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บทคัดยอ 

การวิจัยนี้ เพื่อศึกษาสภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค และแนวทางการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนขนาดเล็กแบบควบรวม สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ลําปาง เขต 3 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ โรงเรียนขนาดเล็กแบบควบรวม สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลําปาง เขต 3 ปการศึกษา 2563  จํานวน 7 แหง  เครื่องมือที่ใช
ในการวิจัยเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ สถิติที่ใชในการวิเคราะห
ขอมูลไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบวา  

1) การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็กแบบควบรวม สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาลําปาง เขต 3 โดยรวมมีสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคในการ
ดําเนินงานเปนไปในลักษณะทิศทางเดียวกันอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดานเรียงตาม
คาเฉลี่ยจากมากไปนอย ดานการวางแผนอัตรากําลัง มีสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคมี
คาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ไดแก ดานการพัฒนาบุคลากร ดานการสรรหาบุคลากร และดานการ
ธํารงรักษาบุคลากร ตามลําดับ 
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  2) สําหรับแนวทางการบริหารงานบุคคลโรงเรียนขนาดเล็กแบบควบรวม ประกอบดวย 
17 แนวทาง โดยการวางแผนอัตรากําลัง มี 4 แนวทาง การสรรหาบุคลากร มี 5 แนวทาง    
การพัฒนาบุคลากร มี 4 แนวทาง และการธํารงรักษาบุคลากร มี 4 แนวทาง ดังนี้ โรงเรียนควร
ดําเนินการวางแผนกําหนดอัตรากําลังใหสอดคลองกับความตองการของโรงเรียน โดยมีการ
วิเคราะหปริมาณงาน และสํารวจอัตราบุคลากรโรงเรียนที่ขาดแคลน การจัดหาครูใหครบ
หองเรียนในแตละชั้น สรรหาครูสาขาวิชาที่โรงเรียนมีความตองการจําเปน และใหครบกลุม
สาระการเรียนรู และตามภารกิจของโรงเรียน การจัดภาระงานสอนของครูใหตรงตามสาขา
วิชาเอก ความสามารถและความถนัด การสงเสริมใหครูมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
สม่ําเสมอ และจัดใหบุคลากรไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถตามบริบทความตองการ
ของโรงเรียน การเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหบุคลากรตามวาระโอกาสตาง ๆ อยางเหมาะสม 
สรางความเทาเทียมในการบริหารงานบุคคลโรงเรียนควบรวม และเสริมสรางความเปน
กัลยาณมิตร ซึ่งจะสงผลดีตอการปฏิบัติหนาที่ในการพัฒนาคุณภาพสถานศึกษาและการศึกษา
ของผูเรียน  

คําสําคัญ : การบริหารงานบุคคล,  โรงเรียนขนาดเล็กแบบควบรวม   
 
 
Abstract 

This research aimed to examine the current and desirable states of 
approaches to personnel administration in the merging  of small-sized primary 
schools under the Lampang Primary Educational Service Area Office Region 3. 
The sample of this research was 7 merging of small-sized primary schools under 
the Lampang Primary Educational Service Area Office Region 3, the academic 
Year 2020. The research instrument was a questionnaire, a 5-level estimation 
scale—the statistics used for data analysis, namely frequency, percentage, 
mean and standard deviation.The research results showed that.   
 1)  The overall current and desirable states of personnel administration 
in merging of small-sized primary schools under the Lampang Primary 
Educational Service Area Office Region 3 were at a high level. In this study, 
consider four areas of personnel administration, sorted by the average ranging 
from the highest to the lowest. Human resources planning has the highest 
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standard of the current and desirable state, followed by training and 
development, recruitment and personnel retention, respectively. 
            2) The personnel administration approaches for merging of small-sized 
primary schools consist of 17 approaches, which consist of 4 approaches to 
human resources planning, 5 approaches to recruiting, 4 approaches to 
personnel development, and 4 approaches to personnel retention. Schools 
should proceed the human resources planning by following the needs of each 
school by analysing the workload and surveying the shortage of school 
personnel, then providing teachers for each classroom by recruiting teachers in 
the field of study that the school has necessary needs and inclusively covering 
in all subject. Furthermore, aligning the teacher's teaching workload according 
to the major of study and mastery, encouraging teachers to have progressed in 
self-improvement regularly and arranging personnel to have access to 
knowledge development in the context of school needs, enhancing the morale 
of personnel on various occasions appropriately, encouraging equality in 
personnel administration and strengthen the relationship in all these merging 
small-sized primary schools will have a positive effect on improving the quality 
of the school and the education of the learners. 
 

Keywords : Personnel Administration, Merging of Small-sized Primary Schools. 
 
 

บทนํา 

 การเปลี่ยนแปลงความเจริญทางวิทยาการและเทคโนโลยีกาวหนาจากโลกาภิวัตน 
นําไปสูการเตรียม ความพรอมทางการศึกษาของประชากรใหมีคุณภาพและสามารถนํา
เทคโนโลยีที่เหมาะสมมาใชในการดําเนินชีวิต การผลิตและการบริการของประเทศเปนความ 
ทาทายสําคัญ ประเทศไทยควรตองมีทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพ มีความรู สมรรถนะ และ
ทักษะที่สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ สามารถรูเทาทัน และปรับตัวใหสามารถดําเนิน
ชีวิตไดอยางมีความสุข มีอาชีพที่มั่นคง สรางรายได ทามกลางความเปลี่ยนแปลงของกฎเกณฑ 
กติกาใหมๆ และมาตรฐานทางสังคม เศรษฐกิจ และคุณภาพชีวิตที่สูงขึ้น ดังนั้น เพื่อการกาวทัน
โลกยุคแหงการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วนี้ ทําใหตองมีการพัฒนาระบบและปจจัยที่เกี่ยวของใน
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การพัฒนาทรัพยากรบุคคลไปพรอม ๆ กัน ทั้งในสวนของระบบการศึกษา ระบบบริการ
สาธารณะ โครงสรางพื้นฐาน รวมทั้งการใหความสําคัญกับการสงเสริมเทคโนโลยีและนวัตกรรม 
อันนําไปสูการเสริมสรางคุณภาพชีวิตของประชาชนทุกภาคสวน (คณะกรรมการยุทธศาสตร
ชาติ, 2561, น. 1-4) 
 ทรัพยากรบุคคล (Human Resource) หรือที่เรียกวา“ทุนมนุษย”เปนทรัพยากร
สําคัญที่สุดของประเทศ หรือองคกร การใหความสําคัญในเรื่องทรัพยากรบุคคล เปนปฐมบทที่
จะทําใหองคกรบรรลุเปาหมายความสําเร็จ เกิดความเจริญกาวหนาและมีการพัฒนาไดอยาง
ตอเนื่อง ซึ่งในการนี้ การบริหารงานบุคคล หรือการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนกุญแจสําคัญ 
สําหรับยุทธศาสตรและกลยุทธที่จะนํามาใชในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลนั้น ก็มีการ
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วไปตามเวลา สถานการณ ขนาดขององคกรและภารกิจ การบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคล ถือเปนทั้งทฤษฎีในเชิงวิชาการ และแผนแบบการปฏิบัติในทางการ
ดําเนินงาน ที่มีความสําคัญในการศึกษาทางการบริหารจัดการ (เกียรติ บุญยโพ, 2562, น. 167)   

เพื่อใหทรัพยากรบุคคลในทุกเพศ ทุกวัย และทุกความแตกตาง สามารถไดรับการ
พัฒนาและยกระดับ   ไดเต็มศักยภาพอยางเหมาะสม ยุทธศาสตรชาติ ยุทธศาสตรที่ 3 การ
พัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย ในประเด็นสาระหลัก 3 การปฏิรูปกระบวนการ
เรียนรู ที่ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 (สํานักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ, 2561, น. 10) มีการกลาวถึงแนวการดําเนินงานที่สําคัญ ไดแก 

1. การปรับเปลี่ยนระบบการเรียนรูใหเอื้อตอการพัฒนาทักษะสําหรับศตวรรษที่ 21  
2. การเปลี่ยนโฉมบทบาท ‘คร’ู ใหเปนครูยุคใหม  
3. การเพ่ิมประสิทธิภาพระบบบริหารจัดการศึกษาในทุกระดับ ทุกประเภท  
4. การพัฒนาระบบการเรียนรูตลอดชีวิต 
ทั้งนี้เพื่อใชกลไกทางการศึกษาซึ่งมีครูและบุคลากรทางการศึกษาเปนกําลังสําคัญในการ

ดําเนินงาน ทําให  คนไทยมีความพรอมทั้งกาย ใจ มีคุณธรรม มีสติปญญา มีหลักคิด ที่ถูกตอง    
มีทักษะที่จําเปนแหงอนาคต และมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องตลอดชีวิต  
 การบริหารงานบุคคลในองคกรทางการศึกษา เพื่อการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพ
ทรัพยากรบุคคล (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1, 2564, 
น. 1-3) ในสวนของครูและบุคลากรทางการศึกษา ผูมีบทบาทสําคัญในการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลใหคนไทยเปนคนดี คนเกง มีคุณภาพ พรอมสําหรับการดําเนินวิถีชีวิตในศตวรรษที่ 21 
ควรตระหนักในหนาที่ความรับผิดชอบ มีความรู ทักษะความสามารถอยางแทจริง ประพฤติ
คุณธรรม จริยธรรม พัฒนาตนเองทางวิชาชีพอยางตอเนื่อง สามารถที่จะพัฒนาคุณภาพผูเรียน
ใหสามารถเผชิญสถานการณตาง ๆ ไดท้ังในปจจุบันและอนาคต ดังนั้น เพื่อใหเกิดผลสําเร็จของ
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การจัดการศึกษาอยางรอบดาน การบริหารงานบุคคลทางการศึกษาควรมีแนวทางการ
ดําเนินงาน ดังนี้ 
 1. มุงเนนใหครูและบุคลากรประพฤติ ปฏิบัติตน ปฏิบัติงาน โดยคํานึงถึงประโยชน
ของผูเรียนเปนสําคัญ 
 2. สงเสริมและพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถ รักและทุมเทใจในการทํางานมี
แผนพัฒนาตนเอง 
 3. บริหารจัดการใหบุคลากรไดรับสวัสดิการที่เปนธรรมและเหมาะสม มีคุณภาพชีวิต 
มีความกาวหนา 
ในหนาที่การทํางาน ตามความสามารถ และใหไดรับการยกยองชมเชย โดยมีการดําเนินงานใน
ดานตาง ๆ คือ  
  3.1 ดานการวางแผนกําลังคน ศึกษาจัดทําขอมูลอัตรากําลัง เพื่อการทดแทนการ
สูญเสียอัตรากําลัง การกําหนดความตองการครูและบุคลากร เปนรายป รองรับภารกิจของ
สถานศึกษาที่มีการเปลี่ยนแปลง 
  3.2 ดานการสรรหา สรรหาบุคลากรตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) และหนวยงานตนสังกัดกําหนด โดยเปนไป
ตามกฎ ระเบียบ มีความโปรงใส ตรวจสอบได และใหไดบุคลากรที่มีคุณธรรม ความสามารถ 
กอใหเกิดประสิทธิภาพทางการศึกษาตอสถานศึกษา 
  3.3 ดานการพัฒนาบุคลากร จัดทําแผนพัฒนาบุคลากร เตรียมความพรอมของครู
และบุคลากรทั้งที่บรรจุใหมและบุคลากรประจําการ ใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ มีทักษะและสมรรถนะเพ่ิมสูงขึ้น โดยใชรูปแบบวิธีการที่หลากหลายในการพัฒนา 
ใหสามารถรองรับภารกิจทางการศึกษาและของสถานศึกษา 
  3.4 ดานการสรางเสริมบํารุงรักษา สนับสนุนใหครูและบุคลากรมีความกาวหนาใน
สายงานของตน มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางโปรงใสและเปนธรรม เสริมสรางขวัญและ
กําลังใจในการทํางาน ใหการยกยองเชิดชูเกียรติ และปรับปรุงขอมูลสารสนเทศของบุคลากรให
เปนปจจุบัน 
 ปญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก จากผลการศึกษาของสํานักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดชุมพร (2563, น. 3) ซึ่งมีบทบาทหนาที่สงเสริมและสนับสนุนการจัด
การศึกษาในทุกระดับทุกประเภทและทุกสังกัดในจังหวัด พบวา โรงเรียนขนาดเล็ก สวนใหญ
ประสบปญหาสําคัญอยางนอย 3 ประการ ประกอบดวย  
 1. โรงเรียนแตละแหง ไดรับการจัดสรรงบประมาณคาใชจายในการจัดการศึกษาจาก
รัฐ โดยคิดเปนตอรายหัวนักเรียน ซึ่งการจัดสรรงบประมานในลักษณะดังกลาว สงผลให
โรงเรียนขนาดเล็กที่มีจํานวนนักเรียนนอย อยูในสถานะที่ไดรับงบประมาณนอย สงผลให
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โรงเรียนขนาดเล็ก ขาดทั้งอุปกรณ เทคโนโลยีเพื่อการศึกษา ทําใหประสิทธิภาพการเรียนการ
สอนลดลง  
 2. ปญหาการขาดแคลนครู และจํานวนครูไมครบชั้นเรียน เนื่องจากสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กําหนดสัดสวนครู 1 คน ตอนักเรียน 20 คน ซึ่งสัดสวน
ดังกลาวทําใหเกิดปญหาในการจัดสรรครู ใหแกโรงเรียนที่มีจํานวนนักเรียนนอย ดังนั้นโรงเรียน
จึงประสบปญหาครูไมครบชั้นเรียน และขาดแคลนครูในบางสาขาวิชา   
 3. โรงเรียนขนาดเล็กสวนใหญอยูในชุมชนขนาดเล็ก ประชากรมีฐานะยากจน ทําให
ไมมีศักยภาพในการระดมทรัพยากร เพื่อนํามาชวยสนับสนุนการจัดการศึกษาใหกับโรงเรียน 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลําปาง เขต 3 (2563ก, น. 3-8) เปนหนวย
ปฏิบัติบริหารงานบุคคลภายใตระเบียบราชการ จากการวิเคราะหบริบทสภาพการบริหารงานที่
เกี่ยวเนื่องกับบุคลากร มีขอสรุปที่เปนประเด็นสาระที่นําไปสูแนวทางการดําเนินงานปรับปรุง 
พัฒนาในการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 
 1. การบริหารจัดการโรงเรียนขนาดเล็กของเขตพื้นที่การศึกษายังตองการการปรับปรุง 
พัฒนาอยางตอเนื่อง เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารและการจัดการ
เรียนรูของผูเรียน 
 2. ภาวการณทางเศรษฐกิจ คาใชจายตางๆ ที่เพ่ิมสูงขึ้น มีผลกระทบตอครอบครัว และ
การบริหารจัดการของโรงเรียน ในการใชสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยี เพื่อการเรียนรูให
เพียงพอตอความตองการจําเปน     
 3. การดําเนินงานของศูนยพัฒนาวิชาการกลุมสาระการเรียนรูตาง ๆ ยังมีความ
ตองการบุคลากรในการขับเคลื่อน การประสานงานและการกํากับติดตาม 
 4. นโยบายดานบุคลากรทางการศึกษาของตนสังกัด ยังประสบปญหาและความ
สอดคลองกับบริบทของโรงเรียนและเขตพ้ืนที่ในทางปฏิบัติ 
 5. อัตรากําลังของบุคลากรในเขตพื้นที่และโรงเรียน ไมเพียงพอกับภาระงานทาง
การศึกษาที่ตองการดําเนินการใหเกิดผลสัมฤทธิ ์
 6. อัตรากําลังครูในโรงเรียนขนาดเล็ก ไมสอดคลองกับสภาพความเปนจริงในการ
จัดการเรียนการสอนและภาระงานของโรงเรียนที่ตองรับผิดชอบ  
 7. ครูและบุคลากรสวนใหญมีความตองการในการพัฒนาความรู ทักษะความสามารถ 
และกาวทันการเปลี่ยนแปลงของวิทยาการ นวัตกรรมและเทคโนโลยี 
 8. ครูและบุคลากรในเขตพื้นที่และโรงเรียน ตองการเสริมสรางแรงพลัง ความเชื่อมั่น 
และการประสาน การทํางานที่ดี ในการดําเนินงานตาง ๆ  
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 จากสภาวการณของความเปนโรงเรียนขนาดเล็กที่มีอุปสรรคปญหา ความขาดแคลน
นานาประการดังที่กลาวมา แตครูและบุคลากรทางการศึกษายังคงเปนกําลังที่สําคัญยิ่งในการ
ขับเคลื่อน พัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรบุคคลของชาติ ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษา
การบริหารงานบุคคลโรงเรียนขนาดเล็กแบบควบรวม สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาลําปาง เขต 3 ทั้งนี้ เพื่อเปนขอมูลแนวทางการบริหารงานบุคคล การวางแผน
อัตรากําลัง การสรรหา การพัฒนาและการธํารงรักษาบุคลากร ไดอยางมีประสิทธิภาพ และ
กอใหเกิดประโยชนในการบริหารและการดําเนินภารกิจของโรงเรียนขนาดเล็กแบบควบรวม  

 
วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการบริหารงานบุคคล
โรงเรียนขนาดเล็กแบบควบรวม สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลําปาง 

เขต 3 
2.  เพื่อศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลโรงเรียนขนาดเล็กแบบควบรวม สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลําปาง เขต 3 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน มีขอบขายของภารกิจการบริหาร โดยการ
ดําเนินงานดานตาง ๆ ในหลายๆ ดาน และในแตละดานลวนมีความสําคัญและเกี่ยวของ
เชื่อมโยงสัมพันธกัน สําหรับในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดเลือกศึกษาประเด็นขอบขายเนื้อหาการ
บริหารงานบุคคลของโรงเรียน ใน 4 ดาน ไดแก 1. ดานการวางแผนอัตรากําลัง (Man Power 
Planning) 2. ดานการสรรหาบุคลากร (Recruitment) 3. ดานการพัฒนาบุคลากร 
(Development) 4. ดานการธํารงรักษาบุคลากร (Retention) การศึกษาการบริหารงานบุคคล
โรงเรียนขนาดเล็กแบบควบรวม สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลําปาง เขต 3    
เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) 
 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ โรงเรียนขนาดเล็กแบบควบรวม สังกัดสํานักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาลําปาง เขต 3  ปการศึกษา 2563 รวมทั้งสิ้น จํานวน 21 โรงเรียน
ควบรวม โดยจําแนกเปนโรงเรียนหลัก 7 แหง และโรงเรียนมาเรียนรวม 14 โรงเรียน 
(สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลําปาง เขต 3, 2563ข, น. 7) กําหนดขนาดกลุม
ตัวอยาง โดยการเลือกแบบเจาะจง มีผูใหขอมูลมาจากโรงเรียนทั้ง 7 แหง เปนคณะกรรมการ
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บริหารงานวิชาการ แหงละ 2 คน เปนคณะกรรมการบริหารงานวิชาการ แหงละ 2 คน      
รวมทั้งสิ้น 28 คน  
 
 2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลวิจัย คือ แบบสอบถาม ที่ผูวิจัยสรางขึ้น มีคาความ
เชื่อมั่นสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค ทั้งฉบับ เทากับ 0.91 โดยแบบสอบถามแบงเปน       
3 ตอน สรุปไดดังนี้ ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Check List) ที่
สอบถามขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามแบบมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ที่สอบถามสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
บริหารงานบุคคลในแตละดาน ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามปลายเปดที่สอบถามแนวทางการ
ดําเนินงานในการบริหารงานบุคคลในดานตาง ๆ  

3. การเก็บขอมูลการวิจัย 
การเก็บขอมูลการวิจัย ใชการสุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดย

การเก็บขอมูลจากครูผูสอนในโรงเรียนหลักทั้ง 7 แหง ผูใหขอมูลประกอบดวยครูผูสอนที่ปฏิบัติ
หนาที่คณะกรรมการบริหารงานบุคคล ในโรงเรียนทั้ง 7 แหง แหงละ 2 คน และครูผูสอนที่
ปฏิบัติหนาที่คณะกรรมการบริหารงานวิชาการจากทั้ง 7 แหง แหงละ 2 คน รวมทั้งสิ้น 28 คน  

ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปดําเนินการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางและเก็บรวบรวม
แบบสอบถามกลับคืนมาครบทั้ง 28 ฉบับ นําผลจากการตอบแบบสอบถามที่ไดมาดําเนินการ
วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคํานวณสําเร็จรูป วิเคราะหหาคาความถี่ หาคารอยละ คาเฉลี่ย
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แลวนําเสนอขอมูลในรูปของความเรียงและตารางประกอบคํา
บรรยาย 

 
ผลการวิจัย 

การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็กแบบควบรวม สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาลําปาง เขต 3 มีผลการวิจัยแบงไดเปน 2 สวน ดังนี้ 
 สวนที่ 1 ผลการศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการบริหารงานบุคคล
ในโรงเรียนขนาดเล็กแบบควบรวมมีการดําเนินงานไปในลักษณะทิศทางเดียวกัน พบวา        
ในภาพรวม แตละดานมีการดําเนินงานระดับมาก เมื่อเรียงตามคาเฉลี่ยจากมากไปนอย       
จะเรียงลําดับตรงกัน คือ ดานการวางแผนอัตรากําลัง มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ไดแก ดานการ
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พัฒนาบุคลากร ดานการสรรหาบุคลากร และดานการธํารงรักษาบุคลากร ตามลําดับ ดังตาราง
ที่ 1 
 
ตารางที่ 1 สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการบริหารงานบุคคลโรงเรียนขนาดเล็ก
แบบควบรวม ทุกดานโดยรวม    

ดาน               การดําเนินงาน 
สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค 

  S.D. แปลคา   S.D. แปลคา 
1. การวางแผนอัตรากําลัง 3.97 0.77 มาก 4.45 0.55 มาก 
2. การสรรหาบุคลากร 3.78 0.79 มาก 4.34 0.65 มาก 

3. การพัฒนาบุคลากร 3.82 0.66 มาก 4.40 0.54 มาก 

4. การธํารงรักษาบุคลากร 3.60 0.94 มาก 4.18 0.64 มาก 
เฉลี่ยโดยรวม 3.79 0.79 มาก 4.34 0.60 มาก 

 

จากตารางที่ 1 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารงานบุคคล
โรงเรียนขนาดเล็กแบบควบรวม ซึ่งโดยรวม การบริหารงานบุคคลในทุกดาน มีสภาพปจจุบัน
และสภาพที่พึงประสงคของการดําเนินงานในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน ในสวน
สภาพปจจุบัน พบวา แตละดานมีการดําเนินงานในระดับมาก โดยดานการวางแผนอัตรากําลัง 
มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ไดแก ดานการพัฒนาบุคลากร ดานการสรรหาบุคลากร และดานการ
ธํารงรักษาบุคลากร ตามลําดับ สําหรับสภาพที่พึงประสงค พบวา แตละดานมีการดําเนินงาน             
ในระดับมาก โดยดานการวางแผนอัตรากําลัง มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ไดแก ดานการพัฒนา
บุคลากร ดานการสรรหาบุคลากร และดานการธํารงรักษาบุคลากร ตามลําดับ ซึ่งสรุป
ผลการวิจัยในแตละดาน ไดดังนี้ 

1) ดานการวางแผนอัตรากําลัง ในสวนสภาพปจจุบัน โรงเรียนมีการรวบรวมขอมูล
ของครูและบุคลากร ดานความรู ความสามารถและความถนัดในภาระงานสอนและงาน
สนับสนุน มีการวิเคราะห กําหนดกรอบอัตรากําลังและกําหนดภาระงานสอนและงานสนับสนุน 
ในการจัดทําแผนอัตรากําลังครูและบุคลากรของโรงเรียนควบรวม 

สําหรับสภาพที่พึงประสงค ประสงคใหโรงเรียนมีการกําหนดกรอบอัตรากําลังครูและ
บุคลากรที่ตองใชในภาระงานสอนและงานสนับสนุน เพื่อขอรับการจัดสรรอัตรากําลัง หรือ  
การสรรหาครูและบุคลากรที่โรงเรียนตองการ 
 2) ดานการสรรหาบุคลากร ในสวนสภาพปจจุบัน โรงเรียนมีการมอบหมายภาระ
งานใหครูผูรับผิดชอบงานสอนและครูผูปฏิบัติงานสนับสนุน ในปริมาณงานที่เพียงพอ เหมาะสม



10  

 

Journal of Graduate Studies Review MCU Phrae Vol. 8 No. 2 (July–December 2022) 

กับความรู ความสามารถ มีการกําหนดคุณสมบัติ วิธีการคัดเลือก เครื่องมือในการคัดเลือกเพื่อ
การสรรหาครูและบุคลากรใหไดตรงตามความตองการ    
 สําหรับสภาพที่พึงประสงค ขอทีค่วรดําเนินการใหเปนจริง อยางชัดเจนและสม่ําเสมอ
คือ การมอบหมายภาระงานใหครูผูรับผิดชอบงานสอนและครูผูปฏิบัติงานสนับสนุน ในปริมาณ
งานที่เพียงพอและเหมาะสมกับความรู ความสามารถสวนการกําหนดคุณสมบัติ วิธีการคัดเลือก 
เครื่องมือในการคัดเลือก ก็ควรดําเนินการใหชัดเจนเชนเดียวกัน   
 3) ดานการพัฒนาบุคลากร ในสวนสภาพปจจุบัน โรงเรียนมีการดําเนินการพัฒนา
ครูผูรับผิดชอบภาระงานสอนและครูผูปฏิบัติงานสนับสนุน มีการกําหนดขอบเขต วัตถุประสงค
ของการพัฒนา มีการประเมินผลและการติดตามการพัฒนา และมีการสํารวจความตองการใน
การพัฒนาของครูและบุคลากร 
 สําหรับสภาพที่พึงประสงค ประสงคให โรงเรียนมีการดําเนินการพัฒนาครู
ผูรับผิดชอบภาระงานสอนและครูผูปฏิบัติงานสนับสนุน เพิ่มพูนความรู  ความสามารถ 
ประสบการณและเจตคติที่ดีใหแกครูและบุคลากร   
 4) ดานการธํารงรักษาบุคลากร ในสวนสภาพปจจุบัน โรงเรียนมีการกําหนดแนว
ทางการจัดกิจกรรมเสริมสรางขวัญกําลังใจและจัดสวัสดิการเกื้อกูล มีการกํากับติดตามและ
ประเมินผลการดําเนินการ และมีการกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายของการจัดกิจกรรม
เสริมสรางขวัญกําลังใจและจัดสวัสดิการเกื้อกูล   
 สําหรับสภาพที่พึงประสงค ประสงคใหโรงเรียนมีการกําหนดแนวทางการจัดกิจกรรม
เสริมสรางขวัญกําลังใจและจัดสวัสดิการเกื้อกูล และกํากับติดตามและประเมินผลการดําเนิน
กิจกรรมที่จัดให ไดเกิดประโยชนแทจริงกับครูและบุคลากร 

สวนที่ 2.  แนวทางการดําเนินงานในแตละดานของการบริหารงานบุคคลโรงเรียน
ขนาดเล็กแบบควบรวม มีประเด็นสําคัญที่โรงเรียนควรรวมมือกับทุกภาคสวนที่เกี่ยวของ
ดําเนินการ ดังนี้    

     1) ดานการวางแผนอัตรากําลัง โรงเรียนควรวางแผนกําหนดอัตรากําลังให
สอดคลองกับความตองการของโรงเรียน โดยมีการวิเคราะหปริมาณภาระงาน สํารวจอัตรา
บุคลากรที่ขาดแคลน และควรไดรับการจัดสรรอัตรากําลังตามที่มีความตองการจําเปนในการ
จัดการเรียนการสอนและการปฏิบัติภารกิจ ใหเหมาะสมกับบริบทของโรงเรียน โดยสรุปเปน
แนวทางได ดังนี้ 

          1.1 รวมกันวางแผนกําหนดอัตรากําลังใหสอดคลองกับความตองการของ
โรงเรียน  

          1.2 จัดสรรอัตรากําลังใหเหมาะสมกับบริบทโรงเรียน  
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          1.3 จัดสรรครูใหครบกลุมสาระและสาขาวิชาเอกที่มีความจําเปน  
          1.4 วิเคราะหปริมาณงานและสํารวจอัตราบุคลากรโรงเรียนที่ขาดแคลน  
     2) ดานการสรรหาบุคลากร โรงเรียนควรดําเนินการจัดหาครูใหครบหองเรียน 

ในแตละชั้น สรรหาครูใหครบตามกลุมสาระการเรียนรูและตามภารกิจของโรงเรียน จัดการ
ภาระงานสอนของครูใหตรงตามสาขาวิชาเอก ความสามารถและความถนัด และจัดบุคลากร
สนับสนุนใหเหมาะสมกบังานของโรงเรียน โดยสรุปเปนแนวทางได ดังนี้ 

          2.1 จัดหาครูใหครบหองเรียนในแตละชั้น  
          2.2 จัดภาระงานสอนของครูใหตรงตามสาขาวิชาเอก ความสามารถและ

ความถนัด  
          2.3 สรรหาครูสาขาวิชาที่มีความตองการจําเปนใหโรงเรียน  
          2.4 จัดบุคลากรสนับสนุนใหเหมาะสมกับงาน ความรู และความสามารถ  
     3) ดานการพัฒนาบุคลากร โรงเรียนควรรวมมือกับทุกภาคสวนที่เกี่ยวของ 

ดําเนินการสงเสริมใหครู มีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง สม่ําเสมอ และจัดใหบุคลากรไดรับ
การพัฒนาความรู ความสามารถตามบริบท ความตองการของโรงเรียน โดยสรุปเปนแนวทางได 
ดังนี ้

          3.1 สงเสริมใหครูมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง สม่ําเสมอ  
          3.2 จัดใหบุคลากรไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถตามบริบทความ

ตองการของโรงเรียน  
          3.3 จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจนใหทันวิทยาการและการเปลี่ยนแปลง 
          3.4 จัดอบรมใหความรู ความเขาใจในการควบรวมและพัฒนาใหเปนอันหนึ่ง

อันเดียวกัน 
     4) ดานการธํารงรักษาบุคลากร โรงเรียนควรมีกิจกรรมเสริมสรางขวัญ และ

กําลังใจใหบุคลากรตามวาระโอกาสตาง ๆ อยางเหมาะสม สรางความเทาเทียมในการ
บริหารงานบุคคล และเสริมสรางความเปนกัลยาณมิตรระหวางบุคลากร โดยสรุปเปนแนวทาง
ได ดังนี ้

         4.1 เสริมสรางขวัญและกําลังใจใหบุคลากรตามวาระโอกาสตาง ๆ อยาง
เหมาะสม  

         4.2 สรางความเทาเทียมในการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนควบรวม  
         4.3 เสริมสรางความเปนกัลยาณมิตร เปนเพื่อนพ่ึงพา เขาใจ ไววางใจกัน  
         4.4 บริหารดวยหลักธรรมาภิบาลโดยเฉพาะหลักความยุติธรรมและเทาเทียม

กัน 
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อภิปรายผลการวิจัย 

 จากขอคนพบที่ไดจากการศึกษา ประกอบกับสภาวการณปจจุบันภายใตนโยบายการ
ปฏิรูประบบราชการที่มกีารดําเนินการมาอยางตอเนื่อง อันเปนเหตุใหตองมีการควบคุมจํานวนอัตรา
ขาราชการครูและบุคลากร และมีผลกระทบตอจํานวนครูและบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็กในแตละ
ทองถิ่น ผูวิจัยเห็นวา ในการบริหารงานบุคคล โรงเรียนและเขตพื้นที่การศึกษา ควรตองรวมกัน
บริหารครูและบุคลากรในทางปฏิบัติ ดังนี้ 1. ใหความสําคัญกับการวางแผนอัตรากําลังและ
ดําเนินการปฏิบัติตามแผน เพื่อการขับเคลื่อนงานการศึกษาในสถานการณปจจุบันและรองรับ
การศึกษาแหงอนาคต  2. การพัฒนาบุคลากรภายใตขอจํากัด โรงเรียนและเขตพื้นที่การศึกษา 
ควรตองรวมกันทําใหครูและบุคลากรมีความเต็มใจที่จะพัฒนาการจัดการเรียนรูและปฏิบัติภารกิจ
ของโรงเรียน ตระหนักในคุณคาความสําคัญของงานในหนาที่ความรับผิดชอบ 3. การสรรหา
บุคลากร ในกรณีที่ไมสามารถพัฒนาครูและบุคลากรใหมาทําหนาที่แทนกันในสาขาวิชาที่ขาด
แคลนหรืองานใดได โรงเรียนและเขตพื้นที่การศึกษา ควรตองรวมกัน ขอรับการสนับสนุนชวยเหลือ
จากทุกภาคสวน หรือจัดทําโครงการเพื่อใหไดมาซึ่งครูและบุคลากรตามความตองการจําเปนดังกลาว 
และ 4. การธํารงรักษาบุคลากร เปนภาระหนาที่สําคัญของโรงเรียนและเขตพื้นที่การศึกษา ที่ตอง
รวมกันเสริมสรางขวัญ กําลังใจ ดูแลรักษาใหครูและบุคลากรยังคงมีความสุขกับการทํางานใน
ทามกลางอุปสรรคปญหา จากการสรุปผลการวิจัยดังกลาวขางตน ผูวิจัยนําขอคนพบและประเด็น
สําคัญที่นาสนใจมาทําการอภิปรายผล โดยลําดับได ดังนี้ 

สวนที่ 1. ผลการศึกษาการบริหารงานบุคคลโรงเรียนขนาดเล็กแบบควบรวม สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลําปาง เขต 3 ขอคนพบทั้งในสวนสภาพปจจุบัน สภาพ
ที่พึงประสงคและแนวทางดําเนินงานบริหารงานบุคคลโรงเรียนขนาดเล็กแบบควบรวม ในแตละ
ดาน มีทั้งประเด็นที่ควรปรับปรุงแกไขและสงเสริมสนับสนุนการพัฒนาอยางตอเนื่อง ดังตอไปนี ้
 1)  ดานการวางแผนอัตรากําลัง ในสวนสภาพปจจุบัน มีการรวบรวมขอมูลของครู
และบุคลากรดานความรู ความสามารถและความถนัดในภาระงานสอนและงานสนับสนุน    
การรวบรวมขอมูลของครูและบุคลากรเปนการดําเนินการพื้นฐานสําคัญของการจัดทําแผน
อัตรากําลัง ที่จะนําไปสูการวิเคราะห การกําหนดกรอบอัตรากําลัง และการกําหนดภาระงาน
สอนและงานสนับสนุน ในการปฏิบัติภารกิจของโรงเรียนขนาดเล็กแบบควบรวม ผลการวิจัยนี้
คลายคลึงกับผลการศึกษายุทธศาสตรการขับเคลื่อนการบริหารงานบุคคลตามแนวทางการ
ปฏิรูปการศึกษาในสถานศึกษาของ ดรุณี  เวียงชัย (2561, น. 91) ที่มีการสํารวจความตองการ
บุคลากรของสถานศึกษา มีการกําหนดกรอบอัตรากําลัง โดยการมีสวนรวมของครูใน
สถานศึกษา ยึดตามปริมาณงานและความเหมาะสม และการจัดทําแผนอัตรากําลังครูและ
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บุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา และคลายคลึงกับ เพ็ญนภา สีหาบุญจันทร (2562,    
น. 100) ที่ไดศึกษาสภาพปจจุบันในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา พบวา    
มีการกําหนดโครงสรางภาระงานและกิจกรรมเฉพาะอยางใหแกบุคลากรอยางเหมาะสม มีการ
วิเคราะหงาน การประเมินความตองการและจัดทําแผนอัตรากําลังกอนการจัดสรรอัตรากําลัง 
การวิเคราะหงานเพื่อการวางแผนกําหนดอัตรากําลัง การวางแผนอัตรากําลังใหสอดคลอง
ภารกิจของโรงเรียน และการกําหนดคุณสมบัติในการคัดเลือกครูและบุคลากร เปนภารกิจ   
การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน  
 สําหรับสภาพที่พึงประสงค จากผลการวิจัย มีความประสงคใหดําเนินการกําหนด
กรอบอัตรากําลังและวิเคราะหอัตรากําลังครูผูรับผิดชอบภาระงานสอนและครูผูปฏิบัติงาน
สนับสนุน ดวยสภาวการณสําคัญประการหนึ่ง ของโรงเรียนขนาดเล็กแบบควบรวม คือ การ
ประสบปญหาขาดแคลนครูและบุคลากรสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของโรงเรียน โดยมีการ
รวบรวมขอมูลครูและบุคลากรดานความรู ความสามารถ ความถนัด และการกําหนดภาระ  
งานสอนและงานสนับสนุน เปนฐานขอมูลสําคัญของการกําหนดและจัดทําแผนอัตรากําลัง 
ผลการวิจัยนี้คลายคลึงกับผลการศึกษาของ เพ็ญนภา  สีหาบุญจันทร  (2562, น. 100) ที่พบวา 
มีการวิเคราะหความตองการใชอัตรากําลังบุคลากร ทั้งในปจจุบันและอนาคต มีการกําหนด
บทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบของบุคลากรอยางชัดเจน และมีการกําหนดภาระงานและ
กิจกรรมใหแกบุคลากรอยางเหมาะสม การวางแผนอัตรากําลัง เปนการวิเคราะหและคาดคะเน
ความตองการบุคลากรในอนาคตอยางเปนระบบ โดยระบุจํานวน คุณลักษณะ ความรู ทักษะ
ความสามารถที่ตองการ เพื่อใหโรงเรียนมั่นใจวาบุคลากรที่รับเขามามีคุณสมบัติเหมาะสมและ 
มีจํานวนเพียงพอกับการปฏิบัติงาน พรอมทั้งกําหนดแนวทางในการปฏิบัติตอบุคลากรและ
ภาระงานของบุคลากรตามภารกิจของโรงเรียน   
 2) ดานการสรรหาบุคลากร ในสวนสภาพปจจุบัน มีการมอบหมายภาระงานใหครู
ผูรับผิดชอบงานสอนและครูผูปฏิบัติงานสนับสนุน ในปริมาณงานที่เพียงพอและเหมาะสมกับ
ความรู ความสามารถ ซึ่งเปนแนวทางสําคัญในการดําเนินงานบริหารงานบุคคลใหสามารถ
ปฏิบัติงานปฏิบัติหนาที่ไดเต็มตามศักยภาพ มีการกําหนดหลักเกณฑวิธีการคัดเลือกครู กําหนด
เครื่องมือในการคัดเลือกครู และคุณสมบัติของครูผูรับผิดชอบภาระงานสอนและครูผูปฏิบัติงาน
สนับสนุน  เพื่อการสรรหา คัดเลือกครูและบุคลากรเขามาปฏิบัติภาระหนาที่ในการจัดการเรียน
การสอน และปฏิบัติภารกิจของโรงเรียนใหบรรลุจุดมุงหมายของการจัดการศึกษา ผลการวิจัยนี้
คลายคลึงกับผลการศึกษาของ ดรุณี  เวียงชัย (2561, น. 93) ที่พบวา ในการมอบหมายงานแต
ละครั้ง มีการประชุมชี้แจงบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบใหครูและบุคลากรเขาใจชัดเจน 
กอนจะกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบ ในการบริหารงานบุคคล การกําหนดหลักเกณฑและ
วิธีการสรรหาบุคลากรไวอยางชัดเจน มีการใหคําแนะนํา ชวยเหลือในการปฏิบัติงานตาง ๆ และ
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มีการจัดทําคูมือไวสําหรับการปฏิบัติงานในแตละกลุมงาน เปนแนวทางการดําเนินงานในทาง
ปฏิบัติของโรงเรียน  
 สําหรับสภาพที่พึงประสงค จากผลการวิจัยพบวา มีความประสงคใหดําเนินการ
มอบหมายภาระงานใหครูผูรับผิดชอบงานสอนและครูผูปฏิบัติงานสนับสนุน ในปริมาณงาน    
ที่เพียงพอและเหมาะสมกับความรู ความสามารถ ใหเปนจริง สม่ําเสมอกวาที่เปนอยูในปจจุบัน 
และมีความประสงคใหดําเนินการกําหนดคุณสมบัติ กําหนดวิธีการและเครื่องมือในการคัดเลือก
ครูผูรับผิดชอบภาระงานสอนและครูผูปฏิบัติงานสนับสนุน ใหชัดเจน คลายคลึงกับผลการศึกษา
ของ ดรุณี เวียงชัย  (2561, น. 93) ในการมอบหมายภาระหนาที่และความรับผิดชอบใหครูและ
บุคลากร มีการใหขอเสนอแนะ/คําปรึกษา หลังจากเขาปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง และเปดโอกาส
ใหคณะครูมีสวนรวมในการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน และคลายคลึงกับเพ็ญนภา สีหาบุญ
จันทร  (2562, น. 101) ที่พบวา ประสงคใหมีการกําหนดวิธีการสรรหาบุคลากร คุณสมบัติ  
วุฒิการศึกษา ความรู ความสามารถและประสบการณตรงตามตําแหนงงานที่กําหนดไว ทั้งนี้
เพื่อใหมีความชัดเจน ถูกตองตามระเบียบการสรรหาบุคลากร และควรควบคุมกระบวนการ 
สรรหาใหเปนไปตามนโยบาย แผนงานดวยความถูกตองและเปนธรรม มีการประชาสัมพันธ 
การสรรหาและคัดเลือกที่ชัดเจน โปรงใส (ประพิม นภวงศ ณ อยุธยา, 2563, น. 109) การ  
สรรหาบุคลากรเปนการดําเนินกิจกรรมการแสวงหา คัดเลือกบุคคลที่มีความรู ความสามารถ
ตามคุณสมบัติของแตละคนที่เหมาะสมกับตําแหนงงานตามที่โรงเรียนตองการมาปฏิบัติงาน   
 3) ดานการพัฒนาบุคลากร ในสวนสภาพปจจุบัน มีการดําเนินการพัฒนาครู
ผูรับผิดชอบภาระงานสอนและครูผูปฏิบัติงานสนับสนุน มีแผนพัฒนาบุคลากรที่สอดคลองกับ
ความตองการของโรงเรียนเปนการพัฒนาบุคลากรใหมีความรูอยางเพียงพอในการปฏิบัติงาน   
มีการกําหนดขอบเขต วัตถุประสงค การประเมินผลและการติดตามผลการพัฒนา สําหรับการ
ประเมินการปฏิบัติงานและผลพัฒนาการความกาวหนา ควรนําระบบประมวลผลการบริหาร
ผลงานดวยเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการประเมิน เพื่อประโยชนในการติดตามงาน และ
ประเมินผลการปฏิบัติงานไดอยางสะดวกรวดเร็ว (รจนา นันทิชุติมา, 2563, น. 9)  นอกจากนี้  
มีการสํารวจความตองการการพัฒนาของครูและบุคลากร ซึ่งการดําเนินการสํารวจความ
ตองการในการพัฒนาและการสงเสริม สนับสนุนใหครูและบุคลากรไดรับการพัฒนา มีความ
เจริญกาวหนาในหนาที่การงานนั้น เปนแนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 
(ประพิม นภวงศ ณ อยุธยา,  2563, น. 135) 
 สําหรับสภาพที่พึงประสงค จากผลการวิจัยมีความประสงคใหดําเนินการพัฒนาครู
ผูรับผิดชอบภาระงานสอนและครูผูปฏิบัติงานสนับสนุน และใหมีการกําหนดขอบเขต 
วัตถุประสงคของการพัฒนา ซึ่งการวางแผนและดําเนินการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู 



15 วารสารบัณฑิตศึกษาปริทรรศน มจร วิทยาเขตแพร ปที่ 8 ฉบับท่ี 2  (กรกฎาคม – ธันวาคม 2565) 

ความสามารถที่สูงขึ้นก็เพื่อการปรับตัวตามการเปลี่ยนแปลงของความกาวหนาทางวิชาการ และ
สภาวะแวดลอมที่เกิดขึ้น หรือใหสามารถนําทักษะที่มีอยูไปใชกับงานอื่น ๆ ในโรงเรียนได
เพิ่มขึ้น นอกจากนั้นผลการวิจัยนี้ยังประสงคใหมีการสํารวจความตองการในการพัฒนาและ
ประสงคใหมีการประเมินผลและการติดตามการพัฒนาอยางตอเนื่อง สม่ําเสมอ จากที่ได
ดําเนินการอยูในปจจุบัน การกํากับติดตาม ใหการนิเทศการทํางานของแตละกลุมงาน ควบคูกับ
การประเมินผลและสรุปรายงานผลการพัฒนาบุคลากร (ประพิม นภวงศ ณ อยุธยา, 2563,    
น. 135) และการพัฒนาบุคลากรขณะปฏิบัติงาน เปนความพยายามในการที่จะเสริมสราง
ศักยภาพ เพิ่มพูนความรู ความสามารถ ประสบการณและเจตคติที่ดีใหแกครูและบุคลากร   
ดวยวิธีการตาง ๆ และทําใหครูและบคุลากรสามารถนําความรูความสามารถประสบการณนั้น ๆ 
มาใชในการพัฒนางานใหเกิดประโยชนสูงสุดตอโรงเรียนและผูเรียนเปนสําคัญ   
 4) ดานการธํารงรักษาบุคลากร ในสวนสภาพปจจุบัน มีการกําหนดแนวทางการ  
จัดกิจกรรมเสริมสรางขวัญกําลังใจและจัดสวัสดิการเกื้อกูล ที่แสดงถึงความใสใจในคุณคา 
ความสําคัญของครูและบุคลากร มีการกําหนดแนวทางการกํากับติดตามและประเมินผลการ
ดําเนินการเสริมสรางขวัญกําลังใจและการจัดสวัสดิการเกื้อกูล ที่แสดงถึงความปรารถนาจะให
กิจกรรมเกิดประโยชนสูงสุดกับครูและบุคลากร มีการกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายของ
การจัดกิจกรรมเสริมสรางขวัญ กําลังใจและการจัดสวัสดิการเก้ือกูล ที่แสดงถึงความมุงมั่นจะทํา
ใหกิจกรรมเกิดประโยชนสุขอยางแทจริงกับครูและบุคลากร และมีการจัดทําสารสนเทศการ
พัฒนาของครูผูรับผิดชอบภาระงานสอนและครูปฏิบัติงานสนับสนุน ที่แสดงถึงความเอาใจใส
เพื่อชวยใหครูและบุคลากรพัฒนากาวหนาในชีวิตหนาที่การงาน สอดคลองกับผลการศึกษาของ
ดรุณี เวียงชัย (2561, น. 97) ที่พบวา โรงเรียนมีการยกยอง เชิดชูเกียรติครูและบุคลากร มีการ
ใหรางวัลสําหรับผูเปนแบบอยางที่ดี และมีการแตงตั้งคณะกรรมการจัดสวัสดิการแกครูและ
บุคลากร  
 สําหรับสภาพที่พึงประสงค จากผลการวิจัย พบวา มีความประสงคใหดําเนินการ
กําหนดแนวทางการจัดกิจกรรมเสริมสรางขวัญ กําลังใจและจัดสวัสดิการเกื้อกูล ใหมีการ
กําหนดแนวทางการกํากับติดตามและประเมินผลการดําเนินการ และใหมีการกําหนด
วัตถุประสงคและเปาหมายของการจัดกิจกรรมดังกลาว ใหสอดคลองกับโลกยุคขอมูล
สารสนเทศ และการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สภาวะการณบานเมืองและสังคมปจจุบัน 
ผลการวิจัยนี้คลายคลึงกับผลการศึกษาของ ดรุณี  เวียงชัย  (2561, น. 97) ที่พบวา มีการ
จัดบริการงานที่เกี่ยวของกับการสรางขวัญกําลังใจ มีการจัดสวัสดิการเงินและสวัสดิการ
รักษาพยาบาล  การธํารงรักษาบุคลากร เปนการดูแลใสใจในบุคลากร การใหโอกาสการเติบโต
ในหนาที่การงาน การมอบหมายความรับผิดชอบหนาที่การทํางานที่มีความสําคัญ การใหคํา  
ชื่นชม การเสริมสรางบรรยากาศในการทํางานที่ดี การสรางความสัมพันธที่ดีระหวางบุคลากร   
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การสรางความรูสึกมั่นคงในการทํางานและการที่จะไดรับการเอาใจใสที่ถูกตอง และการ
ยกระดับผลการปฏิบัติงานใหสูงขึ้น 
   สวนที่ 2 แนวทางการบริหารงานบุคคลโรงเรียนขนาดเล็กแบบควบรวม การบริหารงาน

บุคคลโรงเรียนขนาดเล็กแบบควบรวม สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลําปาง เขต 3 

มีทั้งประเด็นที่ควรปรับปรุงแกไขและสงเสริมสนับสนุนการพัฒนาอยางตอเนื่อง ดังตอไปนี ้

 1) ดานการวางแผนอัตรากําลัง มีแนวทางการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก
แบบควบรวม คือ ควรดําเนินการวางแผนกําหนดอัตรากําลังใหสอดคลองกับความตองการของ
โรงเรียน โดยวิเคราะหปริมาณงาน และสํารวจอัตราบุคลากรโรงเรียนที่ขาดแคลน มีการกําหนด
ภาระงานแตละตําแหนงอยางชัดเจน ดําเนินการจัดทํากรอบอัตรากําลังที่โรงเรียนตองการและ
ขอรับการสนับสนุนครูและบุคลากรจากหนวยงานตนสังกัด ดําเนินการปรับฐานขอมูลครูและ
บุคลากรในโรงเรียนใหเปนปจจุบัน ทั้งดานความรู ทักษะ และจัดทําแผนอัตรากําลัง พรอมทั้ง
นําแผนที่กําหนดรายละเอียดไวมาดําเนินการ ทั้งนี้ ในการปฏิบัติควรใหบุคคลที่เกี่ยวของเขา
รวมเปนคณะกรรมการดําเนินการ ควรใหสถานศึกษาไดมีสวนรวมในการพิจารณาหลักเกณฑ
การขอกําหนดตําแหนง และควรพิจารณาจํานวนครูและบุคลากรของโรงเรียนที่มีขนาดเล็กใหมี
คุณภาพใกลเคียงกับโรงเรียนที่มีขนาดใหญ (ชรินทรทิพย แสนสีมนต และอุรสา พรหมทา,  
2564, น. 260) 
 2)  ดานการสรรหาบุคลากร มีแนวทางการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก 
แบบควบรวม คือ ควรรวมมือกับทุกภาคสวนที่เกี่ยวของ ดําเนินการจัดหาครูใหครบหองเรียน 
ในแตละชั้น สรรหาครูสาขาวิชาที่มีความตองการจําเปนใหโรงเรียน จากผลการศึกษาของ 
ชรินทรทิพย แสนสีมนต และอุรสา พรหมทา (2564, น. 260) ในแนวทางการพัฒนาการ
บริหารงานบุคคลของสถานศึกษา พบวา ควรจัดสรรครูและบุคลากรใหเปนสัดสวนครบชั้น  
ครบสาขาวิชาตามกลุมสาระการเรียนรูและตามภารกิจของโรงเรียน การจัดภาระงานสอนของ
ครูใหตรงตามสาขาวิชาเอก ความสามารถและความถนัด และจัดบุคลากรสนับสนุนใหเหมาะสม
กับงาน ในการสรรหาบุคลากร และควรสรรหาบุคลากรใหตรงกับงานที่โรงเรียนตองการ ควรมี
การพัฒนาระบบการสรรหาและคัดเลือกใหมีรูปแบบที่หลากหลาย มีการวางแผนและเตรียม
ความพรอมใหสอดรับกับยุคแหงความเปลี่ยนแปลง โดยนําเทคโนโลยีมาใชในการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากร  
 3) ดานการพัฒนาบุคลากร มีแนวทางการบริหารงานบุคคลโรงเรียนขนาดเล็กแบบ
ควบรวม ไดแก การสงเสริมใหครูมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง สม่ําเสมอ และจัดใหบุคลากร
ไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถตามบริบทความตองการของโรงเรียน เพื่อใหไดครูและ
บุคลากรที่มีความรู ความสามารถเหมาะสมกับการทําหนาที่และทํางานดวยใจรัก เพื่อใหการ
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ทํางาน มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จากผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 1 ของ     
สุภาภรณ หาญณรงชัยกิจ (2561, น. 133) พบวา 1. ควรมีแผนปฏิบัติการที่ชัดเจนในการ     
จะพัฒนาบุคลากรในดานตาง ๆ และทางสถานศึกษาควรมีงบประมาณ เพื่อลงทุนในการพัฒนา
บุคลากรใหมากยิ่งขึ้น 2. ควรใหโอกาสบุคลากรทุกคนไดรับการพัฒนาตน 3. ควรเปดโอกาสให
บุคลากรไดรับการยกระดับความรูทักษะใหม ๆ จัดอบรม สัมมนา มีการใหทุนการศึกษา และ
สงเสริมใหบุคลากรไดรับการพัฒนาอยางเทาเทียมกันและอยางท่ัวถึง 4. ใหมีการรายงานผลการ
อบรมพัฒนา และนําความรูมาขยายผลใหกับบุคลากรทานอื่น ๆ  5. วางแผนการประเมินผล
การพัฒนาบุคลากรอยางจริงจัง ทําอยางเที่ยงตรงและตอเนื่อง นอกจากนี้ ควรมีการสงเสริมให
บุคลากรไดพัฒนาศักยภาพดานทักษะเทคโนโลยีดิจิทัล ผานสื่อการเรียนรูในรูปแบบ Digital 
Platform และหลักสูตรออนไลนจากเว็บไซตตาง ๆ เพื่อกาวทันความกาวหนาทางวิทยาการ 
และสภาวการณเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ทางสังคมสิ่งแวดลอม  
 4) ดานการธํารงรักษาบุคลากร มีแนวทางการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเล็กแบบ  
ควบรวม ไดแก ดําเนินการเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหบุคลากรตามวาระโอกาสตาง ๆ อยาง
เหมาะสม สรางความเทาเทียมในการบริหารงานบุคคล เสริมสรางความเปนกัลยาณมิตรใน
ระหวางบุคลากร ดวยการใหการดูแลเอาใจใส แสดงความชื่นชมในความสามารถของบุคลากร 
สงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาตนเอง ใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ มีการติดตอสื่อสารและ
ปฏิสัมพันธที่ดีระหวางผูรวมงาน การใหคําปรึกษาและใหแนวทางการทํางาน เพื่อใหบุคลากร
สามารถบรรลุเปาหมายของสวนตนและสวนรวม (สิริพร ธนนันทนสกุล, 2561, น. 7) สําหรับ
แนวทางการบํารุงรักษาบุคลากร ในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา จากผลการศึกษาของ 
สุภาภรณ หาญณรงชัยกิจ (2561, น. 132) พบวา 1. ควรยกยองชมเชยใหเกียรติผูที่ปฏิบัติงาน
ดีเดนที่แทจริง 2. ควรจัดสวัสดิการตาง ๆ ใหสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน กําหนดเกณฑ
พิจารณาใหทุกคนไดมีโอกาสเทาเทียมกัน 3. จัดทําแผนบํารุงรักษาบุคลากร ใหความเปนธรรม
ในการพิจารณาผลงานเลื่อนระดับ 4. มีกติกาขอตกลงในการสรางขวัญ กําลังใจใหกับบุคคลากร
ที่ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยไมเลือกปฏิบัติ การบริหารงานบุคคลควรดําเนินงาน     
ใหเกิดการปฏิบัติที่ทําใหครูและบุคลากรไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ  มีขวัญกําลังใจ 
ไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติ มีความรัก มีความมั่นคงและกาวหนาในการทํางาน ซึ่งจะสงผลตอ
การพัฒนาคุณภาพสถานศึกษาและการจัดการเรียนรูเพื่อผูเรียนเปนสําคัญ   
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ขอเสนอแนะจากการวิจัย 

1. ขอเสนอแนะเพื่อการนําไปใช มีดังนี ้

 1.1 ผูบริหารควรจัดสรรครูใหครบกลุมสาระและสอดคลองกับความตองการของ
โรงเรียน 

 1.2 ผูบริหารควรมีการมอบหมายภาระงานครูใหเหมาะสมกับความรู ความสามารถ 
และประสิทธิภาพของการทํางาน 

 1.3 ผูบริหารควรมีการพัฒนาครูและบุคลากรใหมีความรู ความสามารถตามบริบท
ความตองการของโรงเรียน  

 1.4 ผูบริหารควรเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหครูและบุคลากร ตามวาระโอกาส
ตาง ๆ อยางสม่ําเสมอ  

 1.5 ผูบริหารควรมีการสรางความเสมอภาคในการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน
ควบรวม 

 

2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป มีดังนี ้
  2.1 ควรมีการศึกษากลยุทธเสริมสรางขวัญกําลังใจบุคลากรโรงเรียนขนาดเล็กแบบ

ควบรวม  

  2.2 ควรมีการศึกษาการมีสวนรวมของครูในการบริหารงานโรงเรียนขนาดเล็กแบบ   

ควบรวม  

  2.3 ควรมีการศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กแบบควบรวม 
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