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บทคัดย่อ 
 

         การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการธ ารง
รักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ และ (2) 
ศึกษาแนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
กลุ่ม 7 ภาคใต ้
 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูของโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ และโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ สังกัด
ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ ปีการศึกษา 2562 จ านวน 205 คน ได้มาโดยการสุ่มแบบ
แบ่งชั้นและการสุ่มอย่างง่าย และผู้ให้ข้อมูลหลัก ได้แก่ ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน  เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา
เป็นแบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า มีค่าความเที่ยงเท่ากับ .98 และแบบสัมภาษณ์ สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ได้แก่ ความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และส าหรับข้อมูลเชิง
คุณภาพใช้การวิเคราะห์เนื้อหา         
 ผลการวิจัยปรากฏว่า (1) ความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการธ ารงรักษาครู โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้าน
ผู้บังคับบัญชา ด้านส่วนตัว ด้านงานที่รับผิดชอบ ด้านผู้ร่วมงาน และด้านองค์การ ตามล าดับ และ (2) แนว
ทางการธ ารงรักษาครู พบว่า (2.1) ด้านองค์การ ควรได้รับการพัฒนาสภาพแวดล้อมในการท างาน ให้
สามารถใช้งานได้อยู่เสมอ ปลอดภัย และเพียงพอต่อความต้องการ และสามารถเป็นแหล่งเรียนรู้ให้กับ
นักเรียน รวมถึงการพัฒนาสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ควรมีการยกย่องเชิดชู การจัดบ้านพักในโรงเรียน 
การเลี้ยงสังสรรค์ การได้รับค่าล่วงเวลาอย่างเหมาะสม (2.2) ด้านผู้บังคับบัญชา ควรได้รับการพัฒนาภาวะ
ผู้น า โดยยึดหลักการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน การสื่อสารกับครูอย่างตรงไปตรงมา ความเข้าใจบริบทของ
โรงเรียน การลงมือปฏิบัติด้วยตนเองให้ครูเห็นเป็นแบบอย่าง ความเข้าใจการจัดการศึกษาลักษณะการศึกษา
สงเคราะห์ และการเสริมสร้างพลังอ านาจแก่บุคลากร (2.3) ด้านงานที่รับผิดชอบ ควรได้รับการพัฒนาใน
ด้านการมอบหมายงานให้เป็นไปตามศักยภาพของครู ควรมีการเกลี่ยภาระงานของครู และความชัดเจนใน
เรื่องลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ และสามารถประเมินผลการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสมและยุติธรรม การ
พัฒนาความสมดุลระหว่างงานและชีวิต และการพัฒนาโอกาสความก้าวหน้าในงาน และ (2.4) ด้านผู้ร่วมงาน 
ควรได้รับการพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยผู้บริหารโรงเรียนควรจัดกิจกรรมละลายพฤติกรรมของ
ครู และสร้างความสัมพันธ์ระหว่างครใูห้มากยิ่งขึ้น 
ค าส าคัญ  การธ ารงรักษาครู โรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์  การศึกษาพิเศษ 
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Abstract 

 

         The purposes of this research were (1) to study the opinions toward factors 

related to teacher maintenance in Sueksa Songkhro Schools under the Office of Special 

Education Bureau, Group 7, Southern Region; and (2) to study the guidelines for 

teacher maintenance in Sueksa Songkhro Schools under the Office of Special Education 

Bureau, Group 7, Southern Region. 

 The research sample consisted of 205 teachers of Sueksa Songkhro Schools 

and Rajaprajanukroh Schools under the Office of Special Education Bureau, Group 7, 

Southern Region in the academic year 2019, obtained by stratified and simple random 

sampling. The data informants were 5 experts. The employed research instruments were 

a rating scale questionnaire, with reliability coefficient of .98, and an interview form. 

Quantitative data were statistically analyzed using the frequency, percentage, mean, 

and standard deviation; while qualitative data were analyzed with content analysis. 

 The research findings were as follows: (1) the overall opinion toward factors 

related to teacher maintenance was rated at the moderate level; when specific aspects 

were considered, they could be ranked based on their rating means from top to bottom 

as follows: the administrator aspect, the personal aspect, the work under responsibility 

aspect, the colleagues aspect, and the organization aspect respectively; and (2 )  the 

guidelines for teacher maintenance were as follows:  (2.1) in the organization aspect, it 

should be improved in terms of the work environment to be always functional, safe, 

sufficient, and can be the learning source for students; the welfare and benefits should 

also be improved in terms of admiration, accommodation provision in schools, 

organizing recreational parties, and suitable overtime pay; ( 2.2 )  in the administrator 

aspect, the administrator’s leadership should be developed based on the work 

participation principle, strait forward communications with teachers, understanding of 

the school context, the practice by oneself to be the model for teachers, understanding 

of the educational management of Sueksa Songkhro School, and empowering the 

school personnel; (2.3)  in the work under responsibility aspect, it should be improved 

by assigning works according to the teacher’s capability, equalization of workload, the 

clarity of work characteristics, the proper and fairness of the performance assessment, 

the development of balance between working and living, and the development of 

opportunity for job advancement; and ( 2.4 )  in the colleagues aspect, interpersonal 

relationship among colleagues should be developed by the administrators organizing 

ice-breaking activities to increase the relationships among teachers.  

 

 

Keywords:  Teacher maintenance, Sueksa Songkhro School, Special education 



ฉ 

กิตติกรรมประกาศ 
 
 

 การศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้ ส าเร็จได้ด้วยความอนุเคราะห์จากบุคคลหลายท่าน ใน
โอกาสนี้ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กุลชลี จงเจริญ อาจารย์ที่ปรึกษา
การศึกษาค้นคว้าอิสระ ผู้ให้ค าแนะน าปรึกษา ช่วยเหลือ ตรวจสอบ พร้อมแก้ไขข้อบกพร่องด้วยความ
เอาใจใส่จนงานวิจัยครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 
 ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.จรีลักษณ์  รัตนาพันธ์ กรรมการสอบการศึกษา
ค้นคว้าอิสระ ที่ให้ความรู้และข้อแนะน าที่ดี ที่ช่วยพัฒนาความคิดของผู้วิจัยในการท าการศึกษา           
ค้นคว้าอิสระให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น ตลอดจนคณาจารย์สาขาศึกษาศาสตร์ แขวงวิชาบริหาร
การศึกษาทุกท่านที่ให้ความรู้ตลอดระยะเวลาที่ผู้วิจัยศึกษาอยู่ที่นี่ ตลอดจนเพื่อน ๆ พ่ีน้อง แขนงวิชา
บริหารการศึกษา ที่ร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันมาโดยตลอด 
 ขอขอบพระคุณ ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจเครื่องมือ ผู้บริหารโรงเรียน ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ ที่
กรุณาอ านวยความสะดวกในการเก็บข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ 
 ขอขอบคุณ ครอบครัว และเพ่ือน ๆ ที่สนับสนุนและคอยเป็นก าลังใจ สนับสนุนช่วยเหลือ 
ตลอดระยะเวลาที่ผู้วิจัยศึกษาอยู่ที่นี่ 
 ประโยชน์และคุณค่าอันพึงเกิดขึ้นจากการศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบความ
ดีในครั้งนี้แด่คุณบิดา มารดา คณาจารย์ผู้มีพระคุณทุกท่าน และมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  
 
 
 
 
         ธีรนัย  แซ่โหงว 
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1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 มีความมุ่งหมายในการจัดการศึกษาเพ่ือ
พัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้และคุณธรรม มีจริยธรรม
และวัฒนธรรมในการด ารงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข ในกระบวนการเรียนรู้ต้อง
มุ่งปลูกฝังจิตส านึกที่ถูกต้องเกี่ยวกับการเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหา
กษัตริย์ทรงเป็นประมุข รู้จักรักษาและส่งเสริมสิทธิ หน้าที่ เสรีภาพ ความเคารพกฎหมาย ความเสมอ
ภาค และศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์มีความภาคภูมิใจในความเป็นไทย รู้จักรักษาผลประโยชน์ส่วนรวม
และของประเทศชาติ รวมทั้งส่งเสริมศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรมของชาติ การกีฬา  ภูมิปัญญาท้องถิ่น 
ภูมิปัญญาไทย และความรู้อันเป็นสากล ตลอดจนอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม มี
ความสามารถในการประกอบอาชีพ รู้จักพ่ึงตนเอง มีความริเริ่มสร้างสรรค์ ใฝ่รู้และเรียนรู้ด้วยตนเอง
อย่างต่อเนื่อง (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2542) 
 การจัดการศึกษาในโรงเรียนจึงเป็นสิ่งที่ส าคัญ เนื่องจากโรงเรียนเป็นองค์การที่มีบทบาท
มากที่สุดในการจัดการศึกษา ในการบริหารจัดการองค์การ บุคลากรภายในองค์การจัดว่าเป็นทรัพยา
กรที่ส าคัญที่สุดและองค์การจะมีศักยภาพจ าเป็นต้องมีกระบวนการบริหารจัดการที่ก่อเกิดความพึง
พอใจของบุคลากร (จุรี ลือชา, 2554) คน จัดว่าเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญที่สุด เนื่องจากคนเป็นผู้ใช้
ปัจจัยอ่ืนๆให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังนั้น ความส าเร็จของการจัดการศึกษาจึงต้องอาศัย
ก าลังคนที่มีคุณภาพเป็นปัจจัยส าคัญ ซึ่งปัจจัยด้านคนในการจัดการศึกษานั้นคือ บุคลากรครู (อับดุล
รอมัน เปาะซง, 2556) การจัดการศึกษาในโรงเรียนจึงมีกลุ่มการบริหารงานบุคคลเพ่ือให้โรงเรียนมี
การบริหารงานอย่างมีระบบเกี่ยวกับบุคลากรครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน กระทรวงศึกษาธิการได้
ก าหนดขอบเขตการบริหารงานบุคคลไว้ 5 งาน ได้แก่ การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษา
วินัย การออกจากราชการ ตลอดจนการสร้างความสัมพันธ์ของบุคลากรครูในองค์การ รวมทั้งการ
ธ ารงรักษาไว้ซึ่งบุคลากรครูที่มีคุณภาพให้อยู่กับองค์การได้อย่างยั่งยืน การธ ารงรักษาบุคลากรใน
องค์การเป็นการส่งเสริมพัฒนาศักยภาพให้สูงยิ่งขึ้น มุ่งพัฒนาและแก้ไขเพ่ือให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจ
ในการปฏิบัติงานทั้งในสุขภาพกาย สุขภาพจิต สภาพแวดล้อมในการท างาน การจัดระบบงาน และ  
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การธ ารงรักษาบุคลากรอยู่กับองค์การอย่างมีคุณค่า จะช่วยให้เกิดการเพ่ิมผลผลิตขององค์การได้ 
บุคลากรจะมีความรักองค์การและรักงานที่ท า ผลิตผลงานที่ดีออกมาซึ่งเป็นผลประโยชน์สู งสุดของ
องค์การ องค์การจะต้องมีกลยุทธ์ที่จะรักษาบุคลากรที่ดีมีคุณภาพได้อยู่ท าประโยชน์ให้แก่องค์การ
นานเท่านานเพราะหากไม่รักษาคนดีมีความสามารถเอาไว้ องค์การย่อมจะพัฒนาให้เจริญรุ่งเรือง
เติบโตไปได้ยาก (สายสุนีย์ ท้าวน้อย, 2556) 
 ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ เป็นหน่วยงานที่จัดตั้งขึ้นตามกฎหมายแบ่งส่วน
ราชการส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 (ส านัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ, 2559) โดยมีภารกิจในการสนับสนุน ส่งเสริมเกี่ยวกับการจัดการศึกษา
ส าหรับคนพิการและเด็กด้อยโอกาส ผ่านการให้บริการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือคนพิการและเด็ก
ด้อยโอกาส ทั้งระบบเพ่ือให้เด็กพิการและ    เด็กด้อยโอกาส ได้รับการศึกษาขั้นพื้นฐานที่มีคุณภาพ มี
ทักษะชีวิตที่ดีสามารถพ่ึงตนเองได้ อยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข มีศักดิ์ศรี มีคุณภาพชีวิตที่ดี พร้อม
รองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน นอกจากภาระหน้าที่ตามที่ก าหนดไว้ตามกฎกระทรวงแล้ว ยังเป็น
หน่วยงานที่ท าหน้าที่ขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร์ของชาติในการส่งเสริม สนับสนุนการจัด
การศึกษาส าหรับคนพิการและเด็กด้อยโอกาสในสถานศึกษา 4 ประเภท ได้แก่ ศูนย์การศึกษาพิเศษ 
โรงเรียนเฉพาะความพิการ โรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ และโรงเรียนที่จัดการเรียนรวม จากผลการ
ด าเนินงานที่ผ่านมา ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (2559) ได้ท าการศึกษาสภาพการด าเนินงาน
ของสถานศึกษา สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ และพบว่า ครูในสถานศึกษา สังกัดส านัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ ต้องเป็นผู้มีอุดมการณ์ มีความเสียสละ อุทิศตนเพ่ือสังคม เนื่องจาก
โรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์และโรงเรียนเฉพาะความพิการเป็นโรงเรียนประจ า ครูต้องปฏิบัติหน้าที่
ดูแลผู้เรียนตลอด 24 ชั่วโมง จึงมีบทบาทมากกว่าครูที่สอนในโรงเรียนปกติ ซ่ึงครูโรงเรียนเฉพาะความ
พิการต้องจัดการเรียนการสอนควบคู่ไปกับการฟ้ืนฟูสมรรถนะของผู้เรียนซึ่งแต่ละคนมีสภาพความ
พิการที่ไม่เหมือนกัน แม้ว่าส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษจะให้ความส าคัญกับครู แต่จากการ
ส ารวจข้อมูลของส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (2559) พบว่า ผลการวิเคราะห์สภาพการจัด
การศึกษาสงเคราะห์ (SWOT Analysis) เพ่ือจัดท าแผนพัฒนาการจัดการศึกษาสงเคราะห์ มีจุดต้อง
ปรับปรุงเกี่ยวกับครูหลายประการ เช่น ด้านจุดอ่อน คือ ครูมีภาระงานนอกเหนือจากการสอนมาก
เกินไป ขาดการน างานวิจัยการศึกษามาใช้เป็นฐานในการจัดการเรียนรู้ การพัฒนาครูโดยต้นสังกัดไม่
ตรงกับความต้องการของสถานศึกษาและความต้องการของครู ส่งผลให้ผู้เรียนมีผลการทดสอบทาง
การศึกษาระดับชาติ กลุ่มสาระหลักอยู่ในระดับต่ าเนื่องจากการท ากิจกรรมการเรียนรู้เน้นการสอน
ตามหนังสือเรียนมากกว่าสอนตามตัวชี้วัดหลักสูตร และครูยังขาดเทคนิควิธีสอน และการท าวิจัยใน
ชั้นเรียนที่ต่อเนื่อง เหมาะสม รวมทั้งอัตราการย้ายออกของข้าราชการครู สังกัดส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษที่เพ่ิมขึ้น นอกจากนี้จากการส ารวจข้อมูลของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัด
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ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ (2561) ยังพบว่า มีประเด็นที่จะต้องปรับปรุงหลาย
ประการ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ด้านครู ซึ่งมีจุดอ่อน คือ ครูขาดความรู้ ความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของ
ตนเอง ขาดขวัญก าลังใจและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน เกิดการย้ายและลาออกของครู ส่งผลให้
การจัดการเรียนการสอนและการด าเนินงานต่างๆ ขาดความต่อเนื่อง รวมทั้งมีการปรับเปลี่ยน 
โยกย้าย ผู้บริหารสถานศึกษาบ่อยครั้ง ส่งผลให้การบริหารจัดการภายในสถานศึกษาขาดความ
ต่อเนื่องและเกิดประสิทธิภาพต่อคุณภาพการศึกษา   ซึ่งการธ ารงรักษาครูให้อยู่ในโรงเรียน สังกัด
ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษนั้น ผู้บริหารสถานศึกษานั้นจ าเป็นต้องรับรู้สภาพและพัฒนาปัจจัย 5 
ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้านองค์การ ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมในการท างาน และสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา ประกอบด้วย ภาวะผู้น า และการเสริมสร้างพลังอ านาจ ปัจจัย
ด้านงานที่รับผิดชอบ ประกอบด้วย ลักษณะงาน ภาระงาน ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 
และโอกาสความก้าวหน้าในงาน ปัจจัยด้านผู้ร่วมงาน ประกอบด้วย ความสัมพันธ์และความร่วมมือ 
และปัจจัยส่วนตัว ประกอบด้วย อายุ ระดับการศึกษา ภาระความรับผิดชอบต่อครอบครัว ทัศนคติ 
และประสบการณ์การท างาน ปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้จึงท าให้ครูอยู่ในโรงเรียน สังกัดส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ ได้อย่างมีความพึงพอใจในการท างาน รวมทั้งจะลดอัตราการย้ายออกของข้าราชการ
ครูได้เป็นอย่างด ี
 จากข้อมูลที่ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงตระหนักถึงความส าคัญในการศึกษาแนวทางการ
ธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ 
ว่ามีปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้อยู่ในระดับใด และแนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษา
สงเคราะห ์สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ ควรมีแนวทางอย่างไร เพ่ือน าข้อมูล
สารสนเทศซึ่งเป็นแนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ ไปใช้ในการบริหารงานบุคคล เพ่ือการธ ารงรักษาครูของโรงเรียน
การศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ตลอดจนหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง สามารถ
น าข้อมูลสารสนเทศไปไปประยุกต์หรือปรับใช้ในการธ ารงรักษาครูในโรงเรียนได้ 

 
2. วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 
 2.1 เพ่ือศึกษาความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการธ ารงรักษาครูของโรงเรียน
การศึกษา-สงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ 
 2.2 เพ่ือศึกษาแนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์  สังกัดส านัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ 
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3. กรอบแนวคิดกำรวิจัย 
 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาแนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษา
สงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้  โดยใช้กรอบในการศึกษาวิจัย
เกี่ยวกับการธ ารงรักษาบุคลากร จากแนวคิดของผู้วิจัยได้สังเคราะห์แนวคิดของ ปรียาพร วงศ์อนุตร
โรจน์ (2544), บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร (2551), ปัทมา สุขสันต์ (2554), Taunton et al. (1989), 
Boyle et al. (1999), Finkler (2001), Eric (2003), Sutherland & Jordaan (2004), Tourangeau 
& Cranley (2006) , Hausknecht et al. (2008) , Mathis & Jackson (2008) และ Cowden & 
Cumming (2011) ได้ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการธ ารงรักษาบุคลากร ดังนี้ 
 3.1 ปัจจัยด้านองค์การ ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมในการท างาน และสวัสดิการและ
สิทธิประโยชน์ 
 3.2 ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา ประกอบด้วย ภาวะผู้น า และการเสริมสร้างพลังอ านาจ  
 3.3 ปัจจัยด้านงานที่รับผิดชอบ ประกอบด้วย ลักษณะงาน ภาระงาน ความสมดุล
ระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว และโอกาสความก้าวหน้าในงาน 
 3.4 ปัจจัยด้านผู้ร่วมงาน ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
 3.5 ปัจจัยส่วนตัว ประกอบด้วย อายุ ระดับการศึกษา ภาระความรับผิดชอบต่อ
ครอบครัว ทัศนคต ิและประสบการณ์การท างาน 

 
4. ขอบเขตกำรศึกษำ 
  
 4.1 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
  การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาแนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษา
สงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้  โดยใช้กรอบในการศึกษาวิจัย
เกี่ยวกับการธ ารงรักษาบุคลากร จากแนวคิดของผู้วิจัยได้สังเคราะห์แนวคิดของ ปรียาพร วงศ์อนุตร
โรจน์ (2544), บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร (2551), ปัทมา สุขสันต์ (2554), Taunton et al. (1989), 
Boyle et al. (1999), Finkler (2001), Eric (2003), Sutherland & Jordaan (2004), Tourangeau 
& Cranley (2006) , Hausknecht et al. (2008) , Mathis & Jackson (2008) และ Cowden & 
Cumming (2011) น ามาเป็นกรอบในการวิจัยใน   ครั้งนี้ ได้แก่ ปัจจัยด้านองค์การ ประกอบด้วย 
สภาพแวดล้อมในการท างาน และสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา ประกอบด้วย 
ภาวะผู้น า และการเสริมสร้างพลังอ านาจ ปัจจัยด้านงานที่รับผิดชอบ ประกอบด้วย ลักษณะงาน 
ภาระงาน ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว และโอกาสความก้าวหน้าในงาน ปัจจัยด้าน
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ผู้ร่วมงาน ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และปัจจัยส่วนตัว ประกอบด้วย อายุ ระดับการศึกษา 
ภาระความรับผิดชอบต่อครอบครัว ทัศนคต ิและประสบการณ์การท างาน 
 4.2 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ โรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ และโรงเรียน
ราชประชานุ-เคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ จ านวน 8 โรงเรียน และ
ผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ครูของโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ และโรงเรียนราชประชานุเคราะห์  สังกัดส านัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ จ านวน 8 โรงเรียน ปีการศึกษา 2562 จ านวน 431 คน 

 
5. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
  
 5.1 ปัจจัย หมายถึง สิ่งที่เกี่ยวข้องกับการธ ารงรักษาครูในโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ 
สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ 
 5.2 แนวทำง หมายถึง วิธีการในการปรับปรุงหรือพัฒนาการธ ารงรักษาครูในโรงเรียน
การศึกษา-สงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ 
 5.3 กำรธ ำรงรักษำบุคลำกร หมายถึง แนวทาง วิธีการ กระบวนการในการรักษาครู 
เพ่ือให้ครูมีความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ส่งเสริมสนับสนุนให้ ครู
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เต็มความสามารถ มีสุขภาพจิตและสุขภาพกายที่แข็งแรง สมบูรณ์  
มีความพึงพอใจและความมั่งคงในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพ่ือให้ครูอยู่กับองค์การให้นานที่สุด ซึ่ง
ประกอบด้วยปัจจัยด้านต่างๆ ดังนี้ 
  5.3.1 ปัจจัยด้านองค์การ ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมในการท างาน และ
สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 
  5.3.1.1 สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวของครูที่
เกี่ยวข้องกับการท างาน และส่งผลต่อความรู้สึกของครู ทั้งสภาพแวดล้อมทางกายภาพ เศรษฐกิจและ
สังคม ในโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ 
  5.3.1.2 สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ หมายถึง สิ่งตอบแทนที่ครูได้รับจากการ
ท างาน ทั้งในรูปของตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน รวมทั้งสวัสดิการต่าง ๆ เพ่ืออ านวยความสะดวกในการ
ท างาน สร้างขวัญก าลังใจ และท าให้ครูเกิดความพึงพอใจจากการท างานใน โรงเรียนการศึกษา
สงเคราะห ์สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ 
                 5.3.2 ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา ประกอบด้วย ภาวะผู้น า และการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ 
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1)  ภาวะผู้น า  หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนการศึกษา-
สงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ เกี่ยวกับความสามารถในการใช้
อิทธิพล อ านาจ และการจูงใจให้ครูปฏิบัติตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของโรงเรียน เป็นศูนย์กลาง
ของการเปลี่ยนแปลงองค์การ รวมทั้งสร้างความพึงพอใจ เต็มใจ และความร่วมมือกันของครูใน
โรงเรียนให้ท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถ 

2) การเสริมสร้างพลังอ านาจ หมายถึง การเพ่ิมพูนศักยภาพของครู ท าให้ครู
สามารถท างานได้อย่างเต็มก าลังความสามารถ โดยการถ่ายโอนอ านาจจากผู้บริหาร ให้อิสระใน    
การตัดสินใจ ให้โอกาสพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะในการท างาน และจัดหาทรัพยากรที่จ าเป็น 
รวมทั้งการสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาประสิทธิภาพ เกิดความเชื่อมั่นในตนเอง รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า 
มีความพึงพอใจและยึดมั่นกับงาน สามารถท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมายของโรงเรียนการศึกษา
สงเคราะห ์สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้  
  5.3.3 ปัจจัยด้านงานที่รับผิดชอบ ประกอบด้วย ลักษณะงาน ภาระงาน ความ
สมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว และโอกาสความก้าวหน้าในงาน 

1)  ลักษณะงาน หมายถึง ความรับรู้สภาพของงานที่ครูได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติ มีลักษณะความหลากหลายของทักษะ มีเอกลักษณ์ของงาน ความส าคัญของงาน มีอิสระใน
การท างานและผลย้อนกลับของงาน ซึ่งน าไปสู่ผลลัพธ์ที่มีประโยชน์ของแต่ละบุคคล มีความผูกผัน
และเกิดความพึงพอใจในงาน 

2) ภาระงาน หมายถึง ปริมาณของงานที่ต้องปฏิบัติตามขอบเขต ภารกิจ 
หน้าที่ และความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมายจากโรงเรียนให้ส าเร็จ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมายที่โรงเรียนก าหนดไว้ 

3) ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว หมายถึง การบริหารเวลาของครู
ในการท างานและการด าเนินชีวิตส่วนตัวให้มีสัดส่วนที่เหมาะสมและเพียงพอต่อความต้องการ โดย
ค านึงถึงสมดุลด้านเวลา สมดุลด้านการมีส่วนร่วม และสมดุลด้านความพึงพอใจ เมื่อเกิดความสมดุล
แล้วจะส่งผลให้เกิดความสุข ความพึงพอใจ และความส าเร็จที่ยั่งยืน 

4)  โอกาสความก้าวหน้าในงาน หมายถึง การที่ครูมีหนทางในการได้รับสิ่งที่
เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาตนเองและการพัฒนางาน รวมถึงต าแหน่งงาน  สวัสดิการ และสิทธิ
ประโยชน์ต่างๆ 
                 5.3.4 ปัจจัยด้านผู้ร่วมงาน ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

1)  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง สัมพันธภาพระหว่างครูกับเพ่ือน
ร่วมงาน ทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน เกิดความมั่นใจและไว้วางใจ การให้ความช่วยเหลือซึ่งกัน
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และกัน การให้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน ความเป็นมิตรและความรื่นรมย์ เกิดความสามัคคี ส่งผลดี
ในการท างาน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของโรงเรียนที่ก าหนดไว้ 
                  5.3.5 ปัจจัยส่วนตัว ประกอบด้วย อายุ ระดับการศึกษา ภาระความรับผิดชอบต่อ
ครอบครัว ทัศนคต ิและประสบการณ์การท างาน 

1)  อายุ คือ สิ่งที่มีความสัมพันธ์และแสดงถึงวุฒิภาวะของครู เมื่อครูอายุมาก
ขึ้นความคิด ความสามารถในการปรับตัว มีเหตุผล วุฒิภาวะทางอารมณ์ สามารถเผชิญกับปัญหาได้ดี
มากกว่าครูที่อายุน้อยกว่า ยิ่งมีอายุมากขึ้นจะมีความผูกพันต่อองค์การสูง โอกาสเลือกงานลดลง 

2)  ระดับการศึกษา ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูให้อยู่กับโรงเรียนทั้งใน
ทางบวกและทางลบ โดยครูที่ส าเร็จการศึกษาในระดับที่สูงกว่าจะมีโอกาสความก้าวหน้าในงาน
มากกว่าครูที่ส าเร็จการศึกษาในระดับต่ ากว่า 

3)  ภาระความรับผิดชอบต่อครอบครัว หมายถึง ภาระหน้าที่ที่ของครูที่ต้อง
รับผิดชอบในการดูแลบุคคลในครอบครัว รวมทั้งการช่วยเหลือครอบครัวประกอบอาชีพ และ          
ความรับผิดชอบทางการเงิน 

4)  ทัศนคติ หมายถึง ความเชื่อ ความรูสึกนึกคิด ความคิดเห็น แนวโน้ม หรือ
ปฏิกิริยาตอบสนองของครูทีม่ีต่อการธ ารงรักษาครูของโรงเรียน ออกมาในรูปของการแสดงพฤติกรรม
ทั้งในทางบวกและทางลบ อันเป็นผลเนื่องมาจากการเรียนรู้ และประสบการณ์ของแตละบุคคล 

5)  ประสบการณ์การท างาน คือ ช่วงระยะเวลาในการท างานตั้งแต่เริ่มเข้าสู่
อาชีพครจูนกระท่ังถึงปัจจุบัน 
 5.4 ครู หมายถึง ข้าราชการครู พนักงานราชการครู และครูอัตราจ้าง ที่ท าหน้าที่การ
สอนในโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ ปี
การศึกษา 2562 
 5.5 โรงเรียนกำรศึกษำสงเครำะห์ หมายถึง โรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ และโรงเรียนราช
ประชานุ-เคราะห์ กลุ่ม 7 ภาคใต้ จ านวน 8 โรงเรียน 
 5.6 โรงเรียนศึกษำสงเครำะห์ หมายถึง โรงเรียนที่จัดตั้งขึ้นส าหรับเด็กที่ขาดโอกาสทาง
การศึกษาไม่สามารถเข้าเรียนในโรงเรียนปกติได้ เป็นโรงเรียนประเภทประจ า และไม่เสียค่าใช้จ่าย 
ได้แก่ โรงเรียนศึกษา-สงเคราะห์พัทลุง และโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์สุราษฎร์ธานี 
 5.7 โรงเรียนรำชประชำนุเครำะห์ หมายถึง โรงเรียนที่สร้างขึ้นตามพระราชด าริของ
พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว ได้รับการสนับสนุนจากมูลนิธิราชประชานุเคราะห์ฯ เป็นโรงเรียน
ประเภทประจ า และไม่เสียค่าใช้จ่าย ได้แก่ โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 19 นครศรีธรรมราช 
โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 20 ชุมพร  โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 35 พังงา โรงเรียนราชประชา
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นุเคราะห์ 36 ภูเก็ต โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 37 กระบี่  และโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 38 
ระนอง 

 
7. ประโยชน์ที่ได้รับ 
 
 7.1  ได้ข้อมูลสารสนเทศซึ่งเป็นแนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษา
สงเคราะห ์สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ 
 7.2  โรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สามารถน าข้อมูลสารสนเทศไปใช้ในการบริหารงาน
บุคคล เพ่ือการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
กลุ่ม 7 ภาคใต้ 
 7.3  หน่วยงานต้นสังกัดและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง สามารถน าข้อมูลสารสนเทศไปใช้ใน
การธ ารงรักษาคร ู
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บทท่ี 2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 
 
 ในการวิจัยเรื่อง แนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้า แนวคิด ทฤษฎี ผลงานวิจัย 
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยน าเสนอรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 1. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

1.1 แนวคิดทีเ่กี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
1.1.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
1.1.2 ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 
1.1.3 กระบวนการบริหารงานบุคคล 

1.2 แนวคิดทีเ่กี่ยวกับการธ ารงรักษาบุคลากร 
1.2.1 ความหมายของการธ ารงรักษาบุคลากร 
1.2.2 ความส าคัญและประโยชน์ของการธ ารงรักษาบุคลากร 
1.2.3 หลักการธ ารงรักษาบุคลากร 
1.2.4 การสังเคราะห์ปัจจัยที่เกี่ยวกับการธ ารงรักษาบุคลากร 

1.3 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการธ ารงรักษาบุคลากร 
1.3.1 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 
1.3.2 ทฤษฎีความต้องการของแอลเดอร์เฟอร์ 
1.3.3 ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม 
1.3.4 ทฤษฎีการจูงใจของแมคเกรเกอร์ 
1.3.5 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก 

 2. แนวคิดเก่ียวกับการศึกษาสงเคราะห์ 
2.1 ความหมายของการศึกษาสงเคราะห์ 
2.2 จุดมุ่งหมายของการจัดการศึกษาสงเคราะห์ 
2.3 ประเภทของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ 
2.4 ความเป็นมาของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ 

 3. บริบทของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 
7 ภาคใต้ 
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 4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
4.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 
1. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกบัการบริหารงานบุคคล 
 
 1.1 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
  1.1.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

การบริห ารงานบุ คคล  (Personnel Management) มี ค าที่ ใช้ เรี ยก ใน
ความหมายเดียวกันอีกหลายค า เช่น การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ การบริหารทรัพยากรบุคคล 
การบริหารบุคคล ฯลฯ ซ่ึงนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคล ดังต่อไปนี้ 

สุชีวา ลี้วิทยา (2554) ได้ให้ความหมายของการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ ว่าหมายถึง การบริหารที่เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่ดี มีคุณสมบัติที่
องค์การต้องการ ส่งเสริมพัฒนาให้บุคลากรมีศักยภาพยิ่งขึ้น ตลอดจนธ ารงรักษาไว้ซึ่งพนักงานของ
องค์การ เพ่ือให้พนักงานท างานกับองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 

จิรัฐกานต์ สุวรรณกาญจน์ (2556) ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
ว่าหมายถึง ภารกิจของผู้บริหารทุกคนเกี่ยวกับการด าเนินการให้บุคคลที่มีคุณภาพเพ่ือบรรจุแต่งตั้ง
เข้าปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การมีการพัฒนาคุณภาพ การประเมินผล การธ ารงรักษา
ทรัพยากรบุคคล มีการจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลแก่บุคคลที่อยู่ในองค์การ 
สร้างขวัญก าลังใจ สร้างจริยธรรมและทัศนคติที่ดีต่ององค์การหรือวัฒนธรรมที่เหมาะสม เพ่ือให้ได้
ผลงานตามท่ีต้องการ 

ทักดนัย เพชรเภรี (2556) ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคล ว่า
หมายถึง กระบวนการใน   การพิจารณาสรรหาใช้บ ารุง พัฒนา และการพ้นจากกงานของบุคคลใน
องค์การ แต่ที่ส าคัญยิ่งคือ การรักษาไว้ซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพใน  แต่ละต าแหน่งงาน
ภายในองค์การให้คงอยู่และปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์การ 

ปิยากร หวังมหาพร (2556) ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคล ว่า
หมายถึง กระบวนการบริหารคนในองค์การโดยเริ่มตั้งแต่การสรรหา การคัดเลือก การสอบ การเลื่อน
ขั้น การจ าแนกต าแหน่งการสอน การฝึกอบรม การพัฒนาบุคคล การประเมินผลบุคคล การออกจาก
ราชการ และประโยชน์เงินเกื้อกูลต่างๆ เป็นต้น 

นพดล พวงหิรัญ (2556) กล่าวว่า การบริหารบุคคลเป็นกระบวนการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษย์ที่ผู้บริหารจะต้องด าเนินการใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์เพ่ือให้การบริหารงาน
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บุคคลมีประสิทธิภาพ ตั้งแต่การวางนโยบาย การวางแผน การสรรหาบุคคลเข้ามาปฏิบัติงาน การดูแล
บ ารุงรักษา การพัฒนาความรู้ ความสามารถในวิชาชีพ เพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานให้บังเกิดผล
ที่สุดและบุคลากรมีความสุข มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

สุรพล พิศดาร (2557) ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคล ว่าหมายถึง 
การที่ผู้บริหารใช้ทั้งกระบวนการต่างๆ ในการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับบุคคล ไม่ว่าจะเป็น การ
วางแผนอัตราก าลัง การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและ
วินัย การรักษาวินัยและการด าเนินการทางวินัยอันจะน าไปสู่ผลส าเร็จในเป้าหมายขององค์การที่ตั้งไว้ 

เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559) ได้ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากร
บุคคล ว่าเป็นการใช้คนและ/หรือกลุ่มบุคคลให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามที่องค์การมุ่งหวัง โดยผ่าน
กระบวนการสรรหา คัดเลือก และมอบหมายบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้เข้าปฏิบัติงานในองค์การ 
ด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีทักษะ ความรู้ ความสามารถ และมีความพร้อมที่จะปฏิบัติงาน
ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของงานหรือนโยบายองค์การ มีความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพและมี
ศักยภาพที่เติบโตไปพร้อมกับองค์การ พร้อมทั้งดูแลบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่เหมาะสม 
มีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ ธ ารงรักษาให้บุคลากรที่มีความสามารถอยู่ท างานกับองค์การให้นาน ให้มี
แรงจูงใจและหลักประกันที่ตอบสนองความต้องการของบุคลากรเพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างมี
ความสุขและมีประสิทธิภาพ 

กล่าวโดยสรุป การบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจของผู้บริหารที่เกี่ยวกับ
กระบวนการในการด าเนินการที่เกี่ยวกับบุคลากร เริ่มตั้งแต่การวางนโยบาย การวางแผนอัตราก าลัง 
การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง การจ าแนกต าแหน่งมอบหมายบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงาน 
การพัฒนาและเสริมสร้างประสิทธิภาพในการท างานและวินัยให้บุคลากรมีศักยภาพมากยิ่งขึ้น การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การธ ารงรักษาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่เหมาะสม สร้าง
แรงจูงใจและขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานอย่างมีความสุขและมี
ประสิทธิภาพ รวมถึงการพ้นจากงานของบุคลากร ทั้งนี้เพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานให้บังเกิดผล
ที่สุดและบุคลากรมีความสุข มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  1.1.2 ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 

การบริหารงานบุคคล มีความส าคัญต่อประสิทธิภาพการพัฒนาขององค์การ
ซึ่งมีเป้าหมายการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพเพ่ือสามารถปฏิบัติงานให้กับองค์การให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ เป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ ดังนั้นการบริหารงานบุคคลจึงมีความส าคัญ ดังนี้ 

สายสุนีย์ ท้าวน้อย (2556) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญต่อ
การพัฒนาหน่วยงานให้มีประสิทธิภาพโดยผ่านกระบวนการบริหารงานอย่างมีระบบ เกี่ยวกับบุคคลที่
ปฏิบัติงานในองค์การ เช่น การจัดหาคนที่มีความรู้ความสามารถ การก าหนดนโยบาย การมอบหมาย
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หน้าที่ตรงตามความสามารถของบุคคล การสร้างขวัญก าลังใจ ตลอดจนการสร้างความสัมพันธ์ของ
บุคคลในองค์การ รวมทั้งการธ ารงรักษาไว้ ซึ่งบุคคลที่มีคุณภาพให้อยู่กับองค์การได้อย่างยั่งยืน 

อับดุลรอมัน เปาะซา (2556) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 
เป็นการเตรียมความพร้อมให้กับบุคคลในทุก ๆ ด้าน ต่อการเปลี่ยนแปลงทั้งทางด้านเทคโนโลยี การ
แข่งขันในสังคมความซับซ้อนในองค์การ และที่ส าคัญผลกระทบในด้านต่างๆ ที่มีความเกี่ยวข้องกับ
พฤติกรรมของมนุษย์ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดล้อมในการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล อันจะเป็น
ปัจจัยที่จะก่อให้ เกิดความภักดีต่อองค์การและท าให้ เกิดการบริหารงานบุคลากรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

อ าพร วิริยโกศล (2556) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลนั้น เปรียบเสมือน
หน่วยงานที่คอยเสริมสร้างความเข้มแข็งและเพ่ิมคุณภาพให้กับคนในองค์การจึงมีความส าคัญและมี
ส่วนเสริมสร้างประโยชน์ให้กับองค์การ ดังต่อไปนี้ 

1. ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าสูงสุดในองค์การ (High Value) 
จะเห็นได้จากการก าหนดอ านาจ หน้าที่และความรับผิดชอบให้กับคนในองค์การที่แตกต่างกัน คุณค่า
ของแต่ละคนมีผลต่อการด าเนินงานขององค์การ เนื่องจากทุกคนต้องช่วยเหลือส่งเสริมซึ่งกันและกัน 
ต่างคนต่างก็ช่วยกันท างานจนสามารถท าให้องค์การบรรลุผลส าเร็จ 

2. งานการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในฐานะเป็นที่ปรึกษาของทุกหน่วยงาน 
(Consultant) โดยจะให้ความช่วยเหลือหน่วยงานต่าง ๆ ในองค์การที่เกี่ยวข้องกับคนเพ่ือก่อให้เกิด
การท างานอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นการช่วยเหลือในฐานะหน่วยงานที่มีความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับเรื่อง
คน 

3. การแสวงหาบุคคลที่เหมาะสม (Procurement) เป็นจุดเริ่มต้นของการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นงานที่มีความส าคัญโดยหากท างานผิดพลาดอาจส่งผลเสียหายต่อ
องค์การในวงกว้างและในระยะยาว องค์การอาจล่มสลายได ้

4. การจัดการคนเก่งในองค์การ (Talent Management) การท าหน้าที่นี้โดย
การจัดให้มีโปรแกรมจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้ได้มาซึ่งคนเก่งในหน่วยงานและดึงเอา
จุดเด่นแต่ละคนออกมาในการท างานให้ได้อย่างเต็มที่ 

5. ช่วยลดต้นทุนการด าเนินงาน (Cost Reduce) ผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์จะ
มองเห็นคุณค่าของทรัพยากรมนุษย์ว่าไม่ใช่เป็นภาระหรือต้นทุนที่องค์การต้องจ่าย แต่เป็นประโยชน์
ต่อองค์การ โดยการพัฒนาให้เกิดความช านาญและเชี่ยวชาญอย่างต่อเนื่องในแต่ละหน้าที่งานก็จะช่วย
ลดต้นทุนในการด าเนินงานได้อีกทางหนึ่ง 

6. เป็นส่วนหนึ่งในหน้าที่การจัดการ (Management Functions) หน้าที่การ
จัดการ ได้แก่ การวางแผน การจัดองค์การ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ การน าและการควบคุม พบว่า 
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การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนหนึ่งในหน้าที่ของผู้บริหารทุกคนต้องท าความเข้าใจ เพราะการ
ท างานให้บรรลุผลส าเร็จผู้บริหารจะต้องใช้หน้าที่การจัดการร่วมกันในการใช้เป็นเครื่องมือให้บรรลุผล
ส าเร็จ 

กล่าวโดยสรุป ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลเป็นไปเพ่ือให้องค์การมี
การพัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพโดยผ่านกระบวนการบริหารอย่างมีระบบที่เกี่ยวกับบุคคลที่ปฏิบัติงาน
ในองค์การ ตั้งแต่การวางแผน การสรรหา การมอบหมายหน้าที่ การเตรียมความพร้อมในทุกๆ ด้าน 
รวมถึงการธ ารงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพให้อยู่กับองค์การ นอกจากนี้การบริหารงานบุคคลถือได้ว่า
เป็นการบริหารทรัพยากรที่มีคุณค่าสูงสุดในองค์การ โดยการแสวงหาบุคคลที่เหมาะสม มีการจัดการ
คนเก่งในองค์การ ช่วยลดต้นทุน การด าเนินงาน และเป็นส่วนหนึ่งในการจัดการขององค์การ 
  1.1.3 กระบวนการบริหารงานบุคคล 

การบริหารงานบุคคลเปนการด าเนินการเกี่ยวกับบุคคล นับตั้งแตการวางแผน 
ก าลังคนในองคการจนกระทั่งการสิ้นสุดภาระการปฏิบัติงาน ซึ่งไดมีนักวิชาการและนักบริหารไดให
ทัศนะเก่ียวกับกระบวนการบริหารงานบุคคลไวดังนี้ 

ณรงค์ศักดิ์  บุญ เลิศ  (2553) กล่าวว่า กระบวนการบริหารงานบุคคล  
ประกอบดวย 

1. การออกแบบงานและการวิเคราะหเพ่ือจัดแบงต าแหนงงาน คือขั้นตอนที่ 
ตอเนื่องจากการก าหนดเปาหมายขององคการที่จะมาถึง ขั้นแรกของการบริหารงานบุคคล คือ การ
วางแผนองคการ และการออกแบบงาน ซึ่งถือไดวาการวิเคราะหงานเปนหัวใจส าคัญของกิจกรรมที่ 
ตองท าในขั้นนี้ 

2. การวางแผนก าลังคน เป็นขั้นตอนของการก าหนดชนิด จ านวนของต าแหน
งงาน และบุคคลที่  ต้องการ เพ่ือจัดท าเปนแผนก าลังคนขององคการ ซึ่งจะน าไปสูการเริ่มตนขั้นตอน
แรกของการหาบุคคลมาบรรจุ 

3. การสรรหาและคัดเลือกบุคคล เพ่ือใหไดบุคคลที่พึงประสงคที่สุดและมี
วิธีการคัดเลือกบุคคล เพ่ือใหไดบุคคลที่ดีมีคุณสมบัติและจ านวนตรงตามจ านวนต าแหนง ซึ่งการสรร
หา เป็นกระบวนการคนหาบุคคลที่จะเขามาท างาน และเรงเราใหสมัครท างานในองคการ การสรรหา
บุคคลของหนวยราชการเปนเรื่องส าคัญมาก เพราะผูที่ไดรับการคัดเลือกเขารับราชการ ยอมยึดอาชีพ
รับราชการเปนหลัก หากสรรหาไดบุคคลที่ไมมีความรูความสามารถเหมาะสมกับต าแหนงหนาที่แลว 
ผลเสียยอมเกิดแกประชาชนและประเทศชาติเปนอยางมาก และไดสรุปไววาการเลือกสรรบุคคลควร
ท าดวยความยุติธรรม พินิจ พิเคราะหดวยวิจารณญาณอันถองแทและการคัดเลือก เปนกระบวนการที่
ส าคัญหรือเปนหัวใจของการบริหารงานบุคคล ทั้งนี้ เพราะวาการที่จะใหไดบุคคลดี มีความรู
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ความสามารถ และบุคคลที่เหมาะสมมาท างานหรือไมอยูที่การเลือกสรร หรือวิธีการเลือกสรร ระบบ
การเลือกสรรที่ใชอยูที ่2 ระบบ คือระบบคุณธรรมและระบบอุปถัมภ 

4. การปฐมนิเทศ การบรรจุ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ขั้นตอน
ที่ตอเนื่องจากขั้นที่ 2 ที่จะตองเริ่มตนส่งมอบบุคคลเขาท างาน กิจกรรมขั้นแรกสุดที่จะตองท า คือ 
การแนะน าเพ่ือการบรรจุ หรือการปฐมนิเทศ ซึ่งบุคคลใหม่ที่จะเริ่มเขาท างานในชวงแรกของการ
ทดลองและเรื่อยไปจนกวาจะมีการบรรจุ  สวนการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น คือ กลไกในการ
ติดตามก ากับดูแลใหแน่ใจวา บุคคลที่รับบรรจุเขามานั้นท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพดีอยู่ตลอดเวลา 
ซึ่งการบรรจุ เป็นการรับบุคคลเขามาเป็นขาราชการ ซึ่งจะตองด าเนินการควบคูไปกับการแต่งตั้งให
ด ารงต าแหนงใดต าแหน่งหนึ่ง และการแต่งตั้ง เป็นการสั่งใหขาราชการมีอ านาจหนาที่และความ
รับผิดชอบในงานของต าแหนงใดต าแหน่งหนึ่ง ซึ่งท าใหผู้นั้นมีสิทธิได้รับเงินเดือนของต าแหนงนั้น 

5. การอบรมพัฒนา เป็นขั้นตอนที่เปนหนาที่ส าคัญที่ตองมีอยูตลอดเวลาทุก
ขณะที่มีทรัพยากรมนุษยท างานอยูกับองคการ เรียกวาการอบรม หรือการฝกอบรมและการพัฒนาซ่ึง
หมายถึงกิจกรรมหรือหนาที่งานทางการบริหารบุคคลที่จัดท าขึ้น เพ่ือมุงที่จะใหมีการเสริมความรู
ความสามารถตลอดจนความช านาญใหมีขึ้นในตัวบุคคล เพ่ือที่จะใหแนใจไดวาคุณภาพของบุคคลจะ
ไมตกต่ า เพราะผลอันสืบเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงในปัจจัยต่าง ๆ โดยเฉพาะทางดานเทคนิควิ
ธีการผลิตและเงื่อนไขของปจจัยสภาพแวดลอมตลอดจนการชวยใหพนักงานมีความเติบโตกาวหนาทัน
โลก 

6. การจายคาตอบแทน เป็นกิจกรรมทางดานการหาวิธีและท าการจายผล
ตอบแทนบุคคลดวยผลประโยชนตางๆ เพ่ือใหบุคคลได้รับความพอใจมากพอ สมเหตุสมผล และ
พอเพียงในระดับที่จะสามารถสรางแรงจูงใจขึ้นในตัวบุคคล ซึ่งจะสงผลใหเกิดก าลังใจที่ดีและท าให
ผลผลิตสูงขึ้น งานเหลานี้ก็คืองานที่เกี่ยวกับการบริหารคาจางเงินเดือน ตลอดจนผลประโยชนตอบ
แทนอ่ืนๆ 

7. การทะนุบ ารุงรักษาทางดานสุขภาพ ความปลอดภัย และการแรงงาน
สัมพันธเพ่ือรักษาสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคลและองค์การ การคอยดูแลทั้งเรื่องสุขภาพ อนามัย 
และความปลอดภัยยอมเปนงานอีกดานหนึ่งที่ตองค านึงถึง มีแผนงานและวิธีปฏิบัติทางด้านนี้ครบ 
ถวนตามสมควร ทั้งนี้ก็เพ่ือผลประโยชนร่วมกันทั้งสองฝ่าย ซึ่งกิจกรรมที่จะมีไวนี้ก็เพ่ือคอยปองกัน 
แกไข และเสริมสรางความสัมพันธ   ทั้งดานการดูแลเอาใจใสตามปกติและการเสริมสรางความ
สัมพันธที่ดีระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนเวลาจะตองสร้างความมีระบบของ
การเจรจาระหวางทั้งสองฝายใหตั้งบนฐานที่มีความหวังดีและเจตนาดีตอกัน ทั้งนี้ก็เพ่ือความราบรื่น
ในการอยรูวมกัน 
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8. การใชวินัย และการควบคุม ตลอดจนการประเมินผล เป็นการรักษา
กติกาดวยวิธีการด าเนินการทางวินัยที่ถูกตอง เพ่ือปองกันการเสียหาย และใหความเปนธรรมแกผูใต
บังคับบัญชาซึ่งหมายถึงการมีกลไกในการควบคุม ติดตาม และประเมินผล และประสิทธิภาพของ
ระบบการบริหารงานบุคคลใหครบถวนทุกหนาที่งานและทุกขอบเขตของกิจกรรม ทั้งนี้เพ่ือวัตถุประ
สงคในดานความส าเร็จผลทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยที่สมบูรณแบบใหไดดีอยูตลอดเวลา ใน
ที่นี้ตองท าการวิจัยคนควา และพัฒนาเทคนิควิธีการที่ใชใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นและต้องท า 
เปนประจ าดวย 

เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559) กล่าวว่า กระบวนการบริหารงานบุคคล อาจ
มีวิธีการด าเนินงานที่แตกต่างกันออกไปตามลักษณะแต่ละประเภท รวมถึงนโยบายและปรัชญาการ
ด าเนินงานของผู้บริหารองค์การด้วย โดยทั่วไปจะประกอบด้วย 

1. วางแผนและสรรหาทรัพยากรบุคคล ได้แก่ การจัดหาบุคคลที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมตามที่องค์การต้องการอย่างพอเพียง เพ่ือให้สามารถปฏิบัติภารกิจขององค์การได้ส าเร็จ
ลุล่วงไปตามที่ตั้งวัตถุประสงค์ไว้ ทั้งในปัจจุบันและอนาคต ในการจัดหาบุคคลให้ได้ตามที่ต้องการและ
รองรับยุทธศาสตร์การด าเนินงานขององค์การที่ก าหนดไว้นั้น จะต้องอาศัยกระบวนการออกแบบงาน 
การวิเคราะห์งาน การวางแผนก าลังคน การสรรหาและคัดเลือก เป็นต้น 

2. บริหารการใช้งานและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ได้แก่ การใช้ประโยชน์และ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ให้สามารถน าทักษะ ความรู้ และความสามารถของตนมาปฏิบัติงานใน
องค์การได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ เพ่ือให้ได้ประโยชน์สูงสุดทั้งต่อตนเอง ทีมงาน และองค์การ 
ตลอดจนควบคุมดูแลให้บุคคลได้ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบอย่างเหมาะสม และท าให้ทุกคน
เต็มใจที่จะทุ่มเททั้งร่างกายและจิตใจเพ่ือความส าเร็จขององค์การ การใช้บุคคลให้ท างานตามที่
ต้องการนั้นจะต้องอาศัยกระบวนการต่างๆ ได้แก่ การบรรจุ  การมอบหมายแต่งตั้ง การปฐมนิเทศ 
การทดลองงาน การสร้างแรงจูงใจ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเรียนรู้ ฝึกอบรม และพัฒนา 
ตลอดจนการบริหารเส้นทางอาชีพ 

3. ธ ารงรักษาทรัพยากรบุคคล ได้แก่ การท านุบ ารุงรักษาบุคคลขององค์การ
ให้มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่แข็งแรงสมบูรณ์ มีก าลังใจในการท างาน ไม่มีโรคภัยทั้งหลายมา
เบียดเบียนให้ต้องเจ็บป่วย การแนะน าให้รู้จักป้องกันและหลีกเลี่ยงให้รอดพ้นจากอุบัติเหตุหรือความ
เสี่ยงต่างๆ เพ่ือสุขภาวะที่ดีและมีความสุข สามารถท างานอยู่ได้จนเกษียณอายุงาน ซึ่งจะต้องอาศัย
กระบวนการต่างๆ เช่น การพิจารณา  ความดีความชอบหรือผลงาน การจ่ายค่าจ้าง ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ การส่งเสริมสุขภาวะ สุขภาพและความปลอดภัย การบริหารการสื่อสารและพนักงาน
สัมพันธ์ 
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กุลชลี  จงเจริญ (2561) กล่าวว่า กระบวนการบริหารงานบุคคลจ าเป็นต้องมี
ขั้นตอนการบริหารนับตั้งแต่การวิเคราะห์งาน การวางแผนก าลังคน การสรรหาและคัดเลือก การ
พัฒนาบุคลากร การวางแผนเพ่ือพัฒนาอาชีพ สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน 

1. การวิเคราะห์งาน เป็นกระบวนการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
และความรับผิดชอบในงานซึ่งจะท าให้ได้ข้อมูลที่ส าคัญเกี่ยวกับงานพร้อมทั้งลักษณะเฉพาะบุคคลที่
เหมาะสมกับกับงานในด้านความรู้ความสามารถ ทักษะ และองค์ประกอบอื่น ๆ ที่ต้องการส าหรับงาน
เพ่ือใช้เป็นพ้ืนฐานในการวางแผนและออกแบบงานในองค์การด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  และ
ท าหน้าที่การจัดการด้านอื่นๆ ส่งผลให้การปฏิบัติงานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 

2. การวางแผนก าลังคน เป็นกระบวนการอย่างมีระบบในการวางกลยุทธ์ด้าน
ก าลังคนให้สอดคล้องกับทิศทางขององค์การเกี่ยวกับอุปสงค์และอุปทานด้านก าลังคน รวมทั้งการ
ก าหนดกลยุทธ์ในการปฏิบัติเพ่ือจัดการกับส่วนต่างของก าลังคน เพ่ือให้องค์การบรรลุพันธกิจ 
เป้าหมายและวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ โดยการวางแผนก าลังคนจะท าให้ได้มาซึ่งก าลังคน
และธ ารงรักษาไว้ซึ่งก าลังคนในจ านวนและคุณภาพที่ต้องการเป็นการใช้ก าลังคนที่มีอยู่ให้ได้ประโยชน์
สูงสุด 

3. การสรรหาและคัดเลือก เป็นกระบวนการที่มีความต่อเนื่องสัมพันธ์กัน การ
สรรหาจะเป็นกระบวนการแสวงหาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ ทักษะที่เหมาะสมกับต าแหน่ง
และองค์การในจ านวนและมีคุณสมบัติที่ต้องการ ส่วนการคัดเลือกเป็นกระบวนการพิจารณาบุคคลที่
ได้สรรหามาแล้ว แล้วท าการคัดเลือกเพ่ือให้ได้บุคคลที่เหมาะสมที่สุด ทั้งในด้านความรู้ความสามารถ 
ทักษะและคุณลักษณะอ่ืนๆ โดยหลักการสรรหาและคัดเลือกนั้นต้องค านึงถึงความรู้ความสามารถของ
บุคคล ความเสมอภาค ความเป็นธรรม ประโยชน์ขององค์การ และเป็นไปตามระบบคุณธรรม 
ค านึงถึงพฤติกรรมทางจริยธรรมของบุคคลดังกล่าวด้วย 

4. การพัฒนาบุคลากร เป็นกระบวนการที่ได้ออกแบบไว้อย่างมีเป้าหมาย
เพ่ือที่จะเสริมสร้างและเปลี่ยนแปลงบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในองค์การในด้านต่างๆ อันจะอ านวย
ประโยชน์ให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยมุ่งเน้นการพัฒนาบุคคล 
การพัฒนาสายอาชีพ และการพัฒนาองค์การ ผ่านกิจกรรมการฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา 

5. การวางแผนเพ่ือพัฒนาอาชีพ เป็นการสร้างเส้นทางสังคม ประสบการณ์
และผลงานที่จ าเป็นส าหรับการด ารงต าแหน่งเป้าหมายเพ่ือเป็นการเตรียมการวางแผนก าลังคน และ
วางแนวทางในการพัฒนาและเตรียมความพร้อมก าลังคนให้เป็นผู้มีศักยภาพและสามารถปฏิบัติหน้าที่
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด โดยมีหลักการที่ส าคัญ คือ เป็นการก าหนดเกณฑ์
มาตรฐานเพื่อคัดกรองคนดี คนเก่ง เป็นการจูงใจให้บุคลากรในส่วนราชการเกิดการพัฒนาตนเองอย่าง
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เป็นระบบ และเป็นการส่งเสริมให้หน่วยงานวางแผนและก าหนดหลักเกณฑ์ส าหรับการแต่งตั้งบุคคล
ภายในที่ด าเนินการได้สอดคล้องและตรงตามหลักเกณฑ์และวิธีการแต่งตั้งบุคคลในต าแหน่งที่สูงขึ้น 
โดยการวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพอย่างเป็นระบบ รวมทั้งก่อนที่จะเริ่มจัดท า
แผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพจะต้องมีการคัดเลือกบุคคล และส่งเสริมพัฒนาให้มีศักยภาพสูง 
มีความพร้อมและเหมาะสมกับต าแหน่งส าคัญที่จะแต่งตั้งภายในระยะเวลาที่คาดการณ์ไว้ เพ่ือไม่ให้
ขาดความต่อเนื่องในการบริหารหรือปฏิบัติราชการ 

6. สวัสดิการและประโยชน์ เกื้อกูล เป็นสิ่ งที่ รัฐได้จัดให้นอกเหนือจาก
ค่าตอบแทนต่าง ๆ เพ่ือช่วยให้บุคลากรมีความรู้สึกสะดวกสบายและมีความมั่นคงในการด ารงชีวิต 
และเพ่ือช่วยอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน โดยสวัสดิการมีทั้งประเภทสวัสดิการตามกฎหมาย
และสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนด และมีหลายชนิด ได้แก่ บริการด้านสุขภาพ บริการ
ด้านความปลอดภัย บริการด้านความมั่นคง บริการจ่ายค่าตอบแทนในวันหยุดตามระยะเวลาที่ได้รับ
อนุญาต บริการด้านการศึกษา บริการด้านเศรษฐกิจ บริการด้านนันทนาการ บริการให้ค าปรึกษา 
โบนัสและสวัสดิการ และบริการอ่ืน ๆ โดยทั้งสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลล้วนเป็นเครื่องมือส าคัญ
ในการเสริมสร้างขวัญก าลังใจให้บุคลากรสามารถปฏิบั ติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและบังเกิด
ประสิทธิผล ตลอดจนจูงใจให้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานในองค์การ 

7. การบริหารผลการปฏิบัติ งาน  เป็นการวางแผนการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของบุคลากร และเป็นวิธีการซึ่งผู้บริหารมั่นใจได้ว่ากิจกรรม
ต่างๆ ของบุคลากรและผลผลิตที่เกิดขึ้นจะสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ การบริหารผลการ
ปฏิบัติงานจะมีทั้งลักษณะของการบูรณาการในแนวตั้ง ซึ่งเป็นการเชื่อมโยงหรือประสานให้
วัตถุประสงค์ขององค์การ วัตถุประสงค์ของทีม และวัตถุประสงค์ของบุคคลเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
เป็นการบูรณาการตามหน้าที่งานซึ่งเชื่อมโยงกลยุทธ์ในแต่ละหน้าที่เข้ากับส่วนต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และเป็นการบูรณาการความต้องการของแต่ละบุคคล ซึ่งให้ความส าคัญ
กับบุคลากรแต่ละคนเพ่ือที่องค์การจะสามารถก าหนดกลยุทธ์หรือแนวทางการด าเนินงานเพ่ือ
ตอบสนองความต้องการบุคลากรให้มากที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ 

กล่าวโดยสรุป กระบวนการบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย การวิเคราะห์งาน 
การวางแผน ก าหนดความต้องการด้านบุคลากร อาศัยกระบวนการวางแผนองค์การ การออกแบบ
งาน การวิเคราะห์งานการวางแผนอัตราก าลัง และแสวงหาบุคลากรตามที่ต้องการโดยกระบวนการ
สรรหา การเลือกสรรการคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับต าแหน่ง การปฐมนิเทศ การบรรจุ
แต่งตั้ง และการประเมินผล   การปฏิบัติงานอย่างโปร่งใส ยุติธรรม การพัฒนาและธ ารงรักษา
บุคลากร ในการปฏิบัติงานให้มีอย่างมีประสิทธิภาพจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาอย่างสม่ าเสมอ โดย
การศึกษาอบรม การดูงาน การเข้าร่วมประชุมสัมมนา สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และการ
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บริหารผลการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการธ ารงรักษาบุคลากรนั้นเป็นการสร้างแรงจูงใจและ
ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานให้เกิดความเหมาะสมกับงาน ท าให้มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่
แข็งแรงสมบูรณ์ สามารถท างานอยู่ได้จนเกษียณอายุงาน 
 1.2 แนวคิดเกี่ยวกับการธ ารงรักษาบุคลากร 
  1.2.1 ความหมายของการธ ารงรักษาบุคลากร  

การธ ารงรักษาเป็นกระบวนการอย่างหนึ่งของการบริหารงานบุคคล เพ่ือให้
บุคลากรมีความพอใจ มีทัศนคติที่ดีต่อหน่วยงานของตนเอง เป็นการสร้างขวัญและก าลังใจอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  หากการธ ารงรักษาบุคลากรเป็นไปอย่างขาดประสิทธิผลจะท าให้
บุคลากรลาออกหรือโยกย้ายไปอยู่หน่วยงานอ่ืน ท าให้ต้องมีการสรรหาคัดเลือกบุคลากรใหม่ เสีย
ค่าใช้จ่ายและเวลา ท าให้งานหยุดชะงักไม่ต่อเนื่อง  มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายการธ ารง
รักษาบุคลากรไว้ ดังนี้ 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ 2554 (2554) บัญญัติว่า ธ ารง 
หมายถึง ทรงไว้หรือชูไว้ (น.601) และรักษา หมายถึง ระวัง ดูแลและป้องกัน (น.984) ดังนั้นการธ ารง
รักษาจึงหมายถึง การระวัง ดูแลและป้องกันให้บุคลากรยังคงปฏิบัติงานอยู่ภายในองค์การ  

กาญจนาภา ศรีบุญเรือง (2553) กล่าวว่าการธ ารงรักษาบุคลากร คือ 
กระบวนการที่ผู้บริหารสร้างแรงจูงใจ สร้างความพึงพอใจ เพ่ือให้บุคลากรมีขวัญและก าลังใจในการ
ท างานให้กับองค์การอย่างเต็มความสามารถ 

ทักดนัย เพชรเภรี (2556) ได้ให้ความหมายของการธ ารงรักษาบุคลากรไว้ว่า 
เป็นแนวทางหรือวิธีการในการที่จะรักษาบุคลากรให้มีความพึงพอใจในการท างาน มีความจงรักภักดี
ต่อองค์การและมีแรงจูงใจใน  การปฏิบัติงาน โดยอาศัยองค์ประกอบต่าง ๆ เพ่ือให้บุคลากรท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพและอยู่กับองค์การให้นานที่สุด 

อับดุลรอมัน เปาะซา (2556) ได้ให้ความหมายของการธ ารงรักษาบุคลากรไว้
ว่า การธ ารงรักษา หมายถึง ความพยายามในการรักษาบุคลากร ตั้งแต่เริ่มเข้ามาเป็นสมาชิกให้
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและท างานอยู่อย่างยาวนาน โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือรักษาบุคลากรที่ดีมี
ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในการท างาน ส่งเสริมสนับสนุนให้พนักงานปฏิบัติงานเต็ม
ความสามารถที่มีอยู่ มีสุขภาพจิตและกายที่แข็งแรงสมบูรณ์ มีความรู้สึกมั่นคงในการปฏิบัติงาน  

กล่ าวโดยสรุป  การธ ารงรักษาบุ คลากร หมายถึ ง แนวทาง วิธีการ 
กระบวนการในการรักษาบุคลากร เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เต็มความสามารถ มี
สุขภาพจิตและสุขภาพกายที่แข็งแรง สมบูรณ์  มีความพึงพอใจและความม่ังคงในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้
เพ่ือให้บุคลากรอยู่กับองค์การให้นานที่สุด 
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  1.2.2 ความส าคัญและประโยชน์ของการธ ารงรักษาบุคลากร 
การธ ารงรักษาบุคลากรมีความส าคัญต่อการดึงดูด และสร้างแรงจูงใจให้กับ

บุคลากรเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อการปฏิบัติงานหรือความรู้สึกพึงพอใจ เมื่อบุคลากรเกิดความรู้สึกที่ดีหรือ
มีความพึงพอใจจะส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดประโยชน์ต่องาน ตนเอง และ
องค์การ 

อุทัย หิรัญโต (2540) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการธ ารงรักษาบุคลากร ไว้
ดังต่อไปนี้ 

1. ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างานปฏิบัติงานจะได้ใช้ศักยภาพของ
ตนให้เกิดผลอย่างเต็มที่ 

2. เกื้อหนุนให้เกิดระเบียบ ข้อบังคับขององค์การ เกิดผลในด้านการควบคุม
พฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ 

3. ท าให้เกิดความสามัคคีในหมู่คณะ 
4. เกื้อหนุนและจูงใจใหบุ้คลากร มีความคิดสร้างสรรค์ในกิจกรรมต่าง ๆ 
5. ท าให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาใน

องค์การ 
พยอม วงศ์สารศรี (2552) กล่าวถึงความส าคัญของการธ ารงรักษาบุคลากรไว้ 

ดังนี้ 
1. ท าให้องค์การไม่สูญเสียบุคลากรที่ดีมีความสามารถไป ทั้งนี้เพราะคนเป็น

แรงงานที่มีค่ายิ่งส าหรับองค์การ ถ้าองค์การจัดกิจกรรมธ ารงรักษาเป็นอย่างดี บุคลากรย่อมจะได้รับ
ความปลอดภัยทั้งสุขภาพกายและจิต ซึ่งเป็นการส่งผลต่อการปฏิบัติงานโดยตรง แต่ในทางตรงกัน
ข้ามถ้าองค์การละเลยเรื่องการธ ารงรักษาบุคลากรไป บุคลากรย่อมแสวงหาองค์การใหม่ที่สามารถ
คุ้มครองเขาได้ ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นไปตามธรรมชาติที่มนุษย์ต้องการให้ตนเองมีความมั่นคงปลอดภัย 
(Safety Need) หรือไม่เช่นนั้นแล้ว ถ้าบุคลากรต้องประสบอันตรายใดๆ องค์การต้องหาคนมา
ทดแทนนับว่าเป็นการเสียเวลาแก่องค์การเป็นอย่างมาก 

2. ช่วยสร้างภาพพจน์ที่ดีขององค์การสู่สายตาบุคคลภายนอกคนทั่วไปใน
สังคมจะรับรู้ว่าองค์การนี้ยอมรับแนวความคิดด้านพฤติกรรมศาสตร์มองมนุษย์เป็นมนุษย์ที่ควรเอาใจ
ใส่ไม่ใช่มุ่งแต่ใช้งานเมื่อเขายังอยู่ในสภาพที่ท าได้  แต่ได้หามาตรการที่ป้องกันให้บุคลากรได้รับความ
ปลอดภัยและหาทางช่วยเหลือ เมื่อความปลอดภัยนั้นได้เกิดขึ้นขณะปฏิบัติงานอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 

3. ส่งผลต่อความมั่นคงของประเทศชาติ  เพราะบุคลากรไม่มีปัญหาการ
เรียกร้องในสิ่งที่องค์การไม่ได้จัดความคุ้มครองและช่วยเหลือขณะที่ปฏิบัติงาน ด้วยเหตุดังกล่าวการ
ธ ารงรักษาจึงเป็นกิจกรรมที่องค์การจ าเป็นต้องจัดขึ้น เพราะก่อให้เกิดประโยชน์โดยตรงแก่องค์การ 
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จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555) ได้ให้ความส าคัญของการธ ารงรักษาบุคลากร 
ดังนี้ 

1. องค์การไม่สูญเสียบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ มีขวัญก าลังใจ มี
ความมั่นคง ความก้าวหน้า และความปลอดภัย บุคลากรจึงเต็มใจที่จะอยู่กับองค์การ 

2. สร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้องค์การ เพราะไม่สูญเสียบุคลากรใหม่บ่อยครั้ง 
เนื่องจากองค์การได้มีการเอาใจใส่ดูแลบุคลากรอย่างดี ไม่ใช่มุ่งแต่ใช้งานอย่างเดียว 

3. ท าให้ประหยัดเวลาและค่าใช้จ่าย เนื่องจากไม่ต้องใช้จ่ายและเสียค่า
ด าเนินการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรใหม่ การที่วางต าแหน่งว่างท าให้ผลผลิตลดลง บุคลากรไม่ว่า
จะเข้ามาฝึกงานและสร้างความคุ้นเคยกับงานก็ต้องใช้เวลางาน 

4. องค์การมีความก้าวหน้าได้เร็วและมีความมั่นคง เนื่องจากสามารถรักษา
บุคลากรที่มีคุณภาพได้ บุคลากรมีก าลังใจในการท างานจึงทุ่มเทก าลังกายอย่างเต็มที่เพ่ือเป้าหมาย
องค์การ 

Roger E. Herman (1999) ได้กล่าวถึงผลประโยชน์ของการธ ารงรักษา
บุคลากรที่ดีให้อยู่กับองค์การนาน ๆ หรือให้มีความเป็นสมาชิกขององค์การที่ยาวนานและมั่นคง 
(Benefits of a stable workforce) มีดังต่อไปนี้ 

1. ดึงดูดความสนใจของบุคคลให้มาสมัครท างานกับองค์การเพ่ิมมากขึ้น 
(Increased applicant interest) 

2. การลดค่ าใช้จ่ าย ในการสรรหาและคัด เลื อกบุ คลากร (Reduced 
recruiting and staffing cost) 

3. บุคลากรมีขวัญก าลังใจสูงขึ้น (Higher employee morale) 
4. เกิดความสัมพันธ์กับครอบครัวมากขึ้น (More family involvement) 
5. ให้การตอบสนองต่อการส ารวจที่มากข้ึน (More response or surveys) 
6. ได้รับการเลื่อนต าแหน่งภายในองค์การ (Internal promotions) 
7. บุคลากรที่อยู่ในองค์การมานานเป็นคลังความรู้ขององค์การ (Employee 

longevity) 
8. ได้รับการพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพ (Improved efficiency) 
9. มีบุคลากรเก่าย้อนกลับมาท างานในองค์การ (The member of former 

employee returning) 
10. ลดอัตราการขาดงานของบุคลากร (Reduced absenteeism) 
11. องค์การมีศักยภาพในการผลิตมากยิ่งขึ้น (Productivity) 
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12. มีการตอบสนองในการให้บริการได้ทัน เวลาและมีประสิทธิภาพ 
(Response time and effectiveness) 

13. ลดอัตราการลาออกของบุคลากรได้ (Reduction in turnover rates) 
14. ลดความต้องการจ้ างบุคลากรชั่ วคราว  (Reduction in need for 

temporary employee) 
กล่าวโดยสรุปว่า การธ ารงรักษาบุคลากรมีความส าคัญและประโยชน์ ท าให้

องค์การไม่สูญเสียบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถให้กับองค์การอ่ืน เกิดขวัญก าลังใจ รู้สึกมั่นคง มี
ความก้าวหน้า การเลื่อนต าแหน่ง และมีความรู้สึกปลอดภัยทั้งทางกายและจิตใจ เกิดความสามัคคีใน
องค์การ ได้รับการพัฒนาอยู่เสมอ ช่วยสร้างภาพลักษณ์ที่ดีต่อบุคคลอ่ืนภายนอก ประหยัดเวลาและ
ค่าใช้จ่ายในการจัดสรรในต าแหน่งที่ว่างทดแทนต าแหน่งเดิม ลดอัตราการขาดงานและลาออกของ
บุคลากร ลดความต้องการจ้างบุคลากรชั่วคราว เกิดความร่วมมือร่วมใจกันในการปฏิบัติงาน ใช้
ศักยภาพของตนเองเพ่ือองค์การอย่างเต็มที่ ส่งผลให้มีความก้าวหน้า มั่นคง และสามารถน าพา
องค์การไปสู่เป้าหมายที่คาดหวังไว้ได้  
  1.2.3 หลักการธ ารงรักษาบุคลากร 

การธ ารงรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การนานที่สุด ท างานให้กับองค์การอย่าง
มีประสิทธิภาพมากที่สุด การธ ารงรักษาบุคลากรเป็นเรื่องผลประโยชน์และบริการต่างๆ ที่องค์การจัด
ให้แก่บุคลากร ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544) กล่าวว่า องค์การควรจะด าเนินการในสิ่งเหล่านี้
เพ่ือให้เป็นขวัญก าลังใจและแรงจูงใจให้บุคลากรมีเจตคติที่ดี ซึ่งจะเกิดผลดีอันกลับมาสู่องค์การการ
ด าเนินงานองค์การ ควรจะยึดหลักส าคัญ  6 ประการ ดังนี้ 

1. หลักความเสมอภาค หมายถึง การให้สิทธิประโยชน์โดยค านึงถึงความเท่า
เทียมกันให้มากที่สุด  ไม่ควรจะแบ่งชั้นมากเกินไปจนเกิดความขัดแย้ง 

2. หลักสิทธิประโยชน์  หมายถึง สิทธิประโยชน์ที่ บุคลากรได้รับจะให้
ประโยชน์แก่องค์การและบุคลากรโดยส่วนตัว 

3. หลักการจูงใจ หมายถึง การให้สิทธิประโยชน์นั้น จะต้องตรงกับความ
ต้องการของบุคลากรส่วนใหญ่ หรือสิ่งที่ให้แก่พนักงานนั้น เป็นสิ่งที่มีแนวโน้มที่จะจูงใจให้พนักงานลง
มือปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ  ซึ่งจะก่อให้เกิดผลดี ต่อทั้งองค์การและตัวพนักงานเอง 

4. หลักการตอบสนองความต้องการ หมายถึง ที่องค์การจะมอบผลประโยชน์
และบริการให้แก่บุคลากรจะต้องเอ้ืออ านวยต่อความสะดวก และเกื้อกูลแก่บุคลากรอย่างแท้จริง 
มิฉะนั้นจะไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ใด ๆ 
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5. หลักประสิทธิภาพ หมายถึง การจัดให้ผลประโยชน์แก่พนักงานจะต้อง
ค านึงถึงผลลัพธ์ที่องค์การ และบุคลากรควรจะได้รับนั้นดีที่สุด รวดเร็วที่สุด แสดงประโยชน์ และ
ลงทุนน้อยที่สุด 

6. หลักความพึงพอใจเพ่ือการธ ารงรักษาบุคลากร หมายถึง การที่องค์การ
จะต้องค านึงถึงความพึงพอใจของบุคลากร คือ ความพอใจต่อนายโดยตรง ความพอใจต่อ
ผู้บังคับบัญชา ความพอใจต่อค่าตอบแทน ความพอใจต่อเพ่ือนร่วมงาน 

ในส่วนของวิธีด าเนินการที่ส่งผลในการธ ารงรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การ
ต่อไปนั้น  

ทักดนัย  เพชรเภรี (2556) กล่าวว่า บุคลากรต้องเกิดความพอใจ และมีความ
ผูกผันต่อองค์การ ส่งผลให้อัตราการลาออกของบุคลากรลดลง โดยจ าเป็นต้องอาศัยองค์ประกอบต่าง 
ๆ ได้แก่ การจ่ายค่าตอบแทนที่ยุติธรรม การจัดสวัสดิการที่ตรงความต้องการของบุคลากร ลักษณะ
ของงานไม่ยุ่งยากซับซ้อน ให้อิสระในการท างาน มีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีการเลื่อน
ต าแหน่งที่เป็นธรรม ชัดเจน การก าหนดเป้าหมายและนโยบายร่วมกัน การสร้างทีมงานและการ
ท างานเป็นทีม ผู้บริหารมีทักษะความเป็นผู้น าในการบริหารงาน องค์ประกอบเหล่านี้ล้วนส่งผลต่อการ
ธ ารงรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การ 

Cappelli (2002) กล่าวว่า การธ ารงรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับ
องค์การต่อไป องค์การต้องปรับเปลี่ยนบทบาทหรือกลยุทธ์ใหม่ โดยต้องก าหนดวิธีการบริหารต่าง ๆ 
ดังนี้ 

1. องค์การต้องจัดให้บุคลากรเริ่มต้นการท างานในองค์การด้วยความรู้สึกที่ดี 
เพ่ือสร้างความเข้าใจ   อันดีแก่บุคลากรในเรื่องต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับองค์การ เช่น วัฒนธรรมองค์การ 
หรืองานที่ต้องรับผิดชอบ โดยวิธีการที่นิยมใช้ ได้แก่ การปฐมนิเทศ เป็นต้น 

2. องค์การต้องพยายามสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน โดยมีความเชื่อ
ว่าองค์การที่มีบรรยากาศท างานที่ดีและหัวหน้าที่มีความสามารถจะมีความส าคัญต่อบุคลากรมากกว่า
วัฒนธรรมทางองค์การ 

3. องค์การควรเปิดเผยข้อมูลต่างๆ ให้บุคลากรได้รับทราบ เพ่ือสร้างความ
เชื่อมั่นแก่บุคลากรว่าองค์การมีความไว้วางใจและเชื่อมั่นในตัวบุคลากร 

4. องค์การต้องให้ความเป็นอิสระในการท างานแก่บุคลากร ให้บุคลากรได้
สามารถท าในสิ่งที่เขาต้องการ ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรมีความสุขในการท างานมากยิ่งขึ้น  

5. องค์การต้องมอบหมายงานที่ท้าทายให้กับบุคลากรที่มีความสามารถ 
เพราะโดยมากแล้วบุคลากรที่มีความสามารถมักจะชอบงานที่ท้าทายและรับผิดชอบมากขึ้น ดังนั้น
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การมอบงานที่ท้าทายหรืองานที่ต้องรับผิดชอบมากขึ้นจะช่วยให้องค์การสามารถรักษาบุคลากรที่มี
ความสามารถให้คงอยู่กับองค์การต่อไป 

6. องค์การควรออกแบบงานให้ มีความยืดหยุ่ น ในการท างาน  เช่น 
ก าหนดเวลาปฏิบัติงานอย่างยืดหยุ่น เป็นต้น เพราะมีการศึกษาพบว่า ความยืดหยุ่นในการท างานจะ
ช่วยให้องค์การสามารถรักษาบุคลากรที่มีความสามารถไว้ได้ 

7. องค์การต้องออกแบบงานใหม่ เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรที่มีความสามารถ
ประสงค์ที่จะอยู่ปฏิบัติงานกับองค์การนาน ๆ มีการศึกษาพบว่า สิ่งที่ท าให้บุคลากรที่มีความสามารถ
รู้สึกแย่ในการท างาน คือ การท างานที่ซ้ าซาก และไม่มีความท้าทาย ดังนั้น องค์การจึงควรออกแบบ
งานใหมเ่พ่ือลดความซ้ าซากและเพ่ิมความท้าทายของงานให้มากขึ้น 

8. องค์การต้องค้นหาสาเหตุที่แท้จริงที่ท าให้องค์การต้องสูญเสียบุคลากรที่มี
ความสามารถ 

9. องค์การต้องดูแลรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์การ โดย
องค์การต้องพิจารณาว่า วิธีการบริหารคน และวิธีการบริหารงานขององค์การมีส่วนสนับสนุนในการ
รักษาบุคลากรที่มีความสามารถหรือมีส่วนท าให้องค์การต้องสูญเสียบุคลากรเหล่านั้นไป 

นอกจากนี้ สมคิด บางโม (2551) ยังกล่าวถึงสิ่งจูงใจที่ส าคัญที่ช่วยในการ
ธ ารงรักษาบุคลากรอีก 5 ประการ คือ 

1. สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ ได้แก่ เงิน สิ่งของ การเพ่ิมเงินเดือนกรณีพิเศษ โบนัส 
เบี้ยขยัน เงินส่วนแบ่งก าไร และการให้ถือหุ้นในองค์การ 

2. สิ่งจูงใจที่ไม่เป็นวัตถุ ได้แก่ ค าชมเชย ชื่อเสียง อ านาจประจ าตัวมากขึ้นได้
ต าแหน่งที่สูงขึ้น  มีโอกาสก้าวหน้า และมีโอกาสทางการศึกษา 

3. สิ่งจูงใจที่เป็นสภาพการท างานซึ่งเกี่ยวกับวัตถุเป็นหลัก เช่น มีห้องท างาน
ส่วนตัว มีโต๊ะท างานเหมาะสมกับต าแหน่ง วัตถุอย่างอ่ืนที่แสดงถึงความดีความชอบ การให้สวัสดิการ
ต่าง ๆ ตามความจ าเป็น 

4. สิ่งจูงใจที่เป็นสภาพการท างานซึ่งไม่เกี่ยวกับวัตถุ เช่น บรรยากาศในการ
ท างานไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก มีความสามัคคี มีความเสมอภาคเท่าเทียมกันทั้งด้านสังคม 
เศรษฐกิจ และการศึกษา 

5. การบ ารุงขวัญหรือสร้างก าลังใจในการท างาน เพ่ือให้บุคลากรทุกคนเกิด
ความรัก และความผูกพันกับองค์การ ที่เกิดความรู้สึกว่าตนมีส่วนร่วมส าคัญในการสร้างชื่อเสียงก าไร
ให้แก่องค์การ เมื่อองค์การมีความมั่นคงบุคลากรจะยิ่งมีก าลังใจในการท างานมากตามไปด้วย 

กล่าวโดยสรุปว่า หลักการธ ารงรักษาบุคลากรควรยึดหลักความเสมอภาค 
หลักสิทธิประโยชน์ หลักการจูงใจ หลักการตอบสนองความต้องการ หลักประสิทธิภาพ หลักความพึง
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พอใจเพ่ือการธ ารงรักษาบุคลากร นอกจากนี้ยังมีปัจจัยหรือสิ่งจูงใจ ซึ่งได้แก่ สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ 
สิ่งจูงใจที่ไม่เป็นวัตถุ สิ่งจูงใจที่เป็นสภาพการท างานซึ่งเกี่ยวกับวัตถุเป็นหลัก สิ่งจูงใจที่เป็นสภาพการ
ท างานซึ่งไม่เกี่ยวกับวัตถุ รวมถึงการบ ารุงขวัญหรือสร้างก าลังใจในการท างาน เพ่ือให้บุคลากรเกิด
ความรู้สึกรักและผูกพันต่อองค์การ 
  1.2.4 การสังเคราะห์ปัจจัยท่ีเกี่ยวกับการธ ารงรักษาบุคลากร 

นักวิชาการได้สนใจศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคลากร 
และพบว่าปัจจัยที่นักบริหารได้ใช้ในการธ ารงรักษาบุคลากรเพ่ือให้บุคลากรคงอยู่ในองค์การมีปัจจัยใน
หลายลักษณะ ซึ่งในที่นี้ผู้วิจัยจะได้กล่าวถึงปัจจัยในการธ ารงรักษาบุคลากร รวมทั้งผลของการที่
บุคลากรด ารงอยู่ คือ ปัจจัยในด้านการคงอยู่ในงานของบุคลากร ซึ่งปัจจัยในการธ ารงรักษาบุคลากรมี
นักวิชาการได้กล่าวถึงไว้ ดังนี้ 

บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร (2551) กล่าวว่า การธ ารงรักษาบุคลากร เป็นการใช้
กลวิธีจูงใจบุคลากรให้มีความพึงพอใจในงาน เพ่ือยึดเหนี่ยวบุคลากรให้คงอยู่ในงาน และมีความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์การ ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัยต่างๆ ดังนี้ 

1. ปัจจัยด้านองค์การ ได้แก่ นโยบายการบริหารงาน ระบบการบริหาร
บุคลากร วัฒนธรรมองค์การ สภาพแวดล้อมการท างาน ผลตอบแทน สิทธิ และสวัสดิการ 

2. ปัจจัยด้านผู้บริหาร ได้แก่ พฤติกรรมภาวะผู้น า ความไว้วางใจ การ
เสริมสร้างพลังอ านาจ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3. ปัจจัยด้านงานที่รับผิดชอบ ได้แก่ ลักษณะงาน ภาระงาน และตาราง
ปฏิบัติงาน 

4. ปัจจัยด้านผู้ร่วมงาน ได้แก่ กระบวนการท างานเป็นทีม และสัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคล 

5. ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ภาระความรับผิดชอบต่อ
ครอบครัว  ความสะดวกในการเดินทาง และความเข้มแข็งในการมองโลก 

ปัทมา สุขสันต์ (2554) กล่าวว่า การธ ารงรักษาบุคลากรเพ่ือให้บุคลากรที่มี
ความรู้ ความสามารถเหมาะสมเข้ามาอยู่ปฏิบัติในองค์การอย่างต่อเนื่อง ส่งผลต่อความเจริญ เติบโต
ขององค์การ องค์การจึงต้องธ ารงรักษาบุคลากรให้เกิดความสมดุล ทั้งกายภาพ และจิตใจ จึงจะสร้าง
ความพึงพอใจให้กับบุคลากรในองค์การ ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัยต่างๆ ดังนี้ 

1. ความพึงพอใจต่อคุณภาพของงาน ได้แก่ คุณภาพลักษณะงานที่ท า ความ
เหมาะสมและความสนใจระหว่างคนกับงานที่ท า ความท้าทายของงาน ความมีอิสระในการตัดสินใจ
ในงานที่ท า และปริมาณงานที่ได้รับ 
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2. ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว ได้แก่ ความสมดุลระหว่างงาน
และชีวิตส่วนตัว ความยืดหยุ่นของเวลาท างาน ระยะเวลาของการท างาน และความมั่นคงในหน้าที่
การงาน 

3. ค่านิยมของผู้น าองค์การ ได้แก่  ความคิดเห็นต่อผู้บริหารระดับสูง 
โครงสร้างการบริหารงานขององค์การ ความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชา การก าหนดเป้าหมายของ
องค์การ การก าหนดเป้าหมายและแผนงานของหน่วยงาน ความคิดเห็นต่อชื่อเสียงขององค์การ ความ
คิดเห็นต่อค่านิยมขององค์การ ความคิดเห็นต่อข่าวสาร และการประชาสัมพันธ์เรื่องขององค์การ 

4. สภาพแวดล้อมในการท างาน  ได้ แก่  สภาพแวดล้อมในที่ ท างาน 
กระบวนการในการท างาน ความปลอดภัยในการท างาน และอุปกรณ์ส านักงาน 

5. โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ได้แก่ การให้โอกาสความก้าวหน้าแก่
บุคลากร การพัฒนาทักษะความรู้แก่บุคลากร และความชัดเจนในทางเดินสายอาชีพ 

6. ผลตอบแทน ได้แก่ ความสามารถในการแข่งขัน ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ ความยุติธรรมในการจ่ายค่าตอบแทน และความยุติธรรมในการประเมินผลเพ่ือจ่าย
ค่าตอบแทน 

Eric (2003) กล่าวว่า ปัจจัยส าคัญที่ส่ งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ประกอบด้วยปัจจัย 5 ด้าน ดังนี้ 

1. วัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อมในการท างาน หมายถึง ระบบการสื่อสารภายใน
องค์การ การไว้วางใจและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  

2. ค่าตอบแทน หมายถึง การจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรมเมื่อเทียบกับผลงาน 
และความตั้งใจทุ่มเทในการท างาน 

3. การฝึกอบรม และพัฒนา ซึ่งครอบคลุมถึงการฝึกอบรม ระบบพ่ีเลี้ยง 
การศึกษา และการพัฒนาในสายอาชีพ  

4. บทบาทของผู้บังคับบัญชา หมายถึง รูปแบบการท างานและความสัมพันธ์
ของผู้บังคับบัญชาที่มีต่อบุคลากร  

5. โอกาสความก้าวหน้าและการใช้ศักยภาพ หมายถึง โอกาสในการได้รับการ
พัฒนาทักษะ การเลื่อนต าแหน่ง และการมีหน้าที่ความรับผิดชอบที่สูงขึ้น 

จะเห็นได้ว่าปัจจัยในการธ ารงรักษาบุคลากรดังกล่าวข้างต้น ได้ส่งผลต่อการ
คงอยู่ในงานของบุคลากรมีนักวิชาการได้กล่าวถึงการคงอยู่ในงานของบุคลากรในองค์การซึ่งมาจาก
การธ ารงรักษาบุคลากรในทางบริหาร ดังนี้ 

Taunton et al. (1989) กล่าวว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงาน ซึ่ง
ประกอบไปด้วยปัจจัยต่างๆ ดังนี้ 
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1. ปัจจัยด้านบุคลากร ได้แก่ โอกาสการเปลี่ยนงาน สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน 
การศึกษา และภาระครอบครัว 

2. ปัจจัยด้านลักษณะงาน ได้แก่ การความจ าเจของงาน การมีส่วนร่วมในงาน 
และการติดต่อสื่อสาร 

3. ปัจจัยด้านองค์การ ได้แก่ ค่าตอบแทน ความยุติธรรมในการปฏิบัติงาน 
และโอกาสการเลื่อนต าแหน่ง/ความก้าวหน้า 

4. ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา ได้แก่ แรงจูงใจในการจัดการ อ านาจ อิทธิพล 
และพฤติกรรมการน า 

Boyle et al. (1999) ท าการศึ กษ าองค์ป ระกอบของภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพในหน่วยงานวิกฤต โดยพัฒนามา
จากทฤษฎี Conceptual Model of Intent Stay กล่าวว่า ปัจจัยการคงอยู่ในงาน ประกอบด้วย  

1. คุณลักษณะของบุคคล เช่น อายุ สถานภาพการสมรส จ านวนปีในการ
ท างาน เป็นต้น 

2. คุณลักษณะของผู้บริหาร เช่น อ านาจในต าแหน่งและส่วนบุคคล ความมี
อิทธิพล ลักษณะภาวะผู้น า เป็นต้น 

3. คุณลักษณะของงาน เช่น การท างานเป็นทีม ความเป็นอิสระในวิชาชีพ 
การสื่อสาร เป็นต้น 

4. คุณ ลักษณ ะขององค์ การ เช่น  การได้ รับ ความยุติ ธรรม  โอกาส
ความก้าวหน้าในงาน ลักษณะหน่วยงาน ภาระงาน เป็นต้น 

Finkler (2001) กล่าวว่า ปัจจัยการคงอยู่ในงานของบุคลากร สิ่งที่ส าคัญที่สุด
ที่ท าให้บุคลากรยังคงอยู่ในงาน คือความพึงพอใจในงาน ซึ่งการสร้างความพึงพอใจในงาน ซึ่งประกอบ
ไปด้วยปัจจัยต่างๆ ดังนี้ 

1. ความเป็นมืออาชีพ เป็นการให้บริการ โดยสามารถประยุกต์ความมีอิสระ
ในการให้บริการ และความพร้อมในการให้บริการ ซึ่งทั้งสองประการมีผลต่อความสุขในการปฏิบัติงาน 
และความคงอยู่ในงาน 

2. ทัศนคติในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีท้ังด้านบวกและด้านลบ ซึ่งการสร้างทัศนคติ
ด้านบวกจะช่วยส่งเสริมให้บุคลากรเกิดภาพลักษณ์ที่ดี และยังส าคัญต่อการสร้างความสุขและความพึง
พอใจในงาน 

3. การจ่ายค่าตอบแทน คือ การได้รับเงินเดือนที่สูง และผลประโยชน์ที่ดีจะ
ช่วยให้บุคลากรลดความต้องการที่จะหางานจากที่อ่ืน ๆ ซึ่งน าไปสู่โอกาสสร้างความก้าวหน้าในการ
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ปฏิบัติงานของบุคลากร ดังนั้นถ้าองค์การสามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากรในเรื่อง
ค่าตอบแทนได้ ก็สามารถรักษาบุคลากรไว้ได้ 

4. ความยืดหยุ่นของชั่วโมงในการท างาน ซึ่งรูปแบบความยืดหยุ่นของเวลาใน
การปฏิบัติงานมีหลากหลายทางเลือกที่องค์การสามารถพัฒนาขึ้นมาได้ และการบริหารจัดการความ
ยืดหยุ่นชั่วโมงการท างานนี้ต้องสร้างโดยบุคลากรที่ดีและยังคงอยู่ในองค์การ ซึ่งความยืดหยุ่นในการ
ท างานนี้จะเป็นตัวช่วยส่งเสริมให้เกิดการคงอยู่ในงาน 

Sutherland & Jordaan (2004) กล่าวว่า ปัจจัยที่ท าให้เกิดการคงอยู่ในงาน 
ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัยต่างๆ ดังนี้ 

1. ค่าตอบแทน โดยพิจารณาจากเงินเดือนพ้ืนฐาน ค่าตอบแทนอ่ืน การให้
การยอมรับและให้มีหุ้นส่วนในกิจการ 

2. การดูแลด้านผลประโยชน์ ได้แก่ การดูแลสุขภาพ การดูแลหลังเกษียณ 
การจัดระบบ เงินออม การจัดสรรวันหยุด และการให้ผลประโยชน์พิเศษอ่ืนๆ 

3. การเรียนรู้และพัฒนา ได้แก่ การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ การบริหาร
ผลการปฏิบัติงาน การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง และการฝึกอบรม 

4. สภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ บรรยากาศภายในองค์การ ผู้น าการ
ส่งเสริม  การท างาน ความสมดุลของงานและชีวิตส่วนตัว 

Tourangeau & Cranley (2006) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึง
พอใจในงาน ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ความเหนื่อยหน่ายในงาน และสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน โดยได้พัฒนารูปแบบทฤษฎี การคงอยู่ในงาน พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลโดยตรงต่อการคงอยู่ใน
งาน ประกอบด้วย   

1. ความพึงพอใจในงาน ได้แก่ ความพึงพอใจโดยรวม ความพึงพอใจในเพ่ือน
ร่วมงาน และความพึงพอใจในโอกาสการมีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน นอกจากนั้นปัจจัยที่มีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อความพึงพอใจในงาน ได้แก่ ความเหนื่อยหน่ายในงานและการสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา 

2. ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานใน
องค์การ และการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ  

3. ความผูกพันและความร่วมมือกับเพ่ือนร่วมงาน ได้แก่ ความสัมพันธ์ที่ดีใน
การท างานร่วมมือท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

4. ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ต าแหน่งงาน และระดับการศึกษา 
Hausknecht et al. (2008) ได้พัฒนากรอบแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยการคงอยู่

ในงาน ไว้ดังนี้ 
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1. ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ระดับความพึงพอใจของแต่ละบุคคลที่มีต่อ
งาน เช่น การมีความสุขที่ได้ปฏิบัติงานในต าแหน่งที่เป็นอยู่ ความรู้สึกได้รับความส าเร็จในงานที่ท า
ความรู้สึกว่าเป็นงานที่ดีมีคุณค่าสร้างความสุขในการปฏิบัติงาน 

2. รางวัลภายนอก หมายถึง ค่าตอบแทนที่ได้รับ ผลประโยชน์จากงาน ผลที่
ได้รับจากการปฏิบัติงาน 

3. ระดับความผูกพันในองค์การ หมายถึง ระดับความผูกพันของบุคลากรที่มี
ต่องานและเพ่ือนร่วมงานหรือผู้รับบริการ 

4. ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ระดับการที่บุคลากรรู้สึกเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การ 

5. ความมีชื่อเสียงขององค์การ หมายถึง องค์การที่มีชื่อเสียงที่ดีได้รับการ
ยอมรับ   มีความน่าเชื่อถือ 

6. ขาดโอกาสในการเลือกงาน หมายถึง ภาวะที่ขาดแคลนงานที่ต้องการ 
7. การลงทุนในงาน หมายถึง บุคลากรรับรู้ว่าปฏิบัติงานในองค์การเป็นระยะ

เวลานาน  หากเปลี่ยนงานต้องมีการเริ่มต้นเรียนรู้งานใหม่ และสูญเสียผลประโยชน์ที่เคยได้รับและ
ทุ่มเทให้องคก์าร 

8. โอกาสก้าวหน้าในงาน หมายถึง ความก้าวหน้าในอาชีพ โอกาสในการ
เลื่อนต าแหน่ง  การโอนย้าย 

9. ที่ตั้งขององค์การ หมายถึง ที่ตั้งขององค์การ ที่สะดวกในการเดินทาง 
10. ความยุติธรรมขององค์การ หมายถึง ความยุติธรรมในการบริหาร

ผลตอบแทน ระเบียบวิธีปฏิบัติ และการปฏิบัติต่อบุคลากร 
11. การปฏิบัติงานที่ยืดหยุ่น หมายถึง การจัดตารางเวลาปฏิบัติงานและ

ชั่วโมงท างานทีเ่หมาะสม 
12. ปัจจัยอ่ืนที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงาน หมายถึง องค์การมีการส่งเสริม

สนับสนุนปัจจัยอ่ืนนอกเหนือจากงานที่จ าเป็นอยู่ของบุคลากร 
Mathis & Jackson (2008) กล่าวว่า ปัจจัยที่มีอิทธิผลต่อการคงอยู่ในงาน 

ประกอบไปด้วยปัจจัยต่างๆ ดังนี้ 
1. ปัจจัยด้านองค์การ หมายถึง สิ่งที่เป็นส่วนประกอบขององค์การทั้งในส่วน

ของนโยบาย และการบริหารจัดการที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจของบุคลากรที่จะอยู่หรือไปจาก
องค์การ โดยมีองค์ประกอบ ได้แก่ วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์การ กลยุทธ์ โอกาส และการ
บริหารจัดการองค์การ และความต่อเนื่องของงานและความม่ันคง 
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2. ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในอาชีพ องค์การที่มีการพัฒนาทางอาชีพ และ
เปิดโอกาสให้บุคลากรมีโอกาสเจริญก้าวหน้า จะมีผลต่อการคงอยู่ในองค์การของบุคลากร โดยมี
องค์ประกอบ ได้แก่  การพัฒนาทางอาชีพ และการวางแผนด้านอาชีพ 

3. ปัจจัยด้านการให้รางวัล และการคงอยู่ สิ่งส าคัญในการรักษาบุคลากรให้
คงอยู่ในงาน คือ ระบบค่าจ้างที่แข่งขันได้ ใกล้เคียงกับพ้ืนฐานค่าตอบแทนทั่วไป โดยมีองค์ประกอบ 
ได้แก่ ด้านการแข่งขันเรื่องการให้ผลประโยชน์ ผลประโยชน์พิเศษและสิทธิพิเศษ ผลงานและ
ค่าตอบแทน และการได้รับการยอมรับ  

4. ปัจจัยด้านการออกแบบงานและการท างาน มีผลต่อการคงอยู่ในองค์การ
ของบุคลากร เพราะแต่ละคนต้องใช้เวลาส่วนใหญ่กับการท างาน ต้องการท างานในที่ที่มีอุปกรณ์ 
เครื่องมือและเทคโนโลยีที่ เพียงพอทันสมัย มีบรรยากาศที่ดีและปลอดภัยในการท างาน โดยมี
องค์ประกอบ ได้แก่ ความยืดหยุ่นของงาน ความสมดุลของชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวและความ
รับผิดชอบและการมีอิสระในงาน 

5. ปัจจัยด้านสัมพันธภาพของบุคลากร การมีนโยบายเกี่ยวกับบุคลากรที่
เหมาะสมมีความยุติธรรมของการจัดการทางวินัย มีการมอบหมายงาน การนิเทศงาน การให้โอกาส
ก้าวหน้าในหน้าที่ การไม่เลือกปฏิบัติกับบุคลากรของผู้บังคับบัญชา การสร้างความสัมพันธ์ทางบวก
กับผู้ใต้บังคับบัญชา การให้ความยุติธรรม การให้ผลป้อนกลับต่อการท างานที่ดี การยอมรับผลงาน 
การสนับสนุนและส่งเสริมพัฒนาอาชีพของบุคลากร 

Cowden & Cummings (2011) ได้พัฒนาโมเดลของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ความตั้งใจคงอยู่ในต าแหน่งงาน โดยทบทวนงานวิจัย ระหว่างปี ค.ศ.1985 ถึง ค.ศ.2011 พบว่า 
ปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ในองค์การ ประกอบไปด้วยปัจจัยต่างๆ ดังนี้ 

1. ปัจจัยด้านคุณลักษณะของหัวหน้างาน ได้แก่ ภาวะผู้น า การยกย่องและ
การยอมรับ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และการสนับสนุนจากผู้นิเทศงาน 

2. ปัจจัยด้านคุณลักษณะขององค์การ ได้แก่ ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
การจัดอัตราก าลัง และระยะเวลาในการท างาน 

3. ปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน ได้แก่ การปฏิบัติที่ไม่ดี ความเป็นอิสระใน
งานและความสนับสนุนของผู้ร่วมงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

4. ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงานที่พึงประสงค์ 
จ านวนปีของ  การเป็นสมาชิกองค์การ และลักษณะการจ้างงานเป็นพนักงานหรือพนักงานที่ท างาน
ล่วงเวลา 

5. ปัจจัยด้านความคิดที่มีต่องาน ได้แก่ การเสริมสร้างพลังอ านาจ การยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์การ คุณภาพของการดูแลเอาใจใส่ และการรับรู้ถึงโอกาสที่ดีขององค์การอ่ืน 
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6. ปัจจัยด้านความรู้สึกที่มีต่องาน ได้แก่ ความปรารถนาที่จะคงอยู่ในงาน 
ความพึงพอใจในงาน ความสนุกต่องาน และจริยธรรม 

จะเห็นได้ว่าปัจจัยในการธ ารงรักษาบุคลากร ได้ส่งผลให้เกิดการคงอยู่ในงาน
ของบุคลากร ซึ่งมีนักวิชาการได้กล่าวถึงการธ ารงรักษาบุคลากร ซึ่งส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของ
บุคลากร ดังนี้ 
 
ตารางที่ 2.1  การสังเคราะห์ปัจจัยที่เก่ียวกับการธ ารงรักษาบุคลากร 

ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับ 
การธ ารงรักษาบุคลากร 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 ความถี่ 

ปัจจัยด้านองค์การ              
- นโยบายและโครงสร้าง
การบริหาร 

    
 

   
 

   2 

- ระบบบริหารงานบุคคล             2 
- วัฒนธรรมองค์การ             3 
- สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

    
 

   
 

   4 

- สวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน ์     

 
   

 
   9 

- ขนาดขององค์การ             1 
- สภาพทางภูมิศาสตร ์             2 
- ช่ือเสียงขององค์การ             1 
- ลักษณะขององค์การ             1 
- การพัฒนาและเสรมิสร้าง
ประสิทธิภาพการท างาน 

    
 

   
 

   3 

- การนิเทศงาน             3 
ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา              
- ภาวะผู้น า             7 
- ความน่าเชื่อถือ             1 
- การเสรมิสร้างพลังอ านาจ             4 
- การประเมินผล             2 
- อิทธิพล             2 
- ความยุติธรรมในการ
ท างาน     

 
   

 
   3 
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ตารางที่ 2.1  (ต่อ) 
 

ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับ 
การธ ารงรักษาบุคลากร 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 ความถี่ 

ปัจจัยด้านงานที่รับผิดชอบ              
- ลักษณะงาน             6 
- ภาระงาน             6 
- ความสมดลุระหว่างงาน
และชีวิตส่วนตัว 

    
 
   

 
   6 

- โอกาสความก้าวหน้าใน
งาน     

 
   

 
   9 

- ทักษะการท างาน             1 
- ฐานะทางวิชาชีพ             1 
- ความมั่นคงในงาน             2 
- อ านาจตามหน้าที่ในงาน             1 
- การให้การยอมรบัในงาน             3 
- ความจ าเจและเหนื่อย
หน่ายในงาน 

    
 

   
 

   2 

- การมีส่วนร่วมในงาน             3 
- ความเป็นมืออาชีพ             1 
- ความส าเร็จในงาน             1 
- โอกาสในการเลือกงาน             2 
- จริยธรรมในงาน             1 
- เวลาในการปฏิบตัิงาน             3 
- ความเป็นอิสระในการ
ท างาน 

    
 

   
 

   1 

- ความพึงพอใจในงาน             1 
ปัจจัยด้านผู้ร่วมงาน              
- การท างานเป็นทีม             2 
- ความมั่นใจและไว้วางใจ             2 
- การสื่อสาร             3 
- การสนับสนุนและให้การ
ยอมรับ 

    
 

   
 

   3 
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- ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล     

 
   

 
   7 

ตารางที่ 2.1  (ต่อ) 
 

ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับ 
การธ ารงรักษาบุคลากร 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 ความถี่ 

ปัจจัยส่วนตัว              
- อาย ุ             5 
- ระดับการศึกษา             4 
- ภาระความรับผดิชอบต่อ
ครอบครัว     

 
   

 
   4 

- ความสะดวกในการ
เดินทาง     

 
   

 
   3 

- ทัศนคติ             4 
- ประสบการณ์การท างาน             4 
- เพศ             1 
- เชาว์ปัญญา             1 
- บุคลิกภาพ             1 
- ความสนใจในงาน             1 
- โอกาสในการเปลี่ยนงาน             2 
- ความผูกพันต่อองค์การ             2 

 

หมายเหตุ 1 = ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544) / 2 = บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร (2551) / 3 = ปัทมา 
สุขสันต์ (2554) / 4 = Taunton et al. (1989) / 5 = Boyle et al. (1999) / 6 = Finkler (2001)/                    
7 = Eric (2003) / 8 = Sutherland & Jordaan (2004) / 9 = Tourangeau & Cranley (2006) /                    
10 = Hausknecht et al. (2008) / 11 = Mathis & Jackson (2008) / 12 = Cowden & 
Cummings (2011) 
 
 จากตารางที่ 2.1 ผู้วิจัยท าการสังเคราะห์ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการธ ารงรักษาบุคลากรจาก
งานวิจัยที่ ได้ศึกษาดังกล่าวข้างต้น พบว่า ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการธ ารงรักษาบุคลากรที่ ได้จา
การศึกษาวรรณกรรมที่มีความถ่ีสอดคล้องตรงกัน ตั้งแต่ 4 ขึ้นไป มีอยู่ทั้งสิ้น 5 ปัจจัย ได้แก่   
 1. ปัจจัยด้านองค์การ ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมในการท างาน และสวัสดิการและ
สิทธิประโยชน์ 
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 2. ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา ประกอบด้วย ภาวะผู้น า และการเสริมสร้างพลังอ านาจ  
  3. ปัจจัยด้านงานที่รับผิดชอบ ประกอบด้วย ลักษณะงาน ภาระงาน ความสมดุล
ระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว และโอกาสความก้าวหน้าในงาน 
  4. ปัจจัยด้านผู้ร่วมงาน ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
  5. ปัจจัยส่วนตัว ประกอบด้วย อายุ ระดับการศึกษา ภาระความรับผิดชอบต่อ
ครอบครัว ทัศนคต ิและประสบการณ์การท างาน 
  ดังนั้น ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงน าปัจจัยใน 5 ด้าน ดังกล่าวข้างต้นมาท าการศึกษา
ในแต่ละตัวแปรย่อย เพ่ือให้การศึกษาแนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ 
สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ มีความสอดคล้องกับการศึกษาวรรณกรรม 
ดังนี้ 
  1. ปัจจัยด้านองค์การ ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมในการท างาน และสวัสดิการ
และสิทธิประโยชน์ 

1.1 สภาพแวดล้อมในการท างาน เป็นตัวแปรหนึ่งที่เกี่ยวข้องกับการธ ารงรักษา
บุคลากรในองค์การ ให้อยู่กับองค์การได้นานที่สุด มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมาย
สภาพแวดล้อมในการท างาน ดังต่อไปนี้   

ปัทมาวดี อุดแดง (2552) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง 
สิ่งต่าง ๆที่อยู่รอบตัวบุคลากรในขณะท างาน ซึ่งรวมถึงสิ่งที่มีชีวิต และไม่มีชีวิต สิ่งที่เกิดขึ้นเองตาม
ธรรมชาติ และสิ่งที่มนุษย์สร้างขึ้น เช่น อากาศ เสียง กฎระเบียบ โครงสร้างองค์การ ระบบงาน เพ่ือน
ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา  สิ่งอ านวยความสะดวก สวัสดิการต่างๆ ในองค์การ 

นันท์นภัส รักษาสุข (2556) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง 
สภาพและองค์ประกอบ หรือสภาพการณ์ต่างๆ ในหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการท างาน มีผลต่อ
ความรู้สึกของบุคลากรซึ่งสภาพแวดล้อมในการท างานเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยให้บุคลากรท างานให้แก่
องค์การอย่างเต็มก าลังความสามารถ ถ้าสภาพแวดล้อมในการท างานไม่ดี มีลักษณะเสี่ยงอันตราย 
หรือมีสภาพแวดล้อมไม่เหมาะสม จะเป็นสาเหตุท าให้ผู้ร่วมงานไม่มีก าลังใจในการท างาน  

เฉลิมพล จ าปา (2557) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่ง
ต่างๆ ที่ อยู่ รอบตัวที่ เอ้ืออ านวยให้บุ คลากรท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ได้แก่ วัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน สถานที่ท างาน แสง เสียง อุณหภูมิ 
และสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจและสังคม ได้แก่ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา การบังคับบัญชา 
ค่าตอบแทนสวัสดิการ และสภาพแวดล้อมอ่ืนๆ 

พิชญา นิลมณี (2558) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่ง 
ตางๆ ที่อยูรอบตัวของบุคลากรที่เกี่ยวของกับการท างาน และมีผลตอความรูสึกของบุคลากร ซึ่งสภาพ 



34 

แวดลอมในการท างาน เปนปจจัยส าคัญที่ชวยให้บุคลากรท างานใหแกองคการอยางเต็มก าลัง
ความสามารถ  ถาสภาพแวดลอมในการท างานไมดีหรือไมเหมาะสม จะเปนสาเหตุท าใหบุคลากรไมมี
ก าลังใจในการท างาน 

อลิษา ศรีคราม (2559) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่ง
ต่างๆ ที่อยู่รอบตัวในสถานที่ท างาน ซึ่งจะท าให้เกิดประสิทธิผล ภาวะในการสร้างสรรค์ เกิดความสุข 
และความผูกพันต่อการท างานของบุคลากร 

กล่าวโดยสรุป สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัว
ของบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับการท างาน และส่งผลต่อความรู้สึกของบุคลากร ทั้งสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพ เศรษฐกิจและสังคม เป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยให้บุคลากรท างานให้กับองค์การอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ  ถ้าสภาพแวดล้อมในการท างานไม่ดีหรือไม่เหมาะสม เสี่ยงอันตราย จะเป็นสาเหตุท า
ให้บุคลากรไม่มีก าลังใจในการท างาน 

1.2 สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ หมายรวมถึงเรื่องค่าตอบแทน การได้รับ
สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่ดี จะช่วยให้บุคลากรลดความต้องการที่จะหางานจากที่ อ่ืน ๆ ซึ่ง
นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ดังต่อไปนี้ 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544) กล่าวว่า สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 
หมายถึง  สิ่งตอบแทนจากการท างาน อาจเป็นการให้ค่าจ้างตอบแทน เงินเดือน โบนัส คอมมิชชั่น 
และค่าตอบแทนอ่ืน รวมถึงสวัสดิการและผลประโยชน์อ่ืน เช่น การมีเงินประกันสังคม เงินสะสม การ
กู้เงินเพ่ือให้การศึกษา การจัดบ้านพักให้บุคลากร การประกันชีวิต ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียน การ
จัดฝึกอบรมเพ่ือให้บุคลากรมีความรู้กว้างขวาง ทันต่อเหตุการณ์ การเปลี่ยนแปลง และการให้บริการ
แนะแนว  

สุจิตรา ธนานันท์ (2552) กล่าวว่า สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ หมายถึง 
ค่าใช้จ่ายต่างๆ ที่องค์การจ่ายให้แก่บุคลากร ค่าใช้จ่ายนี้อาจจ่ายในรูปตัวเงินหรือไม่ใช่ตัวเงินก็ได้ เพ่ือ
ตอบแทน  การท างานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ ให้มีการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวัญ
ก าลังใจของบุคลากร และส่งเสริมฐานะความเป็นอยู่ของครอบครัวบุคลากรให้ดีขึ้น 

ปณัฐตา วิลาวัลย์บุปผา (2556) กล่าวว่า สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 
หมายถึง เงินเดือนที่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ รางวัลต่างๆ ที่บุคลากรได้รับจากการท างาน 
ทั้งในรูปของตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน รวมทั้งสวัสดิการต่างๆ ทั้งค่าตอบแทนจากการปฏิบัติภารกิจอ่ืน มี
เกณฑ์การพิจารณา การเลื่อนข้ึนอย่างเหมาะสม เป็นธรรม 

วรรณา จารีย์ (2557) กล่าวว่า สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ แบ่งออกได้เป็น
สองลักษณะ คือ สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่เป็นตัวเงิน หมายถึง สิ่งที่จ่ายให้กับการท างานที่เป็น
ตัวเงินทั้งทางตรง ได้แก่ ค่าจ้าง เงินเดือน และโบนัส และทางอ้อม ได้แก่ สวัสดิการ ผลตอบแทน หรือ
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ประโยชน์เกื้อกูลที่องค์การจัดให้กับบุคลากร เนื่องจากการที่บุคลากรเป็นสมาชิกในองค์การ และ
สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่ไม่ใช่ตัวเงิน หมายถึง สิ่งของ สิทธิประโยชน์ หรือบริการต่าง ๆ ที่
องค์การจัดให้แก่บุคลากร เพื่ออ านวยความสะดวกในการท างาน และท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ
ที่ได้รับจากการท างานในองค์การ 

ฐานิฎา เจริญเลิศวิวัฒน์ (2558) กล่าวว่า สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 
หมายถึง ผลประโยชน์ต่าง ๆ ที่บุคลากรได้รับจากการท างานของตนเอง ซึ่งอาจอยู่ในรูปของตัวเงิน
หรือไม่เป็นตัวเงินก็ได้ 

Milkovich & Newman (2004) กล่าวว่า สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 
หมายถึง สิ่งตอบแทนในรูปแบบต่างๆ ทางการเงิน การบริการที่จับต้องได้ และผลประโยชน์อ่ืน ๆ ที่
องค์การจ่ายให้กับบุคลากรในฐานะเป็นส่วนหนึ่งของความสัมพันธ์ของการท างาน 

กล่าวโดยสรุป สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ หมายถึง สิ่งตอบแทนที่บุคลากร
ได้รับจากการท างาน ทั้งในรูปของตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน รวมทั้งสวัสดิการต่าง ๆ เพ่ืออ านวยความ
สะดวกในการท างาน สร้างขวัญก าลังใจ และท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจจากการท างานกับ
องค์การ 
  2. ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา ประกอบด้วย ภาวะผู้น า และการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

2.1 ภาวะผู้น า เป็นสิ่งที่แสดงออกจากบุคคลที่เป็นผู้น าอย่างเป็นกระบวนการ   
เพ่ือให้บุคลากรขององค์การได้ปฏิบัติหน้าที่ของตนเองอย่างมีประสิทธิภาพที่สุดให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การ ซ่ึงนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของภาวะผู้น า ดังต่อไปนี้ 

ปราณี  เข็มทอง (2557) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมของ
ผู้บังคับบัญชาเกี่ยวกับความสามารถในการใช้อิทธิพล อ านาจ และจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือ
บุคลากรท างานด้วย ความเต็มใจ เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ ประกอบด้วย 
บทบาทผู้น า พฤติกรรมผู้น า กระบวนการหรือการใช้ศาสตร์และศิลป์ในการจูงใจให้บุคลากรคล้อย
ตามท าตามและสร้างความพึงพอใจในการท างานอย่างประสานสัมพันธ์กัน มีความรู้ สติปัญญา มอง
การณ์ไกล มีคุณธรรม มีความรับผิดชอบในการบริหารจัดการองค์การ มีทักษะเป็นศูนย์กลางของการ
เปลี่ยนแปลงที่ทรงความรู้ สามารถขับเคลื่อนองค์การให้ปฏิบัติภารกิจตามแผนงานเพ่ือบรรลุ
เป้าประสงค์ขององค์การ 

พนิดา สุวรรณมาลา (2557) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมที่
แสดงออกเกี่ยวกับการใช้อิทธิพล ซึ่งเป็นอ านาจภายในตัวของผู้น า โดยอาศัยการใช้ศิลปะของอิทธิพล
เพ่ือจูงใจผู้ เข้าร่วมงานให้ปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด เช่น อาศัยความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์ บุคลิกภาพ คุณธรรม จริยธรรม ที่มีอยู่ในตัวผู้น าต่อผู้ร่วมงานในสถานการณ์ต่างๆ เป็น
การโน้มน้าวจิตใจผู้ร่วมงานให้เกิดแรงจูงใจภายใน เพื่อให้เกิดความพึงพอใจ เต็มใจ ร่วมมือกันที่จะใช้
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ความพยายามของตนอย่างเต็มที่ในการท างานและทุ่มเทก าลังความคิด ความรู้ ความสามารถของตน 
ในการช่วยแก้ปัญหาในองค์การ ผู้น าอาจเป็นคนเดียวกันหรือคนละคนกันก็ได้ ที่มีความสามารถใน
การด าเนินงานไปในทิศทางและวิธีการที่แน่นอน ที่จะมุ่งเข้าสู่เป้าหมายขององค์การที่ก าหนดไว้ 

ธัญวิทย์ ศรีจันทร์ (2558) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การแสดงออกถึง
เจตนาหรือพฤติกรรมที่บุคคลหนึ่งไปมีอิทธิพลต่อผู้ตามทั้งในแง่แนวคิดและการปฏิบัติตาม ซึ่งอาจจะ
ชักน าหรือจูงใจให้บุคคลอ่ืนคล้อยตามและปฏิบัติตามได้ และการปฏิบัติงานจะก่อให้เกิดการบรรลุ
จุดมุ่งหมายของบุคคลและองค์การ 

ศศิธร สอนสมนึก (2558) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการของ
บุคคลหนึ่งที่สามารถมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน กระตุ้น จูงใจ สร้างแรงบันดาลใจ และโน้มน้าวผู้อ่ืนทีอยู่ใน
กลุ่มให้ปฏิบัติตามความต้องการเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตั้งเอาไว้ได้ 

Hersey & Blanchard (1993) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่
ก่อให้เกิดอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนหรือกลุ่มบุคคล เพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ใน
สถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่ง 

Draft (2005) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพลระหว่าง
ผู้น า และผู้ตาม ที่มีความตั้งใจต่อการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญและการเปลี่ยนแปลงนั้น สะท้อน
จุดมุ่งหมายที่มีร่วมกันระหว่างผู้น าและผู้ตาม 

กล่าวโดยสรุป ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าเกี่ยวกับความสามารถ
ในการใช้อิทธิพล อ านาจ และการจูงใจให้บุคคลอื่นปฏิบัติตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์การ
ที่ก าหนดไว้ เป็นศูนย์กลางของการเปลี่ยนแปลงองค์การ รวมทั้งสร้างความพึงพอใจ เต็มใจ และความ
ร่วมมือกันของบุคลากรในองค์การให้ท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถ 

2.2 การเสริมสร้างพลังอ านาจ เป็นการแบ่งปันอ านาจระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
บุคลากรภายในองค์การ ซึ่งเป็นสิ่งที่ช่วยให้การธ ารงรักษาบุคลากรในองค์การเป็นไปตาม เป้าหมาย
ขององค์การ มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจ ดังต่อไปนี้ 

อารีย์วรรณ อ่วมตานี (2549) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจ หมายถึง 
การเพ่ิมศักยภาพของบุคลากร โดยผู้บังคับบัญชาถ่ายโอนอ านาจ ให้อิสระในการตัดสินใจ และจัดหา
ทรัพยากรในการปฏิบัติงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงการจัดสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน และ
ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความสามารถในท างานและแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้บรรลุผลส าเร็จของตนเองและ
องค์การ 

เนตรนภา สาสังข์ (2557) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจ หมายถึง 
กระบวนการที่ช่วยให้บุคลากรมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองในการปฏิบัติหน้าที่ที่
รับผิดชอบให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ โดยการได้รับความรู้สึกนี้เกิดจากได้รับการเสริมสร้างจาก
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ผู้บังคับบัญชาในเรื่องการสนับสนุนทรัพยากร ข่าวสาร ช่วยเหลือส่งเสริมให้โอกาสในการตัดสินใจ
ท างาน แก้ปัญหา ยกย่อง ชมเชยเมื่อท างานส าเร็จ พิจารณาความดีความชอบอย่างยุติธรรม 

น้ าฝน ใจดี (2558) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจ หมายถึง การเพ่ิมพูน
ศักยภาพของบุคลากร โดยผู้บังคับบัญชาถ่ายโอนอ านาจ ให้อิสระในการตัดสินใจ และจัดหา
ทรัพยากรในการปฏิบัติให้ผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงการจัดสิ่งแวดล้อมที่ เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน และ
ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความสามารถในการท างานและแก้ปัญหาต่างๆ ได้บรรลุผลส าเร็จของตนเอง
และการเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นการแบ่งปันอ านาจระหว่างผู้บริหารเพ่ือองค์การ 

อภินันท์ เจริญศรี (2560) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจ หมายถึง 
กระบวนการพัฒนาให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับการเสริมสร้างความสามารถเพ่ิมพูนศักยภาพจาก
ผู้บังคับบัญชา เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ โดยผู้บังคับชัญชาถ่าย
โอนอ านาจ ให้อิสระในการตัดสินใจ และจัดหาทรัพยากรที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน ให้โอกาสพัฒนา
ความรู้ ความสามารถ ทักษะในการท างาน รวมถึงการสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาประสิทธิภาพ ท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีความเชื่อมั่นในตนเอง รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า รู้สึกพึงพอใจและยึดมั่นกับงาน พร้อม
ทั้งจะสรรสร้างงานใหม่ๆ เพ่ือพัฒนาคุณภาพงานให้ดีขึ้น เป็นกระบวนการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากร และกระบวนการพัฒนางานเพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมายของ
องค์การ 

Gibson (1991) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจ หมายถึง กระบวนการ         
ทางสังคม การแสดงถึงการยอมรับและชื่นชม การส่งเสริม การพัฒนาและเสริมสร้างความสามารถ
ของบุคลากรในการตอบสนองความต้องการของตนเองและแก้ปัญหาด้วยตนเอง รวมถึงความสามารถ
ในการใช้ทรัพยากรที่จ าเป็นในการด ารงชีวิต เพ่ือให้เกิดความรู้สึกเชื่อมั่นในตนเองและรู้สึกว่าตนเองมี
อ านาจสามารถควบคุมความเป็นอยู่หรือวิถีชีวิตของตนเองได้ 

Greasley & King (2005) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจ หมายถึง การ
ให้อ านาจและความรับผิดชอบแก่ผู้ปฏิบัติงาน ท าให้เกิดความรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของและการควบคุม
งานได้ด้วยตนเอง การท าให้ผู้ปฏิบัติสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ ทั้งส่วนบุคคล ทีมงาน 
และองค์การโดยรวม และมีการจัดเครื่องมือและทรัพยากร เพ่ือการพัฒนา การสร้าง เพ่ิมพูน
ประสิทธิภาพ และความสามารถของบุคคล 

กล่าวโดยสรุป การเสริมสร้างพลังอ านาจ หมายถึง การเพ่ิมพูนศักยภาพของ
บุคลากร ท าให้บุคลากรสามารถท างานได้อย่างเต็มก าลังความสามารถ โดยการถ่ายโอนอ านาจจาก
ผู้บังคับบัญชา ให้อิสระในการตัดสินใจ ให้โอกาสพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะในการท างาน 
และจัดหาทรัพยากรที่จ าเป็น รวมทั้งการสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาประสิทธิภาพ เกิดความเชื่อมั่นใน
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ตนเอง รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มีความพึงพอใจและยึดมั่นกับงาน สามารถท างานได้ส าเร็จตาม
เป้าหมายขององค์การ 
  3. ปัจจัยด้านงานที่รับผิดชอบ ประกอบด้วย ลักษณะงาน ภาระงาน ความสมดุล
ระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว และโอกาสความก้าวหน้าในงาน  

3.1 ลักษณะงาน เป็นภารกิจงานที่ได้รับมอบหมายตามอ านาจหน้าที่ ซึ่งมีผู้ให้
ความหมายไว้ดังนี้ 

อรสุธี สุทธิเสริม (2557) กล่าวว่า ลักษณะงาน หมายถึง การรับรู้ของ
บุคลากรที่มีต่องานที่ตนเองได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติว่าเป็นงานที่เหมาะสมกับความรู้ ทักษะ 
ประสบการณ์ ความช านาญหลากหลาย มีความท้าทายความสามารถ มีความส าคัญของงาน และมี
ความเป็นอิสระในงานที่ท า การได้ใช้ความรู้ความสามารถตรงกับความรับผิดชอบในงานที่ ได้รับ
มอบหมายเพ่ือให้บรรลุและส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด เพ่ือสร้างผลงานให้มีคุณค่าและเป็นรางวัล
ให้กับตนเอง 

หนูแดง ปลั่งกลาง (2558) กล่าวว่า ลักษณะงาน หมายถึง สภาพของงานที่
แต่ละบุคคลรับผิดชอบอยู่ ซึ่งผู้ปฏิบัติได้รับสิทธิเสรีภาพในขอบเขตหน้าที่ของงานที่รับผิ ดชอบ เป็น
งานที่ต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ และยอมรับผลการปฏิบัติไม่ว่าจะเป็นไปในทิศทางบวกหรือลบ เช่น 
ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน ความ
ประจักษ์ในงาน และรับทราบผลย้อนกลับของงาน 

Herzberg (1959) กล่าวว่า ลักษณะงาน หมายถึง ความรู้สึกที่มีต่องาน งาน
มีความน่าสนใจ ท้าทายความสามารถ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การส่งเสริมหรือกระตึ้นให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความตื่นตัว มีโอกาสเรียนรู้สิ่งใหม่ และมีความผูกผันกับงาน 

Hackman & Oldham (1980) กล่าวว่า ลักษณะงาน  หมายถึง งานที่
บุคลากรได้ท ากิจกรรมที่แตกต่างกัน คล้ายคลึงกัน หรือเหมือนกัน ที่ส่งผลต่อสภาวะจิตใจในด้าน
ประสบการณ์และการรู้ผลการกระท า ประกอบด้วย 

1. ความหลากหลายของทักษะ หมายถึง ลักษณะของงานที่มีความ
หลากหลาย ช่วยให้บุคลากรสามารถใช้ความรู้ ความช านาญที่แตกต่างกันในการท างานเหล่านั้น 

2. เอกลักษณ์ของงาน หมายถึง การให้บุคลากรท างานโดยรวมในแต่ละ
ชิ้นงาน นั้นคือ การท างานที่เห็นผลลัพธ์ชัดเจน ตั้งแต่ต้นจนจบงาน 

3. ความส าคัญของงาน หมายถึง บุคลากรได้ตระหนักถึงความส าคัญของงาน
ว่า มีผลกระทบกับงานของคนอ่ืนๆ ตลอดจนองค์การและสังคม 
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4. ความมีอิสระ หมายถึง การให้อิสระแก่บุคลากรในการก าหนดวิธีการ
ท างาน การวางแผนงาน การจัดตารางการท างาน การปฏิบัติงานเพ่ืองานนั้น ๆ ตลอดจนการตัดสินใจ
เกี่ยวกับวิธีการที่ใช้ในการแก้ปัญหาในการท างาน 

5. การป้อนกลับของการท างาน หมายถึง การให้ข้อมูลป้อนกลับ ซึ่งเป็น
ผลลัพธ์จากการปฏิบัติงานของบุคลากร 

Greenberg and Baron (1981) กล่าวว่า ลักษณะงาน หมายถึง รูปแบบวิธี
ทีจ่ะเพ่ิมคุณค่าของงานซึ่งเน้นมิติงานทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ ความหลากหลายของทักษะ ความมีเอกลักษณ์
ของงาน ความส าคัญของงาน การมีอิสระในการท างาน และผลย้อนกลับของงาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้
ก่อให้เกิดล าดับทางจิตวิทยาอันจะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่มีคุณประโยชน์ส าหรับแต่ละบุคคลเช่น ความพึง
พอใจในงาน และส าหรับองค์การ เช่น ลดการลาออก เป็นต้น 

กล่าวโดยสรุป ลักษณะงาน หมายถึง ความรับรู้สภาพของงานที่ตนเองได้รับ
มอบหมายให้ปฏิบัติ มีลักษณะความหลากหลายของทักษะ มีเอกลักษณ์ของงาน ความส าคัญของงาน 
มีอิสระในการท างานและผลย้อนกลับของงาน ซึ่งน าไปสู่ผลลัพธ์ที่มีประโยชน์ของแต่ละบุคคล มีความ
ผูกผันและเกิดความพึงพอใจในงาน 

3.2 ภาระงาน เป็นหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบตามที่ได้รับมอบหมายจากองค์การทั้งที่
เป็นงานประจ า และงานนอกเหนือจากงานประจ า หากมีปริมาณที่เหมาะสมจะส่งผลดีต่อการธ ารง
รักษาบุคลากร ซ่ึงนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของภาระงาน ดังต่อไปนี้ 

ส่งศรี กิตติรักษ์ตระกูล (2550) กล่าวว่า ภาระงาน หมายถึง ปริมาณของงาน
ที่เกิดขึ้นในแต่ละหน่วยบริการ ซึ่งวัดได้จากจ านวนหน่วยบริการ และการวิเคราะห์ภาระงาน เป็น
การศึกษาค้นคว้า แยกแยะ จ าแนก แล้วแสดงให้เห็นว่างานและผลงานที่ท าหรือผลิตนั้น มีจ านวนหรือ
ปริมาณเท่าไหร่   ใช้ทรัพยากร (คนและเวลา) ในการผลิตเท่าไหร่ บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย
หรือไม่ โดยผลผลิต ผลลัพธ์ขององค์การเป็นผลงานที่ได้จากการด าเนินการตามกิจกรรมหลักหรือ
ภารกิจหลักขององค์การ 

ภัณทิลา บุญปั้น (2554) กล่าวว่า ภาระงาน หมายถึง งานที่ต้องท าตาม
ขอบเขตภารกิจ หน้าที่ และความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมายเกี่ยวกับงานส าหรับแต่ละต าแหน่งที่
จะต้องท าให้เสร็จ ซึ่งภาระงานแบ่งออกเป็นภาระงานที่สามารถนับได้ และภาระงานที่ไม่สามารถนับ
ได้ 

พรทิพย์ ทับทิมทอง (2558) กล่าวว่า ภาระงานของครู หมายถึง งานที่ทาง
โรงเรียนซึ่งเป็นหน่วยงานต้นสังกัดมอบหมายให้ปฏิบัติ จัดท าในฐานะที่ด ารงต าแหน่งข้าราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษา สายการสอน เพ่ือให้งานในหน้าที่ของโรงเรียนได้รับการปฏิบัติจัดท าให้
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ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีอย่างมีคุณภาพ โดยภาระงานของครูอาจแตกต่างกันไปในแต่ละประเภทและ
ขนาดของโรงเรียน เพ่ือให้สอดคล้องกับปรัชญา วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ของโรงเรียน 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2561) 
กล่าวว่า ภาระงาน หมายถึง จ านวนชั่วโมงสอนตามตารางสอน งานสนับสนุนการจัดการเรียนรู้ การมี
ส่วนร่วมในชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ และงานตอบสนองนโยบายและจุดเน้น โดยมีรายละเอียด คือ 

1. ชั่วโมงสอนตามตารางสอน หมายถึง จ านวนชั่วโมงสอนในวิชา/สาขา/
กลุ่มสาระการเรียนรู้ที่ก าหนดไว้ตามหลักสูตร การจัดประสบการณ์การเรียนรู้ กิจกรรมฟ้ืนฟู
สมรรถภาพผู้เรียน 

2. งานสนับสนุนการจัดการเรียนรู้ หมายถึง การปฏิบัติงานที่เป็นประโยชน์
ต่อการส่งเสริมและพัฒนาการจัดการเรียนรู้ของสถานศึกษา และการมีส่วนร่วมในชุมชนการเรียนรู้
ทางวิชาชีพ รวมทั้งงานสนับสนุนการบริหารสถานศึกษา เช่น งานวิชาการ งานบุคคล งานงบประมาณ 
งานบริหารทั่วไป เป็นต้น 

3. งานตอบสนองนโยบายและจุดเน้น หมายถึง การปฏิบัติงานที่ตอบสนอง
นโยบายละจุดเน้นของรัฐบาล กระทรวงศึกษาธิการ และส่วนราการต้นสังกัด 

กล่าวโดยสรุป ภาระงาน หมายถึง ปริมาณของงานที่ต้องปฏิบัติตามขอบเขต 
ภารกิจ หน้าที่ และความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมายจากองค์การให้ส าเร็จ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์
หรือเป้าหมายที่องค์การก าหนดไว้ 

3.3 ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว เป็นสิ่งที่องค์การควรจัดสรรให้มี
อย่างพอเหมาะทั้งด้านการงานและชีวิตส่วนตัว หากเกิดความไม่สมดุลจะส่งผลต่อการธ ารงรักษา
บุคลากรในองค์การได้ ซึ่งนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของความสมดุลระหว่างงานและชีวิต
ส่วนตัว ดังต่อไปนี้ 

ปณิดา  ชุมแก้ว (2553) กล่าวว่า ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 
หมายถึง ระดับความพึงพอใจต่อการมีบทบาททั้งในเรื่องงานและชีวิตส่วนตัว ด้วยความสัมพันธ์
ระหว่างบทบาทที่อยู่บนดุลยภาพและสามารถให้ความกลมกลืนระหว่างกันได้ โดยให้เกิดความขัดแย้ง
ระหว่างบทบาทน้อยท่ีสุด 

ณัฐฏ์นันท์ คณิวิชาภรณ์ (2556) กล่าวว่า ความสมดุลระหว่างงานและชีวิต
ส่วนตัว หมายถึง ความพึงพอใจของบุคคลที่เกิดจากการที่บุคคลสามารถจัดการหรือควบคุมกิจกรรม
ต่างๆ ในการด าเนินชีวิตทั้งในเรื่องของภาระงาน ครอบครัว สังคมและตนเอง ให้มีสัดส่วนที่เหมาะสม
และเพียงพอ  ความต้องการของตนเองในด้านต่างๆ เกิดเป็นความสุข พึงพอใจ และปราศจากความ
ขัดแย้ง 
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กนกวรรณ  ศรีวิรัตน์ (2559) กล่าวว่า ความสมดุลระหว่างงานและชีวิต
ส่วนตัว หมายถึง การบริหารเวลาในการด าเนินชีวิตและการท างานให้มีสัดส่วนที่เหมาะสมและมุ่งเน้น
ให้ประสบความส าเร็จตามที่ต้องการ ท าให้ได้รับการยอมรับและถือเป็นบรรทัดฐานที่เป็นประโยชน์
ร่วมกันทั้งบุคคล องค์การและสังคม น ามาซึ่งความสุข ความส าเร็จที่ยั่งยืนและสมบูรณ์ต่อไป 

Greenhaus et al. (2003) กล่าวว่า ความสมดุลระหว่างงานและชีวิต
ส่วนตัว หมายถึง การที่แต่ละคนให้ความผูกพัน ความพึงพอใจในบทบาทของงานและบทบาทของชีวิต
ส่วนตัวเท่าๆ กัน ซึ่งส่วนประกอบของความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว มี 3 องค์ประกอบ คือ 
สมดุลด้านเวลา สมดุลด้านการมีส่วนร่วม และสมดุลด้านความพึงพอใจ 

Anonymous (2005) กล่าวว่า ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 
หมายถึง การที่บุคคลสามารถควบคุมปัจจัยแวดล้อมต่างๆ ในสถานที่ท างานและชีวิตส่วนตัวได้ตาม
คาดหวัง ซึ่งบรรลุผลเมื่อบุคคลรู้สึกพึงพอใจในชีวิตส่วนตัวและอาชีพของตน และจะเกิดเป็น
ผลประโยชน์ร่วมกันระหว่างบุคคล องค์การและสังคม เมื่อชีวิตงานและส่วนตัวของบุคคลนั้นเกิดความ
สมดุล 

กล่าวโดยสรุป ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว หมายถึง การบริหาร
เวลาของบุคคลในการท างานและการด าเนินชีวิตส่วนตัวให้มีสัดส่วนที่เหมาะสมและเพียงพอต่อความ
ต้องการ โดยค านึงถึงสมดุลด้านเวลา สมดุลด้านการมีส่วนร่วม และสมดุลด้านความพึงพอใจ เมื่อเกิด
ความสมดุลแล้วจะส่งผลให้เกิดความสุข ความพึงพอใจ และความส าเร็จที่ยั่งยืน 

3.4 โอกาสความก้าวหน้าในงาน องค์การที่มีการพัฒนาด้านอาชีพในการ
เปลี่ยนแปลงในต าแหน่งหน้าที่การงานให้สูงขึ้น จะมีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลกรให้อยู่กับองค์การมี
นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของโอกาสความก้าวหน้าในงาน ดังต่อไปนี้  

พลชัย  หอมสุวรรณ (2558) กล่าวว่า โอกาสความก้าวหน้าในงาน หมายถึง
ความรู้สึกของบุคลากรในการปฏิบัติงานนั้นมีโอกาสได้รับความก้าวหน้า และมั่นคง ด้วยการพัฒนา
ตนเองให้เกิดความรู้ ทักษะใหม่ๆ ภายใต้การพิจารณาและสนับสนุนขององค์การและผู้บังคับบัญชาที่
เป็นธรรม 

รอฮานี  หีมมิหน๊ะ (2559) กล่าวว่า โอกาสความก้าวหน้าในงาน หมายถึง 
การได้เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งในหน้าที่การท างาน เป็นสิ่งที่ตอบแทนความสามารถในการท างานโดย
ได้รับการสนับสนุนให้มีโอกาสก้าวหน้าจากผู้บังคับบัญชาในการพิจารณาในการ เลื่อนขั้นอย่าง
เหมาะสม 

สุธิดา  เข็มทอง (2559) กล่าวว่า โอกาสความก้าวหน้าในงาน หมายถึง การ
ได้โอกาสเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งการงานที่สูงขึ้น หรือการได้รับค่าตอบแทนที่เพ่ิมข้ึน รวมทั้งโอกาสใน
การศึกษาต่อ และการฝึกอบรมหาความรู้เพ่ิมเติม เพ่ือน ามาใช้เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 
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รณฤทธิ์  สิชฌนังศุ (2560) กล่าวว่า โอกาสความก้าวหน้าในงาน หมายถึง 
การที่บุคคลมีโอกาสเปลี่ยนแปลงต าแหน่งงานในทางสูงขึ้น เนื่องจากบุคคลนั้นมีความสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยได้รับความยุติธรรมจากผู้บังคับบัญชาในการเลื่อนต าแหน่งขึ้น 
ซึ่งถ้าองค์การใดมีการก าหนดทิศทางที่ชัดเจน มีระบบการประเมินผลงานที่เหมาะสม รวมทั้งมีการ
ก าหนดลักษณะและปริมาณงานที่เหมาะสมเมื่อบุคลากรเลื่อนต าแหน่งก็จะส่งผลให้บุคลากรเกิด
แรงจูงใจในการท างาน 

Hausknecht et al. (2008) กล่าวว่า โอกาสความก้าวหน้าในงาน หมายถึง 
ความก้าวหน้าในอาชีพ โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง การโอนย้าย 

Mathis & Jackson (2008) กล่าวว่า โอกาสความก้าวหน้าในงาน หมายถึง  
ความเป็นไปได้ที่จะเจริญเติบโตในอาชีพของบุคลากร ประกอบด้วย การพัฒนาอาชีพ การให้ความรู้
และโอกาสฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง ก าหนดการใช้ความรู้ความสามารถใหม่ ๆ ที่ได้รับของบุคลากร ท า
ให้บุคลากรรู้สึกว่าได้รับการยอมรับและองค์การเห็นคุณค่าเพ่ิมขึ้นและน าไปสู่การคงอยู่ในงาน และ
การวางแผน องค์การจะเพ่ิมการคงอยู่ของบุคลากรได้โดยมีการวางแผนอาชีพอย่างเป็นทางการ ให้
บุคลากรในองค์กรและผู้บังคับบัญชาได้ร่วมกันวางแผนในการเติบโตและพัฒนางาน มีระบบสนับสนุน 

กล่าวโดยสรุป โอกาสความก้าวหน้าในงาน หมายถึง การที่บุคคลมีหนทางใน  
การได้รับสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาตนเองและการพัฒนางาน รวมถึงต าแหน่งงาน สวัสดิการ 
และสิทธิประโยชน์ต่างๆ  
  4. ปัจจัยด้านผู้ร่วมงาน ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

4.1 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การสร้างความสัมพันธ์ทางบวกกับบุคคลอ่ืนใน
องค์การเป็นสิ่งที่ช่วยให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข เกิดความผูกพันทั้งกับบุคคล
และองค์การ ส่งผลให้เป็นเกิดประโยชน์ต่อการธ ารงรักษาบุคลากร มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้
ความหมายของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ดังต่อไปนี้ 

มนัสชัย  ศรีมนตรี (2553) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง  
ความสามัคคีของบุคลากรในองค์การ การให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานของเพ่ือนร่วมงาน 
ความสามารถในการปฏิบัติงานแทนกันในองค์การ การช่วยเหลือและสนับสนุนการปฏิบัติงานของ
เพ่ือนร่วมงาน การช่วยเหลือและสนับสนุนการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา การให้ความร่วมมือและ
การให้ค าปรึกษาระหว่างเพ่ือนร่วมงานในองค์การเดียวกัน  

วรรณา  ระย้างาม (2553) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง       
ความสามัคคีของบุคลากรในองค์การที่มีความร่วมมือในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การพร้อมกัน และมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
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กุสุมา  พูลเฉลิม (2556) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง การ
แสดงพฤติกรรมโต้ตอบของบุคลากรกับเพ่ือนร่วมงาน ก่อให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อกัน ประกอบด้วย 
ความม่ันใจและไว้วางใจ การให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การให้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน ความ
เป็นมิตรและความรื่นรมย์ 

พลชัย  หอมสุวรรณ (2558) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง 
การที่บุคลากรได้พบ หารือสังสรรค์กับเพ่ือนร่วมงาน ทั้งภายในและภายนอกองค์การของตน แล้ว
ได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนได้รับการแนะน า ให้ค าปรึกษา
และการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 

Taunton et al. (1989) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง 
สัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคคลกับบุคคลที่ท างานร่วมกัน จึงมีความจ าเป็นและความส าคัญอย่างยิ่งใน
องค์การ บุคคลทุกคนต้องการการมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานทุกคน เพ่ือให้งานต่าง ๆ ใน
องค์กรเป็นไปอย่างราบรื่น บรรลุตามวัตถุประสงค์ 

กล่าวโดยสรุป ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง สัมพันธภาพระหว่าง
บุคคลกับเพ่ือนร่วมงาน ทั้งภายในและภายนอกองค์การ เกิดความมั่นใจและไว้วางใจ การให้ความ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การให้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน ความเป็นมิตรและความรื่นรมย์ เกิดความ
สามัคคี ส่งผลดีในการท างาน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์การที่ก าหนดไว้ 
  5. ปัจจัยส่วนตัว ประกอบด้วย อายุ ระดับการศึกษา ภาระความรับผิดชอบต่อ
ครอบครัว ทัศนคต ิและประสบการณ์การท างาน 

5.1 อายุ อายุของบุคคลนับเป็นปัจจัยหนึ่งที่เกี่ยวข้องกับการธ ารงรักษาบุคลากร 
เนื่องจาก การที่บุคคลมีอายุมากขึ้นย่อมมีประสบการณ์ต่าง ๆ มากขึ้นด้วยส่งผลต่อการคิดและการ
ตัดสินใจในการปฏิบัติงานของตนเอง มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงปัจจัยเกี่ยวกับอายุ ดังต่อไปนี้ 

ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2544) กล่าวว่า อายุแม้จะมีผลต่อการปฏิบัติงาน
ไม่เด่นชัด แต่อายุก็เกี่ยวข้องกับระยะเวลาและประสบการณ์ในการท างาน ผู้มีอายุมากมักจะมี
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานนานด้วย แต่ก็ข้ึนอยู่กับลักษณะงาน และสถานการณ์ในการปฏิบัติงาน
ด้วย 

นวลรัตน์ วรจิตติ (2558) กล่าวว่า อายุมีความสัมพันธ์กับระดับวุฒิภาวะ 
เมื่อบุคคลอายุมากขึ้นจะมีความสามารถในการปรับตัว มีเหตุผล วุฒิภาวะทางอารมณ์ สามารถเผชิญ
กับปัญหาได้ดี อายุยังท าให้บุคคลตระหนักถึงทางเลือกในการปฏิบัติงาน โดยผู้ที่มีอายุมากโอกาสเลือก
งานจะลดลง 

Steers & Porter (1991) กล่าวว่า อายุ เป็นสิ่งที่แสดงวุฒิภาวะของบุคคล 
ซึ่งบุคคลที่อายุมากจะมีความคิดรอบคอบในการตัดสินใจมากกว่าคนที่มีอายุน้อย ยิ่งมีอายุมากข้ึนจะมี
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ความผูกพันต่อองค์การสูง นอกจากนี้พบว่าบุคคลที่มีอายุมากจะอยู่กับองค์การด้วยเหตุผล ความหวัง
ที่จะได้รับค่าตอบแทน เช่น บ าเหน็จบ านาญ ต าแหน่งหน้าที่ท่ีดีขึ้น เป็นต้น 

กล่าวโดยสรุป อายุ เป็นสิ่งที่มีความสัมพันธ์และแสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล  
เมื่อบุคคลอายุมากขึ้นความคิด ความสามารถในการปรับตัว มีเหตุผล วุฒิภาวะทางอารมณ์ สามารถ
เผชิญกับปัญหาได้ดีมากกว่าคนอายุน้อยกว่า ยิ่งมีอายุมากขึ้นจะมีความผูกพันต่อองค์การสูง โอกาส
เลือกงานลดลง 

5.2 ระดับการศึกษา การศึกษาเป็นสิ่งที่ส าคัญที่ท าให้บุคคลเกิดการเรียนรู้  ผู้ที่มี
การศึกษาสูงย่อมผ่านการเรียนรู้ที่มากกว่า ส่งผลให้เป็นผู้ที่เชื่อในความสามารถของตนเองและ
ความสามารถในการปฏิบัติงาน มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงปัจจัยเกี่ยวกับระดับการศึกษา 
ดังต่อไปนี้ 

บุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2551) กล่าวว่า ระดับการศึกษามีความสัมพันธ์กับ
การธ ารงรักษาบุคลากร โดยหากบุคลากรได้รับการสันบสนุนให้ได้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น อัตราการ
ลาออกจากงานจะลดลง เพราะ บุคลากรที่ส าเร็จการศึกษาในระดับที่สูงกว่าจะมีโอกาสความก้าวหน้า
ในงานมากกว่าบุคลากรที่ส าเร็จการศึกษาในระดับต่ ากว่า 

ปิ่นฤทัย ประดิษฐ์ศิลป์ (2551) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย        
ส่วนบุคคล ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าหอผู้ป่วย บรรยากาศองค์การ กับความตั้งใจที่จะอยู่ใน
งานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ พบว่า  ระดับการศึกษามีอิทธิพลต่อการ
ตัดสินใจของบุคคลเกี่ยวกับความตั้งใจที่จะอยู่ในงาน โดยบุคลากรที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรีมี
ความตั้งใจที่จะอยู่ในงานมากกว่าบุคลากรที่มีการศึกษาในระดับปริญญาโท 

นวลรัตน์ วรจิตติ (2558) กล่าวว่า บุคลากรที่ได้รับโอกาสศึกษาต่อในระดับที่
สูงจะได้รับประสบการณ์ชีวิตและมีข้อมูลต่าง ๆ ประกอบการตัดสินใจ รวมทั้งมีวุฒิการศึกษาเป็นข้อ
ต่อรองจึงท าให้มีโอกาสเลือกท่ีท างานและโอกาสเปลี่ยนย้ายงานสูง 

Tourangeau & Cranley (2006) กล่าวว่า ผู้ที่มีการศึกษาสูงจะมีแนวโน้มที่
จะคงอยู่ในงานน้อยกว่า เนื่องจากจะมีความคาดหวังคาดหวังและค่านิยมทางวิชาชีพสูง ท าให้โอกาส
การเปลี่ยนงานก็มีมาก อีกทั้งคนที่มีการศึกษาสูงจะมีความเชื่อมั่นในตนเองว่า โอกาสที่จะหางานใหม่
นั้นจะไม่ล าบากมากนัก 

กล่าวโดยสรุป ระดับการศึกษา ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรให้อยู่กับ
องค์การทั้งในทางบวกและทางลบ โดยบุคลากรที่ส าเร็จการศึกษาในระดับที่สูงกว่าจะมีโอกาส
ความก้าวหน้าในงานมากกว่าบุคลากรที่ส าเร็จการศึกษาในระดับต่ ากว่า   

5.3 ภาระความรับผิดชอบต่อครอบครัว มีความส าคัญต่อบุคลากรในองค์การ 
เนื่องจากการดูแลเอาใจใส่คนในครอบครัวให้มีคุณภาพชีวิต ขวัญและก าลังใจที่ดีจะส่งผลให้บุคคลนั้น
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มีความสุขในการปฏิบัติงาน มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงปัจจัยเกี่ยวกับภาระความรับผิดชอบต่อ
ครอบครัว ดังต่อไปนี้ 

นิตยา วันทยานันท์ (2556) กล่าวว่า ภาระความรับผิดชอบต่อครอบครัว 
หมายถึง หน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบในการใช้เวลาในการดูแลบุคคลในครอบครัว ประกอบด้วย ปู่ ย่า ตา 
ยาย บิดา มารดา ซึ่งการปฏิบัติงานของบุคลากร อาจส่งผลกระทบต่อการใช้เวลาในการดูแลบุคคลใน
ครอบครัว ท าให้มีผลต่อการเปลี่ยนงานใหม่ หรือลาออกจากงาน เพ่ือให้มีเวลาในใช้เวลาในการดูแล
บุคคลในครอบครัวมากขึ้น 

วันเพ็ญ นาสอนใจ (2556) กล่าวว่า ภาระความรับผิดชอบต่อครอบครัว 
หมายถึง ภารกิจที่บุคลากรต้องรับผิดชอบในการดูแลสมาชิกในครอบครัว การช่วยเหลือครอบครัว
ประกอบอาชีพ และความรับผิดชอบทางการเงิน 

รัตน์สินี รื่นนุสาน (2560) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครู
โรงเรียนประจ า สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า ภาระความรับผิดชอบต่อ
ครอบครัว ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนประจ า เพราะ ครูมีภาระรับผิดชอบต่อครอบครัวที่
แตกต่างกัน ครูบางคนไม่มีภาระต้องเลี้ยงดูสมาชิกในครอบครัวหรือดูแลรับผิดชอบเพียงบางครั้งบาง
คราว ครูต้องดูแลค่าใช้จ่ายส่วนตัวหรือค่าใช้จ่ายสมาชิกในครอบครัว 

Taunton et al. (1989) กล่าวว่า ภาระความรับผิดชอบต่อครอบครัว 
หมายถึง หน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบในการดูแลครอบครัวทุกด้าน รวมทั้งภาระทางด้านการเงิน เนื่องจาก
ภาระครอบครัวในบทบาทของ บุตร สามีหรือภรรยา มารดาหรือบิดา ซึ่งต้องมีภาระในการรับผิดชอบ
อาจท าให้เกิดความเหนื่อยล้าและอาจส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานได้ 

กล่าวโดยสรุป ภาระความรับผิดชอบต่อครอบครัว หมายถึง ภาระหน้าที่ที่
ต้องรับผิดชอบในการดูแลบุคคลในครอบครัว รวมทั้งการช่วยเหลือครอบครัวประกอบอาชีพ และ
ความรับผิดชอบทางการเงิน  

5.4 ทัศนคติ เป็นความรู้สึกนึกคิดของบุคคลที่มีต่อสิ่งในสิ่งหนึ่ง จากการสะสม
ความรู้และประสบการณ์ของบุคคลที่ได้เรียนรู้ ซึ่งส่งผลต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนเองและการ
ธ ารงรักษาบุคลากร มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของทัศนคต ิดังต่อไปนี้ 

พัสณีย์ อรรถสกุลรัตน์ (2552) กล่าวว่า ทัศนคติ หมายถึง ความรู้สึก ความ
คิดเห็น หรือแนวโน้มที่พร้อมจะกระท าต่อสิ่งแวดล้อมในการเป็นครู อันเป็นผลเนื่องมาจากการเรียนรู้ 
และประสบการณ์โดยเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมทั้งในทางบวกและทางลบ ซึ่งอาชีพครู
นั้นเป็นงานที่ผู้ท าต้องใช้ความรู้ มีหลักวิชาเพ่ือการปฏิบัติ ต้องมีความช านาญที่ฝึกฝนโดยเฉพาะ และ
เป็นงานที่ท าให้ได้รับฐานะท่ีสูงเป็นพิเศษจากสังคม 
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พิชญา นิลมณี (2558) กล่าวว่า ทัศนคติ หมายถึง ความเชื่อ ความรูสึกนึก
คิด ความคิดเห็น ของบุคคลที่มีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง คนใดคนหนึ่ง หรือ สถานการณใดสถานการณหนึ่ง ซึ่ง
ออกมาในรูปของการประมาณคาวาชอบหรือไมชอบ โดยขึ้นอยูกับการเรียนรูหรือประสบการณของ
แตละบุคคล 

Wilkinson & Campbell (1997) กล่าวว่า ทัศนคติ หมายถึง ปฏิกิริยา
ตอบสนองต่อสิ่งที่เป็นบวกหรือลบ เป็นเรื่องเฉพาะของแต่ละบุคคลต่อสิ่งของ สังคม ความคิดหรือ
เหตุการณ ์

กล่าวโดยสรุป ทัศนคติ หมายถึง ความเชื่อ ความรูสึกนึกคิด ความคิดเห็น 
แนวโน้ม หรือปฏิกิริยาตอบสนองของบุคคลที่มีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง คนใดคนหนึ่ง หรือ สถานการณใด
สถานการณ ออกมาในรูปของการแสดงพฤติกรรมทั้งในทางบวกและทางลบ อันเป็นผลเนื่องมาจาก
การเรียนรู้ และประสบการณ์ของแตละบุคคล 

5.5 ประสบการณ์การท างาน เกิดจากระยะเวลาการศึกษาเรียนรู้ผ่านการ
ปฏิบัติงาน โดยใช้ความรู้ความสามารถ ทักษะของตนเอง และการเรียนรู้กับองค์การ มีนักวิชาการ
หลายท่านได้กล่าวถึงประสบการณ์การท างาน ดังต่อไปนี้ 

พัสณีย์ อรรถสกุลรัตน์ (2552) กล่าวว่า ประสบการณ์การท างาน หมายถึง 
ช่วงระยะเวลาในการท างานตั้งแต่เริ่มเข้าสู่อาชีพจนกระทั่งถึงปัจจุบัน 

นฤมล นุ้ยรัตน์ (2560) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วน
บุคคล สมดุลชีวิตกับการท างาน การสนับสนุนจากองค์การกับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลผู้มี
ป ระสบการณ์  โรงพยาบาลเอกชนที่ ผ่ านการรับรองโรงพยาบาลมาตรฐานระดับสากล 
กรุงเทพมหานคร พบว่า ประสบการณ์การท างานเป็นระยะเวลานานจะมีความรู้ ความช านาญในการ
ปฏิบัติงานสูง มีทักษะในการแก้ปัญหา และมีแนวทางในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยัง
ท าให้ได้ประสบการณ์ชีวิต ได้เผชิญกับปัญหาที่หลากหลาย มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาขององค์การ 
สามารถแก้ปัญหาต่างๆ ได้ดี ท าให้มีความเชื่อมั่นในตนเองมากขึ้นส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร
ขององค์การ 

Steers & Porter (1991) กล่าวว่า ประสบการณ์การท างาน ยิ่งนานขึ้นท า
ให้เพ่ิมความดึงดูดใจในการปฏิบัติงาน มีความหวังที่จะได้ผลประโยชน์ตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง 
และมีความต้องการลาออกจากงานน้อยลง 

กล่าวโดยสรุป ประสบการณ์การท างาน คือ ช่วงระยะเวลาในการท างาน
ตั้งแต่เริ่มเข้าสู่อาชีพจนกระทั่งถึงปัจจุบัน หากมีประสบการณ์การท างานเป็นระยะเวลานานจะมี
ความรู้ ความช านาญในการปฏิบัติงานสูง มีทักษะในการแก้ปัญหา มีแนวทางในการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ เผชิญกับปัญหาที่หลากหลาย มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาขององค์การ สามารถ
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แก้ปัญหาต่างๆ ได้ดี ท าให้มีความเชื่อมั่นในตนเองมากขึ้น มีความหวังที่จะได้ผลประโยชน์ตอบแทน 
การเลื่อนต าแหน่ง และมีความต้องการลาออกจากงานน้อยลงส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรของ
องค์การ 
 1.3 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการธ ารงรักษาบุคลากร 
  การธ ารงรักษาบุคลากร มีนักคิด นักทฤษฎีได้ให้ความส าคัญและได้กล่าวถึงการธ ารง
รักษาบุคลากรไว้ ในที่นี้ขอน าเสนอทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 5 ทฤษฎี ดังนี้ 
  1.3.1 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of 
Needs) 

Maslow (1970) เป็นนักจิตวิทยาชาวสหรัฐอเมริกากลุ่มมนุษยนิยม (ช่วงชีวิต
ตั้งแต่ค.ศ. 1908– 1970) ทฤษฎีของเขาได้ชื่อว่า ทฤษฎีล าดับความต้องการ โดยอธิบายว่ามนุษย์มี
ความต้องการเป็นล าดับขั้น ซึ่งพบว่าบุคคลมักดิ้นรนตอบสนองความต้องการขั้นต่ าสุดก่อน เมื่อได้รับ
การตอบสนองแล้วจึงแสวงหา ความต้องการขั้นสูงขึ้นไปตามล าดับ โดยแบ่งความต้องการของมนุษย์
เป็น 5 ล าดับ ล าดับที่ 1 – 4 เป็น ความต้องการระดับต้น ล าดับที่ 5 เป็นความต้องการระดับสูง 

ระดับข้ันความต้องการตามแนวคิดของมาสโลว์ มีดังนี้ 
ขั้นที่ 1 ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) ความต้องการขั้น

นี้เป็นความต้องการพ้ืนฐานที่ส าคัญที่สุดเพ่ือด ารงชีวิตอยู่ได้ เช่น ความต้องการปัจจัยสี่ ความต้องการ
ทางเพศ  เป็นต้น 

ขั้นที ่2 ความต้องการความปลอดภัยและความม่ันคง (Safety and Security 
Needs)  เมื่อได้รับตอบสนองความต้องการทางร่างกายเป็นที่พอใจแล้ว ก็จะเกิดความต้องการความ
ปลอดภัยและความมั่นคงตามมา ซึ่งจะต้องการความปลอดภัยและความมั่งคงทางร่างกาย เช่น 
ต้องการได้รับความคุ้มครองปกป้อง ต้องการกฎระเบียบ และกฎหมาย ต้องการเป็นอิสระส่วนตน 
ต้องการการดูแลรักษาเมื่อเจ็บไข้ได้ป่วย เป็นต้น และความปลอดภัยและมั่นคงทางเศรษฐกิจ เช่น 
ต้องการซื้อขายแลกเปลี่ยน ต้องการท างานที่มี  ความมั่นคงและปลอดภัย ต้องการมีเสถียรภาพ  
เป็นต้น 

ขั้นที่ 3 ความต้องการความสังคม (Social Needs) ความต้องการขั้นนี้เป็น
ความต้องการที่จะเป็นทั้งผู้ให้และผู้รับจากสังคม ถ้าไม่ได้รับความพึงพอใจจากความต้องการขั้นนี้ จะ
เกิดความรู้สึกโดดเดี่ยว อ้างว้าง ว้าเหว่ ถูกตัดออกหรือถูกปฏิเสธจากสังคม ซึ่งมาสโลว์เห็นว่าสามารถ
ท าให้เกิดผลต่อเนื่องไปถึง  การปรับตัวที่ไม่ดีในสังคมได้   

ขั้นที่  4 ความต้องการการยอมรับนับถือ (Esteem Needs) เป็นความ
ต้องการเกียรติยศ ชื่อเสียง การยอมรับนับถือจากคนอ่ืน และความต้องการการยอมรับนับถือตนเอง 
เคารพตนเอง 
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ขั้นที่  5 ความต้องการความส าเร็จสู งสุดแห่ งตน (Self-Actualization 
Needs)  เป็นความต้องการพัฒนาตนเองตามศักยภาพสูงสุดได้แสดงออกซ่ึงทักษะ และความเป็นเลิศ
ในบางสิ่งบางอย่างที่ตนมี และมีอารมณ์ซึ่งแสดงออกถึงบุคลิกภาพที่สมบูรณ์  ความต้องการ
ความส าเร็จสูงสุดแห่งตนเป็นกระบวนการที่ไม่มีการสิ้นสุด นั่นคือเมื่อรู้สึกว่าตนถึงจุดหมายปลายทาง
สุดท้าย แล้วก็จะมีเป้าหมายต่อไปเรื่อยๆ ตามศักยภาพตนเอง 
  1.3.2 ทฤษฎีความต้องการของแอลเดอร์เฟอร์ (ERG Theory) 

Alderfer (1969) ได้เสนอทฤษฎี ERG โดยอาศัยพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีล าดับ
ขั้นความต้องการของ   มาสโลว์ และจากการศึกษาวิจัยเชิงประจักษ์ แอลเดอร์เฟอร์ได้แบ่งความ
ต้องการของมนุษย์ออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 

1. ความต้องการด ารงชีวิต (Existence Needs) หรือ E ความต้องการในกลุ่ม
นี้จะเกี่ยวข้องกับความต้องการทางร่างกายและปัจจัยที่จ าเป็นส าหรับการด ารงชีวิต ซึ่งเทียบได้กับ
ความต้องการทางร่างกายและความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคงตามทฤษฎีของมาสโลว์ 

2. ความต้องการสัมพันธ์ (Relatedness Needs) หรือ R เป็นความต้องการ
ทางสังคมที่จะมีความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนๆ เช่น สมาชิกในครอบครัว เพื่อนฝูง เพื่อนร่วมงาน และคน
ที่ต้องการจะมีความสัมพันธ์ด้วย ความต้องการกลุ่มนี้เทียบได้กับความต้องการความสังคมและความ
ต้องการการยอมรับ   นับถือตามทฤษฎีของมาสโลว์ 

3. ความต้องการเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) หรือ G เป็นความต้องการ
ที่จะพัฒนาตนตามศักยภาพสูงสุดเทียบได้กับความต้องการความส าเร็จสูงสุดแห่งตนและความ
ต้องการการยอมรับนับถือตามทฤษฎีของมาสโลว์ 
  1.3.3 ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom Expectancy Theory) 

Vroom (1990) เป็นนักจิตวิทยาในกลุ่มพุทธินิยม (Cognitive Psychology) 
ชาวแคนาดาที่ศึกษาวิจัยการท างานของคนในโรงงานอุตสาหกรรม และได้สร้างทฤษฎีความคาดหวัง
ไว้ตั้งแต่ปี ค.ศ.1964 

Vroom ได้ อ ธิ บ า ย ว่ า  แ ร ง จู ง ใจ  (Motivation)  = ค ว า ม ค า ด ห วั ง 
(Expectancy) x คุณค่าของผลลัพธ์ (Valence) ซึ่งจากสมการมีความหมายว่าระดับของแรงจูงใจ
เป็นไปตามระดับความต้องการที่คนเรามีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง และระดับความเป็นไปได้หรือคาดหวังที่เขา
จะได้รับสิ่งนั้น ทฤษฎีนี้มีหลักการพื้นฐานที่ส าคัญ คือ 

1) ปัจจัยภายใน (ความต้องการ) และปัจจัยภายนอก (สภาพแวดล้อม) มีผล
ต่อพฤตกิรรมของบุคคล 

2) พฤติกรรมใดๆ เกิดจากการตัดสินใจด้วยตนเองของบุคคล 
3) บุคคลมีความแตกต่างกันในความต้องการความปรารถนาและเป้าหมาย 
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4) บุคคลเลือกใช้พฤติกรรมแบบใดย่อมเป็นไปตามการรับรู้ผลต่อเนื่องจาก
พฤติกรรมนั้น 

5) แรงจูงใจตามทฤษฎีนี้จะเกิดขึ้นได้ต้องอาศัยตัวแปรส าคัญสองตัวประกอบ
กัน คือ ความคาดหวังและคุณค่าของผลลัพธ์ 

แนวคิดในทฤษฎีความคาดหวังของวรูม สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการท างานของ
บุคคล เกิดจากความคิดของบุคคลในการตั้งความคาดหวังในสิ่งที่กระท า ซึ่งความคาดหวังนั้นมัก
เป็นไปตามค่านิยมของตน ท าให้บุคคลพยายามท าให้ได้ หากสิ่งที่พยายามสอดคล้องกับความสามารถ
ด้วย ก็จะเป็นแรงจูงใจที่เข้มข้นส าหรับบุคคล 

การศึกษาของวรูมนับว่าเป็นประโยชน์และเป็นจุดเริ่มต้นให้มีการศึกษา
ค้นคว้าเรื่องแรงจูงใจในการท างานอีกมาก ตัวอย่างการศึกษาที่น่าสนใจ เช่น ในปี ค.ศ.1976 กาลเบธ 
และคัมมิงส์ ได้น าวิธีการของเขาไปศึกษาการท างานของคนงานคุมเครื่องจักรในโรงงานการผลิต
เครื่องจักร พบว่า การที่คนงานท างานส าเร็จได้ด้วยดีนั้น มีทั้งแรงจูงใจภายในและภายนอก แรงจูงใจ
ภายนอกก็คือรางวัลหรือค่าตอบแทนเพ่ิม แรงจูงใจภายในคือความรู้สึกพึงพอใจที่ได้รับความส าเร็จ 
และในปีเดียวกันนักวิจัยชื่อลอร์เลอร์และพอตเตอร์ ได้น าวิธีการของวรูมไปศึกษากลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็น
ผู้จัดการฝ่ายบุคคลในองค์การ ได้พบปัจจัยที่ส่งผลสู่ความส าเร็จของงานเพ่ิมเติมจากที่วรูมได้ศึกษาไว้ 
โดยวรูมได้กล่าวถึงปัจจัย 2 ตัว คือ ความพยายามกับความสามารถที่เมื่อผนวกกันเข้าก็ท าให้งาน
ส าเร็จ แต่ลอร์เลอร์และพอตเตอร์ได้ค้นพบจากการศึกษาวิจัยของเขาว่า ปัจจัยที่ส่งผลให้การท างาน
ส าเร็จ ประกอบด้วย ความพยายาม ความสามารถ และการรับรู้บทบาท คือ การที่บุคคลรู้จักรับรู้
บทบาท ซึ่งได้แก่การเข้าใจงานในหน้าที่ของตนจะเป็นส่วนหนึ่งที่เป็นแรงจูงใจให้ท างานส าเร็จ 
  1.3.4 ทฤษฎีการจูงใจของแมคเกรเกอร์ (McGregor’s Theory X and 
Theory Y) 

McGregor (1960) นักจิตวิทยาชาวสหรัฐอเมริกา เป็นศาสตราจารย์วิชาการ
บริหาร ณ สถาบันเทคโนโลยีแมสซาวูเสทส์ สหรัฐอเมริกา เขาได้ท าการศึกษาวิจัยพฤติกรรมการ
ท างานของมนุษย์ และได้สร้างทฤษฎีการจูงใจในการท างานเป็น 2 ทฤษฎี ดังนี้ 

1. ทฤษฎีเอ็กซ์ (Theory X) ทฤษฎีนี้มองความเป็นมนุษย์ในแง่ลบ แนวคิด
ของทฤษฎีนี้ สรุปสาระส าคัญได้ดังต่อไปนี้ โดยธรรมชาติของมนุษย์ที่แท้จริงนั้น มนุษย์ไม่ชอบท างาน 
หากโอกาสหลีกเลี่ยงได้ก็พยายามหลีกเลี่ยง เห็นว่าวิธีที่จะท าให้มนุษย์ท างานได้นั้น ต้องใช้วิธีบังคับ 
ควบคุม ข่มขู่ สั่งการ และลงโทษ เพ่ือให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ เห็นว่ามนุษย์ส่วนใหญ่ชอบเป็นผู้
ตามมากว่าผู้น า และพยายามหลีกเลี่ยง ความรับผิดชอบ ไม่คาดหวังความก้าวหน้า มีความ
ทะเยอทะยานน้อย แต่สิ่งที่ต้องการมากเหนืออย่างอ่ืน คือความมั่นคงปลอดภัย จากแนวคิดที่มองว่า
มนุษย์ในแง่ลบดังกล่าว จึงเห็นว่าผู้ที่เชื่อตามแนวคิดของทฤษฎีนี้ หากจะมอบหมายให้ใครท างานอะไร 
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จึงต้องมีหัวหน้างานคอยควบคุม บังคับบัญชา เพราะเห็นว่าถ้าไม่มีหัวหน้าบังคับบัญชาหรือไม่มีใคร
บังคับสั่งการ งานมักไม่เดิน การที่มีหัวหน้ามาบังคับบัญชาในความหมายของกลุ่มนี้ คือ การว่ากล่าว
และลงโทษ เหตุที่ต้องท าดังกล่าวมีเหตุผลว่าพ้ืนฐานของคนมักเกียจคร้านและขาดความรับผิดชอบ 
คือ ทฤษฎีในกลุ่มนี้จะมองมนุษย์ในแง่ลบเป็นส่วนใหญ่ 

2. ทฤษฎีวาย (Theory Y) ทฤษฎีนี้มองความเป็นมนุษย์ในแง่บวก แนวคิด
ของทฤษฎีนี้ สรุปสาระส าคัญได้ดังต่อไปนี้ โดยธรรมชาติของมนุษย์ส่วนใหญ่ มีความมุมานะ พยายาม
ทั้งทางจิตใจและร่างกาย ความพยายามมีคู่กับความเป็นมนุษย์ มนุษย์มิได้รังเกียจการท างาน เห็นว่า
งานช่วยตอบสนอง ความต้องการของตน และเห็นว่าบางครั้งบางคราวที่มนุษย์จ าต้องหลีกเลี่ยงงาน
นั้น น่าจะเนื่องมาจากลักษณะการควบคุมของหัวหน้างานหรืออ านาจการควบคุมจากภายนอก การ
ท าให้ผลงานบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การอาจไม่จ าเป็นต้องใช้การควบคุมและบังคับ การให้โอกาส
คนได้ท างานในบรรยากาศที่เขาเป็นตัวของตัวเอง และยอมรับในวัตถุประสงค์ของงานได้ จะส่งผลให้
งานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการ จะเห็นได้ว่าทฤษฎีวาย (Theory Y) ของแมคเกรเกอร์ มองมนุษย์ใน
แง่บวก นอกจากนั้นยังเน้นการพัฒนาตนเองของมนุษย์แต่ละคน มนุษย์มักรู้ จักตัวเองดี และรู้ขีด
ความสามารถของตน ผู้บังคับบัญชาควรมีความรู้สึกนึกคิดที่ดีต่อบุคลากร และควรสร้างสถานการณ์ที่
เอ้ือให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกรับผิดชอบ และมีส่วนร่วมในการด าเนินงานไปสู่เป้าหมาย ทั้งที่เป็น
เป้าหมายส่วนบุคคล และเป้าหมายขององค์การ 
  1.3.5 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) 

Herzberg และเพ่ือนร่วมงาน คือ Mausner และ Snyderman ได้เสนอ
ทฤษฎีสองปัจจัยขึ้น (1959) โดยในช่วงปลาย ค.ศ.1950 ถึงช่วงต้นของ ค.ศ. 1960 เขาได้ท าการวิจัย
โดยใช้วิธีสัมภาษณ์ความพอใจและไม่พอใจในการท างานของนักบัญชีและวิศวกรจ านวน 200 คน จาก
โรงงานอุตสาหกรรมและธุรกิจ 11 แห่ง  ในเมืองพิตสเบอร์ก ประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาของ
เขาสรุปได้ว่า ความพอใจในการท างานกับแรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีความแตกต่างกัน คือ 
การที่บุคคลพอใจในการท างานมิได้หมายความว่าบุคคลนั้นมีแรงจูงใจในการท างานเสมอไป ความ
พอใจในการท างานส่งผลให้บุคคลไม่ค่อยคิดจะลาออกจากงานหรือไม่ค่อยมีความคิดจะนัดหยุดงาน 
แต่อาจไม่มีส่วนต่อความมุ่งมั่นท าให้งานเจริญก้าวหน้า แต่ถ้าคนงานผู้ใดมีแรงจูงใจในการท างาน 
คนงานนั้นจะตั้งใจท างานให้เกดิผลดี  

ทฤษฎีของ Herzberg เน้นอธิบายและให้ความส าคัญกับปัจจัย 2 ประการ 
ได้ แก่  “ปั จจั ยจู ง ใจ” (Motivational Factor) และ  “ปั จจั ยค้ าจุ นห รือปั จจั ยธ ารงรั กษ า ” 
(Maintenance or Hygiene Factors) สองปัจจัยดังกล่าวนี้มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของงานเป็น
อย่างยิ่ง ซึ่งผู้บริหารองค์การควรพิจารณาเพ่ือน าไปใช้ประโยชน์ในการบริหารคนและบริหารงาน โดย
มีรายละเอียดดังนี้ 
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1. ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factor) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง 
เป็นปัจจัยที่จูงใจให้บุคคลชอบและรักงาน เป็นตัวการสร้างความพึงพอใจให้บุคคลในองค์การ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ปัจจัยดังกล่าวมีองค์ประกอบอยู่ 5 ประการ คือ 

1.1 ความส าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
ท างานได้เสร็จสิ้นและประสบผลส าเร็จเป็นอย่างดี และเมื่อผลงานส าเร็จก็จะเกิดความรู้สึกพอใจและ
ปลื้มในผลส าเร็จของงานนั้น 

1.2 การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยกย่อง
ยอมรับทางวาจา หรือ โดยทางอ่ืนว่าเป็นบุคคลที่มีความส าคัญในกิจการที่รับผิดชอบ คือ บุคคล
ผู้ปฏิบัติงานเมื่อได้ท างานที่ได้รับมอบหมายประสบผลส าเร็จเป็นที่น่าพอใจ ย่อมต้องการได้รับการ
ยอมรับนับถือได้รับเกียรติได้รับการยกย่องและชมเชยจากผู้บังคับบัญชาตลอดจนจากเพ่ือนร่วมงานว่า
เป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน และเป็นผู้มีคุณค่าแก่หน่วยงาน 

1.3 ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) หมายถึง การจัดล าดับของ
งานได้เอง งานที่ได้รับมอบหมายให้ท านั้น ผู้บังคับบัญชาไม่จ าเป็นต้องตรวจ ควบคุมมากเกินไป 
บุคคลสามารถรับผิดชอบต่อการท างานอย่างเต็มที่จะท าให้เกิดความพึงพอใจเป็นอย่างมาก 

1.4 ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน (Advancement) หมายถึง การรับได้
โอกาส การได้รับ  การพัฒนาไปในทิศทางที่ตนเองต้องการ มีความก้าวหน้าไปในต าแหน่งที่สูงขึ้น มี
โอกาสได้พัฒนาทักษะเพ่ือพัฒนาตนเอง และความสามารถในการปฏิบัติงาน 

1.5 ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่องาน งานมีความ
น่าสนใจ ท้าทายความสามารถ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การส่งเสริมหรือกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานมี
ความตื่นตัว มีโอกาสได้เรียนรู้สิ่งใหม่ และมีความผูกพันกับงาน 

2. ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยธ ารงรักษา (Maintenance or Hygiene Factors) 
เป็นปัจจัยภายนอกตัวบุคคลที่มีอยู่ในองค์การ หากไม่มีอยู่ในองค์การจะก่อให้เกิดความไม่พอใจแก่
ผู้ปฏิบัติงาน ปัจจัยด้านนี้ช่วยให้บุคลากรยังคงท างานอยู่และรักษาเขาไว้ไม่ให้ออกไปท างานที่อ่ืน 
ปัจจัยดังกล่าวมีองค์ประกอบอยู่ 9 ประการ คือ 

2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ที่ควร
ได้รับเหมาะสมกับงานที่ท า ตลอดจนการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นที่น่าพอใจของ
บุคลากรที่ปฏิบัติงาน 

2.2 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of growth) 
หมายถึง บุคคลมีโอกาสได้รับการแต่งตั้ง โยกย้าย หรือได้รับการอบรมเพ่ิมทักษะชีวิต 
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2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Interpersonal Relation with 
Superior) หมายถึง   การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลกับผู้บังคับบัญชา ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดี
ต่อกัน สามารถท างานร่วมกันและเข้าใจกัน 

2.4 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal Relation with 
Peers) หมายถึง การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลกับเพ่ือน ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
สามารถท างานร่วมกันและเข้าใจกัน 

2.5 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal Relation with 
Subordinate) หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจอันดี และความสัมพันธ์อัน
ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา 

2.6 สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับของ
สังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี 

2.7 นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) 
หมายถึง ระบบ การบริหารจัดการที่มีความชัดเจน การมีส่วนร่วมในนโยบาย การมอบหมายงานและ
หน้าที่ การติดต่อสื่อสารที่เอ้ือต่อการประสานงานและการปฏิบัติงาน ตลอดจนการแนะน า ช่วยเหลือ 
ติดตาม และตรวจสอบ การปฏิบัติงาน 

2.8 สภาพการปฏิบัติงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทาง
กายภาพของงาน เช่น สถานที่ท างานเป็นสัดส่วน สภาพเหมาะสมทั้งแสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการ
ท างาน จ านวนงาน อุปกรณ์ เครื่องมือ และสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ 

2.9 ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่
ดีอันเป็นผลที่ได้รับจากการท างานหรือหน้าที่ของบุคคล ได้แก่ สภาพความเป็นอยู่ในปัจจุบัน ความ
สะดวกในการเดินทางมาท างาน 

2.10 ความม่ันคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่
มีต่อความมั่นในการท างาน ความยั่งยืนในหน้าที่การงาน ความสั่นคง ภาพพจน์ ชื่อเสียง หรือขนาด
ขององค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน 

2.11 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง 
ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 

เมื่อน าปัจจัยทั้ง 2 มาใช้ร่วมกัน จะส่งผลให้เกิดผลใน 4 กรณี ดังนี ้
1. ปัจจัยจูงใจสูง (High Motivation) และปัจจัยค้ าจุนสูง (High Hygiene) 

เป็นสภาพการท างานในอุดมคติ คือ บุคคลมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูง เนื่องจากค่อนข้างพอใจกับ
งาน 
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2. ปัจจัยจูงใจต่ า (Low Motivation) และปัจจัยค้ าจุนสูง (High Hygiene) 
บุคคลพอใจกับงานแต่ไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มองว่างานเป็นที่มาของรายได้เท่านั้น 

3. ปัจจัยจูงใจสูง (High Motivation) และปัจจัยค้ าจุนต่ า (Low Hygiene) 
บุคคลมแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก แต่มีความไม่พอใจเกี่ยวกับเรื่องงานเช่นกัน หมายความว่า การ
ท างานมีความตื่นเต้น และท้าทาย แต่เงินเดือนและผลตอบแทนไม่เพียงพอ ไม่น่าพอใจ 

4. ปัจจัยจูงใจต่ า (Low Motivation) และปัจจัยค้ าจุนต่ า (Low Hygiene) 
เป็นการท างานที่แย่ที่สุด บุคคลไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เนื่องจากไม่พอใจในงาน  

กล่าวโดยสรุป ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการธ ารงรักษาบุคลากร ได้แก่ ทฤษฎี
ล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs) โดยแบ่งความต้องการของ
มนุษย์เป็น 5 ล าดับ คือ ล าดับที่ 1 ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) ล าดับที่ 2 
ความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคง (Safety and Security Needs) ล าดับที่  3 ความ
ต้องการความสังคม (Social Needs) ล าดับที่ 4 ความต้องการการยอมรับนับถือ (Esteem Needs) 
และล าดับที่ 5 ความต้องการความส าเร็จสูงสุดแห่งตน (Self-Actualization Needs), ทฤษฎีความ
ต้องการของแอลเดอร์เฟอร์ (ERG Theory) โดยแบ่ง ความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 1. 
ความต้องการด ารงชีวิต (Existence Needs) หรือ E 2. ความต้องการสัมพันธ์ (Relatedness 
Needs) หรือ R และ 3. ความต้องการเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) หรือ G, ทฤษฎีความคาดหวัง
ของวรูม (Vroom Expectancy Theory) โดยมีหลักการพ้ืนฐานที่ส าคัญ คือ ปัจจัยภายใน (ความ
ต้องการ) และปัจจัยภายนอก (สภาพแวดล้อม) มีผลต่อพฤติกรรมของบุคคล พฤติกรรมใดๆ เกิดจาก
การตัดสินใจด้วยตนเองของบุคคล บุคคลมีความแตกต่างกันในความต้องการความปรารถนาและ
เป้าหมาย บุคคลเลือกใช้พฤติกรรมแบบใดย่อมเป็นไปตามการรับรู้ผลต่อเนื่องจากพฤติกรรมนั้น และ
แรงจูงใจตามทฤษฎีนี้จะเกิดขึ้นได้ต้องอาศัยตัวแปรส าคัญสองตัวประกอบกัน คือ ความคาดหวังและ
คุณค่าของผลลัพธ์ , ทฤษฎีการจูงใจของแมคเกรเกอร์ (McGregor’s Theory X and Theory Y) 
ทฤษฎีการจูงใจในการท างานเป็น 2 ทฤษฎี คือ ทฤษฎีเอ็กซ์ (Theory X) ทฤษฎีนี้มองความเป็น
มนุษย์ในแง่ลบ และทฤษฎีวาย (Theory Y) ทฤษฎีนี้มองความเป็นมนุษย์ในแง่บวก และทฤษฎีสอง
ปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) เน้นอธิบายและให้ความส าคัญกับ
ปัจจัย 2 ประการ ได้แก่ “ปัจจัยจูงใจ” (Motivational Factor) และ “ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยธ ารง
รักษา” (Maintenance or Hygiene Factors) 
 



54 

 

2. แนวคิดเกี่ยวกับการศึกษาสงเคราะห์ 
 
 การจัดการศึกษาสงเคราะห์ เป็นการจัดการศึกษาให้แก่เด็กที่ขาดโอกาสทางการศึกษา                 
อันเนื่องมาจากปัญหาต่าง ๆ ในที่นี้ขอน าเสนอแนวคิดเก่ียวกับการศึกษาสงเคราะห์ ไว้ดังนี้ 
 2.1 ความหมายของการศึกษาสงเคราะห์ 
  กองการศึกษาสงเคราะห์ (2541, อ้างอิงใน สุภาพร  อาจเดช, 2555) กล่าวว่า 
การศึกษาสงเคราะห์ คือ การจัดการศึกษาให้แก่เด็กที่ขาดโอกาสทางการศึกษาซึ่งอยู่ในสภาวะ
ยากล าบากอันเนื่องมาจากปัญหาทางสภาพภูมิศาสตร์ เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ที่ไม่สามารถ
หรือไม่เหมาะสมจะเข้าศึกษาในสถานศึกษาทั่วไปได้ให้ได้รับการคุ้มครอง ช่วยเหลือและให้ได้รับ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานอย่างทั่วถึงและเป็นธรรม ซึ่งสนองตามหลักการที่ก าหนดไว้ในปฏิญญาสากลว่า
ด้วยสิทธิเด็กแห่งสหประชาชาติ ได้แก่ 
  - เด็กที่ขาดโอกาสทางการศึกษา อันเนื่องมาจากปัญหาทางสภาพภูมิศาสตร์ ได้แก่          
เด็กชาวเขา ชาวเรือ ชาวเกาะ เด็กต่างเชื้อชาติ ศาสนาและวัฒนธรรม 
  - เด็กที่ขาดโอกาสทางการศึกษา อันเนื่องมาจากปัญหาทางเศรษฐกิจ ได้แก่ เด็ก
ยากจน     เด็กยากไร้ เด็กในแหล่งเสื่อมโทรม เด็กในชุมชนแออัด บุตรกรรมกรก่อสร้าง 
  - เด็กท่ีขาดโอกาสการทางศึกษา อันเนื่องมาจากปัญหาสังคม ได้แก่ เด็กที่ครอบครัว
อย่าร้าง เด็กที่ถูกท าทารุณ เด็กที่ถูกใช้แรงงาน เด็กเร่ร่อน เด็กก าพร้าขาดผู้อุปการะ เด็กที่ถูกล่วง
ละเมิดทางร่างกายและเพศ หรือเด็กที่ถูกล่วงละเมิดทางเพศ เด็กที่มีความเสี่ยงสูงต่อการถูกชักน าไป
ประกอบอาชีพอันไม่พึงประสงค์ เด็กที่ครอบครัวมีปัญหายาเสพติด เด็กที่ครอบครัวมีปัญหาโรคเรื้อน 
โรคเอดส์ ฯลฯ 
  - เด็กที่ขาดโอกาสทางการศึกษา อันเนื่องมาจากปัญหาการเมือง ได้แก่ เด็กที่เป็น
บุตรหลานของผู้ที่ได้รับภัยคุกคามหรือผู้อพยพลี้ภัยชายแดน บุตรหลานของผู้ที่มีส่วนร่วมในการ
เสริมสร้างความมั่นคงของชาติ 
  - เด็กยากจนที่มีความสามารถพิเศษเฉพาะทางและปัญญาเลิศ 
  การศึกษาสงเคราะห์ เป็นการศึกษาที่จัดขึ้นเพ่ือเติมเต็มให้กับการศึกษาอีกลักษณะ
ของกระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งช่วยในการบริการทางการศึกษาแก่ปวงชนของกระทรวงศึกษาธิการมี
ความครอบคลุมและสามารถสนองความต้องการของประชาชนทุกกลุ่มอย่างทั่วถึง และเป็นธรรม โดย
มุ่งพัฒนาเด็กขาดโอกาสทางการศึกษาให้เป็นผู้มีความรู้ความสามารถ มีทักษะในการด ารงชีวิต มี
ความคิดสร้างสรรค์ มีคุณธรรม จริยธรรม และค่านิยมที่ถูกต้องดีงาม มีเจตคติที่ดีต่อครอบครัว สังคม 
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และประเทศชาติ มีความรัก ความเข้าใจ และยอมรับความต้องการสิทธิและบทบาทของตนเองและ
ผู้อื่น มีความซาบซึ้ง รู้จักรัก เข้าใจ และรู้จักอนุรักษ์มรดก และเอกลักษณ์ของชาติด้วยการมีส่วนร่วม
ในการสร้างสรรค์ และพัฒนากิจกรรมด้านศิลปะ วัฒนธรรม และขนบธรรมเนียมประเพณีไทย ตลอด
ถึงทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อมเป็นพลเมืองไทยที่มีความรับผิดชอบ และสามารถปฏิบัติตน
ตามระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์เป็นประมุข สามารถเป็นสื่อกลางระหว่างรัฐบาลกับ
ชุมชน และกลับไปเป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาท้องถิ่นให้มีความเข้มแข็ง และเจริญก้าวหน้าได้ตาม
อัตภาพ 
 2.2 จุดมุ่งหมายของการจัดการศึกษาสงเคราะห์ 
  สุภาพร  อาจเดช (2555) กล่าวว่า การจัดการศึกษาสงเคราะห์  เป็นการจัด
การศึกษาที่จัดขึ้นเพ่ือเติมเต็มให้กับการศึกษาในลักษณะพิเศษของกระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งจะช่วยให้
การบริการทางการศึกษาแก่ปวงชนของกระทรวงศึกษาธิการ มีความครอบคลุม สามารถสนองความ
ต้องการของประชาชนได้อย่างทั่วถึงและเป็นธรรม 
  จุดมุ่งหมายการศึกษา 
  1. เพ่ือช่วยเหลือเด็กยากจนมากให้ได้รับการศึกษาเช่นเดียวกับเด็กปกติ 
  2. เพ่ือช่วยเด็กด้อยโอกาส เพราะสภาพภูมิศาสตร์ เช่น เด็กที่อยู่ตามชายแดน ตาม
ป่า ตามเขา และเกาะต่างๆ ซึ่งรัฐไม่สามารถจัดสร้างโรงเรียนในชุมชนดังกล่าวได้อย่างทั่วถึง 
  3. เพ่ือช่วยเหลือชนต่างวัฒนธรรมหรือชนกลุ่มน้อยให้ได้รับการศึกษาเพ่ือเสริมสร้าง
ความมั่นคงของชาติ 
  4. เพ่ือช่วยเหลือเด็กเร่ร่อน ลูกชาวเรือ ลูกกรรมกรก่อสร้างให้ได้รับการศึกษา 
  5. เพ่ือช่วยเหลือเด็กท่ีครอบครัวประสบภัยธรรมชาติ ไม่สามารถช่วยเหลือตนเองได้ 
  6. เพ่ือช่วยแก้ปัญหาเด็กท่ีมีปัญหาทางสังคม เช่น บุตรผู้ป่วยด้วยโรคที่สังคมรังเกียจ 
เด็กก าพร้าที่ขาดที่พ่ึง เด็กที่อยู่ในภาวะเสี่ยงต่อการไปประกอบธุรกิจทางเพศ เด็กที่บิดามารดาไปขาย
แรงงานในกรุงเทพ ฯ หรือต่างจังหวัด ทิ้งลูกให้อยู่บ้านกันตามล าพัง เป็นต้น 
 2.3 ประเภทของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ 
  ระเบียบส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ว่าด้วยการรับนักเรียนเข้า
เรียนในโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ พ.ศ.2551 กล่าวว่า โรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ หมายถึง โรงเรียน
การศึกษาสงเคราะห์ตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง ให้โรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์เป็น
สถานศึกษาที่มีการบริหารจัดการและการจัดการในสังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ประกาศ
เมื่อวันที่ 28 ธันวาคม พ.ศ.2550 ได้แก่ 
  2.3.1 โรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ คือ โรงเรียนที่จัดตั้งขึ้นส าหรับเด็กที่ขาดโอกาสทาง
การศึกษา ไม่สามารถเข้าเรียนในโรงเรียนปกติได้ ได้แก่ เด็กชาวป่า ชาวเขา ชาวเรือ ชาวเกาะ เด็กที่
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อยู่ในท้องถิ่นทุรกันดารหรือมีปัญหาทางสภาพภูมิศาสตร์ เด็กที่ยากจนมาก ก าพร้าบิดาหรือมารดา 
ขาดผู้อุปการะ เด็กเร่ร่อน เด็กในแหล่งเสื่อมโทรม เด็กที่เป็นบุตรหลานของผู้ได้รับภัยคุกคาม บุตร
หลานของผู้ที่มีส่วนร่วมในการเสริมสร้างความมั่นคงของชาติ บุตรหลานของผู้ประสบอุทกภัย วาตภัย 
บุตรผู้ป่วยโรคเรื้อน หรือเด็กท่ีขาดโอกาสทางการศึกษาในลักษณะอื่นๆ 
  2.3.2 โรงเรียนราชประชานุ เคราะห์  คือ โรงเรียนที่ สร้างขึ้นตามโครงการ
พระราชด าริของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว ที่ทรงมีพระเมตตาเอ้ืออาทรต่อประชาชนซึ่งได้รับภัย
พิบัติจากธรรมชาติ เช่น อุทกภัย วาตภัย และชาวไทยภูเขาที่อาศัยอยู่ในพ้ืนที่ประเทศไทยและตาม
แนวชายแดน พระองค์ทรงมีพระราชประสงค์ให้เด็กที่บิดามารดาได้รับภัยพิบัติ เด็กยากจน ขาดผู้
อุปการะและเด็กชาวเขาได้รับการศึกษาอย่างทั่วถึง จึงทรงพระกรุณาโปรดเกล้าโปรดกระหม่อมให้
มูลนิธิราชประชานุเคราะห์ฯ ร่วมกับกระทรวงศึกษาธิการจัดตั้งโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ ประเภท
ประจ าขึ้น เพ่ือให้การสงเคราะห์ช่วยเหลือเด็กท่ีประสบปัญหาดังกล่าว 
  2.3.3 โรงเรียนสมเด็จพระปิยมหาราชรมณียเขต คือ โรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ที่จัด
ขึ้นส าหรับเด็กปัญญาเลิศ และเด็กท่ีมีความสามารถพิเศษ แต่ยากจนทุกพ้ืนที่มั่วประเทศเข้าศึกษาโดย
ไม่เสียค่าใช้จ่าย เป็นโรงเรียนประเภทประจ า อยู่ที่อ าเภอไทรโยค จังหวัดกาญจนบุรี 
  2.3.4 โรงเรียนพิบูลประชาสรรค์ คือ โรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ส าหรับเด็กในชุมชน
แออัด กรุงเทพมหานคร เป็นโรงเรียนประเภทไปกลับ ที่กรมสามัญศึกษารับโอนมาจากกรม
ประชาสัมพันธ์ เมื่อปี พ.ศ.2523 
  2.3.5 โรงเรียนฟ้าใสวิทยา ในปีการศึกษา 2559 ได้รับการโอนโรงเรียนมาจากมูลนิธิ
ฟ้าใสให้ชีวิตใหม่ จ านวน 1 โรงเรียน คือ โรงเรียนฟ้าใสวิทยา ซึ่งเป็นโรงเรียนที่เปิดรับเด็กและเยาวชน
ที่กระท าความผิดจากศาลเยาวชนและครอบครัว ทั่วราชอาณาจักร ให้เข้ารับการศึกษาเป็นนักเรียน
อยู่ประจ ากินนอนในโรงเรียนตั้งแต่ระดับชั้นประถมศึกษาจนถึงชั้นมัธยมศึกษาตอนต้น หรืออายุไม่
เกิน 18 ปี 
 2.4 ความเป็นมาของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ 
  โรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์  เป็นการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานส าหรับเด็กด้อย
โอกาส รับนักเรียนแบบประจ า และไป-กลับ ตามพ้ืนที่บริการซึ่งครอบคลุมทุกภูมิภาคทั่วประเทศ ซึ่ง
ในที่นี้จะกล่าวถึงความเป็นมาของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ 2 ประเภท ได้แก่ 
  2.4.1 ความเป็นมาของโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ 

สุภาพร  อาจเดช (2555) กล่าวว่า โรงเรียนศึกษาสงเคราะห์แห่งแรก คือ 
โรงเรียนศึกษา-สงเคราะห์พนมทวน จังหวัดกาญจนบุรี (ปัจจุบันเปลี่ยนชื่อเป็น โรงเรียนราชประชานุ
เคราะห์ 45 จังหวัดกาญจนบุรี) ซึ่งกรมสามัญศึกษา (2524) โดย ฯพณฯ นายอภัย จันทวิมล อธิบดี
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กรมสามัญศึกษา เป็นผู้ริเริ่มและได้ประกาศจัดตั้งเป็นทางการ เมื่อวันที่ 1 พฤษภาคม พ.ศ. 2496 
ความมุ่งหมายในครั้งแรกมี 4 ประการ คือ 

1. เพ่ือให้เด็กที่ขาดโอกาสทางการศึกษาตามพระราชบัญญัติประถมศึกษา 
(โดยเฉพาะผู้ที่บ้านอยู่ห่างไกลโรงเรียนเกินกว่า 2,000 เมตร ซึ่งได้รับการยกเว้นในสมัยนั้น) ได้เข้ามา
เรียนแบบอยู่ประจ า ให้มีความรู้อย่างน้อยในระดับการศึกษาภาคบังคับ และได้รับการฝึกสอนด้าน
อาชีพที่จะสามารถกลับไปด ารงในถิ่นก าเนิดของตนเอง ซึ่งจะเป็นการพัฒนาท้องถิ่นที่อยู่ห่างไกลของ
ประเทศได้ด้วย 

2. เพ่ือให้เด็กรู้จักหน้าที่พึงปฏิบัติต่อตนเอง ครอบครัว และสังคม ที่เน้นใน
เรื่องนี้ เพราะว่าเด็กท่ีเข้าเรียนในโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์เป็นเด็กที่มาจากครอบครัวยากจนมาก อยู่
ในสิ่งแวดล้อมที่ เป็นปัญหามาก จึงจ าเป็นต้องสร้างความส านึกในหน้าที่ที่พึงปฏิบัติต่อตนเอง 
ครอบครัว และสังคม 

3. เพ่ือสร้างผู้ที่จะน าความเข้าใจในการปฏิบัติตนตามระบอบประชาธิปไตย
อันมีพระมหากษัตริย์เป็นประมุข ให้กลับไปสู่ท้องถิ่น สามารถเป็นผู้น าท้องถิ่น และสามารถเป็น
สื่อกลางระหว่างรัฐกับชุมชนของตนได้ 

4. เพ่ือให้รู้จักรักษาและซาบซึ้งในคุณค่าของขนบธรรมเนียม ประเพณีไทย
และวัฒนธรรมของชาติ  

เมื่อโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์พนมทวน จังหวัดกาญจนบุรี ได้ด าเนินการเป็นที่
เรียบร้อยแล้วและได้ผลดี กรมสามัญศึกษาได้พิจารณาขยายการศึกษาสงเคราะห์ โดยก าหนดใน
แผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ให้จัดตั้งโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ขึ้นเขตการศึกษาละ 
1 โรงเรียน และได้ด าเนินการจัดตั้งขึ้นในเวลาต่อมา ดังนี้ 

พ.ศ. 2501 จัดตั้งโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์แม่จัน จังหวัดเชียงราย  เขต
การศึกษา 8 

พ.ศ. 2504 จัดตั้งโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์บางกรวย จังหวัดนนทบุรี เขต
การศึกษา 1 

พ.ศ. 2504 จัดตั้งโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์จันทบุรี จังหวัดจันทบุรี เขต
การศึกษา 12 

พ.ศ. 2505 จัดตั้งโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ธวัชบุรี จังหวัดร้อยเอ็ด เขต
การศึกษา 10 

พ.ศ. 2505 จัดตั้งโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ชัยนาท จังหวัดชัยนาท เขต
การศึกษา 6 

พ.ศ. 2507 จัดตั้งโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ตาก จังหวัดตาก เขตการศึกษา 7 
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พ.ศ. 2508 จัดตั้งโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์สุราษฎร์ธานี จังหวัดสุราษฎร์ธานี                  
เขตการศึกษา 3 

พ.ศ. 2512 จัดตั้งโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์นางรอง จังหวัดบุรีรัมย์ เขต
การศึกษา 11 

พ.ศ. 2512 จัดตั้งโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์สกลนคร จังหวัดสกลนคร เขต
การศึกษา 9 

พ.ศ. 2513 จัดตั้งโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์นราธิวาส จังหวัดนราธิวาส เขต
การศึกษา 2 

พ.ศ. 2514 จัดตั้งโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์เขาพนม จังหวัดกระบี่  เขต
การศึกษา 4 

เมื่อจัดตั้งโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ครบทุกเขตการศึกษาแล้ว รัฐเห็นว่ายังไม่
เพียงพอแก่  ความต้องการของสังคม ประกอบกับชาวเขาเผ่าต่างๆ ในบางจังหวัด มีปัญหาแทรกซ้อน
ด้านความมั่นคงของชาติ ฉะนั้นเพ่ือแก้ปัญหาดังกล่าวจึงได้มีการจัดประชุมคณะกรรมการการศึกษา
ขึ้น โดยรัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทยเป็นประธาน และผู้แทนจากส่วนราชการต่างๆ เป็น
กรรมการ ส าหรับผู้แทนกรมสามัญศึกษา คือ รองอธิบดีกรมสามัญศึกษา ที่ประชุมมีมติให้จัดตั้ง
โรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ชาวเขาขึ้นในจังหวัดที่มีเด็กชาวเขาอพยพมากๆ จังหวัดละ 1 โรงเรียน และ
ก าหนดให้รับเด็กพ้ืนราบเข้าเรียนได้ในอัตราส่วน 70 : 30 หรือ 80 : 20 ดังนี้ 

พ.ศ. 2514 จัดตั้งโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์เพชรบูรณ์ 
พ.ศ. 2515 จัดตั้งโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์น่าน 
พ.ศ. 2516 จัดตั้งโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์แม่ฮ่องสอน 
พ.ศ. 2517 จัดตั้งโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์เพชรบุรี 
พ.ศ. 2518 จัดตั้งโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์เชียงใหม่ 
ต่อมาปี พ.ศ. 2515 ศูนย์อ านวยการและประสานงาน กองอ านวยการป้องกัน

และปราบปรามคอมมิวนิสต์ (กค.ปค.) และจังหวัดพัทลุง ได้เสนอให้รัฐมนตรีพิจารณาอนุมัติให้กรม
สามัญศึกษา จัดตั้งโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์พัทลุงขึ้นเป็นกรณีพิเศษ เนื่องจากจังหวัดพัทลุงได้รับการ
คุกคามจากผู้ก่อการร้ายคอมมิวนิสต์เป็นเวลาช้านานแล้ว ประกอบกับประชาชนในท้องถิ่นมีฐานะ
ยากจนและได้รับการศึกษาต่ า มักจะถูกผู้ก่อการร้ายชักจูงไปเป็นพรรคพวก ถูกฆ่าตายหรทอหาย
สาบสูญ และเด็กในเกณฑ์ ภาคบังคับเป็นจ านวนมากถูกทอดทิ้งให้อยู่กับญาติพ่ีน้องซึ่งนับวันจะทวี
จ านวนมากขึ้น ทั้งๆ ที่ได้ให้ความช่วยเหลือส่งเด็กดังกล่าวไปเข้าเรียนในโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์สุ
ราษฎร์ธานีทุกปีแล้วก็ตาม ก็ไม่เพียงพอกับจ านวนเด็กที่รอเข้ารับการศึกษา ฉะนั้น เพ่ือผลด้านการ
ปฏิบัติการด้านจิตวิทยาเพ่ือการบ ารุงขวัญและการป้องกันการแทรกซึมของผู้ก่อการร้ายฯ 
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คณะรัฐมนตรีจึงอนุมัติให้กรมสามัญศึกษาจัดตั้งโรงเรียนศึกษา-สงเคราะห์พัทลุง เพ่ือรับบุตรหลาน
ของผู้ที่ได้รับภัยคุกคามจากผู้ก่อการร้ายคอมมิวนิสต์ขึ้น เมื่อวันที่ 1 เมษายน พ.ศ. 2517 เป็นต้นมา 
  เนื่องจากกรมประชาสงเคราะห์และกรมอนามัยซึ่งรับผิดชอบเกี่ยวกับการสงเคราะห์ 
และดูแลสุขภาพอนามัยของผู้ป่วยโรคเรื้อนในนิคมทั่วประเทศได้เชิญผู้แทนจากกรมสามัญศึกษาไป
พิจารณาเรื่องการจัดการศึกษาให้แก่บุตรหลานของผู้ป่วยโรคเรื้อนที่ขาดโอกาสเล่าเรียน เพราะเป็นที่
รังเกียจของสังคม ร่วมกับผู้แทนของกรมประชาสงเคราะห์และกรมอนามัย ผลปรากฏว่า มีมติให้กรม
สามัญศึกษาด าเนินการจัดการศึกษาให้ แก่บุ ตรหลานของผู้ ป่ วยโรคเรื้อนในนิคม ต่าง ๆ 
กระทรวงศึกษาธิการเห็นชอบ และได้น าเรื่องเสนอขออนุมัติ คณะรัฐมนตรีได้รับการอนุมัติให้เปิด
โรงเรียนส าหรับบุตรหลานผู้ป่วยโรคเรื้อน ดังนี้ 
  พ.ศ. 2517 จัดตั้งโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี 
  พ.ศ. 2517 จัดตั้งโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์เชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่ (รับโอนจาก
มูลนิธิชีวิตใหม่ จังหวัดเชียงใหม่) 
  พ.ศ. 2517 จัดตั้งโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์โนนสมบูรณ์ จังหวัดขอนแก่น 
  พ.ศ. 2518 จัดตั้งโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์อ านาจเจริญ จังหวัดอุบลราชธานี 
  พ.ศ. 2524 จัดตั้งโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์จิตต์อารีฯ จังหวัดล าปาง (รับโอนจาก
มูลนิธิช่วยคนโรคเรื้อน จังหวัดล าปาง)  
  2.4.2 ความเป็นมาของโรงเรียนราชประชานุเคราะห์  

โรงเรียนราชประชานุเคราะห์เป็นโรงเรียนในพระบรมราชูปถัมภ์ โดยมูลนิธิ
ราชประชานุ-เคราะห์ในพระบรมราชูปถัมภ์ จากเงินพระราชทานของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว
พระราชทานให้เป็นทุนประเดิมในการตั้งมูลนิธิ จดทะเบียนเป็นนิติบุคคลตามกฎหมาย เมื่อวันที่ 23 
สิงหาคม พ.ศ. 2506 ด้วย  พระมหากรุณาธิคุณของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่ที่ทรงมีต่อพสกนิกร
ของพระองค์ โดยได้มีพระราชด าริว่า  ภัยธรรมชาติหรือสาธารณภัยเกิดขึ้นได้ทุเมื่อ ไม่มีผู้ใดจะ
คาดหมายได้ ดังที่เกิดข้ึนที่แหลมตะลุกพุก อ าเภอ  ปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช เมื่อ พ.ศ. 2505 
จากพายุโซนร้อนชื่อ แฮเรียต พัดผ่านทางตอนใต้ของประเทศไทย ยังความเสียหายให้เกิดแก่จังหวัด
ภาคใต้ 12 จังหวัด มูลนิธิราชประชานุเคราะห์มีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

1. เพ่ือให้การสงเคราะห์ช่วยเหลือผู้ประสบสาธารณภัยที่เกิดขึ้นทั่วประเทศ 
2. เพ่ือให้การสงเคราะห์ด้านการศึกษา 

2.1 ทุนการศึกษาแก่นักเรียนที่ เรียนดีเยี่ยมในโรงเรียนราชประชานุ
เคราะห์ และเด็กก าพร้า หรืออนาถาที่ครอบครัวประสบสาธารณภัย 

2.2 บูรณะ ซ่อมแซม ปรับปรุงโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 
3. เพ่ือให้มีการป้องกันสาธารณภัยที่เกิดขึ้นทั่วประเทศ 
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4. เพ่ือให้มีการสงเคราะห์ช่วยเหลือเป็นส่วนรวมแก่ประชาชนที่ได้รับความ
ทุกข์ยาก เดือดร้อนประการอ่ืนซึ่งคณะกรรมการบริหารพิจารณาเห็นสมควร และได้รับความเห็นชอบ
จากมูลนิธิฯ 

โรงเรียนราชประชานุเคราะห์แห่งแรกที่พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวทรง
พระกรุณาโปรดเกล้าโปรดกระหม่อมพระราชทานเงินให้กระทรวงศึกษาธิการสร้างที่บ้านปลายแหลม 
ต่อมาใช้ชื่อว่า โรงเรียนราชประชานุเคราะห์บ้านปลายแหลม อ าเภอปากพนัง จังหวัดนครศรีธรรมราช 
และต่อมาพระราชทานเงินให้กระทรวงศึกษาธิการสร้างโรงเรียนประชาบาล (ประถมศึกษา) ที่ถูกพายุ
พัดอีก 12 โรงเรียน ใน 6 จังหวัดภาคใต้ และพระราชทานชื่อโรงเรียนว่าโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 
1-12 ดังนี้ 

1. โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 1 อ าเภอคลองท่อม จังหวัดกระบี่ 
2. โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 2 อ าเภอคลองท่อม จังหวัดกระบี่ 
3. โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 3 อ าเภอทุ่งตะโก จังหวัดชุมพร 
4. โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 4 อ าเภอท่าศาลา จังหวัดนครศรีธรรมราช 
5. โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 5 อ าเภอเมือง จังหวัดนครศรีธรรมราช 
6. โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 6 อ าเภอทุ่งสง จังหวัดนครศรีธรรมราช 
7. โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 7 อ าเภอร่อนพิบูลย์ จังหวัดนครศรีธรรมราช 
8. โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 8 อ าเภอท่าศาลา จังหวัดนครศรีธรรมราช 
9. โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 9 อ าเภอบาเจาะ จังหวัดนราธิวาส 
10. โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 10 อ าเภอบาเจาะ จังหวัดนราธิวาส 
11. โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 11 อ าเภอระโนด จังหวัดระนอง 
12. โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 12 อ าเภอนาสาร จังหวัดสุราษฎร์ธานี 
การสร้างโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ในระดับประถมศึกษาทางภาคเหนือ

และภาคตะวันออกเฉียงเหนือเพ่ิมเติมจนถึงโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 18 ต่อมาเกิดภัยพิบัติดิน
ถล่ มที่ บ้ าน กะทู น  จั งห วั ดนครศรี ธรรม ราช  จึ งส ร้ า งโรงเรี ยน สั งกั ดกรมส ามัญ ศึ กษ า 
กระทรวงศึกษาธิการ เป็นโรงเรียนประจ าช่วยเหลือเด็กที่ประสบภัย ที่อ าเภอทุ่งสง จังหวัด
นครศรีธรรมราช เป็นโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 19 จังหวัดนครศรีธรรมราช และโรงเรียนราช
ประชานุเคราะห์ 20 จังหวัดชุมพร ในอ าเภอท่าแซะ จังหวัดชุมพร เพ่ือช่วยเหลือนักเรียนที่ประสบภัย
ไต่ฝุ่นเกย์ เป็นแห่งที่ 15 ในภาคใต้ 

ต่อมาเกิดธรณีพิบัติภัยคลื่นยักษ์สึนามิ ใน 6 จังหวัดภาคใต้ แถบทะเลอันดา
มัน เป็นพ้ืนที่ประสบความเดือดร้อน พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวพระกรุณาโปรดเกล้าโปรด
กระหม่อมให้มูลนิธิราช-ประชานุเคราะห์ในพระบรมราชูปถัมภ์ให้การเกื้อหนุนอย่างใกล้ชิดเร่งด่วน 
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โดยเฉพาะเด็กๆ จะต้องเรียนหนังสือ พระราชทานชื่อและพระราชทานทรัพย์สร้างอาคาร 4 หลัง คือ 
โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 35 จังหวัดพังงา โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 36 จังหวัดภูเก็ต 
โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 37 จังหวัดกระบี่ และโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 38 จังหวัดระนอง 
 

3. บริบทของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
กลุ่ม 7 ภาคใต้ 

 
 3.1 การบริหารงานของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ 
  โรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ในปัจจุบันอยู่ในความดูแลของส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ (ส านัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ, 2559) 
  วิสัยทัศน์ 
  เด็กด้อยโอกาสในโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ เข้าถึงการศึกษาอย่างมีคุณภาพและ
สามารถด ารงชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง สอดคล้องกับอัตลักษณ์แห่งตน พร้อมก้าว
เข้าสู่สากล 
  พันธกิจ 
  1. เสริมสร้างความเสมอภาค ลดความเหลื่อมล้ าทางการศึกษา 
  2. พัฒนาประสิทธิภาพผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  3. พัฒนาคุณภาพการศึกษาส าหรับเด็กด้อยโอกาสให้ได้รับการศึกษาอย่างเหมาะสม     
ตามอัตลักษณ์แห่งตน ด้วยรูปแบบที่หลากหลาย ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
  4. ส่งเสริมและสนับสนุนการมีส่วนร่วมของภาคีเครือข่ายทุกภาคส่วน 
  เป้าประสงค์ 
  เด็กด้อยโอกาสในโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ มีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน มีทักษะชีวิต ทักษะวิชาการ และสามารถน าทักษะไปประกอบอาชีพ หรือเป็นแนวทางใน
การศึกษาต่อเพ่ือการด ารงชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงที่สอดคล้องกับอัตลักษณ์แห่ง
ตนตามศตวรรษท่ี 21 
  ยุทธศาสตร์ 
  1. พัฒนาคุณภาพผู้เรียนให้เต็มตามศักยภาพ เหมาะสมกับอัตลักษณ์แห่งตนด้วย
ระบบข้อมูลสารสนเทศท่ีมีประสิทธิภาพ 
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  2. พัฒนาผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาให้สามารถจัดการศึกษาส าหรับ
เด็กด้อยโอกาสได้อย่างมีคุณภาพ 
  3. พัฒนาหลักสูตร และการจัดการเรียนรู้อย่างหลากหลาย ตามหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง 
  4. พัฒนาระบบการบริหารและกลไกในการจัดการศึกษาส าหรับเด็กด้อยโอกาส โดย
การมีส่วนร่วมของภาคีเครือข่าย 
  ในที่นี้ผู้วิจัยจะกล่าวถึงโครงการที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร ของโรงเรียน
ประเภทการศึกษาสงเคราะห์ มีดังนี้ 
  1) โครงการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ ความช านาญในการจัด
การศึกษาเด็กท่ีมีความต้องการจ าเป็นพิเศษอย่างมีคุณภาพ 
  2) โครงการพัฒนาวิธีการสรรหาและกรอบอัตราก าลังของครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา  
  3) โครงการจัดท าเกณฑ์อัตราก าลังครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้มีความ
เหมาะสมกับภาระงานในการจัดการศึกษาสงเคราะห์ ส าหรับเด็กด้อยโอกาส 
  4) โครงการพัฒนาศักยภาพครู ด้านการจัดการเรียนรู้เพ่ือยกระดับคุณภาพผู้เรียน
โดยเป็นการเรียนการสอนแบบ PLC (Professional Learning Community) 
  5) โครงการพัฒนาผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้มีความรู้ ทักษะ 
ประสบการณ์ มีเจตคติที่ดีต่อการจัดการศึกษาสงเคราะห์ และมีความรู้ด้านเทคโนโลยี ภาษา พร้อม
ก้าวสู่สากล 
  6) โครงการพัฒนาครูด้านการท าวิจัยในชั้นเรียน 
  7) โครงการยกย่อง เชิดชูเกียรติ ผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษา โรงเรียน
ศึกษาสงเคราะห์ 
  8) โครงการพัฒนาครู ให้มีสามารถจัดการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาทักษะการคิดวิเคราะห์
ของผู้เรียนตามศตวรรษที่ 21 
  โดยโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ทุกแห่งรับเด็กด้อยโอกาสซึ่งเป็นเด็กท่ีอยู่ในสภาวะ
ยากล าบาก ซึ่งมีชีวิตความเป็นอยู่ที่ด้อยกว่าเด็กปกติทั่วไป เนื่องจากเป็นผู้ประสบปัญหาทางเศรษฐกิจ 
ปัญหาสังคมหรือปัญหาอ่ืนๆ ที่จ าเป็นต้องได้รับการช่วยเหลือเป็นกรณีพิเศษ เพ่ือให้มีชีวิตความ
เป็นอยู่ที่ดีขึ้น มีพัฒนาการที่ถูกต้องเหมาะสมกับวัย และสามารถบรรลุถึงศักยภาพขั้นสูงสุดได้ ซึ่ง
คณะกรรมการปฏิ รูปการศึกษาเพ่ือคนพิการ ผู้ ด้ อยโอกาส และผู้ มี ความสามารถพิ เศษ 
กระทรวงศึกษาธิการ (ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ, 2562) ได้ก าหนดแบ่งเด็กด้อยโอกาส
ออกเป็น 10 ประเภท ประกอบด้วย 
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  1. เด็กถูกบังคับให้ขายแรงงาน หรือแรงงานเด็ก หมายถึง เด็กที่ถูกบังคับให้ท างาน 
หารายได้ด้วยการขายแรงงานก่อนวัยอันสมควร ถูกเอารัดเอาเปรียบจากนายจ้างจนไม่มีโอกาสได้รับ
การศึกษา หรือการพัฒนาให้เป็นไปตามหลักพัฒนาการอันเหมาะสมกับวัย 

ตัวบ่งชี้ความด้อยโอกาส 
1.1 เด็กท่ีถูกบังคับให้ขายแรงงานและได้รับความช่วยเหลือจากหน่วยงานภาครัฐ

และองค์กรเอกชน โดยผ่านการกลั่นกรองส่งต่อเพ่ือเข้ารับการศึกษา 
1.2 เด็กที่ถูกหน่วงเหนี่ยว กักขัง หรือบังคับขู่เข็ญให้ท างานที่ไม่เหมาะสมต่อวัย

ของเด็กตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน 
1.3 เด็กที่ถูกใช้เป็นเครื่องมือในการแสวงหาผลประโยชน์ ถูกล่อลวง ถูกเอารัด      

เอาเปรียบจากนายจ้างหรือได้รับค่าตอบแทนที่ไม่เป็นธรรม 
1.4 เด็กที่ต้องท างานหารายได้เลี้ยงตนเองและครอบครัว ขาดโอกาสที่จะได้รับ

การศึกษา 
  2. เด็กเร่ร่อน หมายถึง เด็กท่ีไม่มีที่อยู่อาศัยเป็นหลักแหล่งแน่นอนด ารงชีวิตอยู่อย่าง
ไร้ทิศทางขาดปัจจัยพื้นฐานในการพัฒนาคุณภาพชีวิต พักอาศัยอยู่ตามใต้สะพาน สวนสาธารณะ ข้าง
ถนนวัดที่พักผู้โดยสารประจ าทาง ชายหาดหรือบนโต๊ะขายของที่ว่างเปล่าในตลาด 

ตัวบ่งชี้ความด้อยโอกาส 
2.1 เด็กที่ไม่มีผู้ปกครองหรือผู้ดูแลเลี้ยงดู ขาดที่อยู่อาศัย และปัจจัยพ้ืนฐานใน

การด ารงชีวิต ใช้ชีวิตโดยล าพังเสี่ยงต่อการถูกล่วงละเมิดและการเอาเปรียบจากผู้อ่ืน ด ารงตนอย่างไร้
สวัสดิภาพ 

2.2 เด็กที่เร่ร่อนตามวิถีชีวิตของตน หรือติดตามครอบครัวที่เร่ร่อนเคลื่อนย้าย
ตามแหล่งงาน 

2.3 เด็กท่ีหนีออกจากครอบครัวไปใช้ชีวิตตามล าพังโดยไม่มีผู้ดูแล มีสาเหตุต่างๆ 
เช่น ครอบครัวแตกแยก ขาดความอบอุ่น ขัดแย้งอย่างรุนแรงทางความคิดกับครอบครัว 
  3. เด็กท่ีอยู่ในธุรกิจบริการทางเพศหรือโสเภณีเด็ก หมายถึง เด็กชายหญิง ที่มีอายุไม่
ครบ 18 ปีบริบูรณ์ มีความสมัครใจหรือถูกบังคับล่อลวงให้ขายบริการทางเพศ หรือตกอยู่ในสภาพที่
เสี่ยงต่อการถูกชักจูงให้ประกอบอาชีพขายบริการทางเพศ 

ตัวบ่งชี้ความด้อยโอกาส 
3.1 เด็กท่ีอยู่ในครอบครัวหรือสภาพแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ธุรกิจบริการ

ทางเพศ 
3.2 เด็กที่ครอบครัวประสบปัญหาทางเศรษฐกิจ บิดา มารดา หรือผู้ปกครอง 

ขายให้สถานบริการโดยความสมัครใจหรือไม่สมัครใจของเด็กก็ตาม 



64 

3.3 เด็กที่เป็นธุระจัดหา ล่อไป หรือพาไป เพ่ือสนองความใคร่ของผู้อ่ืน หรือเคย
ขายบริการทางเพศ 
  4. เด็กที่ถูกทอดทิ้ง/ก าพร้า หมายถึง เด็กที่มารดาคลอดทิ้งไว้ในโรงพยาบาล หรือ
ตามสถานที่ต่างๆ รวมไปถึงเด็กที่พ่อ แม่ปล่อยทิ้งไว้ให้มีชีวิตอยู่ตามล าพัง หรืออยู่กับบุคคลอ่ืน โดย
ไม่ได้รับการเลี้ยงดูจากพ่อ แม่ทั้งนี้ อาจมีสาเหตุมาจากปัญหาการหย่าร้าง หรือครอบครัวแตกแยก มี
สภาพชีวิตอยู่ท่ามกลางความสับสน ขาดความรัก ความอบอุ่น ตลอดถึงเด็กก าพร้าที่ขาดผู้อุปการะ
เลี้ยงดู อันเนื่องมาจากสาเหตุอื่น ๆ 

ตัวบ่งชี้ความด้อยโอกาส 
4.1 เด็กท่ีถูกบิดา มารดาปฏิเสธไม่เลี้ยงดู และอยู่ในความดูแลของสถานเลี้ยงเด็ก

ต่างๆ ทั้งระยะแรกเกิดและอยู่ในช่วงอายุการศึกษาภาคบังคับ 
4.2 เด็กก าพร้าที่ไม่มีผู้อุปการะเลี้ยงดู หรือไร้ที่พ่ึง 
4.3 เด็กที่ถูกทอดทิ้งให้อาศัยอยู่กับบุคคลอ่ืนที่ไม่ใช่พ่อแม่ ซึ่งไม่มีความพร้อมที่

จะอุปการะเลี้ยงดู 
  5. เด็กที่ถูกท าร้ายทารุณ หมายถึง เด็กที่ถูกล่วงละเมิดทางร่างกาย ทางเพศ หรือ
ทางจิตใจ  มีชีวิตอยู่อย่างไม่เป็นสุข ระแวง หวาดกลัว เนื่องจากถูกท าร้ายทารุณ ถูกบีบคั้น กดดันจาก
พ่อแม่ หรือผู้ปกครองซึ่งมีสภาพจิตใจหรืออารมณ์ไม่เป็นปกติ หรือถูกล่วงละเมิดทางเพศในลักษณะ
ต่างๆ จากบุคคลที่อยู่ใกล้ตัว 

ตัวบ่งชี้ความด้อยโอกาส 
5.1 เด็กท่ีถูกล่วงละเมิดทางร่างกาย จิตใจ และทางเพศ 
5.2 เด็กท่ีถูกท าร้ายทารุณหรือถูกลงโทษด้วยวิธีการที่รุนแรง 
5.3 เด็กท่ีอยู่ในสภาพเสี่ยงต่อการถูกล่วงละเมิดสิทธิ หรือถูกท าร้ายทารุณ 
5.4 เด็กท่ีมีชีวิตอยู่อย่างไม่เป็นสุข เนื่องจากผู้ปกครองมีสภาพจิตใจ หรืออารมณ์

ไม่ปกต ิ
5.5 เด็กท่ีถูกคุกคาม ข่มขู ่หรือท าให้รู้สึกไม่ปลอดภัยในชีวิต 

  6. เด็กยากจน (มากเป็นพิเศษ) หมายถึง เด็กซึ่งเป็นบุตรหลานของคนยากจนที่มี
รายได้  ไม่เพียงพอต่อการเลี้ยงชีพ ครอบครัวอยู่ร่วมกันหลายคน ขาดแคลนปัจจัยพ้ืนฐานมีชีวิตอยู่
อย่างล าบาก รวมถึงเด็กในแหล่งชุมชนแออัดหรือบุตรของกรรมกรก่อสร้างหรือเด็กจากครอบครัวที่อยู่
ในถิ่นทุรกันดารห่างไกล  ขาดโอกาสที่จะได้รับการศึกษาและบริการอ่ืน ๆ 

ตัวบ่งชี้ความด้อยโอกาส 
6.1 เด็กที่ครอบครัวมีฐานะยากจน มีรายได้น้อย หรือไม่มีอาชีพที่แน่นอนไม่

เพียงพอต่อการด ารงชีวิต 
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6.2 เด็กที่ครอบครัวมีรายได้ต่ ากว่าเส้นความยากจนที่ส านักงานคณะกรรมการ     
การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติก าหนด 

6.3 เด็กยากจนที่อยู่ในถิ่นทุรกันดาร ห่างไกลกับสถานศึกษาปกติทั่วไป ไม่
สามารถเดินทางไปเรียนแบบไปเช้าเย็นกลับได้ 
  7. เด็กในชนกลุ่มน้อย หมายถึง เด็กที่เป็นบุตรหลานของบุคคลที่มีวัฒนธรรม
แตกต่างไปจากประชาชนส่วนใหญ่ของประเทศ มีปัญหาเกี่ยวกับการถือสัญชาติไทยจนเป็นสาเหตุให้
ไม่มีโอกาสได้รับการศึกษา หรือบริการอ่ืนๆ ส่วนใหญ่อพยพเข้ามาตั้งหลักแหล่งอยู่ตามบริเวณแนว
ชายแดนของประเทศไทย 

ตัวบ่งชี้ความด้อยโอกาส 
7.1 เด็กที่เป็นบุตรหลานของชาวไทยภูเขา ชาวไทยใหม่ (ชาวเล) ชาวเกาะ ซาไก 

มลาบรี (ตองเหลือง) ชาวเรือ หรือชนกลุ่มอ่ืนที่มีความแตกต่างทางวัฒนธรรม 
7.2 เด็กท่ีมีปัญหาเกี่ยวกับการถือสัญชาติ หรือการขาดหลักฐานทะเบียนราษฎร 
7.3 เด็กท่ีอยู่ในพื้นท่ีห่างไกลที่บริการทางการศึกษาของรัฐยังเข้าไม่ถึง 

  8. เด็กที่มีปัญหาเกี่ยวกับสารเสพติด หมายถึง เด็กท่ีติดสารระเหยหรือสารเสพติดให้
โทษหรือเด็กกลุ่มเสี่ยงต่อการถูกชักน าให้ประพฤติไม่เหมาะสมเกี่ยวข้องผูกพันอยู่กับกลุ่มมิจฉาชีพ ผู้มี
อิทธิพล หรือบุคคลที่แสวงหาผลประโยชน์จากการประกอบอาชีพผิดกฎหมาย เป็นเด็กด้อยโอกาสที่มี
แนวโน้มสูงต่อการก่อปัญหาในสังคม 

ตัวบ่งชี้ความด้อยโอกาส 
8.1 เด็กที่ติดสารเสพติดและได้ผ่านการบ าบัดฟ้ืนฟูแล้ว มีความพร้อมที่จะเข้ารับ

การศึกษา 
8.2 เด็กที่อยู่ในสภาพเสี่ยงต่อการใช้สารเสพติด หรืออยู่ในสภาพแวดล้อมชุมชน

ที่ม ีปัญหาเกี่ยวกับสารเสพติด 
8.3 เด็กที่ได้รับผลกระทบจากปัญหาสารเสพติด หรือเกี่ยวข้องกับกระบวนการ

ค้าสารเสพติด 
8.4 เด็กที่ตกอยู่ในสภาพเป็นเครื่องมือของกลุ่มมิจฉาชีพ ผู้มีอิทธิพล หรือผู้

แสวงหาผลประโยชน์โดยใช้สารเสพติดเป็นเงื่อนไข 
  9. เด็กที่ ได้รับผลกระทบจากโรคเอดส์  หรือโรคติดต่อร้ายแรงที่สังคมรังเกียจ 
หมายถึง เด็กท่ีติดเชื้อเอดส์หรือมีพ่อแม่เจ็บป่วยด้วยโรคเอดส์ เป็นเด็กที่มักจะถูกมองอย่างรังเกียจจน
ไม่สามารถเข้ารับการศึกษาหรือบริการอ่ืนๆ ร่วมกับเด็กท่ัวไปได้ 

ตัวบ่งชี้ความด้อยโอกาส 
9.1 เด็กท่ีได้รับเชื้อเอชไอวี หรือโรคติดต่อร้ายแรง 
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9.2 เด็กท่ีบิดา มารดา หรือผู้ปกครอง ติดเชื้อหรือเสียชีวิตจากโรคเอดส์ 
9.3 เด็กที่ได้รับผลกระทบจากปัญหาโรคเอดส์  หรือโรคติดต่อร้ายแรง ซึ่งถูก

สังคมรังเกียจจนไม่สามารถอยู่ร่วมกับเด็กปกติทั่วไปได้ 
  10. เด็กในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน หมายถึง เด็กที่กระท าผิดถูก
ควบคุมในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนตามกฎหมาย ตลอดถึงเด็กหญิงที่ตั้งครรภ์นอก
สมรส ซึ่งมีแนวโน้มที่จะก่อให้เกิดปัญหาต่าง ๆ เช่น การท าแท้ง การฆ่าตัวตาย การทอดทิ้งทารก เป็น
ต้น 

ตัวบ่งชี้ความด้อยโอกาส 
10.1 เด็กที่ต้องหาว่ากระท าความผิด ไม่มีผู้ปกครองมาขอประกันตัว หรือ

ผู้ปกครองขอประกันตัวแต่ไม่ได้รับการปล่อยตัวชั่วคราว อยู่ในการควบคุมดูแลของสถานแรกรับเด็ก
และเยาวชน  สถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน อยู่ระหว่างการสอบสวนและการพิจารณาคดี
ของศาลเยาวชนและครอบครัว หรือศาลจังหวัดแผนกคดีเยาวชนและครอบครัว และมีค าสั่งให้เด็กไป
เรียนหนังสือ 

10.2 เด็กที่ต้องหาว่ากระท าความผิด และศาลเยาวชนและครอบครัว หรือศาล
จังหวัดแผนกคดีเยาวชนและครอบครัวได้วินิจฉัยแล้ว และมีค าสั่งให้เด็กไปเรียนหนังสือ 

10.3 เด็กหญิงท่ีตั้งครรภ์โดยไม่พึงประสงค์ 
ซึ่งบทบาท อ านาจหน้าที่ของส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ได้ดูแลโรงเรียน

การศึกษาสงเคราะห์ ทั้ง 5 ประเภท แต่ในที่นี้ผู้วิจัยจะขอกล่าวถึงโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ 2 
ประเภทที่ท าการศึกษา ได้แก่  

1. โรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ จ านวน 10 โรงเรียน 
2. โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 19-43 และ 45-57 จ านวน 38 โรงเรียน 
มีการแบ่งสถานศึกษาออกเป็นกลุ่มต่างๆ จ านวน 8 กลุ่ม ตามภูมิภาคของ

ประเทศ เพ่ือความสะดวก รวดเร็วในการติดต่อประสานงานภายในกลุ่มสถานศึกษากับ ส านัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยสถานศึกษา ประเภทโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ กลุ่ม 7 ภาคใต้ 
ประกอบด้วย 8 โรงเรียน ได้แก่   

1. โรงเรียนศึกษาสงเคราะห์พัทลุง 
2. โรงเรียนศึกษาสงเคราะห์สุราษฎร์ธานี 
3. โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 19 จังหวัดนครศรีธรรมราช   
4. โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 20 จังหวัดชุมพร   
5. โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 35 จังหวัดพังงา 
6. โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 36 จังหวัดภูเก็ต 
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7. โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 37 จังหวัดกระบี่ 
8. โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 38 จังหวัดระนอง 

 3.2 การบริหารงานของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์  สังกัดส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7  ภาคใต้ 
  โรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ 
เกิดขึ้นตามระเบียบส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ว่าด้วยกลุ่มสถานศึกษาสังกัดส านัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ พ.ศ.2558 เพ่ือให้สถานศึกษาที่มีวัตถุประสงค์และเป้าหมายการบริหาร
เดียวกัน  ได้มีโอกาสร่วมมือและช่วยเหลือกันในด้านการบริหาร ด้านวิชาการ และกิจกรรมอ่ืนๆ ที่
เหมาะสม อันจะเป็นส่วนหนึ่งในการปรับปรุงคุณภาพการศึกษา แบ่งออกเป็น 8 กลุ่ม ดูแลรับผิดชอบ
สถานศึกษาทั้งประเภทโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ โรงเรียนเฉพาะความ
พิการ และศูนย์การศึกษาพิเศษ โดยกลุ่ม 7 ภาคใต้  ดูแลรับผิดชอบสถานศึกษาจ านวน 24 
สถานศึกษา แต่ในที่นี้ผู้วิจัยจะขอกล่าวถึงประเภทโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ จ านวน 8 โรงเรียน 
ได้แก่ โรงเรียนศึกษาสงเคราะห์พัทลุง โรงเรียนศึกษา-สงเคราะห์สุราษฎร์ธานี โรงเรียนราชประชานุ
เคราะห์ 19 จังหวัดนครศรีธรรมราช โรงเรียนราชประชานุ-เคราะห์ 20 จังหวัดชุมพร โรงเรียนราช
ประชานุเคราะห์ 35 จังหวัดพังงา โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 36 จังหวัดภูเก็ต โรงเรียนราชประชา
นุเคราะห์ 37 จังหวัดกระบี่ และโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 38 จังหวัดระนอง 
  3.2.1 จ านวนนักเรียน ประเภทโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ ปีการศึกษา 2562 ทั้งหมด 8 โรงเรียน จ านวน 4,628 คน จ าแนก
ตามประเภทเด็กด้อยโอกาส รายละเอียดดังตารางที่ 2.2 
 
ตารางที่ 2.2 จ านวนนักเรียน ประเภทโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษา

พิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ ปีการศึกษา 2562 จ าแนกตามประเภทเด็กด้อยโอกาส 
  

ที ่ ช่ือสถานศึกษา 
ประเภทเด็กด้อยโอกาส รวมทั้งสิ้น 

(คน) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 
1 โรงเรียนศึกษาสงเคราะห์พัทลุง 268 - 15 1 - - - - - - 13 297 
2 โรงเรียนศึกษาสงเคราะหส์ุราษฎรธ์านี 626 - 8 - - 2 - - 1 1 102 740 

3 
โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 19 
จังหวัดนครศรีธรรมราช   

426 4 6 - - - 1 - - 2 37 476 

4 
โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 20 
จังหวัดชุมพร   

426 3 7 - - - 3 - - - 27 466 
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ตารางที่ 2.2 (ต่อ) 
  

ที ่ ช่ือสถานศึกษา 
ประเภทเด็กด้อยโอกาส รวมทั้งสิ้น 

(คน) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

5 
โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 35 
จังหวัดพังงา 

501 2 3 - - 11 - - - - 102 619 

6 
โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 36 
จังหวัดภูเก็ต 

734 - - - - - - - - - 82 816 

7 
โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 37 
จังหวัดกระบี ่

701 - 65 - - - - - - - 115 881 

8 
โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 38 
จังหวัดระนอง 

308 - 21 - - 2 - - - 2 - 333 

รวม 3,990 9 125 1 - 15 4 - 1 5 478 4,628 

 
หมายเหตุ 1 = เด็กยากจน (มากเป็นพิเศษ) / 2 = เด็กที่มีปัญหาเกี่ยวกับสารเสพติด / 3 = เด็กที่ถูก
ทอดทิ้ง / 4 = เด็กที่ถูกท าร้ายอย่างทารุณ / 5 = เด็กที่ได้รับผลกระทบจากโรคเอดส์หรือโรคติดต่อ
ร้ายแรงที่สังคมรังเกียจ / 6 = เด็กในชนกลุ่มน้อย / 7 = เด็กเร่ร่อน / 8 = เด็กถูกบังคับให้ขาย
แรงงานหรือแรงงานเด็ก / 9 = เด็กที่อยู่ในธุรกิจบริการทางเพศหรือโสเภณีเด็ก / 10 = เด็กในสถาน
พินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน / 11 = พิการเรียนร่วม 
 
  3.2.2 จ านวนบุคลากรครู ประเภทโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ ปีการศึกษา 2562 ทั้งหมด 8 โรงเรียน จ านวน 426 คน 
จ าแนกตามประเภทของบุคลากรครู รายละเอียดดังตารางที่ 2.3 
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ตารางที่ 2.3 จ านวนบุคลากรครู ประเภทโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ ปีการศึกษา 2562 จ าแนกตามประเภทของบุคลากรครู  

 

ที ่ ชื่อสถานศึกษา 
ประเภทของบุคลากรครู (คน) 

ข้าราชการ
คร ู

พนักงาน
ราชการครู 

ครูอัตรา
จ้าง 

รวม 

1 โรงเรียนศึกษาสงเคราะห์พัทลุง  38 - - 38 
2 โรงเรียนศึกษาสงเคราะห์สุราษฎร์ธานี 40 6 10 56 

3 
โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 19  
จังหวัดนครศรีธรรมราช   

38 3 7 48 

4 
โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 20 จังหวัด
ชุมพร   

26 13 5 44 

5 
โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 35 จังหวัด
พังงา 

29 - 56 85 

6 
โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 36 จังหวัด
ภูเก็ต 

32 9 14 55 

7 
โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 37 จังหวัด
กระบี่ 

49 6 2 57 

8 
โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 38  
จังหวัดระนอง 

27 - 21 48 

รวม 279 37 115 431 

 
  จากผลการด าเนินงานที่ผ่านมาตั้งแต่ ปี พ.ศ.2560 – 2562 พบว่า อัตราการย้าย
ออกของข้าราชการครูในโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 
ภาคใต้ เพ่ิมขึ้น โดยในปี พ.ศ. 2560 ไม่พบการย้ายออกของข้าราชการครู ส่วนในปี พ.ศ.2561 พบ
การย้ายออกของข้าราชการครู จ านวน 2 คน และในปี พ.ศ.2562 เพ่ิมจ านวนการย้ายออกของ
ข้าราชการครูเป็น 5 คน 
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  3.2.3 สถานศึกษาสังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ (2561) ได้
ก าหนดกรอบแผนงานและงบประมาณให้เชื่อมโยงสอดคล้องกับกลไกการขับเคลื่อนการจัดการศึกษา
สงเคราะห์ตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ ยุทธศาสตร์ ของแผนพัฒนาการจัดการศึกษา
สงเคราะห์ ระยะ 5 ปี  (พ.ศ.2560-2564) มีดังนี ้

วิสัยทัศน์ 
ภายในปี 2564 สถานศึกษาสังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 

ภาคใต้ เป็นผู้น าด้านการจัดการศึกษาส าหรับเด็กพิการและผู้ด้อยโอกาสอย่างมีคุณภาพและมาตรฐาน
การศึกษา 

พันธกิจ 
1. เสริมสร้างโอกาสการเข้าถึงบริการทางการศึกษาอย่างทั่วถึงและเสมอภาค 
2. สร้างคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับ 
3. ส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างทั่วถึงและ

มีประสิทธิภาพ 
4. เสริมสร้างความเข้มแข็งด้านการบริหารจัดการศึกษาของสถานศึกษา

ภายในกลุ่ม 
เป้าประสงค ์
1. คนพิการและผู้ด้อยโอกาสได้รับโอกาสทางการศึกษาอย่างมีคุณภาพ

สอดคล้องกับความต้องการจ าเป็นของแต่ละบุคคลในรูปแบบที่เหมาะสม 
2. คนพิการและผู้ด้อยโอกาสได้รับการพัฒนาทักษะการด ารงชีวิต สามารถ

ประกอบอาชีพพ่ึงพาตนเองได้อย่างมีศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์บนหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
3. นักเรียนมีทักษะทางด้านวิชาการ ทักษะด้านวิชาชีพ และทักษะชีวิต 
4. ครูและบุคลากรทางการศึกษา สถานศึกษาสังกัดส านักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ ได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ความสามารถและทักษะเพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง 

5. สถานศึกษาสังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้  ทุก
หน่วยงานมีระบบการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพตามมาตรฐานการศึกษา เป็นที่ยอมรับรับของ
ชุมชนและหน่วยงานภายนอก 

6. สถานศึกษาสังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ ทุก
หน่วยงานมีระบบการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล และศาสตร์พระราชา 
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ยุทธศาสตร์  
1. เสริมสร้างโอกาสการเข้าถึงบริการทางการศึกษาอย่างทั่วถึงและเสมอภาค 
2. สร้างคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับ 
3. ส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างทั่วถึงและ

มีประสิทธิภาพ 
4. เสริมสร้างความเข้มแข็งด้านการบริหารจัดการศึกษาของสถานศึกษาสังกัด

ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ 
ในที่นี้ผู้วิจัยจะกล่าวถึงโครงการที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร ของ

สถานศึกษาสังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ มีดังนี ้
1. โครงการส่งเสริมการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาด้านการจัด

กระบวนการเรียนรู้ประกอบด้วยกิจกรรมหลัก 
2. โครงการพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาด้านการเรียนรู้

และนวัตกรรมในศตวรรตที่ 21 
3. โครงการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือความก้าวหน้าทาง

วิชาชีพ 
4. โครงการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และจรรณยาบรรณวิชาชีพ 
5. โครงการพัฒนาผู้บริหาร 
6. โครงการพัฒนาการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหาร   

 
4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 4.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
  บัณฑิต  ผังนิรันดร์ (2550) ได้ท าการวิจัย เรื่อง อิทธิพลของลักษณะขององค์การ 
นโยบายการบริหาร และการปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมการท างานภายในองค์การ แรงจูงใจในการ
ท างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ ที่มีประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทา ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาโดยรวมและรายด้าน 
ได้แก่ ด้านการผลิตบัณฑิต ด้านการวิจัย ด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม และด้านการบริหาร อยู่ใน
ระดับมาก ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวน
สุนันทา ได้แก่ โครงสร้างองค์การ และสภาพการใช้เทคโนโลยีองค์การ ปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อ
สภาพแวดล้อมการท างานภายในองค์การของมหาวิทยาลัยราชภัฏ   สวนสุนันทา ได้แก่ กระบวนการ
ติดต่อสื่อสาร ภาวะผู้น าองค์การ และโครงสร้างองค์การ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท าง่รของ
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บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ได้แก่ กระบวนการติดต่อสื่อสาร ภาวะผู้น าองค์การ และ
วัฒนธรรมองค์การ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวน
สุนันทา ได้แก่ แรงจูงใจในการท างาน โครงสร้างองค์การ ภาวะผู้น าองค์การ และวัฒนธรรมองค์การ 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ได้แก่ 
แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน โครงสร้างองค์การ ภาวะผู้น าองค์การ และวัฒนธรรม
องค์การและปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ได้แก่ ความ
ผูกพันต่ององค์การ แรงจูงใจในการท างาน การก าหนดเป้าหมายองค์การ การจัดหาและการใช้
ทรัพยากร และภาระผู้น าองค์การ 
  พัสณีย์  อรรถสกุลรัตน์ (2552) ได้ท าการวิจัย เรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพครู ของข้าราชการครูสังกัดส างานเขตพ้ืนที่
การศึกษาสุรินทร์ เขต 1 จังหวัดสุรินทร์ ผลการวิจัยพบว่า การคงอยู่ในงานอาชีพครูได้รับอิทธิพลรวม
สูงสุดจากการรับรู้ความสามารถในการสอน รองลงมา คือ เจตคติต่ออาชีพครู ความเหนื่อยหน่ายใน
งาน ภาระงานที่รับผิดชอบ ความพึงพอใจในงานและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตัวแปรที่มีอิทธิพล
ทางตรงสูงสุด ได้แก่ เจตคติต่ออาชีพครู รองลงมา คือ ความเหนื่อยหน่ายในงาน ความพึงพอใจในงาน
และการรับรู้ความสามารถในการสอน ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางอ้อมสูงสุด ได้แก่ การรับรู้ความสามารถ
ในการสอน รองลงมา คือ ภาระงานที่รับผิดชอบและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  กาญจนาภา ศรีบุญเรือง (2553) ได้ท าการวิจัย เรื่อง ปัจจัยการธ ารงรักษาบุคลากร
ของโรงเรียนเอกชน จังหวัดล าพูน ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นต่อสภาพความเหมาะสมของปัจจัย
การธ ารงรักษาบุคลากรโดยรวม 7 ด้าน มีความเหมาะสมในระดับมาก และในแต่ละด้านอยู่ในระดับ
มากเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย คือ ด้านสถานภาพ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพแวดล้อม
ของงาน ด้านนโยบายขององค์การ ด้านการบริหารงาน ด้านความมั่นคง ด้านเงินเดือน ส าหรับ
แนวทางพัฒนาตามความคิดเห็นที่น้อยกว่าด้านอ่ืน คือ ด้านเงินเดือน ควรปรับเพ่ิมให้ได้ตามวุฒิ
การศึกษาและปรับเงินเดือนขึ้นทุกปีการพิจารณาปรับขึ้นเงินเดือน ควรพิจารณาตามอายุการท างาน 
ผลงานและความรับผิดชอบ 
  มนัสชัย  ศรีมนตรีกุล (2553) ได้ท าการวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท พี.ที.อี. อินเตอร์กรุ๊ป จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า พนักงานบริษัท พี.ที.อี. อินเตอร์กรุ๊ ป 
จ ากัด มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไป
หาน้อย ได้แก่  ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านการบังคับบัญชา ด้าน
ความส าเร็จและความมั่งคงในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้านค่าจ้างและ
ผลตอบแทน และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล นอกจากนี้ยังพบว่าพนักงานบริษัท พี.ที.อี. 
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อินเตอร์กรุ๊ป จ ากัด ที่มีเพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน 
  วาสนา  พัฒนานันท์ชัย (2553) ได้ท าการวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ ผลการวิจัยพบว่า พนักงานส านักงาน
ทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม อยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยจูง
ใน อยู่ในระดับมาก 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคลากร ด้านความรับผิดชอบ 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และอยู่ในระดับปานกลาง 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการได้รับการยอมรับนับ
ถือ และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ตามล าดับ ส่วนปัจจัยค้ าจุน อยู่ในระดับมากทั้ง 
5 ด้าน ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านสภาพการท างานและความมั่นคง ด้าน
ผลประโยชน์ตอบแทน ด้านการปกครองบังคับบัญชา และด้านนโยบายและการบริหาร ตามล าดับ 
  สุรพล  สุวรรณแสง (2553) ได้ท าการวิจัย เรื่อง ปัจจัยการคงอยู่ของครูโรงเรียน
เอกชนในระบบที่จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยการคงอยู่ของครูโรงเรียนเอกชนในระบบที่จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อย คือ ด้านสภาพการท างาน ด้านการมีส่วนร่วมในโรงเรียน ด้านความมั่นคงในการ
ท างาน ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และด้านค่าตอบแทนการท างาน และผลการเปรียบเทียบ
ปัจจัยการคงอยู่ของครูโรงเรียนเอกชนในระบบที่จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาปทุมธานี เขต 2 ยังพบว่า อายุและประสบการณ์ในการท างานของครูที่แตกต่างกัน มีผลต่อ
การการคงอยู่ของครู 
  สุชีวา  ลี้วิทยา (2554) ได้ท าการวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร: 
ศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหา
น้อย คือ ด้านหน้าที่ ความรับผิดชอบ ด้านการส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการส่งเสริมการ
พัฒนาศักยภาพ  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านผลตอบแทน ตามล าดับ โดยค่าเฉลี่ยด้าน
หน้าที่ความรับผิดชอบ ด้านการส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพ 
อยู่ในระดับมาก ยกเว้นด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านผลตอบแทน อยู่ในระดับปานกลาง 
และการธ ารงรักษาบุคลากรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
  ทักดนัย เพชรเภรี (2556) ได้ท าการวิจัย เรื่อง การพัฒนารูปแบบการธ ารงรักษา
บุคลากรครูในโรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญศึกษา ผลการวิจัยพบว่า สภาพในการธ ารงรักษา
บุคลากรครูในโรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญศึกษา ในระดับบุคคลมีการจัดสวัสดิการและ
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม ครูได้รับการยอมรับนับถือ และมีความมั่นคงก้าวหน้าในอาชีพ ในระดับกลุ่ม 
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มีกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ ครูมีส่วนร่วมในการท างาน มีการนิเทศโดยคณะกรรมการ และมีบรรยากาศ
การท างานที่อบอุ่น ในระดับองค์การ มีการก าหนดนโยบายและการบริหารที่ชัดเจน มีการก าหนด
ลักษณะงานที่ปฏิบัติอย่างเหมาะสม มีการจัดสภาพแวดล้อมในโรงเรียน ผู้บริหารมีภาวะผู้น า ส่วน
แนวทางในการธ ารงรักษาบุคลากรครูในโรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญศึกษา พบว่าในระดับบุคคล 
คือ การตัดสวัสดิการ การให้ค่าตอบแทน การได้รับการยอมรับนับถือ และการสร้างความมั่งคง
ก้าวหน้าในอาชีพ ในระดับกลุ่ม คือ การสร้างความสัมพันธ์ภายในกลุ่ม การมีส่วนร่วมในการท างาน 
การนิเทศโดยคณะกรรมการ การสร้างบรรยากาศในการท างาน ในระดับองค์การ คือ การก าหนด
นโยบายและการบริหาร การก าหนดลักษณะงานที่ปฏิบัติ การจัดสภาพแวดล้อมในโรงเรียน และ
ภาวะผู้น าของผู้บริหาร โดย ผลการสร้างรูปแบบการธ ารงรักษาบุคลากรครูในโรงเรียนเอกชน 
ประเภทสามัญศึกษา ได้แก่ วัตถุประสงค์ของการธ ารงรักษาบุคลากรครูมุ่งให้มีความสุข ความผูกผัน 
ความพึงพอใจ เกิดแรงจูงใจและท างานอย่างมีประสิทธิภาพ หลักการมีส่วนร่วมของผู้เกี่ยวข้อง 
หลักการธ ารงรักษาบนความยุติธรรม หลักการกระจายอ านาจ หลักการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน มีแนวทางของการธ ารงรักษาบุคลากรครู ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม ระดับองค์การ 
และผู้บริหารมีบทบาทท่ีชัดเจนทั้งระดับนโยบายและระดับสถานศึกษาในการธ ารงรักษาบุคลากรครู 
  สายสุนีย์ ท้าวน้อย (2556) ได้ท าการวิจัย เรื่อง สภาพการธ ารงรักษาครูในโรงเรียน
กลุ่มเครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษาอ าเภอคลองหา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษา
ประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า สภาพการธ ารงรักษาครูในโรงเรียน กลุ่มเครือข่าย
พัฒนาคุณภาพการศึกษาอ าเภอคลองหาด สังกัดเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากค่าคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านสถานทาง
อาชีพ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการนิเทศงาน ด้าน
ความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านนโยบายการบริหาร ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ยกเว้น ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทนอยู่ในระดับปานกลาง 
  อับดุลรอมัน เปาะซา (2556) ได้ท าการวิจัย เรื่อง การธ ารงรักษาบุคลากรโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลามตามทัศนะของครู ในจังหวัดนราธิวาส ผลการวิจัยพบว่า การธ ารงรักษา
บุคลากรโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามในจังหวัดนราธิวาส โดยรวมมีระดับการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับปานกลาง เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้าน
นโยบายและการบริหาร ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ส่วนปัญหาการธ ารงรักษาบุคลากร
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามในจังหวัดนราธิวาส โดยรวมทุกด้านมีระดับปัญหาการธ ารงรักษา
อยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ  ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ด้าน
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สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านนโยบายและการบริหาร ด้าน
ความมั่นคงในการท างาน และด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
  รัชนีพร  ไชยยิ่ง (2557) ได้ท าการวิจัย เรื่อง การพัฒนากลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้าง
แรงจูงใจในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรม
ราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของ
อาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก เรียงล าดับ
จากมากไปน้อย ได้แก่ ปัจจัยด้าน   การน าองค์การของผู้บริหาร ปัจจัยด้านลักษณะงานและการ
ท างาน ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมและทรัพยากรที่เอ้ือต่อการท างาน ปัจจัยด้านสิ่งอ านวยความสะดวก
ที่เอ้ือต่อการด ารงชีวิต และปัจจัยด้านทักษะการท างานและสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน ตามล าดับ 
ส าหรับกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก 
วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก แบ่งออกได้เป็น 3 ด้าน ได้แก่ กลยุทธ์ด้านนโยบาย
การบริหารและการปฏิบัติงานขององค์การ กลยุทธ์ด้านการพัฒนาศักยภาพ ความเชี่ยวชาญ และ
ผลงานทางวิชาการของอาจารย์ และกลยุทธ์ด้านการเสริมสร้างค่านิยม/วัฒนธรรมองค์การ โดยเน้น
คุณธรรม จริยธรรม และสร้างแรงจูงใจให้เกิดความภักดีต่อองค์การ 
  เอกอนงค์ ศรีส าอาง (2558) ได้ท าการวิจัย เรื่อง การธ ารงรักษาอาจารย์ใน
สถาบันอุดมศึกษาไทย ผลการวิจัยพบว่า มหาวิทยาลัยที่ตนเองสังกัดมีระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับการ
ธ ารงรักษาอาจารย์ในมหาวิทยาลัยอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน ส่วนปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่
หรือลาออกจากมหาวิทยาลัย พบว่าอาจารย์สังกัดมหาวิทยาลัยของรัฐเห็นว่าปัจจัยทั้ง 6 ด้านไม่มี
อิทธิพลต่อการคงอยู่หรือลาออกจากมหาวิทยาลัย อาจารย์สังกัดมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ เห็นว่า
อิทธิพลที่มีต่อการคงอยู่หรือลาออกจากมหาวิทยาลัยนั้นขึ้นอยู่กับนโยบายด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของมหาวิทยาลัย การจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูล  อาจารย์สังกัด
มหาวิทยาลัยราชภัฎเห็นว่าปัจจัยทั้ง 6 ด้านไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่หรือลาออกจากมหาวิทยาลัย 
อาจารย์สังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลเห็นว่าอิทธิพลที่มีต่อการคงอยู่หรือลาออกจาก
มหาวิทยาลัยขึ้นอยู่กับการจ่ายค่าตอบแทน และอาจารย์สังกัดมหาวิทยาลัยเอกชนเห็นว่าปัจจัยทั้ง 6 
ด้านไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่หรือลาออกจากมหาวิทยาลัย 
  รณฤทธิ์  สิชฌนังศุ (2560) ได้ท าการวิจัย เรื่อง อิทธิพลของแรงจูงใจที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานกลุ่มธุรกิจระบบท่อส่งก๊าซธรรมชาติ บริษัท ปตท. จ ากัด 
(มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจภายในโดยภาพรวมอยู่ในระดับดี เรียงล าดับจากมากไปน้อย 
ได้แก่ ด้านความท้าทายในงาน รองลงมา คือ ด้านความต้องการสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้าน
ผลส าเร็จในการท างาน ด้านความมีอิสระในการท างาน และด้านการมีอ านาจในหน้าที่ ตามล าดับ 
และแรงจูงใจภายนอกโดยภาพรวมอยู่ ใน ระดับดี  เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่  ด้าน
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สภาพแวดล้อมที่ท างาน รองลงมา คือ ด้านความมีเอกลักษณ์ของงาน ด้านนโยบายและการบริหาร
องค์การ ด้านการเลื่อนต าแหน่งงาน และด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ตามล าดับ  
 4.2 งานวิจัยต่างประเทศ  
  Cornella (2010) ได้ท าการวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าของผู้บริหาร กรณีศึกษา : สิ่งที่
ขาดหายไปในการธ ารงรักษาบุคลากรครู ผลการวิจัยพบว่า แนวทางปฏิบัติที่ส าคัญของผู้บริหารมีผล
ต่อการตัดสินใจในการคงอยู่หรือลาออกของบุคลากรครู คือ การสนับสนุน การให้ความส าคัญ และ
การสร้างขวัญก าลังใจ นอกจากนั้นการเป็นตัวอย่างที่ดี ความเป็นธรรมและความเสมอภาค การเข้าถึง
ง่าย และการสื่อสารแบบสองทางของผู้บริหารก็เป็นสิ่งส าคัญที่จะสามารถธ ารงรักษาบุคลากรครูไว้ได้ 
  Kauffman (2010) ได้ท าการวิจัย เรื่อง ปัจจัยส าคัญในการธ ารงรักษาบุคลากรครูใน
โรงเรียนสอนศาสนาคริสต์ในประเทศสหรัฐอเมริกา จ านวน 29 โรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า ครูที่มี 
ประสบการณ์ในการสอน เพศ สถานภาพการสมรส และระดับการสอนที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยในการธ ารงรักษาบุคลากรครูแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ
ปัจจัยส าคัญในการธ ารงรักษาบุคลากรครู ได้แก่ การจ้างงานแรกเริ่ม การพัฒนาวิชาชีพ การให้
ค าปรึกษาของครูที่มีประสบการณ์ การได้รับการดูแล ค่านิยมขององค์การ เงินเดือน สวัสดิการ และ
การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ 
  DiXon (2012) ได้ท าการวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรครู 
โรงเรียนมัธยมศึกษาตอนต้นในเขตชนบทของรัฐจอร์เจีย ประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการวิจัยพบว่า 
ระบบการบริหาร ความสัมพันธ์ในองค์การ และวัฒนธรรมขององค์การ เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้ครู
ยังคงอยู่ในโรงเรียน และสภาพแวดล้อมชนบท การขาดระบบการบริหาร และการประเมินผล เป็น
ปัจจัยส าคัญที่ท าให้ครูลาออก 
  Thibodeaux (2014) ได้ท าการวิจัย เรื่อง ผลกระทบของพฤติกรรมภาวะผู้น าและ
การทดสอบระดับสูงที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรครู ในโรงเรียนรัฐบาลทางตอนใต้ของรัฐ
มิสซิสซิปปี ประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมภาวะผู้น ามีผลต่อการธ ารงรักษา
บุคลากรครู ปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรครู ได้แก่ ความส าเร็จของนักเรียน การ
เรียนการสอน และศิลปะการสอน และปัจจัยที่ส่งผลให้ครูลาออก ได้แก่ ขาดการสนับสนุนจากฝ่าย
บริหาร ภาระงานเอกสารที่มากเกินไป ความมีระเบียบวินัยของนักเรียน และแรงกดดันจากการ
ทดสอบระดับสูงของรัฐบาล 
  Pittman (2015) ได้ท าการวิจัย เรื่อง การธ ารงรักษาบุคลากรครูในโรงเรียนรัฐบาล 
เขตชานเมืองของรัฐเซาท์ดาโคตา ประเทศสหรัฐอเมริกา จากการวิจัยพบว่า สิ่งที่จะสนับสนุนการ
ธ ารงรักษาบุคลากรครูให้อยู่ในโรงเรียนเขตชานเมืองได้นั้น คือ การสนับสนุนทางการเงิน สภาพการ
ท างานที่ดี  โอกาสในการพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง และที่ตั้งของโรงเรียน นอกจากนั้นแล้วยังมี
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ปัจจัยภายนอกอ่ืน ได้แก่ การสนับสนุนทางการเงินอย่างเพียงพอ และการสนับสนุนให้มีการพัฒนา
วิชาชีพอย่างต่อเนื่องจากภาครัฐ เป็นอีกปัจจัยที่สนับสนุนในการธ ารงรักษาบุคลากรครู 
  Watts (2016) ได้ท าการวิจัย เรื่อง การธ ารงรักษาบุคลากรครูโรงเรียนชนบท ใน
ภาคตะวันออก ของรัฐเคนทักกี ประเทศ ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมของโรงเรียนที่เข้มแข็งส่งผลดี
ต่อการธ ารงรักษาบุคลากรครู นอกจากนั้นการมีส่วนร่วมของชุมชนท้องถิ่นยังมีผลต่อการธ ารงรักษา
บุคลากรครูเช่นเดียวกัน 
  จากการศึกษาวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง ผู้วิจัยได้ศึกษากรอบแนวคิดในการวิจัยโดยการ
สังเคราะห์  ตัวแปร จากแนวคิดของ ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544), บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร 
(2551), ปัทมา สุขสันต์ (2554), Taunton et al. (1989), Boyle et al. (1999), Finkler (2001), 
Eric (2003), Sutherland & Jordaan (2004), Tourangeau & Cranley (2006), Hausknecht et 
al. (2008), Mathis & Jackson (2008) และ Cowden & Cummings (2011) ซึ่งประกอบด้วย 
ปัจจัยด้านองค์การ ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา ปัจจัยด้านงานที่รับผิดชอบ ปัจจัยด้านผู้ร่วมงาน และ
ปัจจัยส่วนตัว 



บทท่ี  3 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 
 
 การวิจัยเรื่องแนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์  สังกัดส านัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยตามขั้นตอน ดังนี้ 
 1. ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และผู้ให้ข้อมูล 
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
1. ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง และผู้ให้ข้อมูล 
 
 1.1 ประชำกร ได้แก่ โรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ และโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ สังกัด
ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ จ านวน 8 โรงเรียน และผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ครูของ
โรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ และโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
กลุ่ม 7 ภาคใต้ จ านวน 8 โรงเรียน ปีการศึกษา 2562 จ านวน 431 คน  
 1.2 กลุ่มตัวอย่ำง ได้แก่ ครูของโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ และโรงเรียนราชประชานุ
เคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ จ านวน 8 โรงเรียน ปีการศึกษา 2562 
จ านวน 205 คน โดยได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามข้ันตอน ดังนี้ 
  1.2.1 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้ตารางของ Krejcie & Morgan (1970) ได้
กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 205 คน  
  1.2.2 เทียบสัดส่ วนกลุ่ มตั วอย่ า ง โดยวิ ธี การสุ่ มแบบ แบ่ งชั้ นตามสัดส่ วน 
(Proportional Stratified Random Sampling) รายละเอียดดังตารางที่ 3.1 
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ตารางที่ 3.1  จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างครูของโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์  
และโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  
กลุ่ม 7 ภาคใต้ ปีการศึกษา 2562 

 

ที ่ โรงเรียน ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

1 ศึกษาสงเคราะห์ 94 51 
2 ราชประชานุเคราะห์ 337 154 

รวม 431 205 

 
 1.3 ผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้เชี่ยวชาญด้านการศึกษาสงเคราะห์ จ านวน 5 คน โดยมีเกณฑ์
การคัดเลือก ประกอบด้วย ผู้บริหารที่มีประสบการณ์ในโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ มาอย่างน้อย 5 
ปี มีวุฒิทางการบริหารการศึกษา ตั้งแต่ปริญญาโทขึ้นไป จ านวน 3 คน และครูที่มีประสบการณ์ใน
โรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ มากกว่า 10 ปีขึ้นไป จ านวน 2 คน 
 

2. เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 
 2.1 ลักษณะของเครื่องมือ 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย มี 2 แบบ ดังนี้ 
  2.1.1 แบบสอบถามท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้น โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ประเภท
ของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ มีลักษณะเป็นแบบเลือกตอบ (Check List) จ านวน 1 ข้อ 

ตอนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการธ ารง
รักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้  
ประกอบด้วยปัจจัย 5 ด้าน ได้แก่ ปัจจัยด้านองค์การ ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา ปัจจัยด้านงานที่
รับผิดชอบ ปัจจัยด้านผู้ร่วมงาน และปัจจัยส่วนตัว มีลักษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating 
Scale) 5 ระดับตามวิธีของ Likert จ านวน   53 ข้อ โดยได้ก าหนดค่าคะแนนของค าตอบ ดังนี้ 

ระดับ 5 หมายถึง ความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการธ ารงรักษาครูอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ระดับ 4 หมายถึง ความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการธ ารงรักษาครูอยู่ในระดับมาก 
ระดับ 3 หมายถึง ความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการธ ารงรักษาครูอยู่ในระดับปานกลาง 
ระดับ 2 หมายถึง ความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการธ ารงรักษาครูอยู่ในระดับน้อย 
ระดับ 1 หมายถึง ความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการธ ารงรักษาครูอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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ตอนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับแนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษา
สงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้  มีลักษณะเป็นแบบสอบถามที่มี
ค าถามปลายเปิด (Open- ended) จ านวน 4 ข้อ 
  2.1.2 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางการธ ารงรักษาครู ของโรงเรียนการศึกษา
สงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ ประกอบด้วยปัจจัย 5 ด้าน ได้แก่ 
ปัจจัยด้านองค์การ ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา ปัจจัยด้านงานที่รับผิดชอบ ปัจจัยด้านผู้ร่วมงาน และ
ปัจจัยส่วนตัว มีลักษณะเป็นแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structured Interview Form) 
จ านวน 9 ข้อ 
 2.2 วิธีกำรสร้ำงเครื่องมือ 
  ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยตามล าดับขั้นตอน ดังนี้ 
  2.2.1 แบบสอบถาม 

1) ศึกษาค้นคว้าเอกสาร ต ารา แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ    
แนวทางการธ ารงรักษาบุคลากรครู  รวบรวมข้อมูลที่ ได้มาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการสร้าง
แบบสอบถาม 

2) น าข้อมูลมาสร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการธ ารงรักษา
ครูและแนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษา
พิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ 

3) น าแบบสอบถาม เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระเพ่ือตรวจสอบ
และให้ข้อเสนอแนะ จากนั้นน าแบบสอบถามซึ่งได้รับการแก้ไขแล้วเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ 3 คน เพ่ือ
ตรวจสอบความตรง (Validity) ของเนื้อหา โดยการตรวจสอบความชัดเจนของภาษา ความครอบคลุม
เนื้อหา ด้วยการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence: IOC) ได้ค่า 
IOC ทุกข้อมีค่าเท่ากับ 1.00  

4) น าแบบสอบถาม ที่ผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิมาปรับแก้ไข
ข้อความเล็กน้อย จากนั้นน าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระอีกครั้ง แล้วน าไปทดลองใช้ 
(try out) กับครทูี่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง เพ่ือหาค่าความเที่ยง (Reliability) ของแบบสอบถามรายข้อ โดย
ใช้วิธีสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha Coefficient) ได้ค่าความเท่ียง เท่ากับ .98  

5) จัดท าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ เพ่ือใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
  2.2.2 แบบสัมภาษณ์  

1) ศึกษากรอบแนวทางในการศึกษาค้นคว้า แล้วร่างเป็นข้อค าถามให้
สอดคล้องกับตัวแปรตามกรอบแนวทางในการศึกษาค้นคว้า  
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2) เสนอแบบสัมภาษณ์ฉบับร่างต่ออาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระเพ่ือ
ตรวจสอบความตรง (Validity) ของเนื้อหา 

3) ปรับปรุงแก้ไขแบบสัมภาษณ์ตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา          
การค้นคว้าอิสระ เพ่ือใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
 

3. กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 
 3.1 กำรสอบถำม 
  3.1.1 ผู้วิจัยขอหนังสือจากสาขาวิชาศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
เพ่ือส่งหนังสือไปถึงผู้อ านวยการส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ และขออนุญาตผู้อ านวยการส านัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ ส่งหนังสือถึงผู้อ านวยการโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ และโรงเรียนราช
ประชานุเคราะห์ กลุ่ม 7 ภาคใต้ จ านวน 8 โรงเรียน เพ่ือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลจากครูซึ่งเป็น
กลุ่มตัวอย่างในโรงเรียนศึกษา-สงเคราะห์ และโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 7 ภาคใต้ 
  3.1.2 ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามพร้อมทั้งส าเนาหนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูลจากครูซึ่ง
เป็นกลุ่มตัวอย่างในโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ และโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 7 ภาคใต้ โดย
ทางไปรษณีย์ จ านวนทั้งสิ้น 205 ฉบับ ระยะเวลาในการเก็บข้อมูลระหว่างวันที่ 30 ตุลาคม 2562 ถึง
วันที่ 15 พฤศจิกายน 2562 ผู้วิจัยก าหนดการส่งกลับทางไปรษณีย์โดยการระบุไว้ในหนังสือน าส่ง 
  3.1.3 ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนจากโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ และโรงเรียน
ราชประชานุเคราะห์ กลุ่ม 7 ภาคใต้ จ านวนทั้งสิ้น 205 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 
     3.2 กำรสัมภำษณ์ 
  3.2.1 ผู้วิจัยประสานผู้เชี่ยวชาญที่เป็นผู้ให้ข้อมูลเพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการให้
สัมภาษณ์ระหว่างวันที่ 15 ธันวาคม 2562 ถึงวันที่ 30 ธันวาคม 2562 ตามวัน เวลา และสถานที่ที่
สะดวกและเหมาะสม 
  3.2.2 ด าเนินการสัมภาษณ์ตามประเด็นที่ก าหนด โดยขออนุญาตผู้เชี่ยวชาญในการ
บันทึกข้อมูลการสัมภาษณ์ด้วยแถบบันทึกเสียงเพ่ือน ามาวิเคราะห์ข้อมูลภายหลัง  
 

4. กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 
 เมื่อผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาเรียบร้อยแล้ว ได้ด าเนินการตรวจสอบและ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยด าเนินการ ดังนี้ 
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 4.1 แบบสอบถำม  
  4.1.1 ตรวจนับแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาทั้งหมด พร้อมทั้งตรวจสอบความ
ถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถามและสามารถน ามาวิเคราะห์ได้ 205 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 
  4.1.2 น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์บันทึกข้อมูลลงในคอมพิวเตอร์ วิเคราะห์ข้อมูลโดย
ใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
  4.1.3 ท าการวิเคราะห์ข้อมูล 

1) แบบสอบถามตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) 

2) แบบสอบถามตอนที่ 2 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการธ ารงรักษาครูของโรงเรียน
การศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้วิเคราะห์โดยการหา
ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ผู้วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์ใน
การแปลความหมายคะแนน โดยใช้เกณฑ์การวิเคราะห์ข้อมูลของ บุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2555) ไว้
ดังนี้ 

ค่าเฉลี่ย                 ระดับความคิดเห็น 
4.51 – 5.00 หมายถึง ความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการธ ารงรักษาครูอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
3.51 – 4.50 หมายถึง ความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการธ ารงรักษาครูอยู่ในระดับมาก 
2.51 – 3.50 หมายถึง ความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการธ ารงรักษาครูอยู่ในระดับปานกลาง 
1.51 – 2.50 หมายถึง ความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการธ ารงรักษาครูอยู่ในระดับน้อย 
1.00 – 1.50 หมายถึง ความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการธ ารงรักษาครูอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 
3) แบบสอบถามตอนที่ 3 แนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษา

สงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่ 
(Frequency) และการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) แล้วน าเสนอเป็นความเรียง  
 4.2 แบบสัมภำษณ์ วิเคราะห์โดยใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การวิจัยเรื่องแนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล ปรากฏผล ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการธ ารงรักษาครูของ
โรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นที่มีต่อแนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียน
การศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ 
 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์แนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ 
สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ 
 

ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ตารางที่ 4.1 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามประเภทของโรงเรียนการศึกษา
สงเคราะห์ 

 

รายการ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ประเภทของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์   

โรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ 51 25.00 
โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 154 75.00 

รวม 205 100.00 

  
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียนราชประชา
นุเคราะห์ ร้อยละ 75.00 และโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ ร้อยละ 25.00 ตามล าดับ 
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ตอนที่  2  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการธ ารงรักษาครู
ของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
กลุ่ม 7 ภาคใต้ 

 
ตารางที่ 4.2  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการ

ธ ารง-รักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษา
พิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ โดยภาพรวม  

 

ที ่ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

แปลผล 
X  S.D. 

1 ปัจจัยด้านองค์การ 4.17 0.55 มาก 
2 ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา 4.37 0.52 มาก 
3 ปัจจัยด้านงานที่รับผิดชอบ  4.27 0.48 มาก 
4 ปัจจัยด้านผู้ร่วมงาน  4.26 0.66 มาก 
5 ปัจจัยส่วนตัว  4.30 0.57 มาก 

 รวมเฉลี่ย 4.27 0.43 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัย
ที่เกี่ยวข้องกับการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษา
พิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (X = 4.27,  S.D. = 0.43) และเมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา (X = 4.37, S.D. 
= 0.52) รองลงมา ได้แก่ ปัจจัยส่วนตัว ( X = 4.30, S.D. = 0.57) ปัจจัยด้านงานที่รับผิดชอบ ( X = 
4.27, S.D. = 0.48) ปัจจัยด้านผู้ร่วมงาน ( X = 4.26, S.D. = 0.66) และปัจจัยด้านองค์การ ( X = 
4.17, S.D. = 0.55) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการธ ารง
รักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 
7 ภาคใต้ ปัจจัยด้านองค์การ 

 

ด้าน รายการ 
ระดับการด าเนินงาน 

แปลผล 
X  S.D. 

1. สภาพแวดล้อมในการท างาน  
1.1 โรงเรียนมีการก าหนดโครงสร้างการบริหารงานชัดเจน 4.52 0.60 มากที่สุด 
1.2 โรงเรียนมีการบริหารงานที่เป็นระบบ มีการล าดับ

ขั้นตอนที่ชัดเจน เหมาะสมกับบรบิทโรงเรียน 
4.36 0.62 มาก 

1.3 โรงเรียนมีกฎระเบียบที่เหมาะสมกับบริบทของโรงเรียน 
และสอดคล้องกับระเบียบของทางราชการ 

4.41 0.64 มาก 

1.4 โรงเรียนมีสภาพแวดล้อมที่ร่มรื่น สวยงาม และ
ปลอดภัย เหมาะกับการปฏิบัติงาน 

4.40 0.67 มาก 

1.5 อาคารเรียน ห้องเรียน ห้องปฏิบัติงาน มีความสะอาด 
เรียบร้อย และปลอดภัย เหมาะกับการปฏิบัติงาน 

4.11 0.76 มาก 

1.6 โรงเรียนมีการจัดวัสดุอุปกรณ์อ านวยความสะดวกใน 
การปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมทันสมัย และเพียงพอ 

4.18 0.80 มาก 

 เฉลี่ย 4.33 0.54 มาก 
2. สวัสดิการและสิทธิประโยชน์  
2.1 ครไูด้รับอัตราเงินเดือนของท่านได้รับตามวุฒิการศึกษา 

ตามท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด 
4.80 0.43 มากที่สุด 

2.2 ครไูด้รับการเลื่อนเงินเดือน มีความยุติธรรมและ
เหมาะสม 

4.30 0.78 มาก 

2.3 ครไูด้รับเงินพิเศษ เช่น เงินเพ่ิมส าหรับต าแหน่งที่มีเหตุ
พิเศษของครูการศึกษาพิเศษ เป็นต้น 

3.35 1.50 ปาน
กลาง 

2.4 ครไูด้รับค่าตอบแทนเมื่อปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 
เหมาะสมกับงานท่ีได้รับมอบหมาย เช่น เงินค่าล่วงเวลา
ของครูประจ าหอนอน ค่าสอนเสริม เป็นต้น  

3.80 1.18 มาก 
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ตารางที่ 4.3 (ต่อ) 
 

ด้าน รายการ 
ระดับการด าเนินงาน 

แปลผล 
X  S.D. 

2.5 โรงเรียนมอบรางวัลพิเศษอ่ืนๆ ให้ครูที่ตั้งใจและเสียสละ
เวลาในการปฏิบัติงาน เช่น โล่รางวัล ชุดกิจกรรม             
เลี้ยงสังสรรค์ ของขวัญในเทศกาลพิเศษ เป็นต้น 

3.74 1.07 มาก 

2.6 โรงเรียนจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่โรงเรียน
จัดสรรให้ นอกเหนือจากระเบียบของทางราชการ เช่น                          
ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร การท าประกันชีวิต       
การกู้ยืมเงินในกรณีมีความจ าเป็น เร่งด่วน อาหาร 3 
มื้อที่พักอาศัย เป็นต้น 

4.06 0.97 มาก 

 เฉลี่ย 4.01 0.73 มาก 
 รวมเฉลี่ย 4.17 0.55 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัย
ที่เกี่ยวข้องกับการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษา
พิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ ปัจจัยด้านองค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X = 4.17, S.D. = 0.55) และ
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านย่อย พบว่า 
 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X = 4.33,  S.D. = 0.54) 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ โรงเรียนมี
การก าหนดโครงสร้างการบริหารงานชัดเจน (X = 4.52, S.D. = 0.60) รองลงมา ได้แก่ โรงเรียนมี
กฎระเบียบที่เหมาะสมกับบริบทของโรงเรียน และสอดคล้องกับระเบียบของทางราชการ (X = 4.41, 
S.D. =  0.64) และโรงเรียนมีสภาพแวดล้อมที่ร่มรื่น สวยงาม และปลอดภัย เหมาะกับการปฏิบัติงาน 
( X = 4.40, S.D. = 0.67) ตามล าดับ ส าหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ อาคารเรียน ห้องเรียน 
ห้องปฏิบัติงาน มีความสะอาด เรียบร้อย และปลอดภัย เหมาะกับการปฏิบัติงาน (X = 4.11,  S.D. = 
0.76) 
 ด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X = 4.01,  S.D. = 0.73) 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ ครูได้รับ
อัตราเงินเดือนของท่านได้รับตามวุฒิการศึกษา ตามที่ ก.ค.ศ. ก าหนด ( X = 4.80, S.D. = 0.43) 
รองลงมา ได้แก่ ครูได้รับการเลื่อนเงินเดือน มีความยุติธรรมและเหมาะสม (X = 4.30, S.D. =  0.78) 
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และโรงเรียนจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่โรงเรียนจัดสรรให้ นอกเหนือจากระเบียบของทาง
ราชการ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร การท าประกันชีวิต การกู้ยืมเงินในกรณีมีความจ าเป็น 
เร่งด่วน อาหาร 3 มื้อ ที่พักอาศัย เป็นต้น (X = 4.06, S.D. = 0.97) ตามล าดับ ส าหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด ได้แก่ ครูได้รับเงินพิเศษ เช่น เงินเพ่ิมส าหรับต าแหน่งที่มีเหตุพิเศษของครูการศึกษาพิเศษ 
(พ.ค.ก.) เป็นต้น (X = 3.35, S.D. = 0.78) 
 
ตารางที่ 4.4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการธ ารง

รักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 
7 ภาคใต้ ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา 

 

ด้าน รายการ 
ระดับการด าเนินงาน 

แปลผล 
X  S.D. 

1. ภาวะผู้น า 
1.1 ผู้บริหารโรงเรียนมีนโยบาย เป้าหมายที่ชัดเจน 

สอดคล้องกับบริบทของโรงเรียน สามารถปฏิบัติได้จริง  

4.38 0.72 มาก 

1.2 ผู้บริหารโรงเรียนให้ครูมีส่วนร่วมในการวางแผนก าหนด
นโยบายร่วมกัน และเข้าใจตรงกัน 

4.43 0.62 มาก 

1.3 ผู้บริหารโรงเรียนมีการก าหนดหน้าที่การปฏิบัติงานของ
ครูอย่างชัดเจน และเหมาะสม 

4.36 0.70 มาก 

1.4 ผู้บริหารโรงเรียนปฏิบัติงานตามล าดับขั้นตอนของสาย      
การบังคับบัญชา 

4.42 0.68 มาก 

1.5 ผู้บริหารโรงเรียนมีการประสานงานเพื่อให้การ
ปฏิบัติงานด าเนินการไปอย่างต่อเนื่อง 

4.34 0.67 มาก 

1.6 ผู้บริหารโรงเรียนติดตามการปฏิบัติเพ่ือพัฒนา ปรับปรุง
ให้ดีขึ้น 

4.35 0.74 มาก 

1.7 ผู้บริหารโรงเรียนมีการสร้างขวัญก าลังใจให้กับครู           
เมือ่ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

4.21 0.76 มาก 

1.8 ผู้บริหารโรงเรียนบริหารได้ตรงตามนโยบาย และ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

4.36 0.71 มาก 

 เฉลี่ย 4.36 0.58 มาก 
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ตารางที่ 4.4 (ต่อ) 
 

ด้าน รายการ 
ระดับการด าเนินงาน 

แปลผล 
X  S.D. 

2. การเสริมสร้างพลังอ านาจ 
2.1 ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมให้ครูเข้ารับการอบรมเพ่ือ

เพ่ิมพูนศักยภาพในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 
4.43 0.68 มาก 

2.2 ผู้บริหารโรงเรียนให้ค าปรึกษาในการปฏิบัติงาน และ
พัฒนางานอย่างสม่ าเสมอ 

4.35 0.72 มาก 

2.3 ผู้บริหารโรงเรียนมอบอ านาจไปตามโครงสร้างการ
บริหารงาน 

4.43 0.69 มาก 

2.4 ผู้บริหารโรงเรียนให้อิสระในการปฏิบัติ เพื่อให้ครู
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มก าลังความสามารถของตนเอง 

4.40 0.66 มาก 

2.5 ผู้บริหารโรงเรียนมีการจัดหาทรัพยากรที่จ าเป็นเพ่ือ
อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม 
และเพียงพอ 

4.32 0.66 มาก 

2.6 ผู้บริหารโรงเรียนสนับสนุนใหค้รูได้เข้าร่วมกิจกรรม
ต่างๆ ที่ส าคัญอยู่เสมอ 

4.38 0.63 มาก 

 เฉลี่ย 4.39 0.55 มาก 
 รวมเฉลี่ย 4.37 0.52 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัย
ที่เกี่ยวข้องกับการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษา
พิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.37, S.D. = 
0.52) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านย่อย พบว่า 
 ด้านภาวะผู้น า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X = 4.36, S.D. = 0.58) และเมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียนให้ครูมี
ส่วนร่วมในการวางแผนก าหนดนโยบายร่วมกัน และเข้าใจตรงกัน (X = 4.43, S.D. = 0.62) รองลงมา 
ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียนปฏิบัติงานตามล าดับขั้นตอนของสายการบังคับบัญชา ( X = 4.42, S.D. = 
0.68) และผู้บริหารโรงเรียนมีนโยบาย เป้าหมายที่ชัดเจน สอดคล้องกับบริบทของโรงเรียน สามารถ
ปฏิบัติได้จริง (X = 4.38,    S.D. = 0.72) ตามล าดับ ส าหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ผู้บริหาร



90 

โรงเรียนมีการสร้างขวัญก าลังใจให้กับครู เมื่อปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ (X = 4.21, S.D. 
= 0.76) 
 ด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.39, S.D. = 0.55) 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ ผู้บริหาร
โรงเรียนส่งเสริมให้ครูเข้ารับการอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนศักยภาพในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ ( X = 
4.43, S.D. = 0.68) และผู้บริหารโรงเรียนมอบอ านาจไปตามโครงสร้างการบริหารงาน ( X = 4.43, 
S.D. = 0.69) รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียนให้อิสระในการปฏิบัติ เพ่ือให้ครูปฏิบัติงานได้อย่าง
เต็มก าลังความสามารถของตนเอง (X = 4.40, S.D. =  0.66) และผู้บริหารโรงเรียนของท่านสนับสนุน
ให้ครูได้เข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ที่ส าคัญอยู่เสมอ (X = 4.38, S.D. = 0.63) ตามล าดับ ส าหรับข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียนมีการจัดหาทรัพยากรที่จ าเป็นเพ่ืออ านวยความสะดวกใน
การปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม และเพียงพอ (X = 4.32,  S.D. = 0.66) 
 
ตารางที่ 4.5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการธ ารง

รักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 
7 ภาคใต้ ปัจจัยด้านงานที่รับผิดชอบ 

 

ด้าน รายการ 
ระดับการด าเนินงาน 

แปลผล 
X  S.D. 

1. ลักษณะงาน 
1.1 ครูได้รับมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถ และทักษะของตนเอง 
4.39 0.75 มาก 

1.2 งานทีค่รไูด้รับมอบหมายมีความชัดเจน 4.47 0.63 มาก 
1.3 ครไูด้รับอิสระในการปฏิบัติงาน 4.46 0.65 มาก 
1.4 ครมูีความพึงพอใจในงานที่ได้รับมอบหมายจากโรงเรียน 4.45 0.67 มาก 

 เฉลี่ย 4.44 0.59 มาก 
2. ภาระงาน 
2.1 ครูได้รับมอบหมายให้จัดการเรียนการสอนตามขอบเขต 

ภารกิจ หน้าที่ และความรับผิดชอบ 
4.38 0.70 มาก 

2.2 ครมูีจ านวนชั่วโมงการจัดการเรียนการสอนที่เหมาะสม 4.40 0.69 มาก 
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ตารางที่ 4.5 (ต่อ) 

ด้าน รายการ 
ระดับการด าเนินงาน 

แปลผล 
X  S.D. 

2.3 ปริมาณของงานที่ได้รับมอบหมายนอกเหนือจากงานจัด      
การเรียนการสอนมีความเหมาะสม สามารถปฏิบัติงาน
ได้ทันเวลา 

4.32 0.71 มาก 

2.4 งานของครูส่งผลให้โรงเรียนสามารถบรรลุเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ 

4.33 0.65 มาก 

 เฉลี่ย 4.36 0.58 มาก 
3. ความสมดุลระหว่างงานและชีวิต 
3.1 ครวูางแผนการปฏิบัติงานเป็นล าดับขั้นตอน 4.23 0.64 มาก 
3.2 ครคูวบคุมเวลาในการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามแผน          

การปฏิบัติงานที่วางไว้ 
4.24 0.60 มาก 

3.3 ครมูีเวลาส่วนตัวที่จะดูแลตนเองและครอบครัวอย่าง
เพียงพอ 

3.81 0.89 มาก 

3.4 ครรูู้สึกพึงพอใจในการรักษาความสมดุลระหว่างงาน
และชีวิตส่วนตัว 

3.75 0.80 มาก 

 เฉลี่ย 4.01 0.56 มาก 
4. โอกาสความก้าวหน้าในงาน 
4.1 ครูได้รับโอกาสในการเข้ารับการอบรม การศึกษาต่อใน

ระดับท่ีสูงขึ้น เพ่ือเพ่ิมพูนศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
4.27 0.77 มาก 

4.2 ครูได้รับการสนับสนุนให้เข้าร่วมกิจกรรม การประชุม
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และพัฒนางานและอ่ืน ๆ 

4.31 0.75 มาก 

4.3 ครูได้รับการสนับสนุนให้เข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ที่ส าคัญ
ทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน 

4.36 0.68 มาก 

4.4 ครูมีโอกาสในการได้รับการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งที่
สูงขึ้นจากการปฏิบัติงาน 

4.20 0.75 มาก 

4.5 ครไูด้รับโอกาสในการได้รับสวัสดิการ และสิทธิ
ประโยชน์ต่าง ๆ 

4.20 0.78 มาก 

 เฉลี่ย 4.27 0.65 มาก 
 รวมเฉลี่ย 4.27 0.48 มาก 
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 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัย
ที่เกี่ยวข้องกับการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษา
พิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ ปัจจัยด้านงานที่รับผิดชอบ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.27, S.D. = 
0.48) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านย่อย พบว่า 
 ด้านลักษณะงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.44, S.D. = 0.59) และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ งานที่ครูได้รับ
มอบหมายมีความชัดเจน (X = 4.47, S.D. = 0.63) รองลงมา ได้แก ่ครูได้รับอิสระในการปฏิบัติงาน (
X = 4.46, S.D. = 0.65) และครูมีความพึงพอใจในงานที่ได้รับมอบหมายจากโรงเรียน ( X = 4.45, 
S.D. = 0.67) ตามล าดับ ส าหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ครูได้รับมอบหมายงานที่เหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถ และทักษะของตนเอง (X = 4.39, S.D. = 0.75) 
 ด้านภาระงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.36, S.D. = 0.58) และเมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ ครูมีจ านวนชั่วโมงการ
จัดการเรียนการสอนที่เหมาะสม ( X = 4.40, S.D. = 0.69) รองลงมา ได้แก่ ครูได้รับมอบหมายให้
จัดการเรียนการสอนตามขอบเขต ภารกิจ หน้าที่ และความรับผิดชอบ (X = 4.38, S.D. = 0.70) และ
งานของครูส่งผลให้โรงเรียนสามารถบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ (X = 4.33, S.D. = 0.65) ตามล าดับ 
ส าหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ปริมาณของงานที่ได้รับมอบหมายนอกเหนือจากงานจัดการ
เรียนการสอนมีความเหมาะสม สามารถปฏิบัติงานได้ทันเวลา    (X = 4.32,  S.D. = 0.71) 
 ด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิต โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.01, S.D. = 
0.56) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ ครู
ควบคุมเวลาในการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามแผนการปฏิบัติงานที่วางไว้  ( X = 4.24, S.D. = 0.60) 
รองลงมา ได้แก่ ครูวางแผนการปฏิบัติงานเป็นล าดับขั้นตอน (X = 4.23, S.D. = 0.64) และครูมีเวลา
ส่วนตัวที่จะดูแลตนเองและครอบครัวอย่างเพียงพอ (X = 3.81, S.D. = 0.89) ตามล าดับ ส าหรับข้อที่
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ครูรู้สึกพึงพอใจในการรักษาความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว (X = 
3.75,  S.D. = 0.80) 
 ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.27, S.D. = 0.65) 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ ครูได้รับ
การสนับสนุนให้เข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ที่ส าคัญทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน (X = 4.36, S.D. = 
0.68) รองลงมา ได้แก่ ครูได้รับการสนับสนุนให้เข้าร่วมกิจกรรม การประชุมเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
และพัฒนางานและอ่ืนๆ ( X = 4.31, S.D. =  0.75) และครูได้รับโอกาสในการเข้ารับการอบรม 
การศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นเพ่ือเพ่ิมพูนศักยภาพในการปฏิบัติงาน  ( X = 4.27, S.D. = 0.77) 
ตามล าดับ ส าหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ครูมีโอกาสในการได้รับการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งที่



93 

สูงขึ้นจากการปฏิบัติงาน (X = 4.20,  S.D. = 0.75) และครูได้รับโอกาสในการได้รับสวัสดิการ และ
สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ (X = 4.20,  S.D. = 0.78) 
 
ตารางที่ 4.6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการธ ารง

รักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 
7 ภาคใต้ ปัจจัยด้านผู้ร่วมงาน 

 

ที ่ รายการ 
ระดับการด าเนินงาน 

แปลผล 
X  S.D. 

1 ครแูละเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ดี มีความรัก         
ความเข้าใจ ความเมตตา ความสามัคคีสามารถ
ปฏิบัติงานร่วมกันได้ 

4.28 0.72 

 

มาก 

 

2 ครแูละเพ่ือนร่วมงานแลกเปลี่ยนความคิดเห็นใน               
การปฏิบัติงาน และสามารถท างานเป็นทีม 

4.25 0.70 มาก 

3 เพ่ือนร่วมงานให้ค าปรึกษา ดูแลช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 4.22 0.75 มาก 
4 ครแูละเพ่ือนร่วมงานให้เกียรติและให้ความส าคัญซึ่งกัน

และกัน 
4.27 0.72 มาก 

 รวมเฉลี่ย 4.26 0.66 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นที่มีต่อ
ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ ปัจจัยด้านผู้ร่วมงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X = 4.26, S.D. = 
0.66) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ ครู
และเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ดี มีความรัก ความเข้าใจ ความเมตตา ความสามัคคีสามารถ
ปฏิบัติงานร่วมกันได้ (X = 4.28, S.D. = 0.72) รองลงมา ได้แก ่ครูและเพ่ือนร่วมงานให้เกียรติและให้
ความส าคัญซึ่งกันและกัน ( X = 4.27, S.D. = 0.72) และครูและเพ่ือนร่วมงานแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นในการปฏิบัติงาน และสามารถท างานเป็นทีม (X = 4.25, S.D. = 0.70) ตามล าดับ ส าหรับข้อ
ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ เพ่ือนร่วมงานให้ค าปรึกษา ดูแลช่วยเหลือซึ่งกันและกัน (X = 4.22, S.D. 
= 0.75) 
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ตารางที่ 4.7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการธ ารง
รักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 
7 ภาคใต้ ปัจจัยส่วนตัว 

 

ด้าน รายการ 
ระดับการด าเนินงาน 

แปลผล 
X  S.D. 

1. อายุ  
1.1 ความคิดเห็นที่มีต่อ “อายุ” เป็นปัจจัยส าคัญท่ี

แสดงออกถึงวุฒิภาวะ ความคิด ความสามารถในการ
ปรับตัว ความมีเหตุผล การมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ และ
ความผูกพันต่อองค์การ 

4.15 0.90 มาก 

 เฉลี่ย 4.15 0.90 มาก 
2. ระดับการศึกษา 
2.1 ความคิดเห็นที่มีต่อ “ระดับการศึกษา” เป็นปัจจัยส าคัญ

ที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูให้อยู่กับโรงเรียนทั้งใน
ทางบวกและทางลบ 

4.13 0.79 มาก 

2.2 ความคิดเห็นที่มีต่อ “ระดับการศึกษา” เป็นปัจจัยส าคัญ
ที่ส่งผลต่อโอกาสความก้าวหน้าในงาน 

4.21 0.73 มาก 

 เฉลี่ย 4.17 0.72 มาก 
3. ภาระความรับผิดชอบต่อครอบครัว 
3.1 ความคิดเห็นที่มีต่อ “ภาระความรับผิดชอบต่อ

ครอบครัว” เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษา
ครูให้อยู่กับโรงเรียน 

4.33 0.72 มาก 

 เฉลี่ย 4.33 0.72 มาก 
4. ทัศนคติ 
4.1  ความคิดเห็นที่มีต่อ “ทัศนคติ” เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผล

ต่อความเชื่อ ความรูสึกนึกคิด ความคิดเห็น แนวโน้ม 
หรือปฏิกิริยาตอบสนองของครูที่มีต่อการธ ารงรักษาครู
ของโรงเรียน 

4.41 0.66 มาก 

 เฉลี่ย 4.41 0.66 มาก 
  



95 

ตารางที่ 4.7 (ต่อ) 
 

ด้าน รายการ 
ระดับการด าเนินงาน 

แปลผล 
X  S.D. 

5. ประสบการณ์การท างาน 
5.1 ความคิดเห็นที่มีต่อ “ประสบการณ์การท างาน” เป็น

ปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูของโรงเรียน 
4.42 0.63 มาก 

 เฉลี่ย 4.42 0.63 มาก 
 รวมเฉลี่ย 4.30 0.57 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัย
ที่เกี่ยวข้องกับการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษา
พิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ ปัจจัยส่วนตัว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.30, S.D. = 0.57) และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านย่อย โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ ด้าน
ประสบการณ์การท างาน (X = 4.42, S.D. = 0.63) รองลงมา ได้แก่ ด้านทัศนคติ (X = 4.41, S.D. = 
0.66) และด้านภาระความรับผิดชอบต่อครอบครัว (X = 4.33, S.D. = 0.72) ตามล าดับ ส าหรับด้าน
ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ด้านอายุ (X = 4.15, S.D. = 0.90) 
 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นที่มีต่อแนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียน
การศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต ้

 
 การวิเคราะห์ความคิดเห็นที่มีต่อแนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษา
สงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ โดยมีเนื้อหา ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.8 แสดงความถี่ของความคิดเห็นที่มีต่อแนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษา
สงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ ที่เก่ียวกับปัจจัย 
ด้านองค์การ               

 

ล าดับที่ รายการ ค่าความถ่ี 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
1 สภาพแวดล้อมของโรงเรียนร่มรื่น สวยงาม สะอาด และ

ปลอดภัย เอื้อต่อการปฏิบัติงาน 
22 

2 วัสดุอุปกรณ์และเทคโนโลยีในการอ านวยความสะดวก 
ทันสมัย และเพียงพอ 

5 

3 โรงเรียนควรมีโครงสร้างการบริหารที่ชัดเจน 3 
4 ผู้บริหารควรแบ่งส่วนความรับผิดชอบในการจัด

สภาพแวดล้อมของโรงเรียน 
2 

5 โรงเรียนควรมีกฎระเบียบที่เหมาะสมกับบริบทของโรงเรียน 1 
ด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 

1 การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ควรจัดให้เพียงพอกับ       
ความต้องการและการด ารงชีพ 

27 

2 การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ควรปฏิบัติอย่างเท่าเทียม 6 

 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ความคิดเห็นที่มีต่อแนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียน
การศึกษา-สงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ ที่เกี่ยวกับปัจจัยด้าน
องค์การเกี่ยวกับด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ประเด็นที่มีความถี่มากท่ีสุด ได้แก่ สภาพแวดล้อม
ของโรงเรียนร่มรื่น สวยงาม สะอาด และปลอดภัย เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน (ความถี่ = 22) รองลงมา 
ได้แก่ วัสดุอุปกรณ์และเทคโนโลยีในการอ านวยความสะดวก ทันสมัย และเพียงพอ (ความถี่ = 5) 
โรงเรียนควรมีโครงสร้างการบริหารที่ชัดเจน (ความถี่ = 3) ผู้บริหารควรแบ่งส่วนความรับผิดชอบใน
การจัดสภาพแวดล้อมของโรงเรียน (ความถี่ = 2) และโรงเรียนควรมีกฎระเบียบที่เหมาะสมกับ
บริบทของโรงเรียน (ความถ่ี = 1) ตามล าดับ 
 นอกจากนี้ ยังพบว่า ด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ประเด็นที่มีความถี่มากท่ีสุด ได้แก่ 
การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ควรจัดให้เพียงพอกับความต้องการและการด ารงชีพ (ความถี่ = 
27) รองลงมา ได้แก่ การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ควรปฏิบัติอย่างเท่าเทียม (ความถ่ี = 6) 
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ตารางที่ 4.9 แสดงความถี่ของความคิดเห็นที่มีต่อแนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษา

สงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ ที่เก่ียวกับปัจจัยด้าน
ผู้บังคับบัญชา               

 

ล าดับที่ รายการ ค่าความถ่ี 

ด้านภาวะผู้น า 
1 ผู้บริหารกล้าตัดสินใจ เด็ดขาด เที่ยงตรง และเป็นกลาง 12 
2 ผู้บริหารมีนโยบายและเป้าหมายชัดเจน 10 
3 ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้ครูได้มีส่วนร่วมในการวางแผน          

การด าเนินการต่าง ๆ ของโรงเรียน 
6 

4 ผู้บริหารควรเอาใจใส่ครู 3 
5 ผู้บริหารมีการติดตามผลการปฏิบัติงานของครู 2 

ด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
1 ผู้บริหารให้อิสระในการปฏิบัติงานของครูอย่างเหมาะสม 12 
2 ผู้บริหารสนับสนุนให้ครูได้เข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ 10 
3 ผู้บริหารสามารถให้ค าปรึกษาในการปฏิบัติงานและการพัฒนางาน 7 

4 ผู้บริหารให้เกียรติกับผู้ใต้บังคับบัญชา 4 

 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า ความคิดเห็นที่มีต่อแนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียน
การศึกษา-สงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ ที่เกี่ยวกับปัจจัยด้าน
ผู้บังคับบัญชาเกี่ยวกับด้านภาวะผู้น า ประเด็นที่มีความถี่มากที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารกล้าตัดสินใจ 
เด็ดขาด เที่ยงตรง และเป็นกลาง (ความถี่ = 12) รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารมีนโยบายและเป้าหมาย
ชัดเจน (ความถ่ี = 10) ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้ครูได้มีส่วนร่วมในการวางแผนการด าเนินการต่าง ๆ 
ของโรงเรียน (ความถี่ = 6) ผู้บริหารควรเอาใจใส่ครู (ความถี่ = 3) และผู้บริหารมีการติดตามผลการ
ปฏิบัติงานของครู (ความถ่ี = 2) ตามล าดับ 
 นอกจากนี้ ยังพบว่า ด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจ ประเด็นที่มีความถี่มากที่สุด ได้แก่ 
ผู้บริหารให้อิสระในการปฏิบัติงานของครูอย่างเหมาะสม (ความถี่ = 12) รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหาร
สนับสนุนให้ครูได้เข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ (ความถี่ = 10) ผู้บริหารสามารถให้ค าปรึกษาในการ
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ปฏิบัติงานและการพัฒนางาน  (ความถ่ี = 7) และผู้บริหารให้เกียรติกับผู้ใต้บังคับบัญชา (ความถ่ี = 4) 
ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.10 แสดงความถี่ของความคิดเห็นที่มีต่อแนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษา

สงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ ที่เก่ียวกับปัจจัยด้าน
งานที่รับผิดชอบ               

 

ล าดับที่ รายการ ค่าความถ่ี 

ด้านลักษณะงาน 
1 งานที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และความถนัดของตนเอง 19 
2 งานที่ได้รับควรมีความชัดเจนในขอบเขตความรับผิดชอบ 6 
3 มีอิสะในการปฏิบัติงาน 5 
4 ผู้บริหารมีการนิเทศ ติดตามการปฏิบัติงานของครู 3 

ด้านภาระงาน 
1 ภาระงานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสม สามารถปฏิบัติได้ทันเวลา 17 
2 ภาระงานควรแบ่งเฉลี่ยงานให้เท่าเทียมกัน 11 
3 ภาระงานที่ได้รับมอบหมายควรค านึงถึงการจัดการเรียนการสอน 5 

ด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 
1 ครูควรควบคุมและจัดสรรเวลาระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวให้เหมาะสม 19 
2 ครูมีส่วนร่วมในการวางแผนการจัดการความสมดุลระหว่างงานและชีวิต

ส่วนตัว 
9 

3 ลดการปฏิบัติงานในวันหยุดราชการ 5 
ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน 

1 ครูควรได้รับการสนับสนุนในการพัฒนาตนเองเพ่ือความก้าวหน้าทางวิชาชีพ 21 
2 ผู้บริหารควรส่งเสริมและสนับสนุนความก้าวหน้าทางวิชาชีพ ด้วยความ

ยุติธรรม และชัดเจน 
8 

3 ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้ครูได้แสดงศักยภาพของตนเอง 4 

 จากตารางที่ 4.10 พบว่า ความคิดเห็นที่มีต่อแนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียน
การศึกษา- สงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ ที่เกี่ยวกับปัจจัยด้าน
งานที่รับผิดชอบเกี่ยวกับด้านลักษณะงาน ประเด็นที่มีความถี่มากที่สุด ได้แก่ งานที่ได้รับเหมาะสมกับ
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ความรู้ ความสามารถ และความถนัดของตนเอง (ความถี่ = 19) รองลงมา ได้แก่ งานที่ได้รับควรมี
ความชัดเจนในขอบเขตความรับผิดชอบ (ความถี่ = 6) มีอิสะในการปฏิบัติงาน (ความถี่ = 5) และ
ผู้บริหารมีการนิเทศ ติดตาม การปฏิบัติงานของครู (ความถ่ี = 3) ตามล าดับ และยังพบว่า ด้านภาระ
งาน ประเด็นที่มีความถี่มากที่สุด ได้แก่ ภาระงานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสม สามารถปฏิบัติ
ได้ทันเวลา (ความถ่ี = 17) รองลงมา ได้แก่ ภาระงานควรแบ่งเฉลี่ยงานให้เท่าเทียมกัน (ความถ่ี = 11) 
และภาระงานที่ได้รับมอบหมายควรค านึงถึงการจัดการเรียนการสอน (ความถ่ี = 5) ตามล าดับ 
 นอกจากนี้ ยังพบว่า ด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว ประเด็นที่มีความถี่
มากที่สุด ได้แก่ ครูควรควบคุมและจัดสรรเวลาระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวให้เหมาะสม (ความถี่ = 
19) รองลงมา ได้แก่ ครูมีส่วนร่วมในการวางแผน การจัดการความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 
(ความถี่ = 9) และลดการปฏิบัติงานในวันหยุดราชการ (ความถี่ = 5) ตามล าดับ และด้านโอกาส
ความก้าวหน้าในงาน ประเด็นที่มีความถี่มากที่สุด ได้แก่ ครูควรได้รับการสนับสนุนในการพัฒนา
ตนเองเพ่ือความก้าวหน้าทางวิชาชีพ (ความถี่ = 21) รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารควรส่งเสริมและ
สนับสนุนความก้าวหน้าทางวิชาชีพ ด้วยความยุติธรรม และชัดเจน (ความถี่ = 8) และผู้บริหารควร
เปิดโอกาสให้ครูได้แสดงศักยภาพของตนเอง  (ความถ่ี = 4) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.11 แสดงความถี่ของความคิดเห็นที่มีต่อแนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษา

สงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ ที่เก่ียวกับปัจจัยด้าน
ผู้ร่วมงาน               

 

ล าดับที่ รายการ ค่าความถ่ี 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
1 ผู้บริหารควรจัดกิจกรรมที่เสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีของครู 13 
2 ครูควรเปิดโอกาส และเปิดใจยอมรับความแตกต่างระหว่าง

บุคคล 
10 

3 ผู้บริหาร ครู และเพ่ือนร่วมงานควรให้เกียรติซึ่งกันและกัน 7 
4 ครูควรมีความเป็นกลาง ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก 3 

 
 จากตารางที่ 4.11 พบว่า ความคิดเห็นที่มีต่อแนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียน
การศึกษา-สงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ ที่เกี่ยวกับปัจจัยด้าน
ผู้ร่วมงานเกี่ยวกับด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ประเด็นที่มีความถ่ีมากท่ีสุด ได้แก่ ผู้บริหารควรจัด



100 

กิจกรรมที่เสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีของครู (ความถี่ = 13) รองลงมา ได้แก่ ครูควรเปิดโอกาส และ
เปิดใจยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล (ความถี่ = 10) ผู้บริหาร ครู และเพ่ือนร่วมงานควรให้
เกียรติซึ่งกันและกัน (ความถี่ = 7) และครูควรมีความเป็นกลาง ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก (ความถี่ = 3) 
ตามล าดับ 
 กล่าวโดยสรุป ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นที่มีต่อแนวทางการธ ารงรักษาครูของ
โรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ จากแบบสอบถามปลายเปิด ได้แก่ ปัจจัยด้านองค์การ พบว่า 1) ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ประเด็นที่มีความถี่มากที่สุด ได้แก่ สภาพแวดล้อมของโรงเรียนร่มรื่น 
สวยงาม สะอาด และปลอดภัย เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 2) ด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ประเด็นที่
มีความถี่มากที่สุด ได้แก่ การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ควรจัดให้เพียงพอกับความต้องการและ
การด ารงชีพ ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา 1) ด้านภาวะผู้น า ประเด็นที่มีความถี่มากที่สุด ได้แก่ ผู้บริหาร
กล้าตัดสินใจ เด็ดขาด เที่ยงตรง และเป็นกลาง 2) ด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจ ประเด็นที่มีความถี่
มากที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารให้อิสระในการปฏิบัติงานของครูอย่างเหมาะสม ปัจจัยด้านงานที่รับผิดชอบ 
1) ด้านลักษณะงาน ประเด็นที่มีความถ่ีมากที่สุด ได้แก่ งานที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ 
และความถนัดของตนเอง 2) ด้านภาระงาน ประเด็นที่มีความถี่มากที่สุด ได้แก่ ภาระงานที่ได้รับ
มอบหมายมีความเหมาะสม สามารถปฏิบัติได้ทันเวลา 3) ด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิต
ส่วนตัว ประเด็นที่มีความถี่มากท่ีสุด ได้แก่ ครูควรควบคุมและจัดสรรเวลาระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว
ให้เหมาะสม 4) ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน ประเด็นที่มีความถ่ีมากที่สุด ได้แก่ ครูควรได้รับการ
สนับสนุนในการพัฒนาตนเองเพ่ือความก้าวหน้าทางวิชาชีพ และ ปัจจัยด้านผู้ร่วมงาน  ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ประเด็นที่มีความถี่มากที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารควรจัดกิจกรรมที่เสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีของครู  
 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์แนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ 
สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ 

 
 จากการวิเคราะห์แนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัด
ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ ปรากฎผล ดังนี้ 
 4.1 ความส าคัญของการธ ารงรักษาครูของผู้บริหารโรงเรียนที่มีผลต่อการพัฒนาครูและ      
การพัฒนาโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์  
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้เชี่ยวชาญได้ให้ข้อมูลเกี่ยวกับความส าคัญของการ
ธ ารงรักษาครูของผู้บริหารโรงเรียนที่มีผลต่อการพัฒนาครูและการพัฒนาโรงเรียนการศึกษา
สงเคราะห ์ดังนี้ 
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  ผู้เชี่ยวชาญได้กล่าวถึงครูว่าเป็นทรัพยากรที่ส าคัญในการขับเคลื่อนนโยบายของ
โรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์สู่ความส าเร็จ ทั้งในการจัดการเรียนรู้ให้กับนักเรียนและภาระงานอ่ืน ๆ 
ที่ได้รับมอบหมาย หากผู้บริหารโรงเรียนขาดการธ ารงรักษาครู การพัฒนานักเรียนและโรงเรียน
การศึกษาสงเคราะห์จะขาดความต่อเนื่องในการพัฒนาและไม่สามารถด าเนินการสู่เป้าหมายที่
คาดหวังไว้ได ้โดยกล่าวว่า 
 
  การธ ารงรักษาครูให้ไว้กับโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์นั้น สิ่งส าคัญเนื่องจากเป็นครูเป็น           
ผู้ขับเคลื่อนนโยบายของโรงเรียน และการจัดการเรียนการสอนให้กับนักเรียน หากขาดความต่อเนื่อง
จากการขาดการธ ารงรักษาครูแล้วนั้น สิ่งต่าง ๆ ภายในโรงเรียนอาจเกิดการหยุดทั้งถาวร              
และชั่วความในด้านต่างๆ เพราะขาดผู้รับผิดชอบในงาน โรงเรียนจะไม่สามารถไม่สู่เป้าหมายที่
คาดหวังไว้ได ้(ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1) 
 
  ซึ่งสอดคล้องกับความเห็นของผู้เชี่ยวชาญอีกสองท่านที่กล่าวว่า  
  
  ครูเป็นทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญท่ีสุดในการขับเคลื่อนนโยบาย หรือการจัดการศึกษา
สู่ความส าเร็จ ฉะนั้นทุกอย่างจะประสบความส าเร็จหรือไม่ขึ้นอยู่ที่ตัวครู ในฐานะผู้บริหารต้องดูแล
และให้ขวัญก าลังใจ ส่งเสริมให้ครูได้ใช้ศักยภาพที่มีไปใช้ในการพัฒนานักเรียนให้มีคุณภาพ โดยการ
สร้างความสุขให้เกิดขึ้นกับครู หากครูมีความสุขแล้วจะส่งความสุขต่อให้นักเรียน (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2) 
 
  เนื่องจากบริบทของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์นั้น เป็นโรงเรียนประจ า ครูอยู่กับ
นักเรียน ทุกวันทุกเวลา จึงภาระที่หนักของครู ฉะนั้นการพัฒนาครูจึงเป็นสิ่งส าคัญที่จะส่งผลต่อการ
พัฒนาโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ หากขาดครูที่เป็นก าลังส าคัญในการด าเนินการแล้วนั้น นักเรียน
และโรงเรียนจะไม่สามารถเดินหน้าและพัฒนาต่อไปได้ตามเป้าหมายที่คาดหวังไว้ (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3) 
 
  นอกจากนี้ ผู้เชี่ยวชาญยังให้ความเห็นเกี่ยวกับผลของการธ ารงรักษาครูของผู้บริหาร
โรงเรียนที่มผีลต่อการพัฒนาครูและการพัฒนาโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ โดยกล่าวว่า  
 
  เมื่อครูไม่ย้ายออกไปไหน การพัฒนาครูและโรงเรียนจะมีความต่อเนื่อง เพราะครู
เข้าใจบริบทของโรงเรียนได้อย่างลึกซึ้ง สามารถวิเคราะห์ถึงสาเหตุ แนวทางการแก้ไข และแก้ไข
ปัญหาได้อย่างตรงจุด จากประสบการณ์ของการอยู่ในโรงเรียนนั้นเป็นเวลานานของครู  (ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 5) 
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 4.2 สภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อการธ ารงรักษาครู และแนวทางการพัฒนา          
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้เชี่ยวชาญได้ให้ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการ
ท างานส่งผลต่อการธ ารงรักษาครู และแนวทางการพัฒนาด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยได้
เสนอแนะแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
  ผู้เชี่ยวชาญได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมในการท างานทั้งทางกายภาพและสังคมที่ส่งผล
ต่อการธ ารงรักษาครูว่า 
 
  สภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อการธ ารงรักษาครู ของโรงเรียนการศึกษา
สงเคราะห์ซึ่งต้องอยู่ประจ า โดยแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ คือสภาพแวดล้อมทางกายภาพ เช่น ที่อยู่
อาศัย สถานที่ท างาน ห้องท างาน เป็นต้น ต้องให้ครูได้อยู่อย่างมีความสุข และสะดวกสบาย และ
สภาพแวดล้อมทางสังคม อยู่กับแบบครอบครัว แบบพ่ีน้อง ส่งเสริมเกื้อกูลกัน เป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผล
ต่อการธ ารงรักษาครู (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2) 
 
  โดยผู้เชี่ยวชาญท่านหนึ่งได้เสนอแนะแนวทางการพัฒนาด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างานว่า 
 
  การพัฒนาด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน จะต้องมีการพัฒนา ปรับปรุง ซ่อมแซม           
ให้สามารถใช้งานได้อยู่เสมอ ปลอดภัย และเพียงพอต่อความต้องการของครู (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1) 
 
  ซึ่งสอดคล้องกับความเห็นของผู้เชี่ยวชาญอีกหนึ่งท่านที่กล่าวว่า 
 
  สภาพแวดล้อมรอบโรงเรียน อาคารเรียน ห้องเรียน ห้องปฏิบัติการต่าง ๆ ที่สะอาด 
ร่มรื่น ปลอดภัย สามารถเป็นแหล่งเรียนรู้ให้กับนักเรียนได้ และมีวัสดุอุปกรณ์ส าหรับการอ านวย            
ความสะดวกให้ครูได้ใช้อย่างเพียงพอ และมีความทันสมัย (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3) 
  นอกจากนี้ผู้เชี่ยวชาญยังได้กล่าวเสริมถึงการบริหารงานของผู้บริหารที่เกี่ยวข้องกับ          
การพัฒนาด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยระบุถึงการอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุขว่า 
 
  ผู้บริหารควรต้องค านึงถึงการบริหารงานที่มีล าดับขั้นตอนที่ชัดเจน และเหมาะสมกับ
บริบทโรงเรียน เพ่ือการเข้าใจถึงสภาพแวดล้อมของโรงเรียน น าไปสู่การพัฒนาด้านสภาพแวดล้อมใน      
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การท างานที่เหมาะสม และบุคลากรทุกคนอยู่อาศัยอย่างมีความสุข รวมถึงการนิเทศ ติดตามอย่าง
สม่ าเสมอ (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 4 และผู้เชี่ยวชาญคนที่ 5) 
 
 4.3 สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครู และแนวทางการพัฒนาด้าน
สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้เชี่ยวชาญได้ให้ข้อมูลเกี่ยวกับสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครู และแนวทางการพัฒนาด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ โดยได้
เสนอแนะแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
  ผู้เชี่ยวชาญท่านหนึ่งได้กล่าวถึงสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ส่งผลต่อการธ ารงรักษา
คร ูในประเด็นเรื่องค่าตอบแทนว่า 
 
  สวัสดิการและสิทธิประโยชน์มีผลต่อการธ ารงรักษาครูโดยเฉพาะอย่างยิ่งในโรงเรียน
การศึกษาสงเคราะห์ ในเรื่องค่าตอบแทนที่มีความยุติธรรม การสร้างขวัญก าลังใจให้กับครูไม่ว่าจะเป็น
ตัวเงินหรือไม่ใช่ตัวเงิน เป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลให้ครูอยู่กับโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์  (ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 3) 
 
  ซึ่งผู้เชี่ยวชาญทุกท่านได้เสนอแนะแนวทางการพัฒนาด้านสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์  โดยกล่าวว่า 
 
  แนวทางในการส่งเสริมสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ คือ การยกย่องเชิดชู การจัด
บ้านพักในโรงเรียน การเลี้ยงสังสรรค์ การได้รับค่าล่วงเวลาจากการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม เพ่ือ
สร้างขวัญก าลังใจ ส่งผลให้ครูเกิดความพึงพอใจและท างานอย่างมีประสิทธิภาพ (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1, 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2, ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3, ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 4 และผู้เชี่ยวชาญคนที่ 5) 
 
  นอกจากนี้ผู้เชี่ยวชาญได้กล่าวเสริมถึงว่าในการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ของ
ผู้บริหารนั้นควรมีความยุติธรรม เป็นกลาง และปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกัน 
  การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ สิ่งที่ผู้บริหารค าค านึงถึงคือ ความยุติธรรม เป็น
กลาง ปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกัน มีความชัดเจนและความเหมาะสมกับบริบทของโรงเรียนการศึกษา
สงเคราะห์ ไม่ว่าจะเป็นข้าราชการครู พนักงานราชการครู หรือครูอัตราจ้าง (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 4) 
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 4.4 ภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชาส่งผลต่อการธ ารงรักษาครู และแนวทางการพัฒนาด้าน
ภาวะผู้น าผู้บังคับบัญชา 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้ เชี่ยวชาญได้ให้ข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น าของ
ผู้บังคับบัญชาส่งผลต่อการธ ารงรักษาครู และแนวทางการพัฒนาด้านภาวะผู้น าผู้บังคับบัญชา โดยได้
เสนอแนะแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
  ผู้เชี่ยวชาญท่านหนึ่งได้กล่าวถึงภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชาส่งผลต่อการธ ารงรักษา
คร ู โดยกล่าวว่า 
 
  ภาวะผู้น าของผู้บริหารในโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์นั้นมีความส าคัญอย่างยิ่ง 
ด้วยภาระงานของครูที่เป็นโรงเรียนประจ า ปัญหาย่อมมีมากขึ้นกว่าโรงเรียนทั่ว ๆ ไป ภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารจึงต้องมีเพ่ิมสูงขึ้น (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 5) 
 
  โดยผู้เชี่ยวชาญอีกท่านหนึ่งได้เสนอแนะแนวทางการพัฒนาด้านภาวะผู้น าของ
ผู้บังคับบัญชา ว่า 

 
  ผู้บริหารต้องท างานโดยยึดหลักการมีส่วนร่วมตั้งแต่การประชุมวางแผนจนถึงการ
สรุปผลของการปฏิบัติ มีความชัดเจน กล้าตัดสินใจ และสามารถสื่อสารกับครูได้อย่างตรงไปตรงมา 
(ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1) 
  แนวทางการพัฒนาด้านภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชาของผู้บริหารโรงเรียนการศึกษา
สงเคราะห์ ต้องเข้าบริบทของโรงเรียนก่อนเป็นล าดับแรก เพ่ือน ามาวางนโยบายและเป้าหมายของ
โรงเรียนที่มีความชัดเจนและสอดคล้องกับบริบทของโรงเรียน ที่ส าคัญ คือ การที่ผู้บริหารต้องลงมือ
ปฏิบัติด้วยตนเองให้ครูเห็นเป็นแบบอย่าง โดยการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ มีการแบ่งภาระหน้าที่
กันอย่างชัดเจน รวมทั้งมีการติดตามผลอยู่ตลอดเวลา เพ่ือน าไปสู่การประเมินผล (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 4) 
  นอกจากนี้ ผู้เชี่ยวชาญยังได้กล่าวเสริมถึงหลักการปฏิบัติงานของผู้บริหารโรงเรียน
การศึกษา-สงเคราะห์ที่แสดงถึงภาวะผู้น าที่ดี โดยกล่าวว่า 
 
  ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ที่ควรเป็น คือ เข้าใจ เข้าถึง 
พัฒนาเกี่ยวกับการจัดการจัดศึกษาสงเคราะห์ เพราะว่าลักษณะงานของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ 
เป็นงานที่ต้องดูแลนักเรียนประจ า ผู้บริหารต้องพร้อมที่จะดูแล แก้ไขปัญหาได้ตลอดเวลา สิ่งที่
ผู้บริหารควรมี คือ ความเสียสละ อดทน เข้าใจใส่ ทุ่มเท และการให้ความรัก ความอบอุ่นกับครู 
นักเรียน (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2) 
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  ผู้บริหารควรใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหาร ซึ่งประกอบด้วย 6 หลักการ คือ               
หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม หลักความโปร่งใส หลักความมีส่วนร่วม หลักความรับผิดชอบ และ        
หลักความคุ้มค่า หากผู้บริหารสามารถปฏิบัติได้ตามหลักธรรมาภิบาลดังกล่าวแล้ว ครูจะปฏิบัติงานได้
อย่างมีความสุข (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3) 
 
 4.5 การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บังคับบัญชาส่งผลต่อการธ ารงรักษาครู และแนวทาง      
การพัฒนาด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บังคับบัญชา 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้เชี่ยวชาญได้ให้ข้อมูลเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลัง
อ านาจของผู้บังคับบัญชาส่งผลต่อการธ ารงรักษาครู และแนวทางการพัฒนาด้านการเสริมสร้างพลัง
อ านาจของผู้บังคับบัญชา โดยได้เสนอแนะแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
  ผู้เชี่ยวชาญได้กล่าวถึงการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บังคับบัญชาส่งผลต่อการธ ารง
รักษาครโูดยกล่าวว่า 
 
  การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บังคับบัญชามีผลต่อการธ ารงรักษาครู ผู้บริหารหาก
ใช้พลังอ านาจไปในทางที่เป็นประโยชน์จะส่งผลดีต่อครูและโรงเรียน แต่หากใช้ไปในทางที่ไม่ควรก็จะ
ส่งผลเสียเช่นเดียวกัน ดังนั้นผู้บริหารจึงไม่ควรรวบอ านาจไว้แต่ตัวเองเพียงผู้เดียว  ซึ่งการขับเคลื่อน
การบริหารโรงเรียนนั้นจะต้องอาศัยการท างานเป็นทีมของครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยมี
ผู้บริหารเป็นผู้น าทีมท่ีดี (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2 และผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3) 
 
  ซึ่งผู้เชี่ยวชาญอีกท่านหนึ่งได้เสนอแนะแนวทางการพัฒนาด้านการเสริมสร้างพลัง
อ านาจของผู้บังคับบัญชาว่า 
 
  ผู้บริหารควรกระจายอ านาจให้ครูได้มีบทบาท หน้าที่ความรับผิดชอบในการสั่งงาน
สิ่งใด สิ่งหนึ่งสิ่งใดลงไป ครูรู้สึกมีคุณค่าในตนเองที่ผู้บริหารให้ความส าคัญ การมอบให้ครูนั้น ผู้บริหาร
ก็ต้องคอยประคับประคอง ดูแล ติดตามผล ให้ค าปรึกษา และให้ก าลังใจครูในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ
(ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1) 

 
 ซึ่งสอดคล้องกับความเห็นของผู้เชี่ยวชาญอีกหนึ่งท่านที่กล่าวว่า 
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  การพัฒนาด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บังคับบัญชา ผู้บริหารควรกระจาย
อ านาจให้ครูอย่างทั่วถึงตามโครงสร้างการบริหาร ให้ครูได้ปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มก าลังความสามารถ 
โดยมีผู้บริหารส่งเสริม สนับสนุน ทั้งในด้านวัสดุอุปกรณ์ให้เอ้ือต่อการปฏิบัติ และการให้ค าปรึกษา
ต่างๆ (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 5) 
 

นอกจากนี้ ผู้เชี่ยวชาญยังให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาผู้บริหารให้ตระหนักถึง
ความส าคัญของการเสริมสร้างพลังอ านาจ โดยกล่าวว่า 
 
  ควรมีการอบรม พัฒนาผู้บริหารอย่างเข้ม ให้เข้าใจและสามารถน าไปประยุกต์ใช้
พลังอ านาจของตนเองในโรงเรียนได้อย่างเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพ (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2) 
 
 4.6 งานที่รับผิดชอบส่งผลต่อการธ ารงรักษาครู และแนวทางการพัฒนาด้านงานที่
รับผิดชอบ 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้เชี่ยวชาญได้ให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบส่งผล
ต่อการธ ารงรักษาครู และแนวทางการพัฒนาด้านงานที่รับผิดชอบ โดยได้เสนอแนะแนวทางการ
พัฒนา ดังนี้ 
  ผู้เชี่ยวชาญทุกท่านได้กล่าวถึงงานที่รับผิดชอบส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโดยกล่าว
ว่า 
 
  งานที่รับผิดชอบมีผลต่อการธ ารงรักษาครู นอกเหนือจากภาระทางการจัดการเรียน
การสอนแล้ว ครูยังมีภาระงานอ่ืนๆ ที่ได้รับมอบหมาย ผู้บริหารต้อง “มองคนออก บอกคนได้ ใช้คน
เป็น” หากภาระงานที่รับผิดชอบอยู่ที่บุคคลใดมากเกินไปจะท าให้เกิดความเบื่อหน่ายในงาน รวมถึง
การที่ได้รับงานที่ไม่ตรงตามความรู้ความสามารถของบุคคล (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2 และ ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 
5)  
 
  ซึ่งผู้เชี่ยวชาญได้เสนอแนะแนวทางการพัฒนาด้านงานที่รับผิดชอบว่า 
  งานที่ครูต้องรับผิดชอบนั้นจะต้องมอบหมายตามความรู้ความสามารถ และความ
ถนัดของครูก่อน หากไม่ตรงกับความรู้ความสามารถ และความถนัด ควรให้ครไูด้รับการอบรม ประชุม 
สัมมนาพัฒนาในเรื่องในเรื่องงานที่รับผิดชอบ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ เกิดประสบการณ์ น ามาสู่การปฏิบัติ
ได้อย่างถูกต้อง (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1 ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2 ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3 ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 4 และ
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 5) 
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  นอกจากนี้ ผู้เชี่ยวชาญยังได้กล่าวเสริมเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบที่ผู้บริหารต้อง
ค านึงถึง โดยกล่าวว่า 
 
  ผู้บริหารควรมีการแบ่งเฉลี่ยปริมาณงานให้ครูทุกคนมีภาระงานทั้งการจัดการเรียน
การสอน และภาระงานอ่ืนๆ เท่าเทียมกัน และการมอบหมายงานที่รับผิดชอบต้องมีความชัดเจนใน
เรื่องลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ รวมทั้งสามารถประเมินผลการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสมและ
ยุติธรรม (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3 และผู้เชี่ยวชาญคนที่ 5) 

 
 4.7 ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวส่งผลต่อการธ ารงรักษาครู และแนวทาง           
การพัฒนาด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้เชี่ยวชาญได้ให้ข้อมูลเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างงาน
และชีวิตส่วนตัวส่งผลต่อการธ ารงรักษาครู และแนวทางการพัฒนาด้านความสมดุลระหว่างงานและ
ชีวิตส่วนตัว โดยได้เสนอแนะแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
  ผู้เชี่ยวชาญทุกท่านได้กล่าวถึงความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวส่งผลต่อการ
ธ ารงรักษาครู โดยกล่าวว่า 

 
  ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวมีผลต่อการธ ารงรักษาครู เนื่ องจากครูใน
โรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ จะมีนักเรียนอยู่ประจ า ครูจึงมีเวลาส าหรับชีวิตส่วนตัวน้อย ผู้บริหาร
ควรเข้าใจและให้ก าลังใจ ซึ่งเป็นสิ่งที่ส าคัญในการประคับประคองให้ครูอยู่กับโรงเรียนต่อไป 
(ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1) 
  ซึ่งผู้เชี่ยวชาญได้เสนอแนะแนวทางการพัฒนาด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิต
ส่วนตัว ว่า 

 
  แนวทางการพัฒนา คือ ให้ความส าคัญทั้งเรื่องงานและชีวิตส่วนตัวไปพร้อม ๆ กัน 
ให้ค าปรึกษา และช่วยเหลือกับครูหากมีปัญหาในเรื่องชีวิตส่วนตัว ยืดหยุ่นในการปฏิบัติทั้งในเรื่อง
เวลาและปริมาณงานหากมีภาระครอบครัวเป็นกรณีๆ ไป (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3) 
 
  สอดคล้องกับความเห็นของผู้เชี่ยวชาญอีกสองท่านที่กล่าวว่า 
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  ผู้บริหารต้องเข้าใจในชีวิตส่วนตัวของครู ยืดหยุ่นเรื่องงาน ระเบียบวินัยในบาง
สถานการณ์ท่ีจ าเป็น (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2)  
  การพัฒนาด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว ควรมีความยืดหยุ่นในเรื่อง
ของเวลาต่างๆ เช่น กิจกรรมวันส าคัญต่าง ๆ อาจจะจัดให้มีก่อน เพ่ือให้ในวันหยุดราชการนั้น ครูจะ
ได้มีเวลาอยู่กับครอบครัว เป็นต้น (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 5) 
 
  นอกจากนี้ ผู้เชี่ยวชาญได้เสนอแนวทางในการท างานร่วมกันเป็นทีม เพ่ือการพัฒนา          
ด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว โดยกล่าวว่า 
 
  แนวทางในการสร้างความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว คือ สร้างการท างาน
เป็นทีมในภาระงานต่างๆ หากการปฏิบัติงานล่วงเลยเวลา กระทบต่อชีวิตส่วนตัวแล้ว ให้บุคคลที่อยู่
ภายในทีมช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ท างานแทนกันได้ นอกจากจะไม่เสียเรื่องงานแล้ว เรื่องชีวิตส่วนตัวก็ไม่
เสียด้วย ท าให้ครูในโรงเรียนเกิดความรัก ความสามัคคี และเห็นอกเห็นใจกัน (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1 และ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 4) 

 
 4.8 โอกาสความก้าวหน้าในงานส่งผลต่อการธ ารงรักษาครู และแนวทางการพัฒนาด้าน
โอกาสความก้าวหน้าในงาน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้เชี่ยวชาญได้ให้ข้อมูลเกี่ยวกับโอกาสความก้าวหน้าใน
งานส่งผลต่อการธ ารงรักษาครู และแนวทางการพัฒนาด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน  โดยได้
เสนอแนะแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
  ผู้เชี่ยวชาญทุกท่านได้กล่าวถึงโอกาสความก้าวหน้าในงานส่งผลต่อการธ ารงรักษาครู        
โดยกล่าวว่า 
 
  โอกาสความก้าวหน้าในงานมีผลต่อการธ ารงรักษาครู เนื่องจากมีผลต่อความรู้
ความสามารถ เงินเดือน และต าแหน่งที่สูงขึ้น เป็นปัจจัยที่จะช่วยในการธ ารงรักษาครูให้อยู่กับ
โรงเรียน หากผู้บริหารปิดกั้น ไม่เท่าเทียมกันในการให้โอกาสความก้าวหน้าในงานแล้วนั้น จะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของครู (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1 และผู้เชี่ยวชาญคนที่ 5) 

 
  ซึ่งผู้เชี่ยวชาญทุกท่านได้เสนอแนะแนวทางการพัฒนาด้านโอกาสความก้าวหน้าใน
งานว่า 
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  ผู้บริหารควรเปิดโอกาส ส่งเสริม และสนับสนุนให้ครูทุกคนได้พัฒนาตนเองอย่าง
สม่ าเสมอและด้วยความเต็มใจ ไม่ว่าจะเป็นการศึกษาต่อ การสอบเลื่อนต าแหน่ง การเลื่อนวิทยฐานะ 
การเป็น วิทยากร การอบรมพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนศักยภาพในการปฏิบัติงาน รวมทั้งการเข้าร่วมกิจกรรม
ต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน ครูเกิดความก้าวหน้าในวิชาชีพ ส่งผลต่อการพัฒนาโรงเรียน
ต่อไป (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1 ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2 ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3 ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 4 และผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 5)  
  
 4.9 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลส่งผลต่อการธ ารงรักษาครู และแนวทางการพัฒนา           
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้เชี่ยวชาญได้ให้ข้อมูลเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลส่งผลต่อการธ ารงรักษาครู และแนวทางการพัฒนาด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  โดยได้
เสนอแนะแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
  ผู้เชี่ยวชาญทุกท่านได้กล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลส่งผลต่อการธ ารงรักษาครู        
โดยกล่าวว่า 
 
  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีผลต่อการธ ารงรักษาครู เนื่องจากแต่ละบุคคลมี
แนวคิด พ้ืนฐานครอบครัว และอุดมการณ์แตกต่างกัน เมื่ออยู่รวมกันย่อมจะเกิดความขัดแย้งได้ 
ดังนั้นโรงเรียนจะประสบความส าเร็จได้ เกิดจากบุคลากรทุกคนในโรงเรียนมีความรัก ความสามัคคี 
เป็นหนึ่งเดียวกัน การปฏิบัติงานต่างๆ มีความสุข ส่งผลดีต่อการธ ารงรักษาครูให้คงอยู่กับโรงเรียน 
(ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1 ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2 และผู้เชี่ยวชาญคนที่ 5) 

 
  ซึ่งผู้เชี่ยวชาญได้เสนอแนะแนวทางการพัฒนาด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลว่า 
  
  ผู้บริหารควรมีการจัดกิจกรรมละลายพฤติกรรมของตนเอง สร้างความสัมพันธ์ให้ครู
ได้พบปะพูดคุยกันมากยิ่งขึ้น ปรับความเข้าใจซึ่งกันและกัน เกิดความผ่อนคลาย เมื่อครูเข้าใจกันได้
สื่อสารกัน เกิดความรัก การให้เกียรติซึ่งกันและกัน ความสามัคคีกัน การท างานเป็นทีมจะเกิดขึ้น 
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของครู มองเห็นเป้าหมายไปในการพัฒนาโรงเรียนทิศทางเดียวกัน 
(ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2 ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3 และผู้เชี่ยวชาญคนที่ 4) 
 
  นอกจากนี้ ผู้เชี่ยวชาญได้เสนอแนะโดยกล่าวเสริมถึงคุณลักษณะบางประการของ
ผู้บริหารโรงเรียนที่สามารถสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยกล่าวว่า 
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  สิ่งแรกต้องเกิดขึ้นจากผู้บริหารก่อน การกล่าวทักทาย ยิ้มแย้มแจ่มใส เข้าถึงง่าย 
ความเอาใจใส่กับทุกคน ซึ่งจะเป็นตัวอย่างที่ดีให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1) 
 
  ผู้บริหารควรเข้าใจ เอาใจใส่ครูในโรงเรียนเพ่ือเรียนรู้ความแตกต่างระหว่างบุคคล 
แล้วน าสิ่งที่ได้เรียนรู้มาใช้ในการจัดกิจกรรมให้บุคลากรทุกคนได้ท ากิจกรรมร่วมกัน (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 
5)  
 
 กล่าวโดยสรุป ผลการวิเคราะห์แนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษา
สงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้  โดยสรุปจากการสัมภาษณ์
ผู้เชี่ยวชาญ 
 ปัจจัยด้านองค์การ ได้แก่ 1) สภาพแวดล้อมในการท างาน ทั้งทางกายภาพและทางสังคม 
ผู้เชี่ยวชาญได้เสนอแนะแนวทางการพัฒนาด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน กล่าวว่า ผู้บริหาร
โรงเรียนจะต้องพัฒนา ปรับปรุง ซ่อมแซมให้สามารถใช้งานได้อยู่เสมอ ปลอดภัย และเพียงพอต่อ
ความต้องการของครู รวมทั้งสภาพแวดล้อมรอบโรงเรียน อาคารเรียน ห้องเรียน ห้องปฏิบัติการต่าง 
ๆ ที่สะอาด ร่มรื่น ปลอดภัย สามารถเป็นแหล่งเรียนรู้ให้กับนักเรียนได้ นอกจากนี้ยังได้เสนอการการ
พัฒนาด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสม และบุคลากรทุกคนอยู่อาศัยอย่างมีความสุขอีก
ด้วย 2) สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ผู้เชี่ยวชาญได้เสนอแนะแนวทางการพัฒนาด้านสวัสดิการและ
สิทธิประโยชน์ กล่าวว่า ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องมีการยกย่องเชิดชู การจัดบ้านพักในโรงเรียน การ
เลี้ยงสังสรรค์ การได้รับค่าล่วงเวลาจากการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม เพ่ือสร้างขวัญก าลังใจ ส่งผลให้
ครูเกิดความพึงพอใจและท างานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยยุติธรรม เป็นกลาง และปฏิบัติอย่างเท่า
เทียมกัน  
 ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา ได้แก่ 1) ด้านภาวะผู้น า ผู้เชี่ยวชาญได้เสนอแนะแนวทางการ
พัฒนาด้านภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา กล่าวว่า ผู้บริหารโรงเรียนต้องท างานโดยยึดหลักการมีส่วน
ร่วมในการปฏิบัติงาน สามารถสื่อสารกับครูได้อย่างตรงไปตรงมา เข้าใจบริบทของโรงเรียน ต้องลงมือ
ปฏิบัติด้วยตนเองให้ครูเห็นเป็นแบบอย่าง โดยการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ มีการแบ่งภาระหน้าที่
กันอย่างชัดเจน รวมทั้งมีการติดตามผลอยู่ตลอดเวลา และที่ส าคัญอย่างยิ่ง ต้องมีความเข้าใจการจัด
การศึกษาลักษณะการศึกษาสงเคราะห์ โดยใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารงาน 2) ด้านการ
เสริมสร้างพลังอ านาจ ผู้เชี่ยวชาญได้เสนอแนะแนวทางการพัฒนาด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจของ
ผู้บังคับบัญชา กล่าวว่า ผู้บริหารโรงเรียนควรกระจายอ านาจอย่างทั่วถึงตามโครงสร้างการบริหารงาน 
ให้ครูได้มีบทบาท หน้าที่ความรับผิดชอบในการสั่งงาน โดยติดตามผล ให้ค าปรึกษา และให้ก าลังใจครู 
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รวมทั้งส่งเสริม สนับสนุน ทั้งในด้านวัสดุอุปกรณ์ให้เอ้ือต่อการปฏิบัติ  และควรมีการอบรม พัฒนา
ผู้บริหารอย่างเข้ม ให้เข้าใจและสามารถน าไปประยุกต์ใช้พลังอ านาจของตนเองในโรง เรียนได้อย่าง
เหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพ  
 ปัจจัยด้านงานที่รับผิดชอบ ได้แก่ 1) งานที่รับผิดชอบ ผู้เชี่ยวชาญได้ เสนอแนะแนวทาง
การพัฒนาด้านงานที่รับผิดชอบ กล่าวว่า ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องมอบหมายตามความรู้ความสามารถ 
ความถนัดของครู มีการแบ่งเฉลี่ยปริมาณงานให้ครูทุกคนมีภาระงานทั้งการจัดการเรียนการสอน และ
ภาระงานอ่ืน ๆ เท่าเทียมกัน และมีความชัดเจนในเรื่องลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ รวมทั้งสามารถ
ประเมินผลการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสมและยุติธรรม 2) ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 
ผู้เชี่ยวชาญได้เสนอแนะแนวทางการพัฒนาด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว กล่าวว่า 
ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องเข้าใจ ให้ความส าคัญทั้งเรื่องงานและชีวิตส่วนตัวไปพร้อม ๆ กัน ให้ค าปรึกษา 
ช่วยเหลือกับครูหากมีปัญหา ยืดหยุ่นเรื่องงานทั้งในเรื่องเวลาและปริมาณงาน รวมทั้งยังได้เสนอ
แนวทางในการท างานร่วมกันเป็นทีม เพ่ือการพัฒนาด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว  
3) โอกาสความก้าวหน้าในงาน ผู้เชี่ยวชาญได้เสนอแนะแนวทางการพัฒนา ด้านโอกาสความก้าวหน้า
ในงาน กล่าวว่า ผู้บริหารโรงเรียนควรเปิดโอกาส ส่งเสริม และสนับสนุนให้ครูทุกคนได้พัฒนาตนเอง
อย่างสม่ าเสมอด้วยความเต็มใจ นอกจากนั้นการเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ทั้งภายในและภายนอก
โรงเรียนของครจูะส่งผลให้เกิดความก้าวหน้าในวิชาชีพ  
 และปัจจัยด้านผู้ร่วมงาน ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผู้เชี่ยวชาญได้เสนอแนะ
แนวทางการพัฒนาด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล กล่าวว่า ผู้บริหารโรงเรียนควรจัดกิจกรรมละลาย
พฤติกรรมของครู สร้างความสัมพันธ์ให้ครูได้พบปะพูดคุยกันมากยิ่งขึ้น ปรับความเข้าใจซึ่งกันและกัน 
เกิดความผ่อนคลาย ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของครู มองเห็นเป้าหมายไปในการพัฒนาโรงเรียนทิศทาง
เดียวกัน นอกจากนั้นยังได้เสนอแนะคุณลักษณะบางประการของผู้บริหารโรงเรียนที่สามารถสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลอีกด้วย  
 
 



บทท่ี 5 

สรุปการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การวิจัยเรื่องแนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ ผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ
ตามล าดับ ดังนี้ 
 

1. สรุปผลการวิจัย 
 
 1.1 วัตถุประสงค์การวิจัย 
  1.1.1 เพ่ือศึกษาความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการธ ารงรักษาครูของ
โรงเรียน  การศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ 
  1.1.2 เพ่ือศึกษาแนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัด
ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ 
 1.2 วิธีด าเนินการวิจัย 
  1.2.1 ประชากร ได้แก่ โรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ และโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 
สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ จ านวน 8 โรงเรียน และผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ครู
ของโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ และโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษา
พิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ จ านวน 8 โรงเรียน ปีการศึกษา 2562 จ านวน 431 คน 
  1.2.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูของโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ และโรงเรียนราชประชา
นุ-เคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ จ านวน 8 โรงเรียน ปีการศึกษา 
2562 จ านวน 205 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้ตารางของ Krejcie & Morgan (1970) ได้
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 205 คน จากนั้นเทียบสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างโดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นตาม
สัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling)  
  1.2.3 ผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้เชี่ยวชาญด้านการศึกษาสงเคราะห์ จ านวน 5 คน โดยมี
เกณฑ์การคัดเลือก ประกอบด้วย ผู้บริหารที่มีประสบการณ์ในโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ มาอย่าง
น้อย 5 ปี มีวุฒิทางการบริหารการศึกษา ตั้งแต่ปริญญาโทขึ้นไป จ านวน 3 คน และครูที่มี
ประสบการณ์ในโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ มากกว่า 10 ปีขึ้นไป จ านวน 2 คน 
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 1.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
  1.3.1 แบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ส่งและรับคืนแบบสอบถามทางไปรษณีย์ จ านวน 205 
ฉบับจากแบบสอบถามท้ังสิ้น 205 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 
  1.3.2 แบบสัมภาษณ์ ผู้วิจัยด าเนินการสัมภาษณ์ตามประเด็นที่ก าหนด โดยขอ
อนุญาตผู้เชี่ยวชาญในการบันทึกข้อมูลการสัมภาษณ์ด้วยแถบบันทึกเสียงเพ่ือน ามาวิเคราะห์ข้อมูล
ภายหลัง ตามวัน เวลา และสถานที่ท่ีสะดวกและเหมาะสม 
 1.4 การวิเคราะห์ข้อมูล  
  1.4.1 จากแบบสอบถาม 

1) ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยการแจก
แจงความถี่ (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage)  

2) ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ 
สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน
ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3) แนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และ        
การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) แล้วน าเสนอเป็นความเรียง 
  1.4.2 จากแบบสัมภาษณ์ ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) แล้วสรุป
เพ่ือน าไปเป็นแนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ 
 1.5 ผลการวิจัย  
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ ซึ่งผลการศึกษาสามารถสรุปตามวัตถุประสงค์
ของการศึกษา ดังนี้ 
  1.5.1 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการธ ารงรักษาครู พบว่า โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ปัจจัยด้าน
ผู้บังคับบัญชา รองลงมา ได้แก่ ปัจจัยส่วนตัว ปัจจัยด้านงานที่รับผิดชอบ ปัจจัยด้านผู้ร่วมงาน และ
ปัจจัยด้านองค์การ ตามล าดับ และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

1) ด้านองค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
ย่อย พบว่า ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มี่ค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุด ได้แก่ โรงเรียนมีการก าหนดโครงสร้างการบริหารงานชัดเจน และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ 
อาคารเรียน ห้องเรียน ห้องปฏิบัติงาน มีความสะอาด เรียบร้อย และปลอดภัย เหมาะกับการ
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ปฏิบัติงาน และด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มี่ค่าเฉลี่ย
มากที่สุด ได้แก่ ครูได้รับอัตราเงินเดือนของท่านได้รับตามวุฒิการศึกษา ตามที่ ก.ค.ศ. ก าหนด และ
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ครูได้รับเงินพิเศษ เช่น เงินเพ่ิมส าหรับต าแหน่งที่มีเหตุพิเศษของครู
การศึกษาพิเศษ เป็นต้น 

2) ด้านผู้บังคับบัญชา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านย่อย พบว่า ด้านภาวะผู ้น า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มี่ค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ 
ผู้บริหารโรงเรียนให้ครูมีส่วนร่วมในการวางแผนก าหนดนโยบายร่วมกัน และเข้าใจตรงกัน และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียนมีการสร้างขวัญก าลังใจให้กับครู เมื่อปฏิบัติงานได้ตาม
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ และด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มี่
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมให้ครูเข้ารับการอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียนมีการจัดหาทรัพยากร
ที่จ าเป็นเพื่ออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม และเพียงพอ 

3) ด้านงานที่รับผิดชอบ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านย่อย พบว่า ด้านลักษณะงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มี่ค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ 
งานที่ครูได้รับมอบหมายมีความชัดเจน และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ครูได้รับมอบหมายงานที่
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และทักษะของตนเอง ด้านภาระงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
โดยข้อที่มี่ค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ ครูมีจ านวนชั่วโมงการจัดการเรียนการสอนที่เหมาะสม และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ปริมาณของงานที่ได้รับมอบหมายนอกเหนือจากงานจัดการเรียนการสอนมี
ความเหมาะสม สามารถปฏิบัติงานได้ทันเวลา ด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิต โดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก โดยข้อที่มี่ค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่  ครูควบคุมเวลาในการปฏิบัติงานให้เป็นไปตาม
แผนการปฏิบัติงานที่วางไว้ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ครูรู้สึกพึงพอใจในการรักษาความ
สมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว และด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
โดยข้อที่มี่ค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ ครูได้รับการสนับสนุนให้เข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ที่ส าคัญทั้งภายใน
และภายนอกโรงเรียน และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ครูมีโอกาสในการได้รับการเลื่อนขั้น เลื่อน
ต าแหน่งที่สูงขึ้นจากการปฏิบัติงาน และท่านได้รับโอกาสในการได้รับสวัสดิการ และสิทธิประโยชน์
ต่างๆ 

4) ด้านผู้ร่วมงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มี่ค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
ได้แก่ ครูและเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ดี มีความรัก ความเข้าใจ ความเมตตา ความสามัคคี
สามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ เพ่ือนร่วมงานให้ค าปรึกษา ดูแล
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
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5) ส่วนตัว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านย่อย 
พบว่า ด้ายย่อยที่มี่ค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ ด้านประสบการณ์การท างาน และด้านย่อยที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด ได้แก่ ด้านอายุ 

นอกจากนี้ แนวทางทางการธ ารงรักษาครู สรุปโดยการใช้การสอบถามความ
คิดเห็นที่มีต่อแนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ ยังพบว่า ปัจจัยด้านองค์การ ได้แก่ 1) ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน โดยสภาพแวดล้อมของโรงเรียนควรมีความร่มรื่น สวยงาม สะอาด และปลอดภัย เอ้ือต่อการ
ปฏิบัติงาน 2) ด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ มีการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ให้เพียงพอกับ
ความต้องการและการด ารงชีพ ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา ได้แก่ 1) ด้านภาวะผู้น า ผู้บริหารกล้า
ตัดสินใจ เด็ดขาด เที่ยงตรง และเป็นกลาง 2) ด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจ ผู้บริหารควรให้อิสระใน
การปฏิบัติงานของครูอย่างเหมาะสม ปัจจัยด้านงานที่รับผิดชอบ ได้แก่ 1) ด้านลักษณะงาน โดยงานที่
ได้รับเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และความถนัดของตนเอง 2) ด้านภาระงาน ภาระงานที่ได้รับ
มอบหมายมีความเหมาะสม สามารถปฏิบัติได้ทันเวลา 3) ด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิต
ส่วนตัว ครูควรควบคุมและจัดสรรเวลาระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวให้เหมาะสม  4) ด้านโอกาส
ความก้าวหน้าในงาน ครูควรได้รับการสนับสนุนในการพัฒนาตนเองเพ่ือความก้าวหน้าทางวิชาชีพ 
และปัจจัยด้านผู้ร่วมงาน ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผู้บริหารควรจัดกิจกรรมที่เสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีของครู 
  1.5.2 แนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ จาการสัมภาษณ์พบแนวทาง ดังนี้ 

1) ปัจจัยด้านองค์การ ประกอบด้วยรายด้านย่อย ได้แก่ 
(1) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนควรพัฒนา 

ปรับปรุง ซ่อมแซมให้สามารถใช้งานได้อยู่เสมอ ปลอดภัย และเพียงพอต่อความต้องการของครู  
รวมทั้งสภาพแวดล้อมรอบโรงเรียน อาคารเรียน ห้องเรียน ห้องปฏิบัติการต่างๆ ที่สะอาด ร่มรื่น 
ปลอดภัย สามารถเป็นแหล่งเรียนรู้ให้กับนักเรียนได้ นอกจากนี้ยังได้เสนอการการพัฒนาด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสม และบุคลากรทุกคนอยู่อาศัยอย่างมีความสุข 

(2) สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนควรมีการยกย่อง
เชิดชู การจัดบ้านพักในโรงเรียน การเลี้ยงสังสรรค์ การได้รับค่าล่วงเวลาจากการปฏิบัติงานอย่าง
เหมาะสม เพ่ือสร้างขวัญก าลังใจ ส่งผลให้ครูเกิดความพึงพอใจและท างานอย่างมีประสิทธิภาพ โดย
ยุติธรรม เป็นกลาง และปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกัน   
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2) ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา ประกอบด้วยรายด้านย่อย ได้แก่ 
(1) ภาวะผู้น า พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนควรท างานโดยยึดหลักการ           

มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน สามารถสื่อสารกับครูได้อย่างตรงไปตรงมา เข้าใจบริบทของโรงเรียน ต้อง
ลงมือปฏิบัติด้วยตนเองให้ครูเห็นเป็นแบบอย่าง โดยการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ มีการแบ่ง
ภาระหน้าที่กันอย่างชัดเจน รวมทั้งมีการติดตามผลอยู่ตลอดเวลา และที่ส าคัญอย่างยิ่ง ต้องมีความ
เข้าใจการจัดการศึกษาลักษณะการศึกษาสงเคราะห์ โดยใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารงาน  

(2) การเสริมสร้างพลังอ านาจ พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนควรกระจายอ านาจ
อย่างทั่วถึงตามโครงสร้างการบริหารงาน ให้ครูได้มีบทบาท หน้าที่ความรับผิดชอบในการสั่งงาน โดย
ติดตามผล ให้ค าปรึกษา และให้ก าลังใจครู รวมทั้งส่งเสริม สนับสนุน ทั้งในด้านวัสดุอุปกรณ์ให้เอื้อต่อ
การปฏิบัติ และควรมีการอบรม พัฒนาผู้บริหารอย่างเข้ม ให้เข้าใจและสามารถน าไปประยุกต์ใช้พลัง
อ านาจของตนเองในโรงเรียนได้อย่างเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพ 

3) ปัจจัยด้านงานที่รับผิดชอบ ประกอบด้วยรายด้านย่อย ได้แก่ 
(1) งานที่รับผิดชอบ พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนควรมอบหมายตามความรู้

ความสามารถ ความถนัดของครู มีการแบ่งเฉลี่ยปริมาณงานให้ครูทุกคนมีภาระงานทั้งการจั ดการ
เรียนการสอน และภาระงานอ่ืนๆ เท่าเทียมกัน และมีความชัดเจนในเรื่องลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 
รวมทั้งสามารถประเมินผลการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสมและยุติธรรม  

(2) ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนควร
เข้าใจ ให้ความส าคัญทั้งเรื่องงานและชีวิตส่วนตัวไปพร้อมๆ กัน ให้ค าปรึกษา ช่วยเหลือกับครูหากมี
ปัญหา ยืดหยุ่นเรื่องงานทั้งในเรื่องเวลาและปริมาณงาน รวมทั้งยังได้เสนอแนวทางในการท างาน
ร่วมกันเป็นทีม เพ่ือการพัฒนาด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว  

(3) โอกาสความก้าวหน้าในงาน พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนควรเปิดโอกาส 
ส่งเสริม และสนับสนุนให้ครูทุกคนได้พัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอด้วยความเต็มใจ นอกจากนั้นการ
เข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกโรงเรียนของครูจะส่งผลให้เกิดความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

(4) ปัจจัยด้านผู้ร่วมงาน ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล พบว่า 
ผู้บริหารโรงเรียนควรจัดกิจกรรมละลายพฤติกรรมของครู สร้างความสัมพันธ์ให้ครูได้พบปะพูดคุยกัน
มากยิ่งขึ้น ปรับความเข้าใจซึ่งกันและกัน เกิดความผ่อนคลาย ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของครู มองเห็น
เป้าหมายไปในการพัฒนาโรงเรียนทิศทางเดียวกัน นอกจากนั้นยังได้เสนอแนะคุณลักษณะบาง
ประการของผู้บริหารโรงเรียนที่สามารถสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลอีกด้วย 
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2. อภิปรายผล 
 
 2.1 จากผลการวิจัยเรื่องแนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ 
สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้  พบว่าค่าเฉลี่ยโดยภาพรวมของปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษา
พิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ อยู่ในระดับมาก โดยพบว่า ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะว่าผู้บังคับบัญชาจะต้องมีภาระหน้าที่ในการบริหารจัดการโรงเรียนทั้งการบริหารงานและ
การบริหารคน สอดคล้องกับการศึกษาของ University of Michigan (1950) พบว่า พฤติกรรมของ
ผู้น าที่แตกต่างกันใน 2 ลักษณะ คือ พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งงานที่ผู้น าเน้นความส าเร็จของการท างาน 
เน้นการสร้างงานและผลผลิตที่มีมาตรฐานสูง เน้นการใช้กฎระเบียบ ข้อปฏิบัติเพ่ือให้งานบรรลุ
เป้าหมาย และพฤติกรรมผู้น าที่มุ่งคนให้ความส าคัญกับบุคลากรเข้าใจความแตกต่างและยอมรับ
ความส าคัญของบุคลากร มีการเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ อีกท้ังยังสนใจและเข้า
ใจความต้องการของบุคลากร นอกจากนั้นจากการศึกษาของ Ohio State University (1949) พบว่า 
พฤติกรรมของผู้น าสามารถแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ คือ พฤติกรรมแบบมุ่งงาน ผู้บังคับบัญชาเน้น
ความเข้าใจในการด าเนินการตามกฎ ระเบียบ แบบแผนขององค์การ การสื่อความหมายที่เป็นระบบ
ในองค์การ วิธีการด าเนินงานต่าง ๆ ตามขั้นตอนที่ก าหนดเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้  และ
พฤติกรรมแบบมุ่งสัมพันธ์ ผู้บังคับบัญชาเน้นเสริมสร้างบรรยากาศที่เป็นมิตร ดูแลเอาใจใส่ ยอมรับ           
ความคิดเห็น ให้การยอมรับนับถือผู้ใต้บังคับบัญชา ดังนั้นผู้บังคับบัญชาซึ่งเป็นผู้บริหารสูงสุดจึงควรมี
ทั้งพฤติกรรมทั้งแบบมุ่งงานและพฤติกรรมแบบมุ่งสัมพันธ์ที่มีความสมดุล จึงจะท าให้เกิดการบริหารที่
มีประสิทธิภาพ ผลงานเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ รวมทั้งบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ส่งผลให้อยู่กับองค์การต่อไป ซึ่งผลการวิจัยฉบับนี้สอดคล้องกับผลการวิจัยของ รัชนีพร 
ไชยมิ่ง (2557) ที่พบว่าปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และเป็นค่าเฉลี่ยในระดับ
สูงสุด โดยกล่าวว่า ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา เป็นองค์ประกอบที่จะช่วยเสริมสร้างบรรยากาศในการ
ปฏิบัติงาน และเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน รวมถึงการธ ารงรักษาบุคลากรให้อยู่กับ
องค์การ จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บังคับบัญชาจะต้องสร้างแรงจูงใจ และความมีน้ าใจในการปฏิบัติงาน
ให้กับบุคลากรในองค์การ เพ่ือผลผลิตของงานที่มีประสิทธิภาพและส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้  โดย
ส่วนส าคัญของการบริหารของผู้บังคับบัญชาที่ใช้ในการบริหารบุคลากรเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ คือ 
การจูงใจ ซึ่งเป็นการกระตุ้นให้บุคลากรในองค์การ มีก าลังใจ มีความตั้งใจ เต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่
อย่างเต็มความสามารถ และอยู่กับองค์การไว้ให้นานที่สุด อาจจะเห็นได้ว่าผู้บังคับบัญชาหากมีภาวะ
ผู้น าอยู่ในระดับสูงจะท าให้ครูเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูให้อยู่กับ
โรงเรียน และสอดคล้องกับผลการวิจัยฉบับนี้ที่เกี่ยวกับด้านภาวะผู้น าที่พบว่า ครูแสดงความคิดเห็นที่
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มีต่อด้านภาวะผู้น าโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องของผู้บริหารโรงเรียน
ให้ครูมีส่วนร่วมในการวางแผนก าหนดนโยบายร่วมกัน และเข้าใจตรงกัน ในขณะเดียวกันผลการวิจัย
ยังระบุว่าด้านภาวะผู้น าที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดในกลุ่ม แม้ว่าค่าเฉลี่ยจะอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ผู้บริหาร
โรงเรียนมีการสร้างขวัญก าลังใจให้กับครู เมื่อปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ยังอยู่ในค่าเฉลี่ย
ที่ไม่สูงมากนัก ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ กาญจนาภา ศรีบุญเรือง (2553) ที่พบว่า ผู้บริหาร
โรงเรียนควรมีแผนการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน โดยต้องมุ่งเน้นให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดนโยบาย ให้ขวัญและก าลังใจแก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน รับทราบและเข้าใจในการ
ปฏิบัติงานที่ถูกต้องและเป็นไปในทิศทาง ซึ่งสอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญที่พบว่า 
ผู้บริหารโรงเรียนควรมีการยกย่องเชิดชู การจัดบ้านพักในโรงเรียน การเลี้ยงสังสรรค์ การได้รับค่า
ล่วงเวลาจากการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม เพ่ือสร้างขวัญก าลังใจ ส่งผลให้ครูเกิดความพึงพอใจและ
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยยุติธรรม เป็นกลาง และปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกัน 
 2.2 ปัจจัยด้านองค์การ โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก จากผลการวิจัยพบว่า  ครู
แสดงความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยด้านองค์การ ค่าเฉลี่ยสูงสุดในด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งโรงเรียนมีการก าหนดโครงสร้างการบริหารงานชัดเจน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก
ที่สุด ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษได้ก าหนดโครงสร้างการบริหารงานที่
ชัดเจนตามกฎกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการกระจายอ านาจการบริหาร
และการจัดการศึกษา พ.ศ. 2550 ซึ่งแบ่งโครงสร้างการบริหารงานออกเป็น 4 ด้าน คือ ด้านวิชาการ 
ด้านงบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคล และด้านการบริหารทั่วไป สอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
บัณฑิต ผังนิรันดร์ (2550) ทีพ่บว่า หากองค์การมีการจัดโครงสร้างการบริหารงานอย่างชัดเจน เป็นไป
อย่างเหมาะสม มีการกระจายอ านาจการบริหาร จะส่งผลให้การบริหารงานและการปฏิบัติงานของ
องค์การดีขึ้น เพราะบุคลากรจ าเป็นต้องมีอ านาจในการตัดสินใจในการด าเนินการอย่างรวดเร็ว 
ผลงานที่ออกมามีคุณภาพ เนื่องจากบุคลากรได้รับการฝึกฝนให้เกิดการตัดสินใจในการด าเนินงานตาม
หน้าที่ที่ได้รับตามโครงสร้างการบริหารงานจะมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานมากขึ้น ท าให้
บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ นอกจากนั้นยัง
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ทักดนัย เพชรเภรี (2556) ที่พบว่า องค์การควรก าหนดนโยบายและการ
บริหารเกี่ยวกับการก าหนดกฎ ระเบียบที่ชัดเจน มีการแต่งตั้งหัวหน้าฝ่าย หัวหน้าสายชั้น มีโครงสร้าง
การปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีแผนงาน โครงการในการบริหารงานบุคลากร มีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่เป็นธรรมจะส่งผลองค์การเกิดการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นล าดับขั้นตอน 
บุคลากรในองค์การเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในขณะเดียวกันพบว่าด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างานที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดในกลุ่ม แม้ว่าค่าเฉลี่ยจะอยู่ในระดับมาก คือ อาคารเรียน ห้องเรียน 
ห้องปฏิบัติงาน มีความสะอาด เรียบร้อย และปลอดภัย เหมาะกับการปฏิบัติงาน ดังนั้นการบริหาร
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ทรัพยากรสิ่งแวดล้อมจึงเป็นสิ่งที่จ าเป็น เนื่องจากหากโรงเรียนมีการบริหารทรัพยากรสิ่งแวดล้อมที่มี
ความเหมาะสม สะอาด สวยงาม เรียบร้อย และปลอดภัย จะสามารถช่วยเสริมสร้างบรรยากาศในการ
ปฏิบัติงานของครู สอดคล้องกับผลการวิจัยฉบับนี้ที่ครูแสดงความคิดเห็นถึง แนวทางการธ ารงรักษา
ครูมีความถ่ีสูงสุด คือ โรงเรียนควรจัดสภาพแวดล้อมให้มีความร่มรื่น สวยงาม สะอาด ปลอดภัย และ
เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน ในขณะเดียวกันสอดคล้องกับผลสัมภาษณ์จากผู้เชี่ยวชาญหลายท่านซึ่งมีความ
คิดเห็นตรงกันว่าสภาพแวดล้อมของโรงเรียนจะต้องพัฒนา ปรับปรุง ซ่อมแซมให้สามารถใช้งานได้อยู่
เสมอ ปลอดภัย และเพียงพอต่อความต้องการของครู รวมทั้งสภาพแวดล้อมรอบโรงเรียน อาคารเรียน 
ห้องเรียน ห้องปฏิบัติการต่างๆ ที่สะอาด ร่มรื่น ปลอดภัย สามารถเป็นแหล่งเรียนรู้ให้กับนักเรียนได้              
มีความเหมาะสม และบุคลากรทุกคนอยู่อาศัยอย่างมีความสุข 
  นอกจากนี้ผลการวิจัยยังระบุว่าด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ครูได้รับอัตรา
เงินเดือนตามวุฒิการศึกษา ตามที่ ก.ค.ศ. ก าหนด มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งในด้านสวัสดิการ
และสิทธิประโยชน์ยังมีข้อสังเกตเกี่ยวกับเงินพิเศษที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง โดยส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) ได้ก าหนดให้ครูได้รับเงินเพ่ิมในกรณี
ปฏิบัติหน้าที่ครูการศึกษาพิเศษ ตามระเบียบ ก.ค.ศ ว่าด้วยเงินเพ่ิมส าหรับต าแหน่งที่มีเหตุพิเศษของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติกน้าที่สอนคนพิการ พ.ศ. 2556 (2556) ประกาศ
คณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ เรื่อง ค่าตอบแทนส าหรับต าแหน่งที่มีเหตุพิเศษของพนักงาน
ราชการ (ฉบับที่ 6)  พ.ศ. 2555 (2555) และระเบียบ ก.ค. ว่าด้วยเงินพิเศษส าหรับต าแหน่งที่มีเหตุ
พิเศษของครูการศึกษาพิเศษและครูการศึกษาพิเศษเรียนร่วม พ.ศ. 2539 (2539) ของครูอัตราจ้าง 
ส่งผลให้ครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์นักเรียนส่วนใหญ่เป็นเด็กด้อยโอกาส จึงไม่ได้รับเงินพิเศษ
ในส่วนนี้ ซึ่งการจัดสรรเงินเพ่ิมพิเศษต่าง ๆ ในส่วนนี้จะเป็นการสร้างขวัญก าลัง ส่งผลต่อความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานและการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์  สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยที่ครูแสดงความคิดเห็นถึงแนวทางการธ ารงรักษาครูมีความถ่ีสูงสุด คือ โรงเรียนควรมีการ
จัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ให้เพียงพอกับความต้องการและการด ารงชีพของครู ในขณะเดียวกัน
สอดคล้องกับผลสัมภาษณ์จากผู้เชี่ยวชาญหลายท่านซึ่งมีความคิดเห็นตรงกันว่าจะต้องมีการยกย่อง
เชิดชู  การจัดบ้านพักในโรงเรียน การเลี้ยงสังสรรค์ การได้รับค่าล่วงเวลาจากการปฏิบัติงานอย่าง
เหมาะสม เพ่ือสร้างขวัญก าลังใจ ส่งผลให้ครูเกิดความพึงพอใจและท างานอย่างมีประสิทธิภาพ โดย
ยุติธรรม เป็นกลาง และปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกัน 
 2.3 ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา ในด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจ มีค่าเฉลี่ยสูงและอยู่ใน
ระดับมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมให้ครูเข้ารับการอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนศักยภาพใน
การปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ รวมทั้งมอบอ านาจตามโครงสร้างการบริหารงาน ซึ่งสอดคล้องกับการ
บริหารงานตามโครงสร้างดังที่กล่าวมาแล้วว่ามีโครงสร้างการบริหารงานชัดเจน แบ่งออกเป็น 4 ด้าน 
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คือ ด้านวิชาการ  ด้านงบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคล และด้านการบริหารทั่วไป ดังนั้นความ
คิดเห็นที่มีต่อผู้บริหารโรงเรียนของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์จึงมีค่าเฉลี่ยในด้านการเสริมสร้างพลัง
อ านาจอยู่ในระดับสูง ดังที่ Kanter (1997) ได้กล่าวถึงแนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจในองค์การ 
โดยกล่าวถึงพฤติกรรมของผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา รวมทั้งสิ่งแวดล้อมในการท างานถือว่ามี
ส่วนส าคัญในการก าหนดเจตคติและพฤติกรรมของบุคลากร ได้แก่  การได้รับอ านาจ โดยใช้อ านาจที่
ได้รับจากองค์การทั้งที่เป็นทางการ และไม่เป็นทางการมาปฏิบัติงานให้เกิดความส าเร็จ ส่งผลให้ได้รับ
ความสามารถในการจัดหาทรัพยากร สิ่งที่จ าเป็นในการสนับสนุนการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
การได้รับการสนับสนุน การได้รับข้อมูลข่าวสาร ความสามารถในการปรับเปลี่ยนเพ่ือวัตุประสงค์ของ
องค์การ และการได้รับโอกาสในหน้าที่การงาน การเพ่ิมพูนทักษะความสามารถ การได้รับการยกย่อง
ชมเชยและการยอมรับ ในขณะเดียวกันจะสังเกตได้ว่าผู้บริหารโรงเรียนยังให้การสนับสนุนการจัดหา
ทรัพยากรที่จ าเป็นเพ่ืออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานยังไม่เพียงพอและเหมาะสม ซึ่ง
ผลการวิจัยได้ระบุว่าในด้านการสนับสนุนและการจัดหาทรัพยากรที่จ าเป็นเพ่ืออ านวยความสะดวกใน
การปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดในกลุ่ม แม้ว่าค่าเฉลี่ยจะอยู่ในระดับมากก็ตาม สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ สุชีวา ลี้วิทยา (2554) ที่กล่าวว่า องค์การยังขาดในเรื่องเครื่องมือและวัสดุอุปกรณ์ที่
ทันสมัย และไม่เพียงพอต่อความต้องการของบุคลากร สิ่งเหล่านี้องค์การควรหันมาให้ความส าคัญมาก
ขึ้น เพราะสิ่งเหล่านี้ถือว่าเป็นปัจจัยส าคัญในการปฏิบัติงานของบุคลากร ส่งผลต่อความพึงพอใจของ
บุคลากร ในขณะเดียวกันสอดคล้องกับผลสัมภาษณ์จากผู้เชี่ยวชาญซึ่งมีความคิดเห็นว่าผู้บริหาร
โรงเรียนควรมีส่งเสริม สนับสนุน ทั้งในด้านวัสดุอุปกรณ์ให้เอ้ือต่อการปฏิบัติ และควรมีการอบรม 
พัฒนาผู้บริหารอย่างเข้ม ให้เข้าใจและสามารถน าไปประยุกต์ใช้พลังอ านาจของตนเองในโรงเรียนได้
อย่างเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพ 
 2.4 ปัจจัยด้านงานที่รับผิดชอบ ผลการวิจัยพบว่าด้านลักษณะงาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดของ  
ด้านย่อยทั้ง 4 ด้าน และอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ งานที่ครไูด้รับมอบหมายมีความ
ชัดเจน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าโรงเรียนมีการก าหนดโครงสร้างการบริหารงานชัดเจน ซึ่งสอดคล้องกับ
ที่ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษได้ก าหนดโครงสร้างการบริหารงานตามกฎกระทรวงศึกษาธิการ 
เรื่อง ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษา พ.ศ. 2550 ซึ่ง
แบ่งโครงสร้างการบริหารงานออกเป็น 4 ด้าน คือ ด้านวิชาการ ด้านงบประมาณ ด้านการบริหารงาน
บุคคล และด้านการบริหารทั่วไป และส านักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2560) ได้มีการ
ก าหนดชั่วโมงการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สายการสอนไว้อย่าง
ชัดเจน ประกอบด้วย ชั่วโมงการสอนตามตารางสอน งานสนับสนุนการจัดการเรียนรู้ และงาน
ตอบสนองนโยบายและจุดเน้น โดยครูในโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ต้องมีชั่วโมงการปฏิบัติงานไม่
ต่ ากว่า 12 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ ในขณะเดียวกันพบว่าด้านลักษณะงาน ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดในกลุ่ม 
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แม้ว่าค่าเฉลี่ยจะอยู่ในระดับมาก คือ ครูได้รับมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และ
ทักษะของตนเอง ซึ่งถึงแม้ว่าโครงสร้างการบริหารงานและงานที่ได้รับมอบหมายจะมีความชัดเจน แต่
การมอบหมายงานของโรงเรียนให้กับครูตามความรู้ ความสามารถ และทักษะอาจจะยังไม่เหมาะสม 
ทั้งนี้อาจเนื่องจาก งานในโรงเรียนไม่ได้มีเพียงชั่วโมงการสอนตามตารางสอนเท่านั้น ยังมีงาน
สนับสนุนการจัดการ เรี ยนรู้  และงานตอบสนองนโยบายและจุด เน้นตามนโยบายของ
กระทรวงศึกษาธิการ ผู้บริหารโรงเรียนจึงควรเปิดโอกาสให้ครูเลือกงานของตนเองตามความต้องการ
อย่างเต็มใจส่งผลให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ สอดคล้องกับทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ 
Maslow (1970) ที่กล่าวว่า มนุษย์มีความต้องการเป็นล าดับขั้น ซึ่งพบว่ามักดิ้นรนตอบสนองความ
ต้องการขั้นต่ าสุดก่อน เมื่อได้รับการตอบสนองแล้ว จึงแสวงหาความต้องการขั้นสูงขึ้นไปตามล าดับ 
เป็นการสร้างแรงจูงใจให้กับครู เกิดความท้าทายและความแปลกใหม่ในงานที่ได้รับมอบหมาย 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ วรรณา ระย้าทอง (2553) กล่าวว่า งานที่รับผิดชอบควรเหมาะสมกับ
ความรู้ ความสามารถ งานที่ปฏิบัติอยู่มีโอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ และพัฒนาความรู้
และเทคโนโลยีใหม่ๆ ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน รวมทั้งเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น ความคิด
สร้างสรรค์ในการวางแผนก่อนเริ่มการปฏิบัติงาน และมีโอกาสได้รับการพัฒนาความรู้ โดยหน่วยงาน
ส่งบุคลากรไปอบรม สัมมนา หรือศึกษาดูงานทั้งในและนอกสถานที่ ท าให้บุคลากรได้มีโอกาสเรียนรู้
และพัฒนาความสามารถของตนเอง และเมื่อบุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจในงานนั้น ๆ ก็จะส่งผลให้
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น สอดคล้องกับผลการวิจัยที่ครูแสดงความคิดเห็นถึง
แนวทางการธ ารง-รักษาครูมีความถี่สูงสุด คือ งานที่ได้รับมอบหมายควรมีความเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ และความถนัดของครู 
 นอกจากนี้ผลการวิจัยยังระบุว่าด้านภาระงาน ครูมีจ านวนชั่วโมงการจัดการเรียนการ
สอนที่เหมาะสม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ซึ่งในด้านภาระงาน ยังมีข้อสังเกตในข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุดในกลุ่ม แม้ว่าค่าเฉลี่ยจะอยู่ในระดับมาก คือ ปริมาณของงานที่ได้รับมอบหมายนอกเหนือจาก
งานจัดการเรียนการสอนมีความเหมาะสม สามารถปฏิบัติงานได้ทันเวลา สอดคล้องกับผลการวิจัยที่
ครูแสดงความคิดเห็นถึงแนวทางการธ ารงรักษาครูมีความถี่สูงสุดในเรื่อง ภาระงานที่ได้รับมอบหมาย
ควรมีความเหมาะสม และสามารถปฏิบัติได้ทันเวลา ทั้งนี้อาจเนื่องจากภาระงานของครูในโรงเรียน
การศึกษาสงเคราะห์ ซึ่งมีลักษณะเป็นโรงเรียนประจ า ครูจึงมีภาระงานที่หลากหลายนอกเหนือจาก
การจัดการเรียนการสอน ทั้งด้านสุขภาพอนามัย  ด้านโภชนาการ ด้านพฤติกรรม ภาระงานของครูจึง
มีมากกว่าโรงเรียนปกติ เกิดความอ่อนล้าเหน็ดเหนื่อยในภาระงานที่ได้รับ และไม่สามารถปฏิบัติงาน
ได้ตามเวลาที่ก าหนด ส่งผลต่อความพึงพอใจของครู หากครูเกิดความไม่พึงพอใจกับภาระงานที่มีอยู่
จะท าให้ครูย้ายออกหรือลาออกจากโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์  สอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
พัสณีย์ อรรถสกุลรัตน์ (2552) ที่กล่าวว่า หากครูมีภาระงานที่รับผิดชอบมาก มีความขัดแย้งใน
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บทบาทมาก ครูก็จะมีความท้อแท้ในการปฏิบัติงานสูง เนื่องจาก การปฏิรูปการศึกษาของ
กระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งส่งผลกระทบโดยตรงต่อการปฏิบัติงานของครู ท าให้ครูต้องปรับเปลี่ยน
บทบาทหน้าที่จากเดิม มีบทบาทหน้าที่ที่เพ่ิมขึ้น ไม่ว่าจะเป็นเรื่องการปฏิรูปการเรียนรู้ การยึดผู้เรียน
เป็นส าคัญ บูรณาการสื่อ แหล่งเรียนรู้  ภูมิปัญญา และภาระหน้าที่อ่ืนๆ อีกมากมายที่ครูจะต้องใช้
ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการท างาน ที่จะท าหน้าที่เหล่านั้นให้บรรลุเป้าหมายและเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งเมื่อครูต้องท าหน้าที่หลาย ๆ อย่างในเวลาเดียวกัน ท าให้เกิดภาระงานที่
รับผิดชอบมากขึ้น และผลการปฏิบัติอาจไม่เป็นไปตามที่คาดหวัง ซึ่งเป็นสาเหตุท าให้ครูเกิดความ
หนักใจในการท างาน เริ่มไม่มั่นใจว่าสามารถปฏิบัติตามเจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติได้ เกิดความอึดอัดและคับข้องใจกับภาระงานที่เกิดขึ้น ส่งผลท าให้ครูเกิดความอ่อนล้าและ
ท้อแท้ในการปฏิบัติงาน ในขณะเดียวกันสอดคล้องกับผลสัมภาษณ์จากผู้เชี่ยวชาญหลายท่านซึ่งมี
ความคิดเห็นตรงกันว่าผู้บริหารโรงเรียนจะต้องมอบหมายตามความรู้ความสามารถ ความถนัดของครู 
มีการแบ่งเฉลี่ยปริมาณงานให้ครูทุกคนมีภาระงานทั้งการจัดการเรียนการสอน และภาระงานอ่ืน ๆ 
เท่าเทียมกัน 
 2.5 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผลการวิจัยพบว่าค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ครูและ
เพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ดี มีความรัก ความเข้าใจ ความเมตตา ความสามัคคีสามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกันได้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ มีลักษณะเป็นโรงเรียนประจ า ครูส่วน
ใหญ่อาศัยอยู่ภายในโรงเรียนจึงเกิดความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกันเสมือนพ่ีน้อง ให้เกียรติซึ่งกันและกัน 
การท างานที่มีเพ่ือนร่วมงานที่ดี ท าให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติ ส่งเสริมให้โรงเรียนบรรลุ
เป้าหมายที่คาดหวังไว้ ส่งผลให้ครูเกิด  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ตอบสนองความต้องการของ
มนุษย์โดยสภาพธรรมชาติ จะต้องมีชีวิตอยู่ร่วมกันกับบุคคลอ่ืน ๆ ติดต่อสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน พ่ึงพา
อาศัยกัน ไม่สามารถด ารงชีวิตอยู่อย่างอิสระตามล าพังแต่ผู้เดียวได้ ดังที่ Alderfer (1969) ได้กล่าวใน
ทฤษฎีความต้องการว่า มนุษย์มีความต้องการที่เกี่ยวกับด้านสังคม คือ มีความต้องการความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลหรือการมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ อ่ืน ทั้งนี้ยังสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ 
Herzberg (1959) ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยธ ารงรักษา ได้แก่  ความสัมพันธ์กับผู้บัง คับบัญชา 
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา และซึ่งหากไม่มีอยู่ในองค์การ
จะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจกับบุคลากร ในขณะเดียวกันพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดในกลุ่ม แม้ว่า
ค่าเฉลี่ยจะอยู่ในระดับมาก คือ เพ่ือนร่วมงานให้ค าปรึกษา ดูแลช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะภาระงานของครูในโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ ซึ่งมีลักษณะเป็นโรงเรียนประจ า ครูจึงมีภาระ
งานที่หลากหลายนอกเหนือจากการจัดการเรียนการสอน จ านวนปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายอาจไม่
เหมาะสมกับเวลา ส่งผลให้เกิดความอ่อนล้าเหน็ดเหนื่อยในภาระงานที่ได้รับมอบหมาย ท าให้เวลาที่
จะใช้ในการพูดคุยปรึกษา ดูแลช่วยเหลือซึ่งกันและกันน้อยลง สอดคล้องกับผลการวิจัยของ รณฤทธิ์ 
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สิชฌนังศุ (2560) กล่าวว่า ความต้องการความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน เป็นสิ่งที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีกับทุกฝ่ายที่ เกี่ยวข้อง ทั้งผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือร่วมงานที่สามารถให้ค าปรึกษาทั้งเรื่องในการปฏิบัติงาน เรื่องส่วนตัว มี
โอกาสท ากิจกรรมร่วมกัน และปรับความเข้าใจกันเมื่ อเกิดปัญหาส่งผลให้การปฏิบัติงานเกิด
บรรยากาศที่ดีและบุคลากรท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงขึ้น เมื่อเป็นเช่นนั้นผลการวิจัยที่ครูแสดง
ความคิดเห็นถึงแนวทางการธ ารงรักษาครูมีความถี่สูงสุด คือ ผู้บริหารโรงเรียนควรจัดกิจกรรมที่
เสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างครู สอดคล้องกับผลสัมภาษณ์จากผู้เชี่ยวชาญหลายท่านซึ่งมีความ
คิดเห็นตรงกันว่า ผู้บริหารโรงเรียนควรจัดกิจกรรมละลายพฤติกรรมของครู สร้างความสัมพันธ์ให้ครู
ได้พบปะพูดคุยกันมากยิ่งขึ้น ปรับความเข้าใจซึ่งกันและกัน  เกิดความผ่อนคลาย ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานของครู มองเห็นเป้าหมายไปในการพัฒนาโรงเรียนทิศทางเดียวกัน 
 2.6 ปัจจัยส่วนตัว ผลการวิจัยพบว่าค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านประสบการณ์การท างาน 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะประสบการณ์การท างานที่มีมากขึ้นจะท าให้เกิดความผูกพัน ความรัก ความเอาใจ
ใส่กับงานที่ได้รับมอบหมาย รวมทั้งมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน และสถานที่ที่ปฏิบัติงาน ซึ่ง
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ สุรพล สุวรรณแสง (2553) ที่กล่าวว่า ครูที่มีประสบการณ์การท างาน
หลายปี ได้รู้ ได้เห็นการเปลี่ยนต่างๆ ภายในโรงเรียน ทั้งด้านการบริหารจัดการ งานวิชาการ อาคาร
สถานที่ วัสดุอุปกรณ์ จะมีความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาครูแตกต่างจากครูที่มีประสบการณ์การ
ท างานที่น้อย ในขณะเดียวกันยังพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดในกลุ่ม แม้ว่าค่าเฉลี่ยจะอยู่ในระดับ
มาก คือ อายุ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะไม่ว่าอายุของครูจะน้อยหรือมากอาจไม่มีผลต่อโอกาสความก้าวหน้า
ในงาน รวมถึงการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย สอดคล้องกับผลการวิจัยของ วาสนา พัฒนานันท์
ชัย (2553) ที่กล่าวว่า บุคลากรไม่ว่าจะมีอายุน้อยหรืออายุมาก ต่างก็มีเป้าหมายในชีวิตเหมือนกัน คือ 
ต้องการประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน และ
ผู้บังคับบัญชา ต้องการความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสมตามความรู้
ความสามารถ ทั้งนี้ยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ มนัสชัย ศรีมนตรีกุล (2553) ที่กล่าวว่าหาก
องค์การมีนโยบายในการสนับสนุนโครงสร้างการบริหารงาน ตลอดจนเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ของ
การปฏิบัติงานที่ชัดเจน พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้บุคลากรที่มีอายุต่างกันได้มีส่วนร่วม อายุจึงไม่มีผลต่อ          
การปฏิบัติงาน และการธ ารงรักษาคร ู
 
 
 
 
 



124 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 จากการวิจัยเรื่องแนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัด
ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพ่ือการด าเนินการ ดังนี้ 
 3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  3.1.1 ปัจจัยด้านองค์การ  

1) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดในกลุ่ม ได้แก่ 
อาคารเรียน ห้องเรียน ห้องปฏิบัติงาน มีความสะอาด เรียบร้อย และปลอดภัย เหมาะกับการ
ปฏิบัติงาน ดังนั้น ผู้บริหารโรงเรียนและส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จึงควรมีการด าเนินในการ
พัฒนาสภาพแวดล้อม โดยส่งเสริม พัฒนาและปรับปรุง ซ่อมแซม อาคารเรียน ห้องเรียน ห้อง
ปฏิบัติงาน รวมทั้งบริเวณรอบโรงเรียนทั้งภายนอกและภายในให้มีความสะอาด เรียบร้อย ปลอดภัย 
เอ้ือต่อการเรียนรู้ของครูและนักเรียน  

2) ด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดในกลุ่ม ได้แก่ 
ครูได้รับเงินพิเศษ ดังนั้น ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ควรมีการด าเนินการสนับสนุนให้ครูใน
โรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ได้รับเงินเพ่ิมพิเศษจากการปฏิบัติหน้าที่ที่นอกเหนือจากโรงเรียนทั่วไป 
เช่น ค่าสอนเสริม ค่าปฏิบัติหน้าที่เวรประจ าวันนอกเหนือเวลาราชการ เป็นต้น  
  3.1.2 ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา  

1) ด้านภาวะผู้น า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดในกลุ่ม ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียนมี
การสร้างขวัญก าลังใจให้กับครู เมื่อปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  ดังนั้น ผู้บริหารโรงเรียน
และส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ควรมีการด าเนินการสร้างขวัญก าลังใจให้กับครู ทั้งในรูปแบบที่
เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงินที่มีความยุติธรรม เท่าเทียมกัน  

2) ด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดในกลุ่ม ได้แก่ 
ผู้บริหารโรงเรียนมีการจัดหาทรัพยากรที่จ าเป็นเพ่ืออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่าง
เหมาะสม และเพียงพอ ดังนั้น ผู ้บริหารโรงเรียนควรมีการด าเนินการส่งเสริม พัฒนา ปรับปรุง 
รวมทั้งจัดหาทรัพยากรทางการศึกษาที่จ าเป็นให้เพียงพอต่อความต้องการของครู และมีความทันสมัย 
พร้อมใช้งานอยู่เสมอ นอกจากนี้ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษควรมีนโยบายในการส่งเสริมและ
สนับสนุนการจัดหาทรัพยากรทางการศึกษาให้เพียงพอต่อความต้องการของครู 
  3.1.3 ปัจจัยด้านงานที่รับผิดชอบ  

1) ด้านลักษณะงาน ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดในกลุ่ม ได้แก่ ครูได้รับมอบหมาย
งานที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และทักษะของตนเอง ดังนั้น ผู้บริหารโรงเรียนควรมีการ
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ด าเนินการให้ครูได้รับมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และทักษะของตนเองด้วย
ความเต็มใจ รวมทั้งการเปิดโอกาส ส่งเสริม และสนับสนุนให้ครูได้พัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ               

2) ด้านภาระงาน ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดในกลุ่ม ได้แก่ ปริมาณของงานที่
ได้รับมอบหมายนอกเหนือจากงานจัดการเรียนการสอนมีความเหมาะสม สามารถปฏิบัติงานได้
ทันเวลา ดังนั้น ผู้บริหารโรงเรียนควรมีการด าเนินการก าหนดลักษณะและปริมาณงานที่ต้องปฏิบัติให้
มีความมชัดเจนเหมาะสมกับศักยภาพของครูแต่ละบุคคล ทั้งชั่วโมงการสอนตามตารางสอน งาน
สนับสนุนการจัดการเรียนรู้ และงานตอบสนองนโยบายและจุดเน้น อย่างเท่าเทียมกัน 
  3.1.4 ปัจจัยด้านผู้ร่วมงาน ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดในกลุ่ม ได้แก่ เพ่ือนร่วมงานให้
ค าปรึกษา ดูแลช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ดังนั้น ผู้บริหารโรงเรียน ควรมีการด าเนินการจัดกิจกรรม
สร้างสัมพันธภาพให้เกิดขึ้นระหว่างครู รวมทั้งจัดกิจกรรมชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC) เพ่ือให้
ครูทุกคนในโรงเรียนเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เกิดการท างานร่วมกันเป็นทีม ส่งผลต่อการพัฒนาของ
โรงเรียนอย่างมีประสิทธิภาพนอกจากนีส้ านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จึงควรมีนโยบายในการสร้าง
สัมพันธภาพระหว่างครูในโรงเรียน และการสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับครูต่างโรงเรียน 
 3.2 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
  3.2.1 ควรมีการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาสมรรถนะครูของโรงเรียน
การศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ 
  3.2.2 ควรมีการศึกษารูปแบบการบริหารงานโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัด
ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ที่มีประสิทธิผล กลุ่ม 7 ภาคใต้ 
  3.2.3 ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับแนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษา
สงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษในภาพรวม 
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หนังสือขอความอนุเคราะห์  
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย  
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง  

แนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ 
สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ 

 
ค าชี้แจง  

 1. แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือ ศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการธ ารงรักษาครูของ
โรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ และศึกษาแนว
ทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 
7 ภาคใต้  
 2. แบบสอบถามมี 3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
      ตอนที่ 2 ความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการธ ารงรักษาครูของโรงเรียน
การศึกษา- 

สงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ 
ตอนที่ 3 แนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ 

            3. กรุณาตอบแบบสอบถามนี้ให้ครบทุกข้อ และกรุณาตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง 
ข้อมูลที่ท่านตอบแบบสอบถามในครั้งนี้จะไม่กระทบกระเทือนต่อการปฏิบัติงานของท่านแต่ประการ
ใด 
   4. ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามนี้ จะได้รับการเก็บรักษาไว้เป็นความลับและจะน าผล
ไปใช้ส าหรับการศึกษาครั้งนี้เท่านั้น 
 
  ขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างสูงในการให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 
 

นายธีรนัย   แซ่โหงว 

นักศึกษาปริญญาโท แขนงวิชาบริหารการศึกษา  

สาขาวิชาศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
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ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง  โปรดกาเครื่องหมาย √ ลงใน O หน้าข้อความที่ตรงกับสถานภาพของท่าน  

1. ประเภทของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ 
O โรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ 
O โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ 

ตอนที่  2  ความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษา
สงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ 

ค าชี้แจง   โปรดท าเครื่องหมาย  √  ลงในช่องตารางที่สอดคล้องกับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่

เกี่ยวข้องกับการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนท่าน  เพียงข้อละ 1 ระดับเท่านั้น  โดยก าหนด

ระดับ ดังนี้ 

ระดับ  5  หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

ระดับ  4  หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับความคิดเห็นของท่านมาก 

ระดับ  3  หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับความคิดเห็นของท่านปานกลาง 

ระดับ  2  หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับความคิดเห็นของท่านน้อย 

ระดับ  1  หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับความคิดเห็นของท่านน้อยที่สุด 

ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ปัจจัยด้านองค์การ 
    1.1 สภาพแวดล้อมในการท างาน 
1 โรงเรียนของท่านก าหนดโครงสร้างการบริหารงานชัดเจน      

2 
โรงเรียนของท่านมีการบริหารงานที่เป็นระบบ มีการ
ล าดับขั้นตอนที่ชัดเจน เหมาะสมกับบริบทโรงเรียน 

     

3 
โรงเรียนของท่านมีกฎระเบียบที่เหมาะสมกับบริบทของ
โรงเรียน และสอดคล้องกับระเบียบของทางราชการ 

     

4 
โรงเรียนของท่านมีสภาพแวดล้อมท่ีร่มรื่น สวยงาม และ
ปลอดภัย เหมาะกับการปฏิบัติงาน 

     

5 
อาคารเรียน ห้องเรียน ห้องปฏิบัติงาน มีความสะอาด 
เรียบร้อย และปลอดภัย เหมาะกับการปฏิบัติงาน 

     

6 
โรงเรียนของท่านจัดวัสดุอุปกรณ์อ านวยความสะดวกใน 
การปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมทันสมัย และเพียงพอ 
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ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
    1.2 สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 

7 
ท่านได้รับอัตราเงินเดือนของท่านได้รับตามวุฒิการศึกษา 
ตามท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด 

     

8 
ท่านได้รับการเลื่อนเงินเดือน มีความยุติธรรมและ
เหมาะสม 

     

9 
ท่านได้รับเงินพิเศษ เช่น เงินเพ่ิมส าหรับต าแหน่งที่มีเหตุ
พิเศษของครูการศึกษาพิเศษ เป็นต้น 

     

10 
ท่านได้รับค่าตอบแทนเมื่อปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 
เหมาะสมกับงานท่ีได้รับมอบหมาย เช่น เงินค่าล่วงเวลา
ของครูประจ าหอนอน ค่าสอนเสริม เป็นต้น  

     

11 
โรงเรียนมอบรางวัลพิเศษอ่ืนๆ ให้ครูที่ตั้งใจและเสียสละ
เวลาในการปฏิบัติงาน เช่น โล่รางวัล ชุดกิจกรรม เลี้ยง
สังสรรค์ ของขวัญในเทศกาลพิเศษ เป็นต้น 

     

12 

โรงเรียนจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่โรงเรียนจัดสรร
ให้ นอกเหนือจากระเบียบของทางราชการ เช่น ค่า
รักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร การท าประกันชีวิต การ
กู้ยืมเงินในกรณีมีความจ าเป็น เร่งด่วน อาหาร 3 มื้อ ที่
พักอาศัย เป็นต้น 

     

2. ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา 
    2.1 ภาวะผู้น า 

13 
ผู้บริหารโรงเรียนของท่านมีนโยบาย เป้าหมายที่ชัดเจน 
สอดคล้องกับบริบทของโรงเรียน สามารถปฏิบัติได้จริง 

     

14 
ผู้บริหารของท่านให้ครูมีส่วนร่วมในการวางแผนก าหนด
นโยบายร่วมกัน และเข้าใจตรงกัน 

     

15 
ผู้บริหารโรงเรียนของท่านมีการก าหนดหน้าที่การ
ปฏิบัติงานของครูอย่างชัดเจน และเหมาะสม 

     

16 
ผู้บริหารโรงเรียนของท่านปฏิบัติงานตามล าดับขั้นตอน
ของสายการบังคับบัญชา 
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ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

17 
ผู้บริหารโรงเรียนของท่านมีการประสานงานเพ่ือให้               
การปฏิบัติงานด าเนินการไปอย่างต่อเนื่อง 

     

18 
ผู้บริหารโรงเรียนของท่านติดตามการปฏิบัติ เพ่ือพัฒนา 
ปรับปรุงให้ดีขึ้น 

     

19 
ผู้บริหารของโรงเรียนท่านมีการสร้างขวัญก าลังใจให้กับ
ครู เมื่อปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

     

20 
ผู้บริหารโรงเรียนของท่านบริหารได้ตรงตามนโยบาย และ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

     

    2.2 การเสริมสร้างพลังอ านาจ 

21 
ผู้บริหารโรงเรียนของท่านส่งเสริมให้ครูเข้ารับการอบรม
เพ่ือเพ่ิมพูนศักยภาพในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

     

22 
ผู้บริหารโรงเรียนของท่านให้ค าปรึกษาในการปฏิบัติงาน 
และพัฒนางานอย่างสม่ าเสมอ 

     

23 
ผู้บริหารโรงเรียนของท่านมอบอ านาจไปตามโครงสร้าง       
การบริหารงาน 

     

24 
ผู้บริหารโรงเรียนของท่านให้อิสระในการปฏิบัติ เพ่ือให้
ครูปฏิบัติงานได้อย่างเต็มก าลังความสามารถของตนเอง 

     

25 
ผู้บริหารของท่านมีการจัดหาทรัพยากรที่จ าเป็นเพ่ือ
อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม 
และเพียงพอ 

     

26 
ผู้บริหารโรงเรียนของท่านสนับสนุนให้ครูได้เข้าร่วม
กิจกรรมต่างๆ ที่ส าคัญอยู่เสมอ 

     

3. ปัจจัยด้านงานที่รับผิดชอบ 
    3.1 ลักษณะงาน 

27 
ท่านได้รับมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ และทักษะของตนเอง 

     

28 งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความชัดเจน      
29 ท่านได้รับอิสระในการปฏิบัติงาน      
30 ท่านมีความพึงพอใจในงานที่ได้รับมอบหมายจากโรงเรียน      
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ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
    3.2 ภาระงาน 

31 
ท่านได้รับมอบหมายให้จัดการเรียนการสอนตามขอบเขต 
ภารกิจ หน้าที่ และความรับผิดชอบ 

     

32 ท่านมีจ านวนชั่วโมงการจัดการเรียนการสอนที่เหมาะสม      

33 
ปริมาณของงานที่ได้รับมอบหมายนอกเหนือจากงานจัด      
การเรียนการสอนมีความเหมาะสม สามารถปฏิบัติงานได้
ทันเวลา 

     

34 
งานของท่านส่งผลให้โรงเรียนสามารถบรรลุเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ 

     

    3.3 ความสมดุลระหว่างงานและชีวิต 
35 ท่านวางแผนการปฏิบัติงานเป็นล าดับขั้นตอน      

36 
ท่านควบคุมเวลาในการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามแผนการ
ปฏิบัติงานที่วางไว้ 

     

37 
ท่านมีเวลาส่วนตัวที่จะดูแลตนเองและครอบครัวอย่าง
เพียงพอ 

     

38 
ท่านรู้สึกพึงพอใจในการรักษาความสมดุลระหว่างงาน
และชีวิตส่วนตัว 

     

    3.4 โอกาสความก้าวหน้าในงาน 

39 
ท่านได้รับโอกาสในการเข้ารับการอบรม การศึกษาต่อใน
ระดับท่ีสูงขึ้น เพ่ือเพ่ิมพูนศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

     

40 
ท่านได้รับการสนับสนุนให้เข้าร่วมกิจกรรม การประชุม
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และพัฒนางานและอ่ืน ๆ 

     

41 
ท่านได้รับการสนับสนุนให้เข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ที่
ส าคัญทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน 

     

42 
ท่านมีโอกาสในการได้รับการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งที่
สูงขึ้นจากการปฏิบัติงาน 

     

43 
ท่านได้รับโอกาสในการได้รับสวัสดิการ และสิทธิ
ประโยชน์ต่าง ๆ 
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ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
4. ปัจจัยด้านผู้ร่วมงาน 
    4.1 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

44 
ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ดี มีความรัก        
ความเข้าใจ ความเมตตา ความสามัคคีสามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกันได้ 

     

45 
ท่านและเพ่ือนร่วมงานแลกเปลี่ยนความคิดเห็นใน             
การปฏิบัติงาน และสามารถท างานเป็นทีม  

     

46 
เพ่ือนร่วมงานของท่านให้ค าปรึกษา ดูแลช่วยเหลือซึ่งกัน
และกัน 

     

47 
ท่านและเพ่ือนร่วมงานให้เกียรติและให้ความส าคัญซึ่งกัน
และกัน 

     

5. ปัจจัยส่วนตัว 
    5.1 อายุ 

48 

ท่านคิดว่า “อายุ” เป็นปัจจัยส าคัญที่แสดงออกถึงวุฒิ
ภาวะ ความคิด ความสามารถในการปรับตัว ความมี
เหตุผล การมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ และความผูกพันต่อ
องค์การ 

     

    5.2 ระดับการศึกษา 

49 
ท่านคิดว่า “ระดับการศึกษา” เป็นปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลต่อ     
การธ ารงรักษาครูให้อยู่กับโรงเรียนทั้งในทางบวกและทาง
ลบ  

     

50 
ท่านคิดว่า “ระดับการศึกษา” เป็นปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลต่อ
โอกาสความก้าวหน้าในงาน 

     

    5.3 ภาระความรับผิดชอบต่อครอบครัว 

51 
ท่านคิดว่า “ภาระความรับผิดชอบต่อครอบครัว” เป็น
ปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูให้อยู่กับโรงเรียน 

     

    5.4 ทัศนคติ 

52 
ท่านคิดว่า “ทัศนคติ” เป็นปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลต่อความ
เชื่อ ความรูสึกนึกคิด ความคิดเห็น แนวโน้ม หรือ
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ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ปฏิกิริยาตอบสนองของครูที่มีต่อการธ ารงรักษาครูของ
โรงเรียน 

    5.5 ประสบการณ์การท างาน 

53 
ท่านคิดว่า “ประสบการณ์การท างาน” เป็นปัจจัยส าคัญ
ที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูของโรงเรียน 

     

 

ตอนที่ 3 แนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ 

ค าชี้แจง  เขียนข้อความตามความคิดเห็นที่มีต่อแนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนท่าน 

 1. แนวทางการธ ารงรักษาครูที่เก่ียวกับปัจจัยด้านองค์การ  
1.1 สภาพแวดล้อมในการท างาน 

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

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

............................................................................................................................. ...................................  
  1.2 สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 
............................................................................................................................. ................................... 
.......................................................................................... ......................................................................  
............................................................................................................................. ...................................  
 2. แนวทางการธ ารงรักษาครูที่เก่ียวกับปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา 
  2.1 ภาวะผู้น า 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ...................................  
  2.2 การเสริมสร้างพลังอ านาจ 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ...................................  
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 3. แนวทางการธ ารงรักษาครูที่เก่ียวกับปัจจัยด้านงานที่รับผิดชอบ 
  3.1 ลักษณะงาน 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... .................................................................  
............................................................................................................................. ...................................  
  3.2 ภาระงาน 
.......................................................................................................................................... ...................... 
............................................................................................................ ....................................................  
............................................................................................................................. ...................................  
  3.3 ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 
............................................................................................................................. ................................... 
.............................................................................................. ..................................................................  
............................................................................................................................. ...................................  
  3.4 โอกาสความก้าวหน้าในงาน 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................ ....................................................................  
............................................................................................................................. ...................................  
 4. แนวทางการธ ารงรักษาครูที่เก่ียวกับปัจจัยด้านผู้ร่วมงาน 
  4.1 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
............................................................................................................................. ................................... 
........................................................................................................................................................... .....  
............................................................................................................................ ....................................  
 
 

ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ 
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แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 
เรื่อง 

แนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ 
สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ 

 
1. ท่านคิดว่าการธ ารงรักษาครูของผู้บริหารโรงเรียน มีความส าคัญต่อการพัฒนาครูและการ

พัฒนาโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์อย่างไร  

2. ท่านคิดว่าสภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูหรือไม่ และแนวทางการ

พัฒนาด้านสภาพแวดล้อมในการท างานควรเป็นอย่างไร 

3. ท่านคิดว่าสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูหรือไม่ และแนวทางการ

พัฒนาด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ควรเป็นอย่างไร 

4. ท่านคิดว่าภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชาส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูหรือไม่ และแนวทางการ

พัฒนาด้านภาวะผู้น าผู้บังคับบัญชาควรเป็นอย่างไร 

5. ท่านคิดว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บังคับบัญชาส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูหรือไม่ และ

แนวทางการพัฒนาด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บังคับบัญชาควรเป็นอย่างไร 

6. ท่านคิดว่างานที่รับผิดชอบส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูหรือไม่ และแนวทางการพัฒนาด้านงาน

ที่รับผิดชอบควรเป็นอย่างไร 

7. ท่านคิดว่าความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูหรือไม่ และ

แนวทางการพัฒนาด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวควรเป็นอย่างไร 

8. ท่านคิดว่าโอกาสความก้าวหน้าในงานส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูหรือไม่ และแนวทางการ

พัฒนาด้านโอกาสความก้าวหน้าในงานควรเป็นอย่างไร 

9. ท่านคิดว่าความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูหรือไม่ และแนวทางการ

พัฒนาด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลควรเป็นอย่างไร 
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ภาคผนวก ค  
รายชื่อผู้เชี่ยวชาญ  
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิตรวจเครื่องมือ 

 

ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  1 : นางสุพรรัตน์  สัตตธนชัยภัทร  

   ต าแหน่ง  : ผู้อ านวยการ วิทยฐานะช านาญการพิเศษ โรงเรียนราชวินิต 

   ผู้เชี่ยวชาญด้าน : การบริหารการศึกษา 

   คุณวุฒิ : ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา  

    คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  2 : นายเดชจะนันท์   ศิริมาลา 

   ต าแหน่ง : ผู้อ านวยการ ผู้อ านวยการ วิทยฐานะช านาญการพิเศษ  

    โรงเรียนโรงเรียนค่ายลูกเสืออ าเภอสวี   

   ผู้เชี่ยวชาญด้าน :  การบริหารการศึกษา 

   คุณวุฒิ : ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา  

    คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี 

ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  3 : นางรุ่งรัตน์  สนธิขันธ์ 

   ต าแหน่ง : ครู วิทยฐานะช านาญการพิเศษ โรงเรียนวัดเลา 

   ผู้เชี่ยวชาญด้าน :  การวัดและประเมินผล 

   คุณวุฒิ : การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการวัด การประเมิน และการวิจัย 

    การศึกษา  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
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รายช่ือผู้เชี่ยวชาญการสัมภาษณ์ 

 

1. นายกมล  สุวรรณเอกฉัตร ผู้อ านวยการโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ ๑๙ จังหวัด

นครศรีธรรมราช 

    - ผู้เชี่ยวชาญด้าน : การบริหารโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ 

    - คุณวุฒิ  : ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต   

    - ระดับปริญญาโท คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

2. นายศักดิ์ชัย  สุวรรณคช ผู้อ านวยการโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ ๓๗ จังหวัดกระบ่ี 

    - ผู้เชี่ยวชาญด้าน : การบริหารโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ 

    - คุณวุฒิ  : ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต   

    - ระดับปริญญาโท คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง 

3. นายรังสิวุฒิ  หมุดยะฝา ผู้อ านวยการโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ ๒๐ จังหวัดชุมพร 

    - ผู้เชี่ยวชาญด้าน : การบริหารโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ 

    - คุณวุฒิ  : ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 

    - ระดับปริญญาโท คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 

4. นางวัชรี  ไพรพา   ครู โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ ๒๐ จังหวัดชุมพร 

    - ผู้เชี่ยวชาญด้าน : ประสบการณ์ในโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ 

    - คุณวุฒิ  : ครุศาสตรบัณฑิต 

    - ระดับปริญญาตรี คณะครศุาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 

5. นางสาวรุจิรา  ศรีพิเชียร ครู โรงเรียนราชประชานุเคราะห์ ๒๐ จังหวัดชุมพร 

    - ผู้เชี่ยวชาญด้าน : ประสบการณ์ในโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ 

    - คุณวุฒิ  : ครุศาสตรบัณฑิต 

    - ระดับปริญญาตรี คณะครศุาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 
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ภาคผนวก ง  
การหาคุณภาพเครื่องมือ 
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การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Context Validity) ของแบบสอบถาม 
โดยใช้เทคนิค IOC (Index Of Item Congruence) 

แนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ 
สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ 

ข้อ ค าถาม 

ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม 
ค่า 
IOC 

สรุปผล ข้อเสนอแนะ 
คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

1. ปัจจัยด้านองค์การ 
    1.1 สภาพแวดล้อมในการท างาน 

1 
โรงเรียนของท่านก าหนดโครงสร้างการ
บริหารงานชัดเจน 

1 1 1 3 1 ใช้ได้  

2 
โรงเรียนของท่านมีการบริหารงานที่เป็นระบบ มี
การล าดับขั้นตอนที่ชัดเจน เหมาะสมกับบริบท
โรงเรียน 

1 1 1 3 1 ใช้ได้  

3 
โรงเรียนของท่านมีกฎระเบียบที่เหมาะสมกับ
บริบทของโรงเรียน และสอดคล้องกับระเบียบ
ของทางราชการ 

1 1 1 3 1 ใช้ได้  

4 
โรงเรียนของท่านมสีภาพแวดล้อมที่ร่มรื่น 
สวยงาม และปลอดภัย เหมาะกับการปฏิบัติงาน 

1 1 1 3 1 ใช้ได้  

5 
อาคารเรยีน ห้องเรียน ห้องปฏิบตังิาน มีความ
สะอาด เรียบร้อย และปลอดภัย เหมาะกับการ
ปฏิบัติงาน 

1 1 1 3 1 ใช้ได้  

6 
โรงเรียนของท่านจัดวสัดุอุปกรณ์อ านวยความ
สะดวกในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมทันสมัย 
และเพียงพอ 

1 1 1 3 1 ใช้ได้  

    1.2 สวัสดิการและสิทธิประโยชน ์

7 
ท่านได้รับอัตราเงินเดือนของท่านได้รับตามวุฒิ
การศึกษา ตามที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

1 1 1 3 1 ใช้ได้  

8 
ท่านได้รับการเลื่อนเงินเดือน มีความยุติธรรม
และเหมาะสม 

1 1 1 3 1 ใช้ได้  

9 
ท่านได้รับเงินพิเศษ เช่น เงินเพิ่มส าหรับ
ต าแหน่งท่ีมีเหตุพเิศษของครูการศกึษาพิเศษ 
(พ.ค.ก.) เป็นต้น 

1 1 1 3 1 ใช้ได้  
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ข้อ ค าถาม 

ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม 
ค่า 
IOC 

สรุปผล ข้อเสนอแนะ 
คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 

10 

ท่านได้รับค่าตอบแทนเมื่อ
ปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 
เหมาะสมกับงานท่ีได้รับมอบหมาย 
เช่น เงินค่าล่วงเวลาของครูประจ า
หอนอน ค่าสอนเสริม เป็นต้น  

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 

 

11 

โรงเรียนมอบรางวัลพเิศษอื่น ๆ ให้
ครูที่ตั้งใจและเสียสละเวลาในการ
ปฏิบัติงาน เช่น โลร่างวัล ชุด
กิจกรรม เลี้ยงสังสรรค์ ของขวัญใน
เทศกาลพิเศษ เป็นต้น 

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 

 

12 

โรงเรียนจัดสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ท่ีโรงเรียนจัดสรรให้ 
นอกเหนือจากระเบียบของทาง
ราชการ เช่น ค่ารักษาพยาบาล คา่
เล่าเรียนบุตร การท าประกันชีวิต 
การกู้ยืมเงินในกรณีมีความจ าเป็น 
เร่งด่วน อาหาร 3 มื้อ ท่ีพักอาศัย 
เป็นต้น 

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 

 

2. ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา 
    2.1 ภาวะผู้น า 

13 

ผู้บริหารโรงเรียนของท่านมี
นโยบาย เป้าหมายที่ชัดเจน 
สอดคล้องกับบริบทของโรงเรียน 
สามารถปฏิบัตไิด้จริง 

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 

 

14 
ผู้บริหารของท่านให้ครูมสี่วนร่วมใน
การวางแผนก าหนดนโยบายร่วมกนั 
และเข้าใจตรงกัน 

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 
 

15 
ผู้บริหารโรงเรียนของท่านมีการ
ก าหนดหน้าท่ีการปฏิบัติงานของครู
อย่างชัดเจน และเหมาะสม 

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 
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ข้อ ค าถาม 

ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม 
ค่า 
IOC 

สรุปผล ข้อเสนอแนะ 
คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 

16 
ผู้บริหารโรงเรียนของท่าน
ปฏิบัติงานตามล าดับขั้นตอนของ
สายการบังคับบัญชา 

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 
 

17 
ผู้บริหารโรงเรียนของท่านมีการ
ประสานงานเพื่อให้การปฏิบตัิงาน
ด าเนินการไปอย่างต่อเนื่อง 

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 
 

18 
ผู้บริหารโรงเรียนของท่านติดตาม
การปฏิบัติ เพื่อพัฒนา ปรับปรุงให้
ดีขึ้น 

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 
 

19 

ผู้บริหารของโรงเรยีนท่านมีการ
สร้างขวัญก าลังใจให้กับครู เมื่อ
ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว ้

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 

 

20 
ผู้บริหารโรงเรียนของท่านบริหารได้
ตรงตามนโยบาย และเปา้หมายที่
ก าหนดไว ้

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 
 

    2.2 การเสริมสร้างพลังอ านาจ 

21 

ผู้บริหารโรงเรียนของท่านส่งเสรมิ
ให้ครูเข้ารับการอบรมเพื่อเพิ่มพูน
ศักยภาพในการปฏิบัติงานอย่าง
สม่ าเสมอ 

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 

 

22 
ผู้บริหารโรงเรียนของท่านให้
ค าปรึกษาในการปฏิบัติงาน และ
พัฒนางานอย่างสม่ าเสมอ 

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 
 

23 
ผู้บริหารโรงเรียนของท่านมอบ
อ านาจไปตามโครงสร้างการ
บริหารงาน 

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 
 

24 

ผู้บริหารโรงเรียนของท่านให้อิสระ
ในการปฏิบัติ เพื่อให้ครูปฏิบัติงาน
ได้อย่างเต็มก าลังความสามารถของ
ตนเอง 

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 
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ข้อ ค าถาม 

ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม 
ค่า 
IOC 

สรุปผล ข้อเสนอแนะ 
คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 

25 

ผู้บริหารของท่านมีการจดัหา
ทรัพยากรที่จ าเป็นเพื่ออ านวยความ
สะดวกในการปฏิบัติงานอย่าง
เหมาะสม และเพียงพอ 

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 

 

26 
ผู้บริหารโรงเรียนของท่านสนับสนนุ
ให้ครูไดเ้ข้าร่วมกจิกรรมต่างๆ ที่
ส าคัญอยูเ่สมอ 

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 
 

3. ปัจจัยด้านงานที่รับผิดชอบ 
    3.1 ลักษณะงาน 

27 
ท่านได้รับมอบหมายงานที่
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 
และทักษะของตนเอง 

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 
 

28 
งานท่ีท่านได้รับมอบหมายมคีวาม
ชัดเจน 

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 
 

29 ท่านได้รับอิสระในการปฏิบตัิงาน 1 1 1 3 1 ใช้ได้  

30 
ท่านมีความพึงพอใจในงานท่ีได้รับ
มอบหมายจากโรงเรียน 

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 
 

    3.2 ภาระงาน 

31 
ท่านได้รับมอบหมายให้จัดการเรยีน
การสอนตามขอบเขต ภารกิจ 
หน้าท่ี และความรับผดิชอบ 

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 
 

32 
ท่านมีจ านวนช่ัวโมงการจดัการ
เรียนการสอนที่เหมาะสม 

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 
 

33 

ปริมาณของงานท่ีได้รับมอบหมาย
นอกเหนือจากงานจัดการเรียนการ
สอนมีความเหมาะสม สามารถ
ปฏิบัติงานได้ทันเวลา 

1 1 1 3 1 ใช้ได้  

34 

งานของท่านส่งผลให้โรงเรียน
สามารถบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 
 

1 1 1 3 1 ใช้ได้  
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ข้อ ค าถาม 

ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม 
ค่า 
IOC 

สรุปผล ข้อเสนอแนะ 
คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
    3.3 ความสมดุลระหว่างงานและชีวิต 

35 
ท่านวางแผนการปฏิบตัิงานเป็น
ล าดับขั้นตอน 

1 1 1 3 1 ใช้ได้  

36 
ท่านควบคุมเวลาในการปฏิบตัิงาน
ให้เป็นไปตามแผนการปฏิบตัิงานที่
วางไว ้

1 1 1 3 1 ใช้ได้  

37 
ท่านมีเวลาส่วนตัวท่ีจะดูแลตนเอง
และครอบครัวอย่างเพียงพอ 

1 1 1 3 1 ใช้ได้  

38 
ท่านรู้สึกพึงพอใจในการรักษาความ
สมดลุระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 

1 1 1 3 1 ใช้ได้  

    3.4 โอกาสความก้าวหน้าในงาน 

39 

ท่านได้รับโอกาสในการเข้ารับการ
อบรม การศึกษาต่อในระดับที่
สูงขึ้น เพื่อเพิ่มพูนศักยภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 

 

40 
ท่านได้รับการสนบัสนุนให้เข้าร่วม
กิจกรรม การประชุมเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน และพัฒนางานและอื่นๆ 

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 
 

41 
ท่านได้รับการสนบัสนุนให้เข้าร่วม
กิจกรรมต่างๆ ที่ส าคญัทั้งภายใน
และภายนอกโรงเรียน 

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 
 

42 
ท่านมีโอกาสในการไดร้ับการเลื่อน
ขั้นเลื่อนต าแหน่งท่ีสูงขึ้นจากการ
ปฏิบัติงาน 

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 
 

43 
ท่านได้รับโอกาสในการไดร้ับ
สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์ตา่งๆ 

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 
 

4. ปัจจัยด้านผู้ร่วมงาน 
    4.1 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

44 
ท่านและเพื่อนร่วมงานมี
ความสัมพันธ์ที่ดี มีความรัก ความ

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 
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ข้อ ค าถาม 

ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม 
ค่า 
IOC 

สรุปผล ข้อเสนอแนะ 
คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
เข้าใจ ความเมตตา ความสามคัคี
สามารถปฏิบัติงานร่วมกันได ้

45 
ท่านและเพื่อนร่วมงานแลกเปลี่ยน 
ความคิดเห็นในการปฏิบตัิงาน และ
สามารถท างานเป็นทีม  

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 
 

46 
เพื่อนร่วมงานของท่านให้ค าปรึกษา 
ดูแลช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 
 

47 
ท่านและเพื่อนร่วมงานให้เกียรติ
และให้ความส าคญัซึ่งกันและกัน 

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 
 

5. ปัจจัยส่วนตัว 
    5.1 อาย ุ

48 

ท่านคิดว่า “อาย”ุ เป็นปัจจัยส าคญั
ที่แสดงออกถึงวุฒิภาวะ ความคิด 
ความสามารถในการปรับตัว ความ
มีเหตผุล การมีวุฒิภาวะทาง
อารมณ์ และความผูกพันต่อ
องค์การ 

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 

 

    5.2 ระดับการศึกษา 

49 

ท่านคิดว่า “ระดับการศึกษา” เปน็
ปัจจัยส าคญัที่ส่งผลต่อการธ ารง
รักษาครูให้อยู่กับโรงเรยีนทั้งใน
ทางบวกและทางลบ  

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 

 

50 
ท่านคิดว่า “ระดับการศึกษา” เปน็
ปัจจัยส าคญัที่ส่งผลต่อโอกาส
ความก้าวหน้าในงาน 

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 
 

    5.3 ภาระความรับผิดชอบต่อครอบครัว 

51 

ท่านคิดว่า “ภาระความรบัผิดชอบ
ต่อครอบครัว” เป็นปัจจัยส าคัญที่
ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูให้อยู่กับ
โรงเรียน 
 

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 

 



168 

ข้อ ค าถาม 

ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม 
ค่า 
IOC 

สรุปผล ข้อเสนอแนะ 
คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
    5.4 ทัศนคต ิ

52 

ท่านคิดว่า “ทัศนคติ” เป็นปัจจัย
ส าคัญทีส่่งผลต่อความเชื่อ ความรู
สึกนึกคิด ความคดิเห็น แนวโนม้ 
หรือปฏิกิรยิาตอบสนองของครูที่มี
ต่อการธ ารงรักษาครูของโรงเรียน 

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 

 

    5.5 ประสบการณ์การท างาน 

53 
ท่านคิดว่า “ประสบการณ์การ
ท างาน” เป็นปัจจัยส าคญัที่ส่งผล
ต่อการธ ารงรักษาครูของโรงเรียน 

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 
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 ภาคผนวก จ  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ 
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   Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

 

a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.977 53 
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ชื่อ    นายธีรนัย  แซ่โหงว 
วัน เดือน ปีเกิด   21  กุมภาพันธ์  2532 
สถานที่เกิด   เขตธนบุรี   จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
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