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บทคัดยอ 

  การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัด สํานักงาน

สงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร 2) เปรียบเทียบสภาพการบริหารงาน

บุคคลของสถานศึกษา สังกัด สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร 

จําแนกตามขนาดสถานศึกษา และประสบการณการทํางานของผูบริหารสถานศึกษา และ 3) เสนอแนวทางการ

พัฒนาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัด สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัยกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางผูใหขอมูลในการตอบแบบสอบถาม ไดมาดวยวิธีการใชตารางสําเร็จรูปของ

เครจซี่และมอรแกน (Krejcie & Morgan, 1970) แลวจึงทําการสุมอยางงาย ประกอบดวย ผูบริหารสถานศึกษา 

จํานวน 44 คน หัวหนางานบุคลากรของสถานศึกษา จํานวน 44 คน และครูประจําศูนยการเรียนชุมชน จํานวน 

165 คน กลุมตัวอยางผูใหขอมูลในการสัมภาษณ คือ ผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 10 คน ไดมาโดยการเลือกแบบ

เจาะจง เครื่องมือที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ประกอบดวย 1) แบบสอบถาม มีคาความเที่ยงเทากับ .97 

และ 2) แบบสัมภาษณ สถิติท่ีใช ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการทดสอบคาที 

ผลการวิจัยพบวา 1) สภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัด สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายดาน ทั้ง 4 ดาน คือ ดานการวางแผนงานบุคคล 

ดานการฝกอบรมและพัฒนาบุคคล ดานการธํารงรักษาบุคคล และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการปฏิบัติ

อยูในระดับมาก 2) ผูบริหารสถานศึกษาท่ีบริหารงานในสถานศึกษาท่ีมีขนาดแตกตางกันและประสบการณการ

ทํางานแตกตางกัน มีการบริหารงานบุคคล ท้ังในภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน 3) แนวทางการพัฒนาการ

บริหารงานบุคคลของสถานศึกษาท่ีสําคัญ ไดแก สถานศึกษาควรมีการวางแผนกําลังคน จัดทําแผนพัฒนาบุคคล 

เพ่ิมการสรางขวัญและกําลังใจ และเปดโอกาสใหครูประจําศูนยการเรียนชุมชนมีสวนรวมในการกําหนดเกณฑและ

วิธีการประเมินตนเอง  

 

คําสําคัญ: การบริหารงานบุคคล การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
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Abstract 

The purposes of this research were: 1) study the personnel administration of Educational 

Institutions under Bangkok metropolis office of non-formal and informal education. 2) compare 

the personnel administration of Educational Institutions under Bangkok metropolis office of non-

formal and informal education. classified by school size and work experience of the 

administrators, and 3) propose guidelines for developing personnel administration of Educational 

Institutions under Bangkok metropolis office of non-formal and informal education. The sample 

0f respondents who resoponded to questionnaires by Krejcie & Morgan then Simple Random 

Sampling was 44 school administrators, 44 supervisory personnel of schools, and 165 teachers at 

learning centers in the community. The samples for responding to an interview by Purposive 

Sampling were 10 school administrators. The instruments used in this research 1) the 

questionnaire with the reliability of. 97 2) the interviewusing The data were analyzed using 

percentage, mean, standard deviation,and t-test. The research results were as follows: 1 )  The 

personnel administration of Educational Institutions under Bangkok metropolis office of non-

formal and informal education. The overall and each aspect in 4 aspects : Personnel planning, 

Training and personnel development, PersonnelMaintenance, and Performance evaluation, the 

performance was at the high level. 2) school administrators of Schools size and work experience 

of the administrators towards personnel administration of Schools both overall and in each 

aspect were not different. 3) Major key guidelines for improving personnel administration of 

schools were divided into four areas as follows. The schools should plan human resources, make 

a plan for the development of teachers, Providing the school to create morale increasingly,and 

The schools should provide opportunities for teachers at the learning center in the community to 

participate in determining the criteria and procedures for self-evaluation. 
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1. บทนํา 

 ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยท่ีมีคาอยางยิ่งของสังคมรวมถึงประเทศชาติ ประเทศใดท่ีมีทรัพยากรมนุษยท่ีมี

ศักยภาพ มีความรู ความสามารถ ก็จะชวยใหประเทศน้ัน เจริญกาวหนาในทุก ๆ ดาน องคการหรือหรือหนวยงาน

ทางการศึกษาก็เชนกัน หากมีบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพแลว ก็จะนําไปสูความสําเร็จ เกิดประสิทธิผลในการ

ดําเนินงาน และสรางภาพลักษณท่ีดีแกองคการ การบริหารงานบุคคลจึงเปนเรื่องท่ีมีสําคัญเปนอยางยิ่งในปจจุบัน 

พอสรุปได 3 ดาน คือ ดานบุคลากร ทําใหบุคคลไดคนพบถึงศักยภาพ ความสามารถเชิงสมรรถนะ สงผลใหเกิด

ความกาวหนา สามารถปฏิบัติงาน ไดอยางเต็มประสิทธิผล ดานองคกร เมื่อไดบุคคลท่ีมีคุณภาพ ปฏิบัติงานตาม

แผนการดําเนินงาน ก็ทําใหองคกรพัฒนา มีความมั่นคง ดานสังคม เมื่อบุคคลในสังคมพัฒนาตัวเองจนมี

ความสามารถ ก็สงผลโดยรวมไปถึงชุมชนและสังคม ดังน้ัน ผูบริหารองคการทุกคนสมควรตองมีความรูความเขาใจ

อยางลึกซึ้งถึงหลักการบริหารงานบุคคล เพ่ือใหสามารถบริหารงานบุคคลใหเกิดประโยชนไดอยางมีประสิทธิภาพ

กอใหเกิดประสิทธิผลแกองคการ (ธัญญา ผลอนันต, 2546, น.17) 

 ระบบการศึกษาในประเทศไทย มี 3 รูปแบบ การศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตาม

อัธยาศัย ประชาชนผูพลาดโอกาส ไมสามารถท่ีจะเขาเรียนในระบบโรงเรียนไดดังน้ัน บทบาทของการศึกษานอก

ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยท่ีมีรูปแบบในการเอ้ือตอการจัดการศึกษา จึงมีบทบาทสูงยิ่งตอการจัดการศึกษา 

ท้ังในดานการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน การศึกษาเพ่ือพัฒนาทักษะชีวิต การศึกษาเพ่ือพัฒนาสังคมและชุมชน การศึกษาเพ่ือ

พัฒนาอาชีพ และการศึกษาตามอัธยาศัยตลอดชีวิต ซึ่งเปนหัวใจสําคัญของการพัฒนาประเทศและพัฒนาการศึกษา

ใหดียิ่งขึ้น สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย เปนหนวยงานทางการศึกษา 

มีสถานศึกษาท่ีเรียกวาศูนยการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอําเภอ/เขต ทําหนาท่ีจัดการศึกษานอก

ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย สถานศึกษาแตละแหงจะมีศูนยการเรียนชุมชน ท่ีทําหนาท่ีเปนศูนยกลางการจัด

กิจกรรม เพ่ือสรางโอกาสในการเรียนรู การถายทอด เปนเวทีแลกเปลี่ยนประสบการณ ภูมิปญญาและวิทยาการ

ตางๆ ของชุมชน ภายใตการบริหารของผูบริหารสถานศึกษา และสถานศึกษาตองจัดใหมีครูประจําศูนยการเรียน

ชุมชน เพ่ือปฏิบัติงานประจําศูนยการเรียนชุมชนหน่ึงคน  

  ครูประจําศูนยการเรียนชุมชน น้ีถือวาเปนบุคลากรท่ีสําคัญเปนอยางยิ่งในการขับเคลื่อนการทํางานใน

พ้ืนท่ีรวมถึงภารกิจตางๆ ของสถานศึกษา ซึ่งครูประจําศูนยการเรียนชุมชน จะทําหนาท่ีใหคําปรึกษาและแนะแนว 

เพ่ือใหเกิดการเรียนรูทุกประเภท พรอมท้ังใหบริการสื่อการเรียนการสอนแกนักศึกษาและประชาชน แตสภาพในการ

ปฏิบัติงานของครูประจําศูนยการเรียนชุมชนท้ังในอดีตและปจจุบันท่ีเปนปญหาตอหนวยงานก็ยังคงอยู คือ ครู

ประจําศูนยการเรียนชุมชนเกิดความทอแท รูสึกไมมั่นคงในอาชีพ ทําใหรูสึกขาดความรับผิดชอบในหนาท่ี มีผลตอ

การปฏิบัติงานท่ีขาดคุณภาพ ทําใหเกิดผลกระทบตอนักศึกษาและประชาชนในพ้ืนท่ีรับผิดชอบ โดยเฉพาะการจัด

การศึกษาสายสามัญ ทุกระดับ ซึ่งสงผลตอผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของผูเรียน จะเห็นไดจากงานวิจัยท่ีศึกษาเก่ียว

สภาพการปฏิบัติงานของครูประจําศูนยการเรียนชุมชน พบวา ครูประจําศูนยการเรียนชุมชน มีความทอแททางดาน

อารมณ รองลงมาคือ การสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคลและดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตน (สมใจ เกิด

พูนผล, 2554, น.50 ) และในดานคุณภาพชีวิตการทํางานของครูศูนยการเรียนชุมชน อยูในระดับปานกลาง คุณภาพ

ชีวิตการทํางานของครูศูนยการเรียนชุมชน ในดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสมและเปนธรรมอยูในระดับนอย ท้ังน้ีอาจ
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เปนเพราะครูประจําศูนยการเรียนชุมชน ไดปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพและทุมเทเวลาใหกับสถานศึกษาอยาง

เต็มท่ี แตคาตอบแทนท่ีไดรับไมเพียงพอตอคาครองชีพท่ีสูงข้ึน รวมท้ังสวัสดิการตางๆ ในปจจุบันท่ีลดนอยลงจึงทํา

ใหครูประจําศูนยการเรียนชุมชนมีความพึงพอใจในระดับนอย (สมหมาย มั่งคั่ง, 2549, น. 68-70) ดังน้ันในการ

พัฒนาสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลน้ัน ผูบริหารตองศึกษาถึงพฤติกรรมความตองการของ

บุคลากรในสถานศึกษา และใหความสําคัญกับบุคลากร การบริหารงานบุคคลจึงถือวาเปนเรื่องท่ีสําคัญเปนอยางยิ่ง

ในการพัฒนาสถานศึกษา ท่ีจะนําไปสูการพัฒนาสถานศึกษาใหบรรลุวัตถุประสงค  

   จากสภาพขอมูลท่ีปรากฏดังกลาวผู วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาการบริหารงานบุคคลของ

สถานศึกษา สังกัด สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร ท่ีเนนการ

บริหารท้ัง 4 ดาน ไดแก ดานการวางแผนงานบุคคล ดานการฝกอบรมและพัฒนาบุคคล ดานการธํารงรักษาบุคคล 

และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพราะผูวิจัยเห็นวาการบริหารงานบุคคล เปนสวนท่ีสําคัญในการนําพา

สถานศึกษาไปสูความสําเร็จ และสามารถใชผลการวิจัยเพ่ือเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงาน

บุคคลของสถานศึกษา ไดอีกดวย 
 

2. วัตถุประสงคการวิจัย  

  1. เพ่ือศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัด สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร  

  2. เพ่ือเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัด สํานักงานสงเสริมการศึกษานอก

ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดสถานศึกษา และประสบการณการทํางานของ

ผูบริหารสถานศึกษา 

  3. เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัด สํานักงานสงเสริมการศึกษา

นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร  
 

3. สมมติฐานการวิจัย  

 1. สถานศึกษาท่ีมีขนาดตางกันมีการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัด สํานักงานสงเสริมการศึกษา

นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน  

 2. ผูบริหารสถานศึกษา ท่ีมีประสบการณตางกันมีการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัด สํานักงาน

สงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
 

4. กรอบแนวคิดการวิจัย  

 ผูวิจัยไดวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัด สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร โดยสังเคราะหแนวคิดของ วิจิตร ศรีสอานและอวยชัย ชบา (2543, น. 48).  

,สมยศ นาวีการ (2544, น. 450) และธงชัย สันติวงษ (2546, น. 50-52) มาบูรณาการเปนกรอบแนวคิดท่ีสอดคลอง

กับการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัด สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย

กรุงเทพมหานคร ได 4 ดาน ดังน้ี  
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1. ดานการวางแผนงานบุคคล 

2. ดานการฝกอบรมและพัฒนาบุคคล 

3. ดานการธํารงรักษาบุคคล 

4. ดานการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

5. ระเบียบวิธีวิจัย 

การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ประชากรท่ีใชในการศึกษา ครั้งน้ี ไดแก 

สถานศึกษา สังกัด สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร จํานวน 

ท้ังสิ้น 50 แหง กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตารางสําเร็จรูปของเครจซี่และมอรแกน (Krejcie & Morgan, 

1970) ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 44 แหง แลวเทียบสัดสวนตามขนาดของสถานศึกษา แลวจึงทําการสุมอยางงาย 

ไดสถานศึกษาขนาดใหญ-ใหญพิเศษ จํานวน 24 แหง สถานศึกษาขนาดเล็ก-ขนาดกลาง จํานวน 20 แหง โดยมีผูให

ขอมูลในการตอบแบบสอบถาม ไดแก ผูบริหาร จํานวน 44 คน ,หัวหนางานบุคลากรของสถานศึกษา แหงละ 1 คน 

จํานวน 44 คน และครูประจําศูนยการเรียนชุมชน จํานวน 165 คน และมีผูใหขอมูลในการตอบแบบสัมภาษณ คือ 

ผูบริหารสถานศึกษา โดยทําการเลือกแบบแจะจง รวม 10 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวย 

1) แบบสอบถาม ท่ีผูวิจัยสรางข้ึนมีคาดัชนีความสอดคลอง (Index of Item-Objective Congruence : IOC) ของขอ

คําถาม ระหวาง 0.8-1.0 คาความเท่ียงท้ังฉบับเทากับ 0.97  2) แบบสัมภาษณ ท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการ

วิจัย สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการทดสอบคาที  
 

6. ผลการวิจัย 

 จากการวิเคราะหขอมูลการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัด สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร ไดดังน้ี 

 1. สภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัด สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร พบวา การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัด สํานักงานสงเสริม

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

 

1. ขนาดสถานศึกษา 

1.1 ขนาดใหญ-ใหญพิเศษ 

1.2 ขนาดเล็ก-ขนาดกลาง 

2. ประสบการณการทํางานของ

ผูบริหาร 

2.1 นอยกวา 15 ป 

2.2 15 ป ข้ึนไป 

 

การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา  

สังกัด สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบ 

และการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร  

กําหนด 4  ดาน ดังนี ้

1. ดานการวางแผนงานบุคคล 

2. ดานการฝกอบรมและพัฒนาบุคคล 

3. ดานการธํารงรักษาบุคคล 

4. ดานการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
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การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับ มาก ( X  = 3.90, 

S.D. = 0.50) ดานท่ีมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน รองลงมาคือ ดานการวางแผนงาน

บุคคล ดานการฝกอบรมและพัฒนาบุคคล และดานการธํารงรักษาบุคคล ตามลําดับ ดังแสดงในตารางท่ี 1 
 

ตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัด สํานักงานสงเสริมการศึกษา 

นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร ในภาพรวม ( n=44) 
  

สภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัด 

สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร 
X  S.D. ความหมาย 

1. การวางแผนงานบุคคล    3.97 0.50 มาก 

2. การฝกอบรมและพัฒนาบุคคล 3.78 0.48 มาก 

3. การธํารงรักษาบุคคล                3.77 0.40 มาก 

4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน   4.07 0.30 มาก 

เฉลี่ยรวม 3.90 0.42 มาก 

  

 2. ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัด สํานักงานสงเสริมการศึกษา

นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดสถานศึกษา และประสบการณการ

ทํางานของผูบริหารสถานศึกษา พบวา  

 1) สถานศึกษาท่ีมีขนาดใหญ-ใหญพิเศษ กับ สถานศึกษาท่ีมีขนาดเล็ก-ขนาดกลาง สภาพการบริหารงาน

บุคคลของสถานศึกษา ในภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ดังแสดงในตารางท่ี 

2 
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ตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบสภาพของการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัด สํานักงานสงเสริม 

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายดาน  

จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา 
 

สภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 

สังกัด สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร 

ขนาดสถานศึกษา 

t Sig 
ขนาดใหญ -

ใหญพิเศษ 

ขนาดเล็ก -

ขนาดกลาง 

X  S.D. X  S.D. 

1. การวางแผนงานบุคคล    3.93 0.23 4.03 0.19 -1.57 0.06 

2. การฝกอบรมและพัฒนาบุคคล 3.73 0.26 3.85 0.27 -1.47 0.08 

3. การธํารงรักษาบุคคล               3.74 0.17 3.80 0.18 -0.47 0.15 

4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน   4.05 0.22 4.08 0.21 -0.47 0.32 

เฉลี่ยรวม 3.87 0.19 3.95 0.19 -1.38 0.09 
  

 2) ผูบริหารสถานศึกษา ท่ีมีประสบการณการทํางานนอยกวา 15 ป กับผูบริหารสถานศึกษาท่ีมี

ประสบการณทํางาน 15 ป ข้ึนไป สภาพการบริหารงานบุคคล ในภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน ซึ่งไมเปนไป

ตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ดังแสดงในตารางท่ี 3 

 

ตารางท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบสภาพของการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัด สํานักงานสงเสริมการศึกษา 

นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายดาน  

จําแนกตามประสบการณการทํางานของผูบริหาร 

 

สภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 

สังกัด สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร 

ประสบการณการทํางาน 

ของผูบริหารสถานศึกษา 
t Sig 

นอยกวา 15 ป 15 ปขึ้นไป 

X  S.D. X  S.D. 

1. การวางแผนงานบุคคล    4.02 0.23 3.94 0.21 1.07 0.14 

2. การฝกอบรมและพัฒนาบุคคล 3.81 0.28 3.76 0.27 0.59 0.28 

3. การธํารงรักษาบุคคล                3.77 0.18 3.77 0.18 -0.44 0.48 

4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน   4.07 0.24 4.07 0.21 -0.40 0.48 

เฉลี่ยรวม 3.92 0.20 3.89 0.19 0.54 0.30 
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3. แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของศูนยการเรียนชุมชน สังกัด สํานักงานสงเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร พบวา 

สถานศึกษาควรมีการกําหนดจํานวนครูประจําศูนยการเรียนชุมชนใหสอดคลองกับการเพ่ิมจํานวน

นักศึกษาในอนาคต และแจงไปยังตนสังกัดเพ่ือขออัตรากําลังใหทันตอการเปดภาคเรียน มีการปฐมนิเทศครูประจํา

ศูนยการเรียนชุมชนเพ่ือใหทราบถึงบทบาทหนาท่ีและเปนการมอบหมายงานท่ีชัดเจน มีการจัดทําคูมือ ระเบียบ 

กฎเกณฑ แนวการปฏิบัติงานของครูประจําศูนยการเรียนชุมชนท่ีเปนรูปธรรม มีการจัดทําแผนงานการพัฒนาครู

ประจําศูนยการเรียนชุมชนไวลวงหนา เพ่ือของบประมาณในการพัฒนาบุคลากรไดทันปงบประมาณ และเพ่ิมการยก

ยอมชมเชย มอบเกียรติบัตร รางวัล ใหแกครูประจําศูนยการเรียนชุมชนท่ีมีผลการปฏิบัติงานหรือปฏิบัติตัวดีเดน ทุก

ปงบประมาณ เพ่ือสรางขวัญและกําลังใจเพ่ิมมากข้ึน รวมถึงการเปดโอกาสใหครูประจําศูนยการเรียนชุมชนมีสวน

รวมในการตัดสินใจในการบริหารสถานศึกษา การกําหนดเกณฑและวิธีการประเมินตนเอง และมีการประชุม

สอบถามปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานเพ่ือแนะนํา จูงใจใหครูประจําศูนยการเรียนชุมชนปฏิบัติงานใหสําเร็จ

ตามเปาหมาย 
 

7. อภิปรายผลการวิจัย 

จากการศึกษาวิจัย เรื่อง การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัด สํานักงานสงเสริมการศึกษานอก

ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร มีประเด็นสําคัญมาอภิปรายดังน้ี 

1. สภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัด สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร ท้ังในภาพรวมและรายดาน ไดแก 1. ดานการวางแผนงานบุคคล  2. ดาน

การฝกอบรมและพัฒนาบุคคล  3. ดานการธํารงรักษาบุคคล และ 4. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน อยูในระดับ 

มาก น้ันอาจเปนเพราะพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 และแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ.2545 และ

แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 3) พ.ศ.2553 มาตรา 39 และกฎกระทรวงวาดวยหลักเกณฑการกระจายอํานาจการ

บริหารและการจัดการศึกษา พ.ศ.2550 ใหกระทรวงศึกษาธิการกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา 

ไปยังสถานศึกษาโดยตรง ตลอดจนพระราชบัญญัติสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย พ.ศ.

2551 ไดกําหนดอํานาจหนาท่ีของสถานศึกษาใหสิทธิเสรีภาพในการบริหารจัดการศึกษา สงผลใหผูบริหาร

สถานศึกษา สามารถบริหารจัดการสถานศึกษาไดตามท่ีกฎหมายกําหนด การบริหารจึงมีข้ันตอนท่ีสะดวกและ

รวดเร็ว ทันสมัย ทันตอสภาวการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ทุกดานมีการปฏิบัติอยูใน

ระดับมาก ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานการวางแผนงานบุคคล ดานการฝกอบรมและพัฒนาบุคคล และ

ดานการธํารงรักษาบุคคลตามลําดับ สอดคลองกับผลงานวิจัยของ พิชิต สุดโต (2555) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษา

สภาพการบริหารงานบุคคลสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  

2. การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัด สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา และประสบการณการทํางานของ

ผูบริหาร 
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2.1 ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัด สํานักงานสงเสริมการศึกษานอก

ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา พบวา สถานศึกษาท่ีมีขนาด

ตางกัน  สภาพการบริหารงานบุคคล ในภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัยน้ัน 

ท้ังน้ีอาจเพราะ สถานศึกษาทุกขนาดมีกรอบการปฏิบัติงาน ภารกิจท่ีสถานศึกษาจะตองปฏิบัติเหมือนกัน ไมมีการ

กําหนดวาสถานศึกษาใดขนาดไหน ไมตองปฏิบัติงานในขอใดบาง ตามบทบาทหนาท่ีของสถานศึกษา ตาม

พระราชบัญญัติสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย พ.ศ. 2551 การบริหารงานบุคคลใน

หนวยงานลักษณะเดียวกัน สังกัดเดียวกันยอมจะตองปฏิบัติเหมือนกัน ผูบริหารตองใชวิธีการท่ีเหมาะสมในการ

บริหารจัดการ ผูบริหารตองยึดหลักการบริหารงานบุคคลใหถูกตอง เปนไปตามหลักธรรมภิบาล และสถานศึกษาเปน

นิติบุคคล จึงสามารถจัดการศึกษาอยางเปนอิสระมีประสิทธิภาพตามหลักการกระจายอํานาจและการบริหาร

สถานศึกษา สํานักงาน กศน. (2558, น.16) กลาววา การบริหารจัดการสถานศึกษาในสังกัด กศน. จะมีอิสระในการ

บริหารจัดการ คิดเอง ทําเอง แกปญหาเอง โดยมีความเช่ือวาวิธีการทํางานใหบรรลุเปาหมายน้ัน ทําไดหลายวิธี 

ซึ่งหนวยงานสวนกลางทําหนาท่ีเพียงกําหนดนโยบายและเปาหมาย แลวมอบความไววางใจใหหนวยปฏิบัติ ซึ่ง

สถานศึกษาสามารถบริหารดวยตนเอง สอดคลองกับ ศิริวรรณ เสรีรัตน (2543, น.345)  ท่ีกลาววา การบริหารงานบุคคล

เปนงานท่ีมีความยุงยาก เพราะเก่ียวของกับคน ผูบริหารตองใชยุทธวิธีการตางๆ เพ่ือใหคนในองคกรปฏิบัติงานตามท่ีตน

ตองการดวยความเต็มใจ สอคลองกับ เพชร กลาหาญ (2552) ไดศึกษาเรื่องการศึกษาสภาพ ปญหาและแนวทาง

แกปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครราชสีมา เขต 7 

อัมพร เพชรโชติ (2553) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง กระบวนการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานตาม

ทัศนะคติของครูหัวหนาฝายบริหารงานบุคคลสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษายะลา และสอดคลองกับ วราพร 

พรมแกวพันธ (2557 : น.76) ไดศึกษาเรื่องการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา อําเภอมายอ สํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปตตานี เขต 2 ผลการวิจัยไดพบวา ผูบริหารตองยึดหลักการบริหารงานบุคคลใหมี

ความถูกตอง รวดเร็ว เปนไปตามหลักธรรมาภิบาล  

2.2 ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัด สํานักงานสงเสริมการศึกษานอก

ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร จําแนกตามประสบการณการทํางานของผูบริหารสถานศึกษา 

พบวา ผูบริหารสถานศึกษาท่ีมีประสบการณการทํางานตางกัน มีสภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 

ในภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว น้ัน ท้ังน้ีอาจเปนเพราะ ผูบริหารไมวาจะมี

ประสบการณในการบริหารมากหรือนอยเพียงใด ก็มีความตองการบริหารงานใหสถานศึกษาประสบความสําเร็จตาม

เปาหมายท่ีตั้งไว และตองดําเนินงานตามนโยบายของสถานศึกษาและตนสังกัด ซึ่งการบริหารงานบุคคลเปนงานท่ีมี

ความสําคัญกับสถานศึกษา ผูบริหารสถานศึกษาท่ีมีประสบการณการทํางานตมากหรือนอย ก็จะนําเอาเทคนิค 

วิธีและกระบวนการการบริหารที่เหมาะสม มาใชใหเกิดประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายของสถานศึกษา 

ซึ่งสถานศึกษาแตละแหงก็มีสภาพแวดลอม ปจจัยและวัฒนธรรมแตกตางกัน ตองมีการปรับประยุกตการบริหารใช

ใหเหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษาเพ่ือใหสถานศึกษาของตนบรรลุตามเปาหมายและเปนท่ียอมรับ สอดคลองกับ 

ประทีป โตสารเดช (2549) ไดวิจัยเรื่อง สภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาลพบุรี เขต 2 มาลี สุริยะ (2554) ไดศึกษาเรื่องการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 
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ตามทัศนคติของผูบริหาร ครู และคณะกรรมการการสถานศึกษา ข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 42 และกอเดช หลําจะนะ (2555) ไดวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลโรงเรียนเอกชน เขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2   

3. แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัด สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร มีแนวทางการพัฒนาท่ีสําคัญอภิปรายผล ไดดังน้ี  

3.1 ดานการวางแผนงานบุคคล แนวทางการพัฒนาท่ีสําคัญคือ พัฒนาแนวทางการวางแผนงานบุคคล 

โดยมีการกําหนดจํานวนครูประจําศูนยการเรียนชุมชนใหสอดคลองกับการเพ่ิมจํานวนนักศึกษาในอนาคต และแจง

ไปยังตนสังกัดเพ่ือขออัตรากําลังเพ่ือใหการบริหารงานบุคลากรมีประสิทธิภาพสอดคลองกับ ธงชัย สันติวงศ (2546, 

น. 133) ท่ีกลาววา การวางแผนกําลังคน คือ ข้ันตอนของกระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีสําคัญ ท่ีมุงพยายามใหมี

กําลังคนพอเพียง เพ่ือท่ีจะสามารถปฏิบัติภารกิจขององคการใหสําเร็จไดตามวัตถุประสงคขององคการในอนาคต 

และการวางแผนกําลังคน คือ กระบวนการท่ีจะทําใหธุรกิจหรือหนวยงานแนใจไดเสมอวา 1) มีจํานวน และชนิดของ

บุคคลตามท่ีตองการ 2) มีบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมบรรจุไวตรงกับความจําเปนของหนวยงาน 3) มีบุคคลไว

พรอมในทุกครั้งท่ีมีความตองการ และสอดคลองกับ สุพรรณี สุขถาวร (2548, น. 72) ไดศึกษาเรื่องความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของครูศูนยการเรียนชุมชนในศูนยการศึกษานอกโรงเรียน กรุงเทพมหานคร 3 พบวา ครูมีจํานวนนอย

ไมเพียงพอกับจํานวนนักเรียน ดังน้ันผูบริหารควรพิจารณาหาอัตราเจาหนาท่ี ครู ศรช. ครูอาสา ใหมากข้ึนในแตละป  

3.2 ดานการฝกอบรมและพัฒนาบุคคล แนวทางการพัฒนาท่ีสําคัญคือ ใหสถานศึกษามีการจัดทําคูมือ 

ระเบียบ กฎเกณฑ แนวการปฏิบัติงานของครูประจําศูนยการเรียนชุมชนท่ีเปนรูปธรรม เพราะนโยบายในการ

ปฏิบัติงานมีการปรับเปลี่ยนตามปงบประมาณ และนโยบายของผูบริหาร ตองจัดทํารายละเอียดใหครบถวน เชน 

ระเบียบการฝกอบรมการเบิกจายงบประมาณ เปนตน และการจัดทําแผนงานการพัฒนาครูประจําศูนยการเรียน

ชุมชนไวลวงหนา เพื่อของบประมาณในการพัฒนาบุคลากร สอดคลองกับ ปทมา พุทธเสน (2551,น.126) 

ไดศึกษาวิจัยเรื่อง สภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาเพชรบูรณเขต 3 พบวา ปญหาการบริหารงานบุคคล ในดานการฝกอบรมและพัฒนา กอนการฝกอบรม

และพัฒนาขาดปจจัยสนับสนุนในการแสวงหาความรู ขาดการสงเสริมใหการศึกษาตอ ขาดการประเมินความ

ตองการในการพัฒนาบุคลากร และใหขอเสนอแนะวาผูบริหารควรขออนุมัติงบประมาณเพ่ือใชเปนปจจัยสนับสนุน

การฝกอบรมของบุคลากร 

3.3 ดานการธํารงรักษาบุคคล แนวทางการพัฒนาท่ีสําคัญคือ พัฒนาแนวทางการมอบรางวัล การยก

ยอมชมเชย มอบเกียรติบัตร ใหแกครูประจําศูนยการเรียนชุมชนที่มีผลการปฏิบัติงานหรือปฏิบัติตัวดีเดน 

ทุกปงบประมาณ เพ่ือสรางขวัญและกําลังใจเพ่ิมมากข้ึน เชน การมอบรางวัลครูสอนดี ครูดีมีคุณธรรม เน่ืองใน

โอกาสตาง ๆ สอดคลองกับ สมคิด บางโม (2551, น. 156-157) ไดกลาววา การธํารงรักษาบุคลากรใหอยูกับองคกร

ใหนานท่ีสุดและตลอดเวลา ท่ีอยูทํางานใหกับองคกรอยางมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด การธํารงรักษานอกจากจะให

เงินเดือนและคาจางแลวยังตองอาศัยสิ่งจูงใจท่ีสําคัญ ไดแก คําชมเชย การใหสวัสดิการตางๆ ตามความจําเปนและ

การบํารุงขวัญหรือสรางกําลังใจในการทํางาน เพ่ือใหเกิดความรัก และความผูกพันกับองคกร เกิดความรูสึกวาตนมี

สวนรวมและสําคัญ และสอดคลองกับ ชนิตา เมืองเผือก (2555, น. 124 ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ศึกษาระบบการจัดการ
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ทรัพยากรบุคคลของสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย (สํานักงาน กศน.) พบวาได

ใหขอเสนอแนะวาควรเพ่ิมสวัสดิการภายในดานอ่ืนๆ เชน การจัดกิจกรรมสรรหาคนดีแหง กศน. มีการให

ประกาศนียบัตร หรือรางวัลประกาศเกียรติคุณตางๆ โดยทาการสรรหาปละ 2 ครั้ง ตามการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน คือ การเอาคะแนนจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมาเปนตัวตั้งในการสรรหาคนดีแหง กศน. โดยเอา

คะแนนสูงสุดมาเปนเกณฑในการตัดสินและวิเคราะหรวมถึงคุณประโยชนท่ีทําใหกับองคการ ซึ่งทําใหขาราชการใน

องคการมีขวัญกําลังในการปฏิบัติงานมากข้ึน และยังกระตุนใหขาราชการแสดงความคิดเห็นตางๆออกมาเพ่ือนามา

พัฒนาตนเองและพัฒนาองคการดวย 

3.4 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน แนวทางการพัฒนาท่ีสําคัญคือ พัฒนาแนวทางการนิเทศและ

การประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยการเปดโอกาสใหครูประจําศูนยการเรียนชุมชนมีสวนรวมในการตัดสินใจในการ

บริหารสถานศึกษา มีการประชุมสอบถามปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานเพ่ือแนะนํา จูงใจใหครูประจําศูนย

การเรียนชุมชนปฏิบัติงานใหสําเร็จ สอดคลองกับแนวคิดการบริหารแบบมีสวนรวม ซึ่ง จันทรานี สงวนนาม 

(2545,น.69) กลาววา การบริหารแบบมีสวนรวม เปนการท่ีบุคคลไดมีสวนเก่ียวของในการปฏิบัติงานท้ังในดานการ

แสดงความคิดเห็น การตัดสินใจและการปฏิบัติงานตลอดจนการประเมินผล 
 

8. ขอเสนอแนะ  

 1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจยัไปใช จากการคนพบของการวิจยั ผูวิจัยมขีอเสนอแนะในการวิจัย ดังน้ี  

 1.1 สถานศึกษาควรมีการวางแผนกําลังคนใหสอดคลองกับเปาหมายของสถานศึกษาเพ่ือทดแทนการ

สูญเสียกําลังคนในอนาคต 

 1.2 สถานศึกษาควรมีการสํารวจและวิเคราะหความตองการการฝกอบรมและพัฒนา เพ่ือจัดทํา

แผนพัฒนาครูประจําศูนยการเรียนชุมชน 

 1.3 สถานศึกษาควรพัฒนาศูนยการเรียนชุมชน จัดสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานใหมีความ

เหมาะสมตามมาตรฐานศูนยการเรียนชุมชน 

 1.4 สถานศึกษาควรเปดโอกาสใหครูประจําศูนยการเรียนชุมชนมีสวนรวมในการกําหนดเกณฑการ

ประเมินตนเอง เพ่ือใหมีประสิทธิภาพในการประเมินการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน 

 1.5 สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยกรุงเทพมหานคร ควรให

สถานศึกษาในสังกัด สํารวจกรอบอัตรากําลังในทุกปงบประมาณ เพ่ือใหการบริหารงานบุคลากรมีประสิทธิภาพ 
 

 2. ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป ควรมีการศึกษาวิจัยในเรื่อง 

  2.1 ปจจัยท่ีเก่ียวของหรือสงผลกับการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ท่ีประสบความสําเร็จ 

  2.2 ปจจัยท่ีเก่ียวของและมีผลกระทบตอกระบวนการบริหารงานบุคคล ในตัวแปรท่ีเก่ียวกับ เชน ปจจัย

สวนบุคคล สังคม สิ่งแวดลอม เปนตน 

  2.3 ปญหาและแนวทางการแกปญหา การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานสงเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยในแตละตําแหนง เชน ครู กศน.ตําบล, ครูอาสาสมัครการศึกษานอก

โรงเรียนและครูประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ครู ปวช.) 
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