทศการปฏิบั ติงานของครูใน

โรงเรียนโดยใหหัวหนางานรวมกันนิเทศ 

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

ครูปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3.73 1.03 3.69 0.97 มาก 

15. มีการธํารงรักษาบุคลากรท่ีปฏิบัติผลงาน

โดยการเล่ือนตําแหนงตามลําดับอาวุโส  

3.80 0.94 3.71 0.90 มาก 

16. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู

โดยผูบริหารประเมินจากคุณภาพของงาน 

3.60 1.06 3.63 0.99 มาก 

17. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู

โดยใหครูประเมินผลงานซึ่งกันและกัน  

3.33 0.82 3.31 0.78 มาก 

18. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู

โดยใหครูรายงานความกาวหนาของงาน

เปนระยะ ๆ 

3.53 1.06 3.50 1.03 มาก 

19. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู

โดยประเมินจากความสามารถในการจัดการ

เรียนการสอน 

3.47 0.64 3.35 0.52 มาก 

20. นําผลการประเมินไปใชประโยชนใน

การเล่ือนตําแหนง 

3.73 0.46 3.71 0.46 มาก 
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ตาราง 7 (ตอ)  

 

สภาพการบริหารงานบุคคล 

ผูบริหาร

สถานศึกษา 
คร ู

ระดับ 

(μ) (σ) (μ) (σ) 

21. นําผลการประเมินไปใชประโยชน

ในการพิจารณาความดีความชอบ 

3.40 0.83 3.45 0.78 มาก 

22. นําผลการประเมินไปใชประโยชน

ในการพิจารณาการโอน ยาย 

3.53 0.74 3.57 0.67 มาก 

23. นําผลการประเมินไปใชประโยชน

ในการใหพนจากตําแหนงหนาที่

หรือการเปล่ียนแปลงหนาที่การงาน 

3.93 0.96 3.94 0.93 มาก 

รวม 3.50 0.81 3.50 0.75 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบวาระดับสภาพการบริหารงานบุคคลและครู ของโรงเรียนราชประชานุเคราะห 

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ดานการ

ธํารงรักษาบุคลากร ในภาพรวมระดับความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษามีระดับมาก  และระดับ

ความคิดเห็นของครูอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกดาน ยกเวน ขอ 

11 อยูในระดับมากที่สุด 
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ตาราง 8 ผลการวิเคราะหระดับสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา และครู 

ของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบรหิารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนา

พิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ดานการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร  

 

สภาพการบริหารงานบุคคล 

ผูบริหาร

สถานศึกษา 
คร ู

ระดับ 

(μ) (σ) (μ) (σ) 

24. มีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนา

บุคลากรโดยศึกษาขอมูลครู เปน

รายบุคคลกอนกําหนดเปนเปาหมาย

พัฒนา 

3.87 0.74 3.89 0.70 มาก 

25. มีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนา

บุคลากรโดยนําสภาพปญหาปจจุบัน

ท่ีเปนปญหาของโรงเรียนมากําหนด

เปนเปาหมายการพัฒนา 

3.80 1.15 3.71 1.10 มาก 

26. มีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนา

บุคลากรโดยจัดต้ังคณะกรรมการ

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

โรงเรียนเปนการเฉพาะ 

4.47 0.64 4.38 0.68 มากท่ีสุด 

27. มีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนา

บุคลากรโดยนําความเคล่ือนไหวดาน

การศึกษามาเปนแนวทางในการพัฒนา 

4.00 0.54 3.90 0.54 มาก 

28. มีการคัดเลือกครูเขารับการพัฒนาท่ี

หนวยงานที่เก่ียวของจัดข้ึนโดยพิจารณา

ตามความสมัครใจของคร ู

3.73 1.16 3.69 1.10 มาก 

29. มีการคัดเลือกครูเขารับการพัฒนาท่ี

หนวยงานที่เก่ียวของจัดข้ึนโดยพิจารณา

ตามความจําเปนเรงดวนของโรงเรียน 

4.47 0.52 4.47 0.54 มากท่ีสุด 
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ตาราง 8 (ตอ)  

 

สภาพการบริหารงานบุคคล 

ผูบริหาร

สถานศึกษา 
คร ู

ระดับ 

(μ) (σ) (μ) (σ) 

30. มีการคัดเลือกครูเขารับการพัฒนาท่ี

หนวยงานที่เก่ียวของจัดข้ึนโดยพิจารณา

งานที่ครูรับผิดชอบ 

3.80 1.01 3.79 0.98 มาก 

31. มีการคัดเลือกครูเขารับการพัฒนาท่ี

หนวยงานที่เก่ียวของจัดขึ้นโดยพิจารณา

ผลการปฏิบัติงานของคร ู

3.80 0.86 3.80 0.76 มาก 

32. มีการจัดการพัฒนาบุคลากรดวยวิธี 

การฝกอบรม 

4.07 0.70 4.10 0.70 มากท่ีสุด 

33. มีการจัดการพัฒนาบุคลากรดวยวิธี

การศึกษาตอ  

4.00 0.66 3.99 0.63 มาก 

34. มีการจัดการพัฒนาบุคลากรดวยวิธี 

การสงเขารวมประชุมสัมมนาเชิง

ปฏิบัติการ 

3.40 1.06 3.40 1.02 มาก 

35. มีการจัดการพัฒนาบุคลากรดวย    

การทัศนศึกษาดูงาน 

3.20 0.78 3.20 0.75 มาก 

36. หลังจากครู เข ารับการอบรมแลว 

โรงเรียนไดจัดใหมีการรายงานผล

ดวยวิธีการทําเปนเอกสารเผยแพรกับ

บุคคลอ่ืน 

3.60 0.83 3.59 0.80 มาก 

37. หลังจากครู เข ารับการอบรมแลว 

โรงเรียนไดจัดใหมีการรายงานผล

ดวยวิธีการรายงานตอผูบริหารดวย

วาจา 

3.53 0.74 3.50 0.68 มาก 
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ตาราง 8 (ตอ)  

 

สภาพการบริหารงานบุคคล 

ผูบริหาร

สถานศึกษา 
คร ู

ระดับ 

(μ) (σ) (μ) (σ) 

38. หลังจากครู เข ารับการอบรมแลว 

โรงเรียนไดจัดใหมีการรายงานผล

ดวยวิธีการรายงานตอท่ีประชุมครู

ดวยวาจา 

3.60 0.83 3.61 0.80 มาก 

39. หลังจากครู เข ารับการอบรมแลว 

โรงเรียนไดจัดใหมีการรายงานผล

ดวยวิธีการรายงานเปนลายลักษณ

อักษรตอผูบริหาร 

3.13 0.35 3.11 0.31 มาก 

40. นําผลการพัฒนาของครูมาปรับเปล่ียน

การปฏิบัติงานใหรับผิดชอบงานท่ี

ไดรับการพัฒนา 

4.00 0.93 3.99 0.89 มาก 

41. นําผลการพัฒนาของครูมาปรับเปล่ียน

การปฏิบัติงานโดยเปล่ียนตําแหนง

หนาที่ใหเหมาะสมกับความรู 

3.00 0.66 3.00 0.63 มาก 

42. นําผลการพัฒนาของครูมาปรับเปล่ียน

การปฏิบัติงานโดยเปดโอกาสและ

สนับสนุนใหครูทํางานตามความรู

ความสามารถ 

3.27 0.79 3.30 0.78 มาก 

รวม 3.24 0.72 3.26 0.68 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบวาระดับสภาพการบริหารงานบุคคลและครู ของโรงเรียนราชประชานุเคราะห 

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ดานการ

ฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร ในภาพรวมระดับความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษามีระดับมาก  

และระดับความคิดเห็นของครูอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ 

ยกเวน ขอ 26, 29 และ 32 อยูในระดับมากท่ีสุด 
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ตาราง 9 ผลการวิเคราะหระดับสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา และครู 

ของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขต

พัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ดานการใหพนจากงาน  

 

สภาพการบริหารงานบุคคล 

ผูบริหาร

สถานศึกษา 
คร ู

ระดับ 

(μ) (σ) (μ) (σ) 

43. มีสวนชวยดําเนินการใหขาราชการ

ครูยายไปปฏิบัติงานท่ีอ่ืนโดยการแนะนํา

ขั้นตอนการโอน ยาย 

3.60 1.06 3.59 1.01 มาก 

44. มีสวนชวยดําเนินการใหขาราชการ

ครูยายไปปฏิบัติงานท่ีอ่ืนโดยการติดตอ

เรื่องโอนยายให 

3.60 0.83 3.60 0.80 มาก 

45. มีสวนชวยดําเนินการใหขาราชการ

ครูยายไปปฏิบัติงานที่อ่ืนโดยการเสนอ

เรื่องใหผูบังคับบัญชาพิจารณา 

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

ตําแหนงเดิมไปยังหนวยงานอ่ืนใน

ตําแหนงท่ีสูงขึ้นโดยวิธีใหขอมูล

ขาวสารการเล่ือนตําแหนง 

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

ตําแหนงเดิมไปยังหนวยงานอ่ืนใน

ตําแหนงที่สูงขึ้นโดย วิธีสงเสริม

เฉพาะบุคคลที่มีความสนใจ 

4.13 1.24 4.06 1.22 มากท่ีสุด 

48. โรงเรียนของทานใหการสนับสนุนครู

ใหพนจากตําแหนงเดิมไปยังหนวยงาน

อ่ืนในตําแหนงที่สูงข้ึนโดยวิธีเปด

โอกาสใหครูสอบเพื่อเล่ือนตําแหนง 

3.87 0.74 3.90 0.70 มาก 
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ตาราง 9 (ตอ) 

 

สภาพการบริหารงานบุคคล 

ผูบริหาร

สถานศึกษา 
คร ู

ระดับ 

(μ) (σ) (μ) (σ) 

49. ใหการสนับสนุนครูใหพนจาก

ตําแหนงเดิมไปยังหนวยงานอ่ืนใน

ตําแหนงที่สูงขึ้นโดยวิธีจัดอบรมให

ครูเพื่อเพิ่มความรูความสามารถ 

3.67 0.82 3.70 0.78 มาก 

50. ใหขาราชการครูขอโอนไปสังกัดอ่ืน

เพราะสาเหตุตองการยายสังกัด 

4.47 0.74 4.46 0.73 มากท่ีสุด 

51. ใหขาราชการครูขอโอนไปสังกัดอ่ืน

เพราะสาเหตุ ตองการตําแหนงให

สูงขึ้น 

3.60 0.83 3.60 0.80 มาก 

52. ใหขาราชการครูขอโอนไปสังกัดอ่ืน

เพราะสาเหตุ ตองการเปล่ียนแปลงงาน 

3.80 1.21 3.79 1.17 มาก 

53. ใหขาราชการครูขอโอนไปสังกัดอ่ืน

เพราะสาเหตุตองการเพิ่มประสบการณ 

3.47 0.64 3.40 0.66 มาก 

54. ใหขาราชการครูขอลาออกไดโดย

โรงเรียนมีการศึกษาขอมูลถึงสาเหตุ

ของการลาออก 

3.80 0.41 3.78 0.73 มาก 

55. ใหขาราชการครูขอลาออกไดโดย

โรงเรียนมีการเชิญครูมาพูดคุยเพื่อ

ทบทวนการลาออก 

3.60 0.51 3.59 0.49 มาก 

56. ใหขาราชการครูขอลาออกโดยโรงเรียน

มีการดําเนินการตามขั้นตอนและ

อํานวยความสะดวกให  

3.07 0.70 3.01 0.64 มาก 

รวม 3.52 0.62 3.49 0.67 มาก 

 



81 

 

 จากตาราง 9 พบวาสภาพการบริหารงานบุคคลและครู ของโรงเรียนราชประชานุเคราะห 

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ดาน

การใหพนจากงาน ในภาพรวมระดับความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษามีระดับมาก และระดับ

ความคิดเห็นของครูอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ ยกเวน ขอ 45, 

46, 47 และ 50 อยูในระดับมากท่ีสุด 

 

 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหปญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห 

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 4 ดาน 

โดยการวิเคราะหคาเฉล่ีย (μ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) ผลปรากฏดังตาราง 10-11 คือ  

 

ตาราง  10 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นตอปญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราช

ประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจ

จังหวัดชายแดนภาคใต โดยภาพรวม 

 

ปญหาการบริหารงานบุคคล 

ผูบริหาร

สถานศึกษา 
คร ู

ระดับ 

(μ) (σ) (μ) (σ) 

1. การวางแผนและการสรรหาบุคลากร 1.80 0.49 1.86 0.52 นอย 

2. การธํารงรักษาบุคลากร 2.27 0.63 2.24 6.63 ปานกลาง 

3. การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 1.76 0.51 1.73 0.49 นอย 

4. การใหพนจากงาน 2.00 0.62 1.95 0.58 นอย 

รวม 1.95 0.56 1.94 2.05 นอย 

 

 จากตาราง 10 พบวาปญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัด

สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 4 ในภาพรวม

อยูในระดับนอย และเม่ือพิจารณารายดาน พบวาอยูในระดับนอยทุกขอ 
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 เม่ือแยกพิจารณาเปนรายดานปรากฏผลการวิเคราะหขอมูล  ดังน้ี 

 

ตาราง 11 ผลการวิเคราะหระดับปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา และครู ใน

โรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนา

พิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ดานการวางแผนและการสรรหาบุคลากร  
 

ปญหาการบริหารงานบุคคล 

ผูบริหาร

สถานศึกษา 
คร ู

ระดับ 

(μ) (σ) (μ) (σ) 

1. ผูบริหารโรงเรียนมีการวางแผนกําหนด

อัตรากําลังโดยบุคลากรไมไดมีสวนรวม

ในการวางแผน 

1.67 0.62 1.73 0.59 นอย 

2. ผูบริหารโรงเรียนมีการกําหนดคุณสมบัติ

ของบุคลากรโดยไมตรงกับความตองการ

ของโรงเรียน 

1.60 0.51 1.59 0.49 นอย 

3. อัตรากําลังบุคลากรในปจจุบันไมเพียงพอ

กับปริมาณงานและจํานวนนักเรียน 

1.40 0.51 1.41 0.49 นอย 

4. ผูบริหารโรงเรียนไมไดศึกษาสภาพ

ปจจุบันและปญหาของโรงเรียนเพื่อ

เปนแนวทางในการกําหนดกรอบ

อัตรากําลัง 

1.60 0.51 1.61 0.49 นอย 

5. ผูบริหารโรงเรียนไม มีขอ มูลและ

รายละเอียดตาง ๆ ในการวางแผน

อัตรากําลัง 

1.40 0.51 1.48 0.55 นอย 

6. ผูบริหารโรงเรียนพิจารณา การรับ โอน 

ยาย และการลาออกของบุคลากรโดย

ไมใหบุคลากรในโรงเรียนไดมีสวนรวม 

1.40 0.51 1.41 0.58 นอย 
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ตาราง 11 (ตอ)    

 

ปญหาการบริหารงานบุคคล 

ผูบริหาร

สถานศึกษา 
คร ู

ระดับ 

(μ) (σ) (μ) (σ) 

7. ผูบริหารโรงเรียนมีการกําหนดเกณฑ

มาตรฐาน กําหนดตําแหนงของบุคลากร

ในโรงเรียนโดยไมใหบุคลากรใน

โรงเรียนไดมีสวนรวม 

1.33 0.49 1.35 0.48 นอย 

8. ผูบริหารโรงเรียนไมมีการกําหนดแผน

อัตรากําลังไวลวงหนา 

1.27 0.46 1.30 0.51 นอย 

9. ผูบริหารโรงเรียนไมมีการกําหนด

วิธีการประชาสัมพันธในเรื่องการรับ

สมัครบุคลากรใหมใหบุคคลภายนอก

ทราบอยางกวางขวาง 

1.27 0.46 1.26 0.45 นอย 

10. บุคลากรในโรงเรียนไมมีสวนรวม

ในการวางแผนศึกษาสภาพปญหา

และความตองการบุคลากร 

1.40 0.51 1.40 0.49 นอย 

11. ผูบริหารโรงเรียนไมมีการกําหนด

เกณฑในการสรรหาบุคลากรเพื่อให

ตรงตามความตองการของโรงเรียน 

1.40 0.51 1.47 0.59 นอย 

12. ขั้นตอนการสรรหาบุคคลยังไมเปน

ระบบเกิดความลาชา ทําใหไดบุคลากร

ไมทันตามความตองการ 

1.60 0.51 1.61 0.50 นอย 

13. กระบวนการสรรหาบุคลากรขาด

ความยุติธรรมจึงทําใหไดบุคลากรไม

ตรงตามความตองการ 

1.40 0.51 1.44 0.54 นอย 

14. การสรรหาบุคลากรใหมไมไดระบุ

คุณสมบัติอยางชัดเจน 

1.60 0.51 1.61 0.49 นอย 

 



84 

 

ตาราง 11 (ตอ)    

 

ปญหาการบริหารงานบุคคล 

ผูบริหาร 

สถานศึกษา 
คร ู ระดับ 

(μ) (σ) (μ) (σ)  

15. โรงเรียนไมมีอํานาจในการสรร

หาบุคลากรจากภายนอก

โดยตรง 

1.40 0.51 1.41 0.49 นอย 

16. ครูบางสาขา วิชาเอกมีมากเกิน

ความตองการ 

1.47 0.52 1.65 0.61 นอย 

รวม 1.40 0.49 1.46 0.52 นอย 

 

 จากตาราง 11 พบวาระดับปญหาการบริหารงานบุคคลและครู ในโรงเรียนราชประชานุ

เคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ดาน

การวางแผนและการสรรหาบุคลากร อยูในระดับนอยทุกขอ คือ  ผูบริหารโรงเรียนไมมีการกําหนด

แผนอัตรากําลังไวลวงหนา ผูบริหารโรงเรียนไมมีการกําหนดวิธีการประชาสัมพันธในเรื่องการรับ

สมัครบุคลากรใหมใหบุคคลภายนอกทราบอยางกวางขวาง (μ = 1.27) ผูบริหารโรงเรียนมีการ

กําหนดเกณฑมาตรฐาน กําหนดตําแหนงของบุคลากรในโรงเรียนโดยไมใหบุคลากรในโรงเรียนได

มีสวนรวม (μ = 1.33)  และระดบัความคิดเห็นของของครูพบวา การบริหารงานบุคคลในระดับนอย

ทุกดาน คือ  ผูบริหารโรงเรียนไมมีการกําหนดวิธีการประชาสัมพันธในเรื่องการรับสมัครบุคลากร

ใหมใหบุคคลภายนอกทราบอยางกวางขวาง (μ = 1.26) ผูบริหารโรงเรียนไมมีการกําหนดแผน

อัตรากําลังไวลวงหนา (μ = 1.30) ผูบริหารโรงเรียนมีการกําหนดเกณฑมาตรฐานกําหนดตําแหนงของ

บุคลากรในโรงเรียนโดยไมใหบุคลากรในโรงเรียนไดมีสวนรวม (μ = 1.35)   
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ตาราง 12 ผลการวิเคราะหระดับปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา และครู ใน

โรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษ

เฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ดานการธํารงรักษาบุคลากร  

 

ปญหาการบริหารงานบุคคล 

ผูบริหาร

สถานศึกษา 
คร ู

ระดับ 

(μ) (σ) (μ) (σ) 

17. ไมมีการมอบหมายงานใหครูใหม

อยางเปนธรรม 

2.00 0.66 2.01 0.63 ปานกลาง 

18. การนิเทศงานในโรงเรียนไมไดรับ

ความรวมมือและการยอมรับจากคร ู

2.20 0.41 2.21 0.41 ปานกลาง 

19. โรงเรียนไมไดกําหนดเกณฑการเล่ือน

ตําแหนงไวอยางชัดเจน 

2.07 0.70 2.03 0.66 ปานกลาง 

20. การพิจารณาความดีความชอบใน

โรงเรียนไมมีความเปนธรรม 

2.00 0.66 2.01 0.63 ปานกลาง 

21. โรงเรียนไมไดกําหนดเกณฑการพิจารณา

ความดีความชอบอยางชัดเจน 

2.13 0.83 2.11 0.83 ปานกลาง 

22. ครูไมพอใจผลการพิจารณาความดี

ความชอบของผูบริหารโรงเรียน 

1.93 0.70 1.91 0.70 ปานกลาง 

23. มีการตัดโอนบุคลากรระหวางหนวยงาน

โดยไมเปนธรรม 

2.27 0.59 2.21 0.60 ปานกลาง 

24. โรงเรียนมีสภาพแวดลอมและบริเวณ

ท่ีไมเหมาะสมไมมีปลอดภัยในการทํางาน

ของครู 

2.40 0.51 2.40 0.49 ปานกลาง 

รวม 2.27 0.63 2.24 6.63 ปานกลาง 

 

 จากตาราง 12 พบวาระดับปญหาการบริหารงานบุคคลและครู ในโรงเรียนราชประชานุ

เคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 

ดานการธํารงรักษาบุคลากร อยูในระดับปานกลางทุกขอ  
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ตาราง 13 ผลการวิเคราะหระดับปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา และครู ใน

โรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนา

พิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ดานการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร  

 

ปญหาการบริหารงานบุคคล 

ผูบริหาร

สถานศึกษา 
คร ู

ระดับ 

(μ) (σ) (μ) (σ) 

25. ครูในโรงเรียนไมใหความสําคัญใน

การศึกษาอบรม 

1.93 0.70 1.90 0.70 นอย 

26. ครูไมเต็มใจ ในกรณีที่โรงเรียนสงเขา

รวมอบรมในแตละครั้ง 

1.80 0.78 1.80 0.75 นอย 

27. โรงเรียนมีโปรแกรมการฝกอบรมไมตรง

กับความตองการของคร ู

2.00 0.93 2.00 0.90 ปานกลาง 

28. โรงเรียนไมมีการพัฒนาบุคลากรอยาง

ตอเนื่อง 

2.00 0.66 2.00 0.63 ปานกลาง 

29. ผูบริหารไมใหการสนับสนุนหรือกระตุน

ใหครูในโรงเรียนไดรับการพัฒนา

อยางตอเนื่อง 

1.80 0.86 1.67 0.82 นอย 

30. โรงเรียนเสนองบประมาณในการจัดทํา

โครงการพัฒนาบุคลากรไมพอเพียง 

1.60 0.83 1.60 0.80 นอย 

31. ครูที่ไดรับการพัฒนาแลวไมไดนํา

ความรูมาใชให เ กิดประโยชนตอ

การศึกษา 

1.67 0.49 1.62 0.49 นอย 

32. ครูไมใหความสําคัญในการสราง

ผลงานทางวิชาการ 

1.20 0.41 1.20 0.40 นอย 

รวม 1.36 0.51 1.33 0.49 นอย 

 

 จากตาราง 13 พบวาระดับปญหาการบริหารงานบุคคลและครู ในโรงเรียนราชประชานุเคราะห 

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ดานการฝกอบรม

และการพฒันาบุคลากรอยูในระดับนอยทุกขอ ยกเวนขอ 27 และ 28 อยูในระดับปานกลาง  
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ตาราง 14 ผลการวิเคราะหระดับปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา และครู ใน

โรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนา

พิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ดานการใหพนจากงาน  

 

ปญหาการบริหารงานบุคคล 

ผูบริหาร

สถานศึกษา 
คร ู

ระดับ 

(μ) (σ) (μ) (σ) 

33. ครูไมไดรับความเปนธรรมในการโอน 

ยาย 

1.80 0.78 1.80 0.75 นอย 

34. ครูไมไดรับการสนับสนุนชวยเหลือ

จากโรงเรียนกรณีโอน ยาย 

1.87 0.74 1.82 0.74 นอย 

35. โรงเรียนถูกตัดอัตรากําลังในกรณีท่ี

ครูไดรับการโอน ยาย 

1.53 0.64 1.45 0.55 นอย 

36. ครูขาดขวัญกําลังใจในการทํางาน

กรณีโรงเรียนถูกตัดอัตรา 

1.87 0.74 1.82 0.74 นอย 

37. ผูบริหารโรงเรียนไมใหความเปนธรรม

ในการพิจารณาลงโทษทางวินัยแกคร ู

1.80 0.78 1.80 0.75 นอย 

38. ผูบริหารโรงเรียนไมใหความเปนธรรม

ในกรณีการเล่ือนตําแหนง 

1.53 0.64 1.45 0.55 นอย 

39. ผูบริหารโรงเรียนไมใหความชวยเหลือ

แกครูท่ีจะออกจากราชการ 

1.73 0.80 1.65 0.79 นอย 

40. ผู บร ิหารโรงเร ียนไมมีการสราง

ความผูกพันแกครูท่ีจะพนจากงาน 

1.60 0.51 1.60 0.49 นอย 

รวม 1.60 0.62 1.55 0.58 นอย 

 

 จากตาราง 14 พบวาระดับปญหาการบริหารงานบุคคล และครู ในโรงเรียนราชประชานุ

เคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ดาน

การใหพนจากงาน อยูในระดับนอยทุกขอ 
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 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราช

ประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัด

ชายแดนภาคใต  

 

 1. ขอเสนอแนะตอแนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห ใน

ดานการวางแผนและการสรรหาบุคลากร คือ ควรการสรรหาบุคลการใหตรงความตองการสาขา

วิชาเอก รักในวิชาชีพครู มีความเสียสละและมีจิตสาธารณะ มีประสบการณการทํางาน ดังความ

คิดเห็นตอไปนี ้

  “อยากไดบุคลากรตรงตามสาขาวิชาเอก” 

  “ควรมีการจัดสรรบุคลากรใหตรงวิชาเอก อยางเหมาะสม ไมมากเกินไปหรือขาดแคลน” 

  “มีนโยบายชัดเจนและมีคุณลักษณะของบุคลากรท่ีจะเขามาทํางานตรงความตองการ

ของโรงเรียนและงานท่ีไดรับมอบหมาย นอกจากจะรักในอาชีพครูแลวยังตองมีจิตสาธารณะและ

เสียสละไดทุกเวลา” 

  “บุคลากรครูโรงเรียนราชประชานุเคราะหตองมีจิตอาสา ตองทุมเทเสียสละเวลาใหกับ

นักเรียนใหความรักความอบอุนกับนักเรียนใหมาก เพื่อใหอนาคตของชาติไดมีการพัฒนาไปในทาง

ท่ีดีตอไป” 

  “โรงเรียนราชประชานุเคราะห ข้ึนตรงกับสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ซึ่งมีโรงเรียน

อยูครอบคลุมทั่วประเทศ ดังนั้นในการวางแผนและการสรรหาบุคลากร ตลอดจนงานบุคคลจะจัด

ใหมีการประชุมสัมมนากําหนดกิจกรรมเหลานี้รวมกันเปนแนวทางเดียวกันท้ังประเทศ สําหรับ

จังหวัดชายแดนภาคใต โรงเรียนราชประชานุเคราะหเพิ่งเปดทําการ จึงควรจัดสรรหรือกําหนด

ตําแหนงขาราชการที่มีประสบการณทํางานมากอนจะไดเขาใจบทบาทหนาท่ีมากกวาที่เปนอยูทุกวันน้ี 

ทําใหการพัฒนาโรงเรียนเปนไปไดยากลําบาก มีครูขาดประสบการณและอัตราจางจํานวนมากกวา

ขาราชการอาวุโส” 
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 2. ขอเสนอแนะและแนวทางตอการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห 

ในดานธํารงรักษาบุคลากร คือ ควรการมอบหมายภาระงานท่ีเหมาะสมและดูแลรักษาผลประโยชน

ของบคุลากร ดังความคิดเห็นตอไปน้ี 

  “พัฒนาครูอัตราจางท่ีมีจํานวนมากในโรงเรียนราชประชานุเคราะหในจังหวัดชายแดน

ภาคใตใหเขาใจภาระงานของโรงเรียนหลังจากน้ันจัดสรรตําแหนงรับครูอัตราจางเหลานี้เขาสู

ตําแหนงขาราชการ ซึ่งจะเปนประโยชนมากกวา ขาราชการที่บรรจุมาใหม ท่ีไมเคยมีประสบการณ

ในการทํางานในโรงเรียนราชประชานุเคราะหแหงนี้ อาจกอปญหาหรือขัดขวางการพัฒนางานของ

โรงเรียนดวยความไมเขาใจซึ่งตองใชเวลานาน” 

  “การจัดคนใหเหมาะสมกับงานตามความรูความสามารถ” 

  “จัดคนใหเหมาะสมกับงาน ทํางานตามความรู ความสามารถจะไดมีสิทธิภาพท่ีดี” 

  “สถานศึกษาควรมีการติดตามและตรวจสอบขั้นและเงินเดือนของบุคลากรใหเปน

ปจจุบัน” 

 3. ขอเสนอแนะตอแนวทางการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห ใน

ดานการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร คือ ควรใหหนวยงานตนสังกัดหรือสถานศึกษา การจัดอบรม

ตรงตามสาขาวิชาเอกท่ีทําการจัดการเรียนการสอน ตามภาระงานที่ไดรับมอบหมาย ดังความคิดเห็น

ตอไปนี ้

  “ควรมีการจัดอบรมตรงตามสาขาวิชาเอกที่ทําการจัดการเรียนการสอน ตามภาระงานท่ี

ไดรับมอบหมาย” 

  “การจัดการอบรมบุคลากรโดยใหสถานศึกษาจัดงบประมาณในการเบิกจายสําหรับ

บุคลากรอยางเพียงพอและเหมาะสม” 

  “การฝกอบรมใหกับครูอยางนอยปละ 2 ครั้งไมวาจะเปนดานการเรียนการสอนตรงกับ

วิชาเอกหรือวิชาที่สอนและอบรมเก่ียวกับความเปนอยูของครูโรงเรียนราชประชานุเคราะหที่พบกับ

ปญหาตางๆและมีแนวนโยบายไปในทางเดียวกันท้ังประเทศ” 

  “การใหหนวยงานตนสังกัดจัดอบรมครูหรือจัดสรรงบประมาณใหกับโรงเรียนเพื่อจัด

อบรมครูในสาขาวิชาเอก ใหอยางตอเนื่อง ท้ังการแลกเปล่ียนเรียนรูและการศึกษาดูงานจาก

หนวยงานตาง ๆ” 

 

 

 



90 

 

 4. ขอเสนอแนะตอแนวทางการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห ใน

ดานการใหพนจากงาน คือ ควรใหความยุติธรรมกับบุคลากรโดยมีเกณฑการประเมินงานและวินัยท่ี

ชัดเจน โดยมีคณะกรรมการที่แตงต้ังจากโรงเรียนและใหความชวยเหลือ สงเสริมในวิชาชีพของ

บุคลากร ดังความคิดเห็นตอไปน้ี 

  “ ควรมีการมอบหมายภาระงานใหเสร็จสิ้นเรียบรอยกอนพนจากหนาท่ี” 

  “ ควรมีหลักเกณฑและการพิจารณาความใหชัดเจนและมีความยุติธรรม” 

  “ การใหพนจากงานตองดูหลายๆรูปแบบวาบุคลากรทานน้ันละทิ้งหนาท่ีหรือกระทํา

โดยมิชอบอยางไรใหดูเหตุผลดวย”  

  “ ควรใหความรวมมือชวยเหลือครูที่จะโอนยาย” 

  “ สงเสริมในการปฏิบิติหนาที่ในตําแหนงที่ม่ันคงและสูงขึน้” 

  “ใหความรวมมืออยางกัลยาณมิตร” 

  “ ดวยวิธีการประเมิน โดยจัดทําตัวช้ีวัดใหครอบคลุมและมีเกณฑการประเมินท่ีชัดเจน 

โดยมีคณะกรรมการท่ีแตงต้ังจากโรงเรียนใหหลากหลายวิธีประกอบการพิจารณานอกเหนือจาก

การประเมินเอกสารอยางเดียว เชนขอมูลเชิงประจักษ สภาพท่ีเปนจริง สอบถามจากผูท่ีเก่ียวของ

อยางครอบคลุม ฯลฯ เพื่อความถูกตองเปนธรรมและขวัญกําลังใจ” 

 

 



บทที่  5 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การศึกษาสภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัด

สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต  ผูวิจัยได

ดําเนินการสรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัย และขอเสนอแนะ ดังน้ี 

การวิจัยเรื่องสภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัด

สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต มีวัตถุประสงค

ของการวิจัย  ดังตอไปนี้ เพื่อศึกษาระดับสภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห 

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต เพื่อศึกษา

ระดับปญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ

ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต  และเพื่อเสนอแนะแนวทางการบริหารงาน

บุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ประชากรท่ีใชในการวิจัย  

ไดแก ผูบริหารจํานวน 15 คนและครูผูสอนจํานวน 165 คน ในโรงเรียนราชประชานุเคราะห ในเขต

พัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต มี 5 โรง จํานวน 180 คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปน

แบบสอบถามสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ผูวิจัยเดินทางไปเก็บแบบสอบถาม

ดวยตนเอง สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลคือ คาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย (μ) และคาความเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (σ) 

 

สรุปผลการวิจัย 

 

ผลการศึกษาวิจัยเรื่อง  สภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห 

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต

ปรากฏผลตามวัตถุประสงคของการวิจัยและไดขอคนพบตามสมมติฐาน ดังน้ี 

1. สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 

 1.1 ดานการวางแผนและการสรรหาบุคลากร ผูบริหารและครมีูระดับความคิดเห็นใน

ระดับมากท้ังภาพรวมและรายขอ ยกเวนขอ 1,2 และขอ 6 อยูในระดับมากท่ีสุด 
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 1.2 ดานการธํารงรักษาบุคลากร ผูบริหารและครูมีระดับความคิดเห็นในระดับมากท้ัง

ภาพรวมและรายขอ ยกเวนขอ 11 มีการนิเทศการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนโดยผูบริหารเปนผู

นิเทศ อยูในระดับมากท่ีสุด 

 1.3 ดานการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร ผูบริหารและครูมีระดับความคิดเห็น

ภาพรวมระดับมากและรายขอระดับมาก ยกเวนขอ 26 – 29 และ 32 อยูในระดับมากที่สุด  

 1.4 ดานการใหพนจากงาน  ผูบริหารและครูมีระดับความคิดเห็นในระดับมากท้ัง

ภาพรวมและรายขอ ยกเวนขอ 45,46,47 และ 50 อยูในระดับมากท่ีสุด  

2. ปญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต  

 2.1  ดานการวางแผนและการสรรหาบุคลากร ผูบริหารและครูมีระดับความคิดเห็น

ภาพรวมระดับนอยและมีระดับความคิดเห็นรายขอระดับนอยทุกขอ 

 2.2  ดานการธํารงรักษาบุคลากร ผูบริหารและครูมีระดับความคิดเห็นในระดับปานกลาง

ท้ังภาพรวมและรายขอ  

 2.3  ดานการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร ผูบริหารและครูมีระดับความคิดเห็น

ภาพรวมระดับนอยและมีระดับความคิดเห็นรายขอระดับนอยทุกขอยกเวนขอ 27 และ 28 อยูใน

ระดับปานกลาง 

 2.4  ดานการใหพนจากงาน ผูบริหารและครูมีระดับความคิดเห็นในระดับนอยท้ัง

ภาพรวมและรายขอ  

 3. ขอเสนอแนะตอแนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห ไดแก 

  3.1 ดานการวางแผนและการสรรหาบุคลากร คือ ควรการสรรหาบุคลการใหตรงความตองการ

สาขาวิชาเอก รักในวิชาชีพครู มีความเสียสละและมีจิตสาธารณะ มีประสบการณการทํางาน ขอเสนอแนะ

และแนวทางตอการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห  

  3.2 ดานการธํารงรักษาบุคลากร คือ ควรการมอบหมายภาระงานที่เหมาะสมและดูแล

รักษาผลประโยชนของบุคลากร  

  3.3 ดานการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร คือ ควรใหหนวยงานตนสังกัดหรือ

สถานศึกษา การจัดอบรมตรงตามสาขาวิชาเอกท่ีทําการจัดการเรียนการสอน ตามภาระงานท่ีไดรับ

มอบหมาย  

  3.4 ดานการใหพนจากงาน คือ ควรใหความยุติธรรมกับบุคลากรโดยมีเกณฑการประเมิน

งานและวินัยที่ชัดเจน โดยมีคณะกรรมการท่ีแตงต้ังจากโรงเรียนและใหความชวยเหลือสงเสริมใน

วิชาชีพของบุคลากร 
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อภิปรายผลการวิจัย 

 

การวิจัยเรื่อง สภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัด

สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต สามารถ

อภิปรายผลไดดังนี ้

ดานการวางแผนและการสรรหาบุคลากรพบวาโรงเรียนมีการจัดทําในดานการวางแผน

กําลังคนเพื่อคาดคะเนความตองการกําลังคนในโรงเรียนไวลวงหนา โรงเรียนมีการกําหนดตําแหนง

งาน หนาที่ความรับผิดชอบ และคุณสมบัติของบุคคลท่ีจะสรรหา โรงเรียนมีการคิดคํานวณอัตรากําลัง

ไวลวงหนาคํานวณโดยใชจํานวนครูตอนักเรียนเปนเกณฑ โรงเรียนมีดําเนินการประกาศรับสมัครใน

การสรรหาบุคคลเขาปฏิบัติหนาท่ีราชการและมีหลักเกณฑการสรรหาบุคลากรครูภายในโรงเรียน

โดยใชหลักเกณฑวิชาเอก คุณวุฒิของผูสมัคร ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ สุนันทา กิมาวะหา 

(2538) ท่ีพบวา ในการวางแผนบุคลากรในโรงเรียนมีการกําหนดอัตรากําลังตามสภาพปญหาของโรงเรียน 

และกําหนดอัตรากําลังใหเหมาะสมกับหมวดวิชา มีการกําหนดอัตราไวลวงหนาเพราะการวางแผน

กําลังคนที่ดีจะสามารถทําใหสถานศึกษาดําเนินการตามภารกิจใหบรรลุเปาหมายไดอยางดี เชน 

จํานวนบุคลากรตองมีความเหมาะสมกับจํานวนนักเรียน และครูท่ีบรรจุในโรงเรียนตองมีคุณสมบัติ

ตามที่โรงเรียนตองการดวย ดังที่ วราพร พรหมแกวพันธและ จรุณี เกาเอ้ียน (2557) พบวาผูบริหาร

และคณะกรรมการสถานศึกษารวมสรรหาใหไดมาซึ่งบุคคลท่ีมีความรูความสามารถเหมาะสมกับ

ตําแหนงและปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ โดยใชระบบคุณธรรมผูบริหารและคณะกรรมการสถานศึกษา

รวมกันพิจารณาความจําเปนในการเพิ่มบุคลากร โดยคํานึงปริมาณงานในหนาท่ีที่รับผิดชอบที่เพิ่มจริง 

การเพิ่มปริมาณและความรับผิดชอบเปน ครั้งคราวอาจใชวิธีจางครูหรือพนักงานสัญญาจางพิเศษ 

การใชเทคโนโลยีทดแทน และการพิจารณาหาจากบุคลากรภายในที่เหมาะสมจากสวนงานอ่ืน 

ปญหาดานการวางแผนและการสรรหาบุคลากรผลการวิจัยพบวา ผูบริหารโรงเรียนไมมีการกําหนด

แผนอัตรากําลังไวลวงหนา ไมมีการกําหนดวิธีการประชาสัมพันธในเรื่องการรับสมัครบุคลากรใหม

ใหบุคคลภายนอกทราบอยางกวางขวาง ผูบริหารโรงเรียนมีการกําหนดเกณฑมาตรฐาน กําหนด

ตําแหนงของบุคลากรในโรงเรียนโดยไมใหบุคลากรในโรงเรียนไดมีสวนรวม แนวทางการดําเนินการ

ในการวางแผนและการสรรหาบุคลากรโรงเรียนตองมีการวางแผนและการสรรหาบุคลากรใหได

บุคลากรตรงตามสาขาวิชาเอก อยางเหมาะสม ไมมากเกินไปหรือขาดแคลน ควรมีการประชาสัมพันธ

ในการสรรหาบุคลากรใหท่ัวถึงท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา ซึ่งสอดคลองกับ O. Glenn Stahl 

(อางถึงใน ทวีศักดิ์ วิศิษฎางกูร, 2548: 23) ไดใหความหมายการสรรหาบุคคลวา หมายถึง การคนหา

และใชประโยชนจากตลาดแรงงานท่ีดีท่ีสุดสําหรับตําแหนงตาง ๆ ท่ีตองการโดยใชเอกสารแจงความ
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ท่ีชวนใหสนใจ การประชาสัมพันธท่ีเพียงพอกับการเลือกใชการทดสอบท่ีทันสมัย การคนหาผูท่ีจะ

มาแขงขันกันทั้งภายนอก และภายในองคการอยางกวางขวาง และการบรรจุบุคคลเขามาทํางานให

เหมาะสมกับงาน ตลอดจนติดตามดูผลการทดลองปฏิบัติงานดวย สถานศึกษาควรมีการติดตามและ

ตรวจสอบขั้นและเงินเดือนของบุคลากรใหเปนปจจุบัน 

ดานการธํารงรักษาบุคลากร โรงเรียนมีการนิเทศการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนโดย

ผูบริหารเปนผูนิเทศ มีการนิเทศการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนโดยใหหัวหนางานรวมกันนิเทศ  

นําผลการประเมินไปใชประโยชนในการใหพนจากตําแหนงหนาท่ีหรือการเปล่ียนแปลงหนาท่ีการงาน 

มีการธํารงรักษาบุคลากรที่ปฏิบัติผลงานโดยการเล่ือนตําแหนงตามลําดับอาวุโส  ซึ่งสอดคลองกับ

ผลการวิจัยของสิทธิชัย  ล่ิวเวหา (2554) ที่พบวา ดานการพิจารณาความดีความชอบประจําปของครู

ผูบริหารสวนใหญคํานึงถึงผลการปฏิบัติงานของครูในดานการเล่ือนตําแหนงหนาท่ีของบุคลากร 

โรงเรียนใชความรูความสามารถของบุคลากรในการพิจารณาตําแหนงหนาที่ใหสูงขึ้น ปญหาดาน

การธํารงรักษาเกี่ยวกับครูไมพอใจผลการพิจารณาความดีความชอบของผูบริหารโรงเรียนไมมี

การมอบหมายงานใหครูใหมอยางเปนธรรม การพิจารณาความดีความชอบในโรงเรียนไมมีความเปนธรรม 

แนวทาง การดําเนินการในดานการธํารงรักษาบุคลากรในเรื่องของการมอบหมายงานควรพิจารณา

ตามความรูความสามารถ เพื่อนําผลการดําเนินงานไปใชประกอบในการพิจารณาความดีความชอบใหเกิด

ความบริสุทธ์ิยุติธรรม ควรมีการจัดการบรรจุบุคลากรท่ีมีอายุงานมากนอยตามลําดับ  ภัควี พิทาคา 

สมศักดิ์ บุญสาธร และอรวรรณ วังสมบัติ (2555) ควรมีการสรางขวัญและกาลังใจใหกับบุคลากรอยาง

ตอเน่ือง มีการสงเสริมความกาวหนาใหกับบุคลากรท่ีทํางานดี มีความมุงม่ัน ขยันขันแข็ง เชน การให

เกียรติบัตรหรือรางวัลสาหรับบุคลากรที่ปฏิบัติหนาท่ีดีเดน ตลอดจนใหความสําคัญกับการปลูกฝงคานิยม

ท่ีดีในการทํางานใหกับบุคลากร  ควรมีการจัดสรรบุคลากรตามวิชาเอกท่ีสถานศึกษาตองการ 

ดานการฝกอบรมและการพัฒนาบุคคล โรงเรียนมีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนา

บุคลากรโดยจัดต้ังคณะกรรมการรับผิดชอบการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนเปนการเฉพาะ มีการคัดเลือก

ครูเขารับการพัฒนาท่ีหนวยงานที่เก่ียวของจัดขึ้นโดยพิจารณาตามความจําเปนเรงดวนของโรงเรียน 

มีการจัดการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการฝกอบรม ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ อุบล รักการงาน (2551) 

ท่ีพบวา การพัฒนาบุคลากรใชกิจกรรมการอบรมโดยจัดสงบุคลากรไปเขารับการอบรมตามโครงการ

ตาง ๆ เม่ือครูเขารับการพัฒนาแลวนําความรูท่ีไดมาปฏิบัติงาน โดยเปดโอกาสและสนับสนุนใหครู

ทํางานตามความรูความสามารถ ซึ่งผูบริหารจะเปนผูกระตุน สงเสริม สนับสนุนใหครูทําผลงานทาง

วิชาการตาง ๆ เปนการพัฒนาท้ังตนเองและสถานศึกษาใหกาวหนาควบคูกันไป Meier (2001) ทํา

การวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในรัฐแคลิฟอรเนียตอนเหนือ พบวา การบริหารงาน

บุคคลผูบริหารควรกําหนดบทบาทหนาท่ีท่ีตองรับผิดชอบเปน ลายลักษณอักษร การพัฒนาบุคลากร
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ตองจัดอบรมใหความรู หลักการและวิธีทํางานใหทันกับเทคโนโลยีท่ีกาวหนาอยางสมํ่าเสมอและ

พัฒนาระบบการทํางาน ปรับปรุงการทํางานใหสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการ ปญหาดาน

การฝกอบรมและการพัฒนาบุคคล ที่เปนปญหาอยูในระดับมากคือครูไมใหความสําคัญในการสราง

ผลงานทางวิชาการ โรงเรียนเสนองบประมาณในการจัดทําโครงการพัฒนาบุคลากรไมพอเพียง ครู

ท่ีไดรับการพัฒนาแลวไมไดนําความรูมาใชใหเกิดประโยชนตอการศึกษา ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัย

ของสมปอง นิลลวน (2551) พบวา ปญหาการพัฒนาบุคลากรมาจากขาดงบประมาณในการฝกอบรม

อยางตอเนื่อง บุคลากรขาดความกระตือรือรนในการเขารับพัฒนาในสภาพปจจุบันการพัฒนาบุคลากร

เปนการดําเนินงานโดยหนวยเหนือในการจัดพัฒนาบุคลากรบางครั้งไมตรงกับความตองการของ

สถานศึกษา และการพัฒนาบุคลากรแตละครั้งไมมีความตอเน่ืองทําใหผูเขารับการอบรมไมเขาใจ

อยางลึกซึ้ง แนวทางการดําเนินการดานการฝกอบรมและการพัฒนาบุคคล ดังไดกลาวมาแลวเก่ียวกับ

ควรมีการจัดอบรมตรงตามสาขาวิชาเอกที่ทําการจัดการเรียนการสอน การกําหนดวิธีการจัดการ

อบรมบุคลากรโดยใหสถานศึกษาจัดงบประมาณในการเบิกจายสําหรับบุคลากรอยางเพียงพอและ

เหมาะสมดังท่ี วราพร  พรหมแกวพันธ และจรุณี  เกาเอ้ียน (2557) ผูบริหารควรจักมีการพัฒนา

บุคลากรใหความรู ความสามารถ ตรงตามความถนัดและความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานของ

บุคลากร 

ดานการใหพนจากงาน การบริหารงานบุคคลในดานการใหพนจากงาน ใหขาราชการครูขอ

โอนไปสังกัดอ่ืนเพราะสาเหตุตองการยายสังกัด ใหการสนับสนุนครูใหพนจากตําแหนงเดิมไปยัง

หนวยงานอ่ืนในตําแหนงท่ีสูงขึ้นโดยวิธีใหขอมูลขาวสารการเล่ือนตําแหนง ใหการสนับสนุนครูให

พนจากตําแหนงเดิมไปยังหนวยงานอ่ืนในตําแหนงท่ีสูงขึ้นโดยวิธีสงเสริมเฉพาะบุคคลท่ีมีความ

สนใจ ปญหาดานการใหพนจากงาน ปญหาโดยรวมอยูในระดับปานกลางที่มีปญหามากเนื่องจาก

กรณีท่ีโรงเรียนถูกตัดอัตรากําลังในกรณีท่ีครูไดรับการโอน ยาย ผูบริหารโรงเรียนไมใหความเปน

ธรรมในกรณีการเล่ือนตําแหนง ผูบริหารโรงเรียนไมมีการสรางความผูกพันแกครูที่จะพนจากงาน 

ผูวิจัยเห็นวาสาเหตุของการยายของครูและบุคลากรน้ัน มาจากความไมพอใจในการบริหารงานบุคคล 

สวัสดิการ การมอบหมายงาน การพิจารณาความดีความชอบ ที่ไมเปนธรรมซึ่งสอดคลอง พนัส หันนาคินทร 

(2542: 76) กลาววา ปญหาสําคัญบางประการของการบริหารบุคลากรท่ีมักจะเกิดขึ้นเสมอ คือ ความขัดแยง

ระหวางจุดหมายในชีวิตของผูปฏิบัติงานกับจุดหมายขององคการหรือโรงเรียน องคการมีความตองการ

ท่ีจะใหผูปฏิบัติงานไดทํางานทุกอยางไดเต็มท่ีและเปนไปตามจุดประสงคขององคการ แตการจะทํา

เชนน้ันผูปฏิบัติงานก็ตองใชกําลังงานทั้งกายและใจ เสียสละตนเองเพื่อองคการอยางแทจริง ตองสละ

ความรักตนเองและความเปนตัวของตัวเองเพื่อองคการซึ่งเปนของยากท่ีมนุษยธรรมดาจะทําได 

แนวทางการดําเนินการดานการใหพนจากงานในสวนของการพนจากงานภายในสถานศึกษา ผูบริหารตอง
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ใหความเปนธรรมในดานของการมอบหมายงาน ควรมอบใหตามความรูความสามารถ สวนในดาน

โรงเรียนถูกตัดอัตราเปนหนาท่ีความรับผิดชอบของหนวยเหนือในกรณีนี้ถาใหโรงเรียนมีสวนรวม

ในการพิจารณาปญหาตาง ๆ ก็จะหมดไป ปญหาผูบริหารโรงเรียนไมไดสรางความผูกพันแกครูท่ีจะ

พนจากงานและครูไมไดรับความชวยเหลือจากโรงเรียนกรณีโอน ยาย นั้นตองแกไขท่ีตัวผูบริหาร

ซึ่งผูบริหารตองมีมนุษยสัมพันธที่ดีและมีใจกวาง 

 

ขอเสนอแนะ 

 

 1. ขอเสนอแนะจากการทําการวิจัย 

  1.1 ดานการวางแผนและการสรรหาอัตรากําลังมีปญหา คือ ขาดอัตรากําลังครู

หนวยงานตนสังกัดควรจัดสรรอัตรากําลังครูใหกับสถานศึกษาอยางเหมาะสม ใหมีอัตรากําลัง

พอเพียงกับภาระงานที่สถานศึกษารับผิดชอบและในเรื่องจํานวนครูขาดและครูเกินในบางหมวดวิชา

จากการวิจัย พบวา บางสถานศึกษาขาราชการครูขาดในสาขาวิชาเอกที่ครูเกินในอีกสถานศึกษาหนึ่งซึ่ง

นาจะมีการสับเปล่ียน โอนยายกันไดตามความเหมาะสมไมตองรอใหครบวาระ 1 ป หรือ 2 ปตาม

ระเบียบเดิม เพราะปญหาครูเปนสิ่งจําเปนที่รอไมไดควรมีการแกไขอยางรวดเร็ว ซึ่งการสับเปล่ียน

ตําแหนงเปนการเพิ่มประสิทธิภาพใหกับสถานศึกษา 

  1.2 การธํารงรักษาในดานสภาพแวดลอมบริเวณ โดยท่ัวไปของสถานศึกษาสังกัดสํานัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษยังมีสภาพไมเหมาะสม ปลอดภัยในการปฏิบัติงานของครู ดังน้ันเพื่อเปน

การปรับปรุงในสวนน้ีผูบริหาร คณะครู และชุมชน ควรใหความรวมมือกันเพื่อหาวิธีการในการปรับปรุง

และพัฒนาใหสภาพแวดลอม บริเวณมีความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น สวนในดานคาตอบแทน หรือ

สิ่งจูงใจ ผูบริหารควรเปดโอกาสใหครูเขาพบหรือปรึกษาหารือตลอดเวลาและใหการยกยองชมเชยเม่ือ

บุคลากรทํางานดีและประสบความสําเร็จ ซึ่งทําใหบุคลากรเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

โดยเฉพาะการพิจารณาความดีความชอบตองบริสุทธิยุติธรรม 

  1.3 ผูบริหารควรใหความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรโดยมีการจัดทําแผนการพัฒนา

บุคลากรท่ีชัดเจนและตอเน่ืองควรสนับสนุนหรือกระตุนในครูมรการพัฒนาตนเองในรูปแบบตาง ๆ  เชน 

การศึกษาตอ เขารวมประชุม อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน ตามความตองการดวยความสมัครใจ เพราะ

ในปจจุบันพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรทาง

การศึกษา ครูยุคปฏิรูปจึงตองปรับเปล่ียนพฤติกรรมการเรียนรูใหม ตองใฝรูสนใจขาวสารรอบตัว ท่ี

สําคัญผูบริหารสถานศึกษาจะตองเปนแบบอยางที่ดีในการพัฒนาดวย 
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  1.4 ดานการดําเนินการใหพนจากงานมีปญหาอยูบาง เชน การตัดอัตรากําลังครูเม่ือครู

ยายหนวยเหนือซึ่งเปนผูพิจารณาควรจะใหความเปนธรรมกับสถานศึกษาทุกแหงและสถานศึกษาสวน

ใหญไมใหความสําคัญแกครูท่ีจะเกษียณอายุราชการ 

 

2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

 2.1 ควรศึกษาเชิงลึกเก่ียวกับสภาพ ปญหา และแนวทางการบริหารงานบุคคลในสังกัด

สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยการสัมภาษณและตรวจสอบเอกสาร 

 2.2 ควรศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาท่ีบริหารงานโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 

(School Based Management) ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 2542 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบขอดี 

ขอเสียกับการบริหารในปจจุบัน 
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    สถานท่ีทํางาน  คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สงขลา 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือขอความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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ท่ี ศธ  0560.06 / ว 0023  บัณฑิตวิทยาลัย 

   มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 

 อําเภอเมือง จังหวัดสงขลา  90000 

 13 กุมภาพันธ 2558 

เร่ือง     ขอความอนุเคราะหบุคลากรในสังกัดเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 

เรียน    ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศกึษาประถมศึกษาสตูล 

 

 ดวย นายสมพงศ  อาดํา รหัส 53G1801021 นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา ไดรับอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัยใหดําเนินการทําวิทยานิพนธ เร่ือง “สภาพและปญหา

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจ

จังหวัดชายแดนภาคใต”  

 โดยมีคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ ดังนี ้

 1. ดร.ปทมาพร  ชเลิศเพ็ชร อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธหลัก 

 2. ดร.กนกกร  ศิริสุข  อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานพินธรวม 
 

 ในการน้ี บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา พิจารณาแลวเห็นวา  นายอับดุลรอหมาน  ปะดูกา บุคลากรใน

สังกัดของทานเปนผูมีความรูความสามารถในเรื่องนี้เปนอยางดี จึงใครขอความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความ

สอดคลองคุณภาพเคร่ืองมือการวิจัย (IOC: Index of Congruence) ของนักศึกษาดังกลาว 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะห บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา หวังวาคงจะไดรับความ

รวมมือจากทานดวยดี  และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี 

 

 ขอแสดงความนับถือ 
 

 
 (ผูชวยศาสตราจารย 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     ขอความอนุเคราะหบุคลากรในสังกัดเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 

เรียน    ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศกึษาประถมศึกษาสตูล 

 

 ดวย นายสมพงศ  อาดํา รหัส 53G1801021 นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา ไดรับอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัยใหดําเนินการทําวิทยานิพนธ เร่ือง “สภาพและปญหา

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจ

จังหวัดชายแดนภาคใต”  

 โดยมีคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ ดังนี ้

 1. ดร.ปทมาพร  ชเลิศเพ็ชร อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธหลัก 

 2. ดร.กนกกร  ศิริสุข  อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธรวม 
 

 ในการนี้ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา พิจารณาแลวเห็นวา  นายสัมภาษณ  ปลอดขาว บุคลากรใน

สังกัดของทานเปนผูมีความรูความสามารถในเรื่องนี้เปนอยางดี จึงใครขอความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความ

สอดคลองคุณภาพเคร่ืองมือการวิจัย (IOC: Index of Congruence) ของนักศึกษาดังกลาว 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะห บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา หวังวาคงจะไดรับความ

รวมมือจากทานดวยดี  และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี 

 

 ขอแสดงความนับถือ 
 

 
 (ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุระพรรณ  จุลสุวรรณ)       

 คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย           
สํานักงานคณบดี   

โทรศัพท/โทรสาร 0 7433 6948               

http://bundit.skru.ac.th/ 

www.facebook.com/gsskru 
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 บันทึกขอความ 
สวนราชการ   มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา บัณฑิตวิทยาลัย  โทร. 246 

ท่ี    บวล. 0225 / 2558                       วันท่ี  21 มีนาคม 2558 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะหเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน   ผูชวยศาสตราจารยถวิล  อนันตพงศ 
 

 ดวย นายสมพงศ  อาดํา รหัส 53G1801021 นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา

การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา ไดรับอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัยใหดําเนินการทํา

วิทยานิพนธ เรื่อง “สภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต”  

 โดยมีคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ ดังนี ้

 1. ดร.ปทมาพร  ชเลิศเพ็ชร  อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธหลัก 

 2. ดร.กนกกร  ศิริสุข  อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธรวม 
 

 ในการน้ี บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา พิจารณาแลวเห็นวาทานเปนผูมีความรู

ความสามารถในเรื่องน้ีเปนอยางดี จึงใครขอความอนุเคราะหเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบความสอดคลองคุณภาพ

เครื่องมือการวิจัย (IOC: Index of Congruence) ของนักศึกษาดังกลาว 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะห บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา หวังวาคงจะ

ไดรับความรวมมือจากทานดวยดี  และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 

 

 

 

 (ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุระพรรณ  จุลสุวรรณ) 

 คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  
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 บันทึกขอความ 
สวนราชการ   มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา บัณฑิตวิทยาลัย  โทร. 246 

ท่ี    บวล. 0225 / 2558                       วันท่ี  21 มีนาคม 2558 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะหเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน   ผูชวยศาสตราจารยพชิิต  รอดทอง 
 

 ดวย นายสมพงศ  อาดํา รหัส 53G1801021 นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา

การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา ไดรับอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัยใหดําเนินการทํา

วิทยานิพนธ เรื่อง “สภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต”  

 โดยมีคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ ดังนี ้

 1. ดร.ปทมาพร  ชเลิศเพ็ชร  อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธหลัก 

 2. ดร.กนกกร  ศิริสุข  อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธรวม 
 

 ในการน้ี บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา พิจารณาแลวเห็นวาทานเปนผูมีความรู

ความสามารถในเรื่องน้ีเปนอยางดี จึงใครขอความอนุเคราะหเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบความสอดคลองคุณภาพ

เครื่องมือการวิจัย (IOC: Index of Congruence) ของนักศึกษาดังกลาว 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะห บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภฏัสงขลา หวังวาคงจะ

ไดรับความรวมมือจากทานดวยดี  และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 

 

 

 

 (ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุระพรรณ  จุลสุวรรณ) 

 คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  
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 บันทึกขอความ 
สวนราชการ   มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา บัณฑิตวิทยาลัย  โทร. 246 

ท่ี    บวล. 0225 / 2558                       วันท่ี  21 มีนาคม 2558 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะหเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน   ดร.นงนภัสส มากชูชิต 
 

 ดวย นายสมพงศ  อาดํา รหัส 53G1801021 นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา

การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา ไดรับอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัยใหดําเนินการทํา

วิทยานิพนธ เรื่อง “สภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต”  

 โดยมีคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ ดงันี ้

 1. ดร.ปทมาพร  ชเลิศเพ็ชร  อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธหลัก 

 2. ดร.กนกกร  ศิริสุข  อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธรวม 
 

 ในการน้ี บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา พิจารณาแลวเห็นวาทานเปนผูมีความรู

ความสามารถในเรื่องน้ีเปนอยางดี จึงใครขอความอนุเคราะหเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบความสอดคลองคุณภาพ

เครื่องมือการวิจัย (IOC: Index of Congruence) ของนักศึกษาดังกลาว 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะห บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา หวังวาคงจะ

ไดรับความรวมมือจากทานดวยดี  และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 

 

 

 

 (ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุระพรรณ  จุลสุวรรณ) 

 คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลวิจัย 
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ท่ี ศธ 0560.06 / ว 0025        บัณฑิตวิทยาลัย 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 

 อําเภอเมือง จังหวัดสงขลา 90000     
  

 24 มีนาคม 2558 
   

เร่ือง ขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลวิจัยโดยใชแบบสอบถาม 
           

เรียน    ผูอํานวยการโรงเรียนราชประชานุเคราะห 39 จังหวัดนราธิวาส 
 

 ดวย นายสมพงศ  อาดํา รหัสนักศึกษา 53G1801021 นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา ไดรับอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัยใหดําเนินการทําวิทยานิพนธ เร่ือง “สภาพและปญหา

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจ

จังหวัดชายแดนภาคใต”  

 โดยมีคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ ดังนี้ 

 1. ดร.ปทมาพร  ชเลิศเพ็ชร อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธหลัก 

 2. ดร.กนกกร  ศิริสุข  อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธรวม 
 

 เพ่ือใหการดําเนินการทําวิทยานิพนธของนักศึกษาดําเนินไปดวยความเรียบรอย มีประสิทธิภาพ และเปนไปตาม

กระบวนการวิจัย จึงพิจารณาเลือกหนวยงานของทานเปนกลุมตัวอยางในการศึกษา ในการน้ี บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 

จึงใครขอความอนเุคราะหใหนักศึกษาเก็บขอมูลวิจัยโดยใชแบบสอบถามในหนวยงานของทาน ซึ่งวันและเวลานักศึกษาผูทําวิจัยจะ

ประสานงานดวยตนเองอีกคร้ัง ท้ังนี ้ผูวิจัยขอรับรองวาจะไมสงผลกระทบหรือสงผลเสียหายตอการทํางานและหนวยงานของทาน

แตอยางใด 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะห บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา หวังวาคงจะไดรับความรวมมือ

จากทานดวยดี  และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

 ขอแสดงความนับถือ  

 
 (ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุระพรรณ  จุลสุวรรณ) 

 คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  
บัณฑิตวิทยาลัย 

โทร.  0 74-33 6933 ตอ 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     ขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลวิจัยโดยใชแบบสอบถาม 
           

เรียน    ผูอํานวยการโรงเรียนราชประชานุเคราะห 40 จังหวัดปตตาน ี
   

 ดวย นายสมพงศ  อาดํา รหัสนักศึกษา 53G1801021 นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา ไดรับอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัยใหดําเนินการทําวิทยานิพนธ เร่ือง “สภาพและปญหา

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจ

จังหวัดชายแดนภาคใต”  

 โดยมีคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ ดังนี้ 

 1. ดร.ปทมาพร  ชเลิศเพ็ชร อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธหลัก 

 2. ดร.กนกกร  ศิริสุข  อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธรวม 
   

 เพ่ือใหการดําเนินการทําวิทยานิพนธของนักศึกษาดําเนินไปดวยความเรียบรอย มีประสิทธิภาพ และเปนไปตาม

กระบวนการวิจัย จึงพิจารณาเลือกหนวยงานของทานเปนกลุมตัวอยางในการศึกษา ในการน้ี บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 

จึงใครขอความอนเุคราะหใหนักศึกษาเก็บขอมูลวิจัยโดยใชแบบสอบถามในหนวยงานของทาน ซึ่งวันและเวลานักศึกษาผูทําวิจัยจะ

ประสานงานดวยตนเองอีกคร้ัง ท้ังนี ้ผูวิจัยขอรับรองวาจะไมสงผลกระทบหรือสงผลเสียหายตอการทํางานและหนวยงานของทาน

แตอยางใด 
    

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะห บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา หวังวาคงจะไดรับความรวมมือ

จากทานดวยดี  และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี ้
 

 ขอแสดงความนับถือ  

 
 (ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุระพรรณ  จุลสุวรรณ) 

 คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  
บัณฑิตวิทยาลัย 

โทร.  0 74-33 6933 ตอ 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     ขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลวิจัยโดยใชแบบสอบถาม 
           

เรียน    ผูอํานวยการโรงเรียนราชประชานุเคราะห 41 จังหวัดยะลา 
 

 ดวย นายสมพงศ  อาดํา รหัสนักศึกษา 53G1801021 นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา ไดรับอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัยใหดําเนินการทําวิทยานิพนธ เร่ือง “สภาพและปญหา

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจ

จังหวดัชายแดนภาคใต” 

 โดยมีคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ ดังนี้ 

 1. ดร.ปทมาพร  ชเลิศเพ็ชร อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธหลัก 

 2. ดร.กนกกร  ศิริสุข  อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธรวม 
 

 เพ่ือใหการดําเนินการทําวิทยานิพนธของนักศึกษาดําเนินไปดวยความเรียบรอย มีประสิทธิภาพ และเปนไปตาม

กระบวนการวิจัย จึงพิจารณาเลือกหนวยงานของทานเปนกลุมตัวอยางในการศึกษา ในการน้ี บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 

จึงใครขอความอนเุคราะหใหนักศึกษาเก็บขอมูลวิจัยโดยใชแบบสอบถามในหนวยงานของทาน ซึ่งวันและเวลานักศึกษาผูทําวิจัยจะ

ประสานงานดวยตนเองอีกคร้ัง ท้ังนี ้ผูวิจัยขอรับรองวาจะไมสงผลกระทบหรือสงผลเสียหายตอการทํางานและหนวยงานของทาน

แตอยางใด 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะห บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา หวังวาคงจะไดรับความรวมมือ

จากทานดวยดี  และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี ้
 

 ขอแสดงความนับถือ  

 
 (ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุระพรรณ  จุลสุวรรณ) 

 คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  
บัณฑิตวิทยาลัย 

โทร.  0 74-33 6933 ตอ 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     ขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลวิจัยโดยใชแบบสอบถาม 
           

เรียน    ผูอํานวยการโรงเรียนราชประชานุเคราะห 42 จังหวัดสตูล 
 

 ดวย นายสมพงศ  อาดํา รหัสนักศึกษา 53G1801021 นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา ไดรับอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัยใหดําเนินการทําวิทยานิพนธ เร่ือง “สภาพและปญหา

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจ

จังหวัดชายแดนภาคใต” 

 โดยมีคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ ดังนี้ 

 1. ดร.ปทมาพร  ชเลิศเพ็ชร อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธหลัก 

 2. ดร.กนกกร  ศิริสุข  อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธรวม 
 

 เพ่ือใหการดําเนินการทําวิทยานิพนธของนักศึกษาดําเนินไปดวยความเรียบรอย มีประสิทธิภาพ และเปนไปตาม

กระบวนการวิจัย จึงพิจารณาเลือกหนวยงานของทานเปนกลุมตัวอยางในการศึกษา ในการน้ี บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 

จึงใครขอความอนเุคราะหใหนักศึกษาเก็บขอมูลวิจัยโดยใชแบบสอบถามในหนวยงานของทาน ซึ่งวันและเวลานักศึกษาผูทําวิจยัจะ

ประสานงานดวยตนเองอีกคร้ัง ท้ังนี ้ผูวิจัยขอรับรองวาจะไมสงผลกระทบหรือสงผลเสียหายตอการทํางานและหนวยงานของทาน

แตอยางใด 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะห บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา หวังวาคงจะไดรับความรวมมือ

จากทานดวยดี  และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

 ขอแสดงความนับถือ  

 
 (ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุระพรรณ  จุลสุวรรณ) 

 คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  
บัณฑิตวิทยาลัย 

โทร.  0 74-33 6933 ตอ 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     ขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลวิจัยโดยใชแบบสอบถาม 
           

เรียน    ผูอํานวยการโรงเรียนราชประชานุเคราะห 43 จังหวัดสงขลา 
 

 ดวย นายสมพงศ  อาดํา รหัสนักศึกษา 53G1801021 นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา ไดรับอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัยใหดําเนินการทําวิทยานิพนธ เร่ือง “สภาพและปญหา

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจ

จังหวัดชายแดนภาคใต” 

 โดยมีคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ ดังนี้ 

 1. ดร.ปทมาพร  ชเลิศเพ็ชร อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธหลัก 

 2. ดร.กนกกร  ศิริสุข  อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธรวม 
 

 เพ่ือใหการดําเนินการทําวิทยานิพนธของนักศึกษาดําเนินไปดวยความเรียบรอย มีประสิทธิภาพ และเปนไปตาม

กระบวนการวิจัย จึงพิจารณาเลือกหนวยงานของทานเปนกลุมตัวอยางในการศึกษา ในการน้ี บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 

จึงใครขอความอนเุคราะหใหนักศึกษาเก็บขอมูลวิจัยโดยใชแบบสอบถามในหนวยงานของทาน ซึ่งวันและเวลานักศึกษาผูทําวิจัยจะ

ประสานงานดวยตนเองอีกคร้ัง ท้ังนี ้ผูวิจัยขอรับรองวาจะไมสงผลกระทบหรือสงผลเสียหายตอการทํางานและหนวยงานของทาน

แตอยางใด 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะห บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา หวังวาคงจะไดรับความรวมมือ

จากทานดวยดี  และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

 ขอแสดงความนับถือ  

 
 (ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุระพรรณ  จุลสุวรรณ) 

 คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  
บัณฑิตวิทยาลัย 

โทร.  0 74-33 6933 ตอ 246    

โทรสาร.  0 74-33 6948 

http://bundit.skru.ac.th/ 
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ภาคผนวก ง 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวจิัย 
เรื่อง สภาพและปญหาบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห  สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษา

พิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 

คําช้ีแจง แบบสอบถามนี้เปนแบบสอบถามเก่ียวกับสภาพการบริหารงานบุคคล ปญหาและแนวทางในการ

บริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห  สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนา

พิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต โดยเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check List) และแบบมาตราสวน

ประมาณคา (Rating Scale) ซึ่งแบงเปน 4 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check 

List) 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ตามความคิดเห็นของ

ผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอนเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check List) ใน 4 ดาน คือ 

1) การวางแผนและการสรรหาบุคลากร 

2) การธํารงรักษาบุคลากร 

3) การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 

4) การใหพนจากงาน 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับปญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต เปนแบบสอบถามท่ีมี

ลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ใน 4 ดาน คือ 

1) การวางแผนและการสรรหาบุคลากร 

2) การธํารงรักษาบุคลากร 

3) การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 

4) การใหพนจากงาน 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามปลายเปดเก่ียวกับขอเสนอแนะการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห 

สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต  
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ตอนที่ 1 สถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย     ลงใน (   ) ใหตรงกับความเปนจริงสําหรับตัวทานโดยเลือกสถานภาพ

ของตัวทานเพียงสถานภาพเดียวเทานั้น 
1)  ตําแหนงงาน                  

(   ) ผูบริหารสถานศึกษา         

(   )  คร ู           

2)  วุฒิทางการศึกษา 

 (   ) ปริญญาตรี          

(   ) สูงกวาปริญญาตรี         

3) ประสบการณการทํางาน 

(   )  นอยกวา 3 ป         

(   )  3 – 5 ป          

(   )  6 - 9 ป          

(   )  10 ปขึ้นไป          

4) สถานศึกษาท่ีปฏิบัติงาน 

(   )  โรงเรียนราชประชานุเคราะห 39 จ.นราธิวาส     

(   )  โรงเรียนราชประชานุเคราะห 40 จ.ปตตานี      

(   )  โรงเรียนราชประชานุเคราะห 41 จ.ยะลา     

(   )  โรงเรียนราชประชานุเคราะห 42 จ.สตูล     

  (   ) โรงเรียนราชประชานุเคราะห 43 จ.สงขลา     
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ตอนที่ 2 สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษา

พิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ตามความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียนและ

ครูผูสอน 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ในชองระดับความคิดเห็นของทานที่ตรงกับสภาพการบริหารงานบุคคล

ในสถานศึกษา 

ระดับคะแนน 5   หมายถึง สภาพการบริหารงานบุคคลมากที่สุด  

   4   หมายถึง สภาพการบริหารงานบุคคลมาก 

   3   หมายถึง สภาพการบริหารงานบุคคลปานกลาง 

   2   หมายถึง สภาพการบริหารงานบุคคลนอย 

1 หมายถึง สภาพการบริหารงานบุคคลนอยที่สุด 

 

ขอ สภาพการบริหารงานบุคคล 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. 
มีการจัดทําในดานการวางแผนกําลังคนเพื่อคาดคะเนความตองการ

กําลังคนในโรงเรียนไวลวงหนา 

     

2. 
มีการคิดคํานวณอัตรากําลังไวลวงหนาคํานวณโดยใชจํานวนครูตอ

นักเรียนเปนเกณฑ 

     

3. มีการวางแผนบุคลากรคํานึงถึงวุฒิทางการศึกษา/วิชาเอก      

4. 
มีการวางแผนบุคลากรคํานึงถึงความรูความสามารถของบุคลากรท่ีจะ

เขามาปฏิบัติราชการ 

     

5. มีดําเนินการประกาศรับสมัครในการสรรหาบุคคลเขาปฏิบัติหนาท่ีราชการ      

6. 
มีการกําหนดตําแหนงงาน หนาที่ความรับผิดชอบ และคุณสมบัติของ

บุคคลท่ีจะสรรหา 

     

7. 
มีหลักเกณฑการสรรหาบุคลากรครูภายในโรงเรียนโดยใชหลักเกณฑ

ความสมัครใจของผูสมัคร 

     

8. 
มีหลักเกณฑการสรรหาบุคลากรครูภายในโรงเรียนโดยใชหลักเกณฑ

ความรูความสามารถของผูสมัคร 

     

9. 
มีหลักเกณฑการสรรหาบุคลากรครูภายในโรงเรียนโดยใชหลักเกณฑ

วิชาเอก คุณวุฒิของผูสมัคร 

     

10. 
มีหลักเกณฑการสรรหาบุคลากรครูภายในโรงเรียนโดยใชหลักเกณฑ

ประสบการณในการสอนของผูสมัคร 

     

11. มีการนิเทศการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนโดยผูบริหารเปนผูนิเทศ      



123 

ขอ สภาพการบริหารงานบุคคล 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

12. 
มีการนิเทศการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนโดยใหหัวหนางานรวมกัน

นิเทศ 

     

13. มีการนิเทศการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนโดยให ครูนิเทศงานกันเอง      

14. 
มีการนิเทศ กํากับ ติดตาม ดูแล ชี้แนะ ใหครูปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

     

15. 
มีการธํารงรักษาบุคลากรท่ีปฏิบัติผลงานโดยการเล่ือนตําแหนง

ตามลําดับอาวุโส  

     

16. 
มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูโดยผูบริหารประเมินจาก

คุณภาพของงาน 

     

17. 
มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูโดยใหครูประเมินผลงานซึ่งกัน

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

ความกาวหนาของงานเปนระยะๆ 

     

19. 
มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูโดยประเมินจากความสามารถ

ในการจัดการเรียนการสอน 

     

20. นําผลการประเมินไปใชประโยชนในการเล่ือนตําแหนง      

21. นําผลการประเมินไปใชประโยชนในการพิจารณาความดีความชอบ       

22. นําผลการประเมินไปใชประโยชนในการพิจารณาการโอน ยาย      

23. 
นําผลการประเมินไปใชประโยชนในการใหพนจากตําแหนงหนาที่

หรือการเปล่ียนแปลงหนาท่ีการงาน 

     

24. 
มีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรโดยศึกษาขอมูลครู

เปนรายบุคคลกอนกําหนดเปนเปาหมายพัฒนา 

     

25. 
มีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรโดยนําสภาพปญหา

ปจจุบันที่เปนปญหาของโรงเรียนมากําหนดเปนเปาหมายการพัฒนา 

     

26. 
มีการ วิ เครา ะหควา มจํา เปนในการ พัฒนาบุคลา กรโดยจัด ต้ัง

คณะกรรมการรับผิดชอบการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนเปนการเฉพาะ 

     

27. 
มีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรโดยนําความ

เคล่ือนไหวดานการศึกษามาเปนแนวทางในการพัฒนา 

     

28. 
มีการคัดเลือกครูเขารับการพัฒนาท่ีหนวยงานที่เก่ียวของจัดขึ้นโดย

พิจารณาตามความสมัครใจของคร ู
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ขอ สภาพการบริหารงานบุคคล 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

29. 
มีการคัดเลือกครูเขารับการพัฒนาท่ีหนวยงานที่เก่ียวของจัดขึ้นโดย

พิจารณาตามความจําเปนเรงดวนของโรงเรียน 

     

30. 
มีการคัดเลือกครูเขารับการพัฒนาท่ีหนวยงานที่เก่ียวของจัดขึ้นโดย

พิจารณางานที่ครูรับผิดชอบ 

     

31. 
มีการคัดเลือกครูเขารับการพัฒนาท่ีหนวยงานที่เก่ียวของจัดขึ้นโดย

พิจารณาผลการปฏิบัติงานของคร ู

     

32. มีการจัดการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการฝกอบรม      

33. มีการจัดการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการศึกษาตอ       

34. 
มีการจัดการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการสงเขารวมประชุมสัมมนาเชิง

ปฏิบัติการ 

     

35. มีการจัดการพัฒนาบุคลากรดวยการทัศนศึกษาดูงาน      

36. 
หลังจากครูเขารับการอบรมแลว โรงเรียนไดจัดใหมีการรายงานผล

ดวยวิธีการทําเปนเอกสารเผยแพรกับบุคคลอ่ืน 

     

37. 
หลังจากครูเขารับการอบรมแลว โรงเรียนไดจัดใหมีการรายงานผล

ดวยวิธีการรายงานตอผูบริหารดวยวาจา 

     

38. 
หลังจากครูเขารับการอบรมแลว โรงเรียนไดจัดใหมีการรายงานผล

ดวยวิธีการรายงานตอทีป่ระชุมครูดวยวาจา 

     

39. 
หลังจากครูเขารับการอบรมแลว โรงเรียนไดจัดใหมีการรายงานผล

ดวยวิธีการรายงานเปนลายลักษณอักษรตอผูบริหาร 

     

40. 
นําผลการพัฒนาของครูมาปรับเปล่ียนการปฏิบัติงานใหรับผิดชอบงาน

ท่ีไดรับการพัฒนา 

     

41. 
นําผลการพัฒนาของครูมาปรับเปล่ียนการปฏิบัติงานโดยเปล่ียน

ตําแหนงหนาท่ีใหเหมาะสมกับความรู 

     

42. 
นําผลการพัฒนาของครูมาปรับเปล่ียนการปฏิบัติงานโดยเปดโอกาส

และสนับสนุนใหครูทํางานตามความรูความสามารถ 

     

43. 
มีสวนชวยดําเนินการใหขาราชการครูยายไปปฏิบัติงานท่ีอ่ืนโดยการ

แนะนําขัน้ตอนการโอน ยาย 

     

44. 
มีสวนชวยดําเนินการใหขาราชการครูยายไปปฏิบัติงานท่ีอ่ืนโดยการ

ติดตอเรื่องโอนยายให 
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ขอ สภาพการบริหารงานบุคคล 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

45. 
มีสวนชวยดําเนินการใหขาราชการครูยายไปปฏิบัติงานท่ีอ่ืนโดยการ

เสนอเรื่องใหผูบังคับบัญชาพิจารณา 

     

46. 
ใหการสนับสนุนครูใหพนจากตําแหนงเดิมไปยังหนวยงานอ่ืนใน

ตําแหนงที่สูงขึ้นโดยวิธีใหขอมูลขาวสารการเล่ือนตําแหนง 

     

47. 
ใหการสนับสนุนครูใหพนจากตําแหนงเดิมไปยังหนวยงานอ่ืนใน

ตําแหนงที่สูงขึ้นโดยวิธีสงเสริมเฉพาะบุคคลท่ีมีความสนใจ 

     

48. 

โรงเรียนของทานใหการสนับสนุนครูใหพนจากตําแหนงเดิมไปยัง

หนวยงานอ่ืนในตําแหนงที่สูงขึ้นโดยวิธีเปดโอกาสใหครูสอบเพื่อ

เล่ือนตําแหนง 

     

49. 
ใหการสนับสนุนครูใหพนจากตําแหนงเดิมไปยังหนวยงานอ่ืนใน

ตําแหนงที่สูงขึ้นโดยวิธีจัดอบรมใหครเูพื่อเพิ่มความรูความสามารถ 

     

50. ใหขาราชการครูขอโอนไปสังกัดอ่ืนเพราะสาเหตุตองการยายสังกัด      

51. 
ใหขาราชการครูขอโอนไปสังกัดอ่ืนเพราะสาเหตุ ตองการตําแหนงให

สูงขึ้น 

     

52. 
ใหข า รา ช ก า รครูขอโ อน ไ ปสั ง กัด อ่ื นเพ รา ะส าเห ตุ  ตองกา ร

เปล่ียนแปลงงาน 

     

53. 
ใหขาราชการครูขอโอนไปสังกัดอ่ืนเพราะสาเหตุตองการเพิ่ม

ประสบการณ 

     

54. 
ใหขาราชการครูขอลาออกไดโดยโรงเรียนมีการศึกษาขอมูลถึงสาเหตุ

ของการลาออก 

     

55. 
ใหขาราชการครูขอลาออกไดโดยโรงเรียนมีการเชิญครูมาพูดคุยเพื่อ

ทบทวนการลาออก 

     

56. 
ใหขาราชการครูขอลาออกโดยโรงเรียนมีการดําเนินการตามขั้นตอน

และอํานวยความสะดวกให  
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับปญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห สังกัดสํานัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต ตามความคิดเห็นของ

ผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอน 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ในชองระดับความคิดเห็นของทานท่ีตรงกับปญหาการบริหารงานบุคคล

ในสถานศึกษา 

ระดับคะแนน 5   หมายถึง มีปญหาการบริหารงานบุคคลมากท่ีสุด  

   4   หมายถึง มีปญหาการบริหารงานบุคคลมาก 

   3   หมายถึง มีปญหาการบริหารงานบุคคลปานกลาง 

   2   หมายถึง มีปญหาการบริหารงานบุคคลนอย 

   1   หมายถึง มีปญหาการบริหารงานบุคคลนอยที่สุด 

 

ขอ ปญหาการบริหารงานบุคคล 
ระดับปญหา 

5 4 3 2 1 

1. 
ผูบริหารโรงเรียนมีการวางแผนกําหนดอัตรากําลังโดยบุคลากรไมไดมี

สวนรวมในการวางแผน 

     

2. 
ผูบริหารโรงเรียนมีการกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรโดยไมตรงกับ

ความตองการของโรงเรียน 

     

3. 
อัตรากําลังบุคลากรในปจจุบันไมเพียงพอกับปริมาณงานและจํานวน

นักเรียน 

     

4. 
ผูบริหารโรงเรียนไมไดศึกษาสภาพปจจุบันและปญหาของโรงเรียน

เพื่อเปนแนวทางในการกําหนดกรอบอัตรากําลัง 

     

5. 
ผูบริหารโรงเรียนไมมีขอมูลและรายละเอียดตางๆ ในการวางแผน

อัตรากําลัง 

     

6. 
ผูบริหารโรงเรียนพิจารณา การรับ โอน ยาย และการลาออกของ

บุคลากรโดยไมใหบุคลากรในโรงเรียนไดมีสวนรวม 

     

7. 
ผูบริหารโรงเรียนมีการกําหนดเกณฑมาตรฐาน กําหนดตําแหนงของ

บุคลากรในโรงเรียนโดยไมใหบุคลากรในโรงเรียนไดมีสวนรวม 

     

8. ผูบริหารโรงเรียนไมมีการกําหนดแผนอัตรากําลังไวลวงหนา      

9. 
ผูบริหารโรงเรียนไมมีการกําหนดวิธีการประชาสัมพันธในเรื่องการรับ

สมัครบุคลากรใหมใหบุคคลภายนอกทราบอยางกวางขวาง 

     

10. 
บุคลากรในโรงเรียนไมมีสวนรวมในการวางแผนศึกษาสภาพปญหา

และความตองการบุคลากร 
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ขอ ปญหาการบริหารงานบุคคล 
ระดับปญหา 

5 4 3 2 1 

11. 
ผูบริหารโรงเรียนไมมีการกําหนดเกณฑในการสรรหาบุคลากรเพื่อให

ตรงตามความตองการของโรงเรียน 

     

12. 
ขั้นตอนการสรรหาบุคคลยังไมเปนระบบเกิดความลาชา ทําใหได

บุคลากรไมทันตามความตองการ 

     

13. 
กระบวนการสรรหาบุคลากรขาดความยุติธรรมจึงทําใหไดบุคลากรไม

ตรงตามความตองการ 

     

14. การสรรหาบุคลากรใหมไมไดระบุคุณสมบัติอยางชัดเจน      

15. โรงเรียนไมมีอํานาจในการสรรหาบุคลากรจากภายนอกโดยตรง      

16. ครูบางสาขา วิชาเอกมีมากเกินความตองการ      

17. ไมมีการมอบหมายงานใหครูใหมอยางเปนธรรม      

18. การนิเทศงานในโรงเรียนไมไดรับความรวมมือและการยอมรับจากคร ู      

19. โรงเรียนไมไดกําหนดเกณฑการเล่ือนตําแหนงไวอยางชัดเจน      

20. การพิจารณาความดีความชอบในโรงเรียนไมมีความเปนธรรม      

21. 
โรงเรียนไมไดกําหนดเกณฑการพิจารณาความดีความชอบอยาง

ชัดเจน 

     

22. ครูไมพอใจผลการพิจารณาความดีความชอบของผูบริหารโรงเรียน      

23. มีการตัดโอนบุคลากรระหวางหนวยงานโดยไมเปนธรรม      

24. 
โรงเรียนมีสภาพแวดลอม และบริเวณที่ไมเหมาะสมไมมีปลอดภัยใน

การทํางานของคร ู

     

25. ครูในโรงเรียนไมใหความสําคัญในการศึกษาอบรม      

26. ครูไมเต็มใจ ในกรณีท่ีโรงเรียนสงเขารวมอบรมในแตละครั้ง      

27. โรงเรียนมีโปรแกรมการฝกอบรมไมตรงกับความตองการของคร ู      

28. โรงเรียนไมมีการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง      

29. 
ผูบริหารไมใหการสนับสนุนหรือกระตุนใหครูในโรงเรียนไดรับการ

พัฒนาอยางตอเน่ือง 

     

30. 
โรงเรียนเสนองบประมาณในการจัดทําโครงการพัฒนาบุคลากรไม

พอเพียง 

     

31. 
ครูที่ไดรับการพัฒนาแลวไมไดนําความรูมาใชใหเกิดประโยชนตอ

การศึกษา 

     

32. ครูไมใหความสําคัญในการสรางผลงานทางวิชาการ      
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ขอ ปญหาการบริหารงานบุคคล 
ระดับปญหา 

5 4 3 2 1 

33. ครูไมไดรับความเปนธรรมในการโอน ยาย      

34. ครูไมไดรับการสนับสนุนชวยเหลือจากโรงเรียนกรณีโอน ยาย      

35. โรงเรียนถูกตัดอัตรากําลังในกรณีท่ีครูไดรับการโอน ยาย      

36. ครูขาดขวัญกําลังใจในการทํางานกรณีโรงเรียนถูกตัดอัตรา      

37. 
ผูบริหารโรงเรียนไมใหความเปนธรรมในการพิจารณาลงโทษทางวินัย

แกคร ู

     

38. ผูบริหารโรงเรียนไมใหความเปนธรรมในกรณีการเล่ือนตําแหนง      

39. ผูบริหารโรงเรียนไมใหความชวยเหลือแกครูท่ีจะออกจากราชการ      

40. ผูบริหารโรงเรียนไมมีการสรางความผูกพันแกครูที่จะพนจากงาน      
 



129 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามปลายเปดเก่ียวกับขอเสนอแนะการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุ

เคราะห สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 

1.  ทานมีขอเสนอแนะตอแนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห  

ในดานการวางแผนและการสรรหาบุคลากร อยางไรบาง 

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................................... 

2.  ทานมีขอเสนอแนะตอแนวทางการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห  

ในดานธํารงรักษาบุคลากร  อยางไรบาง 

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................................... 

3.  ทานมีขอเสนอแนะและแนวทางตอการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนราชประชานุเคราะห  

ในดานการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร อยางไรบาง 

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................................... 

4.  ทานมีขอเสนอแนะตอแนวทางการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนราชประชานุเคราะห  

ในดานการใหพนจากงาน อยางไรบาง 

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................................... 
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ภาคผนวก จ 
การหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
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ตารางสรุปผลแสดงแสดงความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

ที่มีตอแบบสอบถามในการหาประสิทธิภาพ คาความสอดคลองของแบบสอบถามเพื่อวิจัย 

เรื่อง  สภาพการบริหารงานบุคคลโรงเรียนราชประชานุเคราะห  สังกัดสํานักบริหารงาน 

การศึกษาพิเศษ  ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต   

 

ขอ รายการขอความคิดเห็น 
ประมาณคาความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ

คา IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

1. มีการจัดทําในดานการวางแผนกําลังคน

เพ่ือคาดคะเนความตองการกําลังคนใน

โรงเรียนไวลวงหนา 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

2. มีการแจงนโยบายในเร่ืองการบริหารงาน

บุคคลจัดทําเปนคูมือในการปฏิบัติงาน

แตละป 

+ 1 + 1 - 1 0 0 0.33 ปรับปรุง 

3. มีการแจงนโยบายในเร่ืองการบริหารงาน

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. มีการคิดคํานวณอัตรากําลังไวลวงหนา

คํานวณโดยใชจํานวนครูตอนักเรียนเปน

เกณฑ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

6. มีการวางแผนบุคลากรคํานึงถึงวุฒิ

ทางการศึกษา/วิชาเอก 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

7. มีการวางแผนบุคลากรคํานึงถึงความรู

ความสามารถของบุคลากรท่ีจะเขามา

ปฏิบัติราชการ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

8. มีดําเนินการประกาศรับสมัครในการสรรหา

บุคคลเขาปฏิบัติหนาท่ีราชการ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

9. มีการกําหนดตําแหนงงาน หนาท่ี 

ความรับผิดชอบ และคุณสมบัติของ

บุคคลท่ีจะสรรหา 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 
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ขอ รายการขอความคิดเห็น 
ประมาณคาความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ

คา IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

10. มีหลักเกณฑการสรรหาบุคลากรครู

ภายในโร งเรียนโดยใชหลัก เก ณ ฑ 

ความสมัครใจของผูสมัคร 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

11. มีหลักเกณฑการสรรหาบุคลากรครู

ภายในโร งเรียนโดยใชหลัก เก ณ ฑ

ความรูความสามารถของผูสมัคร 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

12. มีหลักเกณฑการสรรหาบุคลากรครู

ภายในโร งเรียนโดยใชหลัก เก ณ ฑ

วิชาเอก คุณวุฒิของผูสมัคร 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

13. มีหลักเกณฑการสรรหาบุคลากรครู

ภายในโร งเรียนโดยใชหลัก เก ณ ฑ

ประสบการณในการสอนของผูสมัคร 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

14. มีการนิ เทศการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนโดยผูบริหารเปนผูนิเทศ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

15. มีการนิ เทศการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนโดยใหหัวหนางานรวมกัน

นิเทศ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

16. มีการนิ เทศการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนโดยให ครูนิเทศงานกันเอง 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

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 ใชได 

18. มีการธํารงรักษาบุคลากรท่ีปฏิบัติผลงาน

โดยการเล่ือนตําแหนงตามลําดับอาวุโส 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1 ใชได 

19. มีการธํารงรักษาบุคลากรท่ีปฏิบัติผลงาน

โดยการเล่ือนตําแหนงตามคําส่ังปฏิบัติ

หนาท่ีของครู 

+ 1 + 1 - 1 - 1 + 1 0.40 ปรับปรุง 

20. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู

โดยผูบริหารประเมินจากคุณภาพของงาน 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 
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ขอ รายการขอความคิดเห็น 
ประมาณคาความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ

คา IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

21. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู

โดยใหครูประเมินผลงานซ่ึงกันและกัน 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

22. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู

โดยใหครูรายงานความกาวหนาของงาน

เปนระยะๆ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

23. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู

โดยประเมินจากความสามารถในการ

จัดการเรียนการสอน 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

24. นําผลการประเมินไปใชประโยชนใน

การเลื่อนตําแหนง 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

25. นําผลการประเมินไปใชประโยชนใน

การพิจารณาความดีความชอบ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

26. นําผลการประเมินไปใชประโยชนใน

การพิจารณาการโอน ยาย 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

27. นําผลการประเมินไปใชประโยชนใน

การใหพนจากตําแหน งหนา ท่ีหรือ 

การเปล่ียนแปลงหนาท่ีการงาน 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

28. มีการจัดทําแผนงาน / โครงการใน 

การพัฒนาบุคลากรโดยกําหนดไวใน

แผนพัฒนาการศึกษาของโรงเรียน 

+ 1 - 1 + 1 - 1 + 1 0.20 ปรับปรุง 

29. มีการจัดทําแผนงาน / โครงการใน 

การพัฒนาบุคลากรโดยแตงต้ังคณะทํางาน

โดยเฉพาะ 

+ 1 - 1 - 1 + 1 + 1 0.20 ปรับปรุง 

30. มีการจัดทําแผนงาน / โครงการใน 

การพัฒนาบุคลากรโดยผูบริหารจัดทํา

แผนงาน / โครงการดวยตนเอง 

+ 1 - 1 - 1 + 1 + 1 0.20 ปรับปรุง 

31. มีการจัดทําแผนงาน / โครงการใน 

การพัฒนาบุคลากรโดยใหหัวหนางาน

เปนผูดําเนินงานจัดทํา 

+ 1 - 1 - 1 + 1 + 1 0.20 ปรับปรุง 
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ขอ รายการขอความคิดเห็น 
ประมาณคาความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ

คา IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

32. มีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนา

บุ ค ล า ก ร โ ด ย ศึ ก ษ า ข อ มู ล ค รู เ ป น

รายบุคคลกอนกําหนดเปนเปาหมาย

พัฒนา 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

33. มีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนา

บุคลากรโดยนําสภาพปญหาปจจุบันท่ี

เปนปญหาของโรงเรียนมากําหนดเปน

เปาหมายการพัฒนา 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

34. มีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนา

บุค ลา ก ร โ ด ย จัด ต้ั ง ค ณ ะก ร ร มก า ร

รับผิดชอบการพัฒนาบุคลากรโรงเรียน

เปนการเฉพาะ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

35. มีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนา

บุคลากรโดยนําความเคล่ือนไหวดาน

การศึกษามาเปนแนวทางในการพัฒนา 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

36. มีการคัดเลือกครู เขารับการพัฒนาท่ี

หนวยงานท่ีเกี่ยวของจัดขึ้นโดยพิจารณา

ตามความสมัครใจของคร ู

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

37. มีการคัดเลือกครู เขารับการพัฒนาท่ี

หนวยงานท่ีเกี่ยวของจัดขึ้นโดยพิจารณา

ตามความจําเปนเรงดวนของโรงเรียน 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

38. มีการคัดเลือกครู เขารับการพัฒนาท่ี

หนวยงานท่ีเกี่ยวของจัดขึ้นโดยพิจารณา

งานท่ีครูรับผิดชอบ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

39. มีการคัดเลือกครู เขารับการพัฒนาท่ี

หนวยงานท่ีเกี่ยวของจัดขึ้นโดยพิจารณา

ผลการปฏิบัติงานของครู 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

40. มีการจัดการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการ

ฝกอบรม 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 
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ขอ รายการขอความคิดเห็น 
ประมาณคาความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ

คา IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

41. มีการจัดการพัฒนาบุคลากรดวยวิธี

การศึกษาตอ  

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

42. มีการจัดการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการ

สงเขารวมประชุมสัมมนาเชิงปฏิบัติการ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

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 ใชได 

44. หลังจากครูเขารับการอบรมแลวโรงเรียน

ไดจัดใหมีการรายงานผลดวยวิธีการทํา

เปนเอกสารเผยแพรกับบุคคลอ่ืน 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

45. ห ลั ง จ า ก ค รู เ ข า รั บ ก า ร อ บ ร ม แ ล ว 

โรงเรียนไดจัดใหมีการรายงานผลดวย

วิธีการรายงานตอผูบริหารดวยวาจา 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

46. ห ลั ง จ า ก ค รู เ ข า รั บ ก า ร อ บ ร ม แ ล ว 

โรงเรียนไดจัดใหมีการรายงานผลดวย

วิธีการรายงานตอท่ีประชุมครูดวยวาจา 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

47. ห ลั ง จ า ก ค รู เ ข า รั บ ก า ร อ บ ร ม แ ล ว 

โรงเรียนไดจัดใหมีการรายงานผลดวย

วิธีการรายงานเปนลายลักษณอักษรตอ

ผูบริหาร 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

48. นําผลการพัฒนาของครูมาปรับเปล่ียน

การปฏิบัติงานใหรับผิดชอบงานท่ีไดรับ

การพัฒนา 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

49. นําผลการพัฒนาของครูมาปรับเปล่ียน

การปฏิบัติงานโดยเปล่ียนตําแหนง

หนาท่ีใหเหมาะสมกับความรู 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

50. นําผลการพัฒนาของครูมาปรับเปล่ียน

การปฏิ บัติ งานโดยเปดโอก าสและ

สนับสนุน ใหค รูทํางานตามความรู

ความสามารถ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 
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ขอ รายการขอความคิดเห็น 
ประมาณคาความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ

คา IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

51. ไมไดสวนชวยดําเนินการใหขาราชการ

ครูยายไปปฏิบัติงานท่ีอ่ืนเพราะเปน

หนาท่ีของผูโอน ยาย 

0 0 + 1 - 1 + 1 0.20 ปรับปรุง 

52. มีสวนชวยดําเนินการใหขาราชการครู

ยายไปปฏิบัติงานท่ีอื่นโดยการแนะนํา

ขั้นตอนการโอน ยาย 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

53. มีสวนชวยดําเนินการใหขาราชการครู

ยายไปปฏิบัติงานที่อื่นโดยการติดตอ

เร่ืองโอนยายให 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

54. มีสวนชวยดําเนินการใหขาราชการครู

ยายไปปฏิบัติงานท่ีอื่นโดยการเสนอ

เร่ืองใหผูบังคับบัญชาพิจารณา 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

55. มี ก า ร สั บ เ ป ลี่ ย น ตํ า แ ห น ง ห น า ท่ี 

การปฏิบัติงานแกครูในโรงเรียนโดยใช

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 

การปฏิบัติงานแกครูในโรงเรียนโดย 

เปลี่ยนหนาท่ีตามความสมัครใจ 

+ 1 - 1 + 1 - 1 + 1 0.20 ปรับปรุง 

57. มีการสับเปล่ียนตําแหนงหนา ท่ีการ

ปฏิบัติงานแกครูในโรงเรียนโดยเปลี่ยน

หนาท่ีเม่ือครบวาระ 

+ 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 

การปฏิบัติงานแกครูในโรงเรียนโดย

เสนอเรื่องใหผูบังคับบัญชาพิจารณา 

+ 1 - 1 + 1 - 1 + 1 0.20 ปรับปรุง 

59. ใหการสนับสนุนครูใหพนจากตําแหนง

เดิมไปยังหนวยงานอ่ืนในตําแหนงท่ี

สูงขึ้นโดยวิธีใหขอมูลขาวสารการเล่ือน

ตําแหนง 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

60. ใหการสนับสนุนครูใหพนจากตําแหนง

เดิมไปยังหนวยงานอ่ืนในตําแหนงท่ี

สูงขึ้นโดยวิธีสงเสริมเฉพาะบุคคลท่ีมี

ความสนใจ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 
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ขอ รายการขอความคิดเห็น 
ประมาณคาความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ

คา IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

61. ใหการสนับสนุนครูใหพนจากตําแหนง

เดิมไปยังหนวยงานอ่ืนในตําแหนงท่ี

สูงขึ้นโดยวิธีเปดโอกาสใหครูสอบเพื่อ

เล่ือนตําแหนง 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

62. ใหการสนับสนุนครูใหพนจากตําแหนง

เดิมไปยังหนวยงานอ่ืนในตําแหนงท่ี

สูงขึ้นโดยวิธี จัดอบรมใหครูเพื่อเพิ่ม

ความรูความสามารถ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

63. ใหขาราชการครูขอโอนไปสังกัดอ่ืน

เพราะสาเหตุตองการยายสังกัด 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

64. ใหขาราชการครูขอโอนไปสังกัดอ่ืน

เพราะสาเหตุ ตองการตําแหนงใหสูงขึ้น 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

65. ใหขาราชการครูขอโอนไปสังกัดอ่ืน

เพราะสาเหตุ ตองการเปล่ียนแปลงงาน 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

66. ใหขาราชการครูขอโอนไปสังกัดอ่ืน

เพราะสาเหตุตองการเพิ่มประสบการณ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

67. ใหข าราชก ารครูข อลาออก ได โดย

โรงเรียนมีการศึกษาขอมูลถึงสาเหตุของ

การลาออก 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

68. ใหข าราชก ารครูข อลาออก ได โดย

โรงเ รียนมีการเชิญครูมาพูดคุย เพื่ อ

ทบทวนการลาออก 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

69. ใหขาราชการครูขอลาออกโดยโรงเรียน

มีการดําเนินการตามขั้นตอนและอํานวย

ความสะดวกให  

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

70. ใหขาราชการครูขอลาออกโดยโรงเรียน

มีออกหนังสือชมเชยการปฏิบัติงานให 

+ 1 - 1 + 1 - 1 + 1 0.20 ปรับปรุง 
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สรุปผลแสดงความคิดเห็นของกรรมการผูเช่ียวชาญ 

 1.  ขอคําถามท่ีมีคา IOC ต้ังแต 0.50-1.00 มีคาความเที่ยงตรง ใชได (56 ขอ) 

 2. ขอคําถามท่ีมีคา IOC ตํ่ากวา 0.50 ตองปรับปรุง ยังใชไมได  (14 ขอ) 
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ตารางสรุปผลแสดงแสดงความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

ที่มีตอแบบสอบถามในการหาประสิทธิภาพ คาความสอดคลองของแบบสอบถามเพื่อวิจัย 

เรื่อง  ปญหาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนราชประชานุเคราะห  สังกัดสํานักบริหารงาน 

การศึกษาพิเศษ  ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 

 

ขอ รายการขอความคิดเห็น 
ประมาณคาความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ

คา IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

1. ผูบริหารโรงเรียนมีการวางแผนกําหนด

อัตรากําลังโดยบุคลากรไมไดมีสวนรวม

ในการวางแผน 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

2. ผู บ ริ ห า ร โ ร ง เ รี ย น มี ก า ร กํ า ห น ด

คุณสมบัติของบุคลากรโดยไมตรงกับ

ความตองการของโรงเรียน 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

3. อัต ร ากํ าลั ง บุ ค ล าก ร ใ น ปจจุ บั น ไ ม

เพียงพอกับปริมาณงานและจํานวน

นักเรียน 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

4. ผูบริหารโรงเรียนไมไดศึกษาสภาพ

ปจจุบันและปญหาของโรงเรียนเพ่ือเปน

แนวทางในการกําหนดกรอบอัตรากําลัง 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

5. ผู บ ริ ห า ร โ ร ง เ รี ย น ไ ม มี ข อ มู ล แ ล ะ

รายละเอียดตางๆ ในการวางแผน

อัตรากําลัง 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

6. ผูบริหารโรงเรียนพิจารณา การรับ โอน 

ยาย และการลาออกของบุคลากรโดย

ไมใหบุคลากรในโรงเรียนไดมีสวนรวม 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

7. ผูบริหารโรงเรียนมีการกําหนดเกณฑ

มาตรฐาน กําหนดตําแหนงของบุคลากร

ในโรง เ รียนโดย ไม ใ ห บุค ลาก รใ น

โรงเรียนไดมีสวนรวม 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

8. ผูบริหารโรงเรียนไมมีการกําหนดแผน

อัตรากําลังไวลวงหนา 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 
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ขอ รายการขอความคิดเห็น 
ประมาณคาความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ

คา IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

9. ผูบริหารโรงเรียนไมมีการกําหนดวิธีการ

ประชาสัมพันธในเร่ืองการรับสมัคร

บุคลากรใหมใหบุคคลภายนอกทราบ

อยางกวางขวาง 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

10. บุคลากรในโรงเรียนไมมีสวนรวมใน

การวางแผนศึกษาสภาพปญหาและ

ความตองการบุคลากร 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

11. ผูบริหารโรงเรียนไมมีการกําหนดเกณฑ

ในการสรรหาบุคลากรเพื่อใหตรงตาม

ความตองการของโรงเรียน 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

12. ขั้นตอนการสรรหาบุคคลยังไม เปน

ระบบเกิดความลาชา ทําใหไดบุคลากร

ไมทันตามความตองการ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

13. ก ร ะบ วน ก าร ส ร ร ห าบุ ค ล าก ร ข า ด 

ความยุ ติธรรมจึงทําให ได บุคลากร 

ไมตรงตามความตองการ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

14. การสรรหาบุคลากรใหมไมไดระบุ

คุณสมบัติอยางชัดเจน 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

15. โรงเ รียนไม มี อํานาจในการสรรหา

บุคลากรจากภายนอกโดยตรง 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

16. ครูบางสาขา วิชาเอกมีมากเกิน 

ความตองการ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

17. ไม มีก าร มอบหม ายง าน ใ หค รู ใ หม 

อยางเปนธรรม 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

18. การนิ เทศงานในโรงเ รียนไมได รับ 

ความรวมมือและการยอมรับจากคร ู

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

19. โรงเรียนไมไดกําหนดเกณฑการเล่ือน

ตําแหนงไวอยางชัดเจน 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 
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ขอ รายการขอความคิดเห็น 
ประมาณคาความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ

คา IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

20. ก า ร พิจ าร ณ า ค วาม ดี ค วาม ช อ บใ น

โรงเรียนไมมีความเปนธรรม 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

21. โรงเรียนไมไดกําหนดเกณฑการพิจารณา

ความดีความชอบอยางชัดเจน 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

22. ครูไมพอใจผลการพิจารณาความดี

ความชอบของผูบริหารโรงเรียน 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

23. มีการตัดโอนบุคลากรระหวางหนวยงาน

โดยไมเปนธรรม 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

24. โรงเรียนมีสภาพแวดลอม และบริเวณท่ี

ไมเหมาะสมไมมีปลอดภัยในการทํางาน

ของครู 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

25. ครูในโรงเรียนไมใหความสําคัญใน

การศึกษาอบรม 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

26. ครูไมเต็มใจ ในกรณีท่ีโรงเรียนสงเขา

รวมอบรมในแตละคร้ัง 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

27. โรง เ รียนมีโปรแกรมการฝกอบรม 

ไมตรงกับความตองการของครู 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

28. โรงเรียนไมมีการพัฒนาบุคลากรอยาง

ตอเนื่อง 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

29. ผู บ ริ หาร ไ ม ใ หก าร สนั บสนุน ห รื อ

กระตุนใหครูในโรงเรียนไดรับการพัฒนา

อยางตอเน่ือง 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

30. โรงเรียนเสนองบประมาณในการจัดทํา

โครงการพัฒนาบุคลากรไมพอเพียง 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

31. ครู ท่ี ไดรับการพัฒนาแลวไม 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 ใชได 

32. ครูไมใหความสําคัญในการสรางผลงาน

ทางวิชาการ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 
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สรุปผลแสดงความคิดเห็นของกรรมการผูเช่ียวชาญ 

1.  ขอคําถามท่ีมีคา IOC ต้ังแต 0.50-1.00 มีคาความเที่ยงตรง ใชได  (40 ขอ) 

2.  ขอคําถามท่ีมีคา IOC ตํ่ากวา 0.50 ตองปรับปรุง ยังใชไมได 

 

ขอ รายการขอความคิดเห็น 
ประมาณคาความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิ

คา IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

33. ครูไมไดรับความเปนธรรมในการโอน 

ยาย 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

34. ครูไมไดรับการสนับสนุนชวยเหลือจาก

โรงเรียนกรณีโอน ยาย 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

35. โรงเรียนถูกตัดอัตรากําลังในกรณีท่ีครู

ไดรับการโอน ยาย 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

36. ครูขาดขวัญกําลังใจในการทํางานกรณี

โรงเรียนถูกตัดอัตรา 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

37. ผูบริหารโรงเรียนไมใหความเปนธรรม

ในการพิจารณาลงโทษทางวินัยแกคร ู

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

38. ผูบริหารโรงเรียนไมใหความเปนธรรม

ในกรณีการเล่ือนตําแหนง 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

39. ผูบริหารโรงเรียนไมใหความชวยเหลือ

แกครูท่ีจะออกจากราชการ 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 

40. ผู บ ริ ห า ร โ ร ง เ รี ย น ไ ม มี ก า ร ส ร า ง 

ความผูกพันแกครูท่ีจะพนจากงาน 

+ 1 + 1 + 1 + 1 + 1 1.00 ใชได 
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ประวัติผูวิจัย 

 

ช่ือ - สกุล   นายสมพงศ อาดํา  

วัน เดือน ปเกิด   20  กันยายน   2523 

สถานที่เกิด   อําเภอเบตง  จังหวัดยะลา 

สถานที่อยูปจจุบัน   66  หมู 3 ตําบลควนโดน  อําเภอควนโดน 

  จังหวัดสตูล 

ตําแหนงหนาที่ปจจุบัน  ครู คศ.1   

สถานที่ทํางานปจจุบัน   โรงเรียนราชประชานุเคราะห 42 จังหวัดสตูล   

ประวัติการศึกษา 

  

            พ.ศ. 2539 ประกาศนียบัตรมัธยมศึกษาตอนตน  (ม.3) 

  โรงเรียนวัดศรีวิเทศสังฆาราม จังหวัดสงขลา 

       พ.ศ. 2542 ประกาศนียบัตรวิชาชีพ สาขาไฟฟา (ปวช.)   

  วิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ จังหวัดสงขลา 

 พ.ศ. 2544 อนุปริญญาวิทยาศาสตร (อวท.) 

  สาขาวิชาไฟฟา  

  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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