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    ค ำน ำ 
 
  ตามที่รัฐบาลมีนบายในการปฏิรูปการศึกษา โดยให้พัฒนาระบบการผลิตและพัฒนาครูที่มี
คุณภาพและมีจิตวิญญาณของความเป็นครู เน้นครูผู้สอนให้มีวุฒิตรงตามวิชาที่สอน น าเทคโนโลยี
สารสนเทศและเครื่องมือที่เหมาะสมมาใช้ในการจัดการเรียนการสอน รวมทั้งปรับระบบการประเมิน
สมรรถนะที่สะท้อนประสิทธิภาพการจัดการเรียนการสอนและการพัฒนาผู้ เรียนเป็นส าคัญ ซึ่ ง
กระทรวงศึกษาธิการเล็งเห็นความส าคัญจึงได้น านโยบายดังกล่าวมาก าหนดเป็นแนวทางในการปฏิรูประบบ
การศึกษาไทยเพ่ือให้สอดรับกับนโยบายของรัฐบาล คือ มุ่งเน้นการผลิตและพัฒนาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาให้มีคุณภาพ และเพ่ือเป็นการวางแผนในการจัดสรรอัตราก าลังครูและบุคลากรทางการศึกษาในการ
เกษียณอายุราชการในแต่ละปี  

  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจึงต้องด าเนินการส ารวจข้อมูลความต้องการครูการศึกษาขั้น
พ้ืนฐานเพ่ือให้ทราบถึงข้อมูลและความต้องการครูของโรงเรียนน ามาใช้ในการวางแผนการทดแทนการ
สูญเสียอัตราก าลัง ก าหนดความต้องการรายวิชาทดแทน และวิธีการจัดท าแผน ความต้องการอัตราก าลังครู
และบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือรองรับความต้องการครู ของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
สกลนคร เขต ๒ ในระยะเวลา ๓ ปี  เพ่ือน ามาเป็นข้อมูลสารสนเทศในการจัดท าแผนความต้องการครูของ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต ๒ มาวางแผนอัตราก าลังในปี ๒๕๖๔ – ๒๕๖๖  
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บทท่ี ๑  
บทน ำ  

 
๑.๑ ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

 ตามที่รัฐบาลมีนโยบายในการปฏิรูปการศึกษา โดยให้พัฒนาระบบการผลิตและพัฒนาครู                      
ที่มีคุณภาพและมีจิตวิญญาณของความเป็นครู เน้นครูผู้สอนให้มีวุฒิตรงตามวิชาที่สอน น าเทคโนโลยี
สารสนเทศและเครื่องมือที่เหมาะสมมาใช้ในการเรียนการสอน รวมทั้งปรับระบบการประเมินสมรรถนะ 
ที่สะท้อนประสิทธิภาพการจัดการเรียนการสอนและการพัฒนาผู้เรียนเป็นส าคัญ ซึ่งกระทรวงศึกษาธิการ
เล็งเห็นความส าคัญจึงได้น านโยบายดังกล่าวมาก าหนดเป็นแนวทางในการปฏิรูประบบการศึกษาไทย
เพ่ือให้สอดรับกับนโยบายของรัฐบาล คือ มุ่งเน้นการผลิตและพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา                  
ให้มีคุณภาพ จึงเริ่มให้มีการด าเนินการโครงการคุรุทายาท ตั้งแต่ปีการศึกษา ๒๕๕๘ เป็นต้นไป                   
เพ่ือผลิตครูระบบปิดในสาขาและพ้ืนที่ที่ขาดแคลนและจ าเป็นต่อการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ด้วยหลักสูตร
และกระบวนการที่ เน้นการปฏิบัติและการฝึกอบรมที่ เข้มข้น มีการคัดเลือกสถาบันการผลิตครู                         
ที่มีความเชี่ยวชาญและมีศักยภาพ โดยให้ทุนการศึกษาพร้อมประกันการมีงานท าให้กับนักศึกษาทุนใน
โครงการดังกล่าว ซึ่งส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในฐานะหน่วยผู้ ใช้นักศึกษาทุน                         
จึงมีความจ าเป็น ต้องมีแผนความต้องการครูเพ่ือให้สอดคล้องกับความต้องการและจ าเป็นของหน่วยผู้ใช้
จริง การวางแผนอัตราก าลังคนมีความส าคัญท าให้องค์การสามารถคาดการณ์สิ่งที่อาจจะเกิดขึ้น                   
ในอนาคตจากการเปลี่ยนแปลงได้  ท าให้ทราบถึงข้อมูลพ้ืนฐานเกี่ยวกับสมรรถนะของก าลังคน                     
ที่มีอยู่ในปัจจุบัน เพ่ือน าไปปรับการใช้อัตราก าลังคน ให้ยืดหยุ่นเข้ากับสภาพการณ์ที่เปลี่ยนแปลง                    
เป็นการเชื่อมโยงระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์เข้ากับกระบวนการวางแผนองค์การ ท าให้สามารถ
จัดปริมาณ ประเภท และระดับทักษะของบุคคลให้เหมาะสมกับงานในระยะเวลาที่เหมาะสมเพ่ือให้
สามารถปฏิบัติกิจกรรมที่ก าหนดให้ และท าให้พยากรณ์เกี่ยวกับเงื่อนไขต่างๆ ในอนาคตเพ่ือก าหนด
วัตถุประสงค์และโครงการให้สอดคล้องกับเงื่อนไขดังกล่าวตลอดจนการวางเกณฑ์การประเมินผล                   
การปฏิบัติงานให้สัมพันธ์กับเงื่อนไขได้  จากประโยชน์เหล่านี้ จึงต้องมีการวางแผนอัตราก าลังคน                       
ไว้เพ่ือรับกับการเปลี่ยนแปลงและเป้าหมาย เพราะบุคลากรที่ท าหน้าที่ปฏิบัติการสอนในโรงเรียนจ านวน
มาก ในแต่ละปีโรงเรียนมีการสูญเสียอัตราก าลังครูที่มาจากการเพ่ิมลดจ านวนนักเรียนในแต่ละปี                  
การเกษียณอายุของครู การลาออก และสาเหตุอ่ืนๆ  การสูญเสียอัตราก าลังครูในแต่ละปีการศึกษาท าให้
โรงเรียนขาดแคลนครูท าให้โรงเรียนมีความต้องการครู หรือบางโรงเรียนมีจ านวนนักเรียนเพ่ิมขึ้นส่งผล
ต่อจ านวนครูในโรงเรียน ดังนั้นจึงต้องมีการส ารวจอัตราก าลังครูและบุคลากรทางการศึกษา                          
เพ่ือน าไปจัดท าแผนความต้องการอัตราก าลังครูทางการศึกษา โดยระบุเป็นรายส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาและสาขาวิชาที่ต้องการ เพ่ือใช้เป็นแผนเตรียมการรองรับการบรรจุในแต่ละปีการศึกษา 
ตลอดจนเป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการบริหารจัดการด้านอัตราก าลังที่จะใช้ในบรรจุนักศึกษาทุนโครงการ
ดังกล่าว ดังนั้น  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น พ้ืนฐาน จึงเห็นควรมีการด าเนินการ                         
จัดท าแผนความต้องการครูจ าแนกเป็นรายส านักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษา รายสาขาวิชาและ                       
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ประเภทสถานศึกษา รวมทั้งมีการติดตามและประเมินผลการใช้ครูการศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา และระดับส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ต่อไป 
  ดังนั้นส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต ๒ จึงต้องด าเนินการส ารวจข้อมูล
ความต้องการครูการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
สกลนคร เขต ๒ เพ่ือให้ทราบถึงข้อมูลและความต้องการครูของโรงเรียนน ามาใช้ในการการวางแผนการ
ทดแทนการสูญเสียอัตราก าลัง  ก าหนดความต้องการรายวิชาทดแทน และวิธีการจัดท าแผน                     
ความต้องการอัตราก าลังครูและบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือรองรับความต้องการครูการศึกษาขั้นพื้นฐาน
ของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือน ามาเป็นข้อมูลสารสนเทศในการจัดท าแผนความต้องการครู                  
ของส านักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต ๒  ต่อไป 
 

๑.๒ วัตถุประสงค์ของกำรศึกษำ 
 ๑.๒.๑ เพ่ือศึกษาอัตราก าลังครูเพื่อการทดแทนการสูญเสียอัตราก าลัง การก าหนดความต้องการ
รายวิชาทดแทน โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต ๒ ภายใน
ระยะเวลา ๓ ปี  
 ๑.๒.๒ การจัดท าข้อมูลเพ่ือจัดท าแผนความต้องการครูการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา ตามสาขาวิชา และประเภทของสถานศึกษา โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสกลนคร เขต ๒ ภายในระยเวลา ๓ ปี 
 
๑.๓ ขอบเขตของกำรศึกษำ  
 การศึกษาครั้งนี้เป็นครูในโรงเรียนทุกโรงสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร                 
เขต ๒  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  กระทรวงศึกษาธิการ  ในระยเวลา ๓ ป ี
 
๑.๔ นิยำมศัพท์ 
 แผนความต้องการครูการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  หมายถึง การก าหนดอัตราก าลังครลู่วงหน้าว่าจะต้องมี
จ านวนครูที่ปฏิบัติงานสอนในโรงเรียนตามเกณฑอั์ตราก าลังครูที่คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาก าหนด ในระยะเวลา ๓ ปี 

คร ูหมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่สอนนักเรียนในสถานศึกษาตามบัญชีถือจ่าย (จ.๑๘)                      
ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต ๒ 
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บทที่ ๒ 
เอกสำรและงำนวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 

 
 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาอัตราก าลังครูเพ่ือการทดแทนการสูญเสียอัตราก าลัง             
การก าหนดความต้องการรายวิชาทดแทนและการจัดท าข้อมูลเพ่ือจัดท าแผนความต้องการครูการศึกษา      
ขั้นพ้ืนฐานของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ตามสาขาวิชา และประเภทของสถานศึกษา ได้ศึกษาเอกสาร
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้  
 
๒.๑ หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง 

ส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรศึกษำขั้นพื้นฐำน 
 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีภารกิจเกี่ยวกับการจัดและการส่งเสริมการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน โดยมีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 
 (๑) จัดท าข้อเสนอนโยบาย แผนพัฒนาการศึกษา มาตรฐานการจัดการศึกษา และหลักสูตร
แกนกลางการศึกษา ขั้นพ้ืนฐาน  
 (๒) ก าหนดหลักเกณฑ์ แนวทาง และด าเนินการเกี่ยวกับการสนับสนุนทรัพยากร การจัดตั้ง
จัดสรรทรัพยากร และบริหารงบประมาณอุดหนุนการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
 (๓) พัฒนาระบบการบริหารและส่งเสริม ประสานงานเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ การน า
เทคโนโลยีสารสนเทศไปใช้ ในการเรียนการสอน รวมทั้งส่งเสริมการนิเทศการบริหารและ 
การจัดการศึกษา  
 (๔) ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานของเขตพ้ืนที่การศึกษา  
 (๕) พัฒนานวัตกรรมทางการศึกษา ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน และก ากับดูแลการจัดการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน การศึกษาเพ่ือคนพิการ ผู้ด้อยโอกาส และผู้มีความสามารถพิเศษและประสาน ส่งเสริม การ
จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของเอกชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น บุคคล ครอบครัวองค์กรชุมชน องค์กร
เอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอ่ืนของเขตพ้ืนที่การศึกษา  
 (๖) ด าเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
 ส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำ 
 ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา พ.ศ.๒๕๖๐ 
และ ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา (ฉบับที่ ๒) พ.ศ.
๒๕๖๑  ดังต่อไปนี้ 
  ข้อ ๔ ในประกาศฉบับนี้   
               "ส านักงานเขต" หมายความว่า ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา และส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา  
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  ข้อ ๕ ให้ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีอ านาจหน้าที่ด าเนินการให้เป็นไปตามอ านาจหน้าที่ของ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศกาตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ และมีอ านาจหน้าที่ 
ดังต่อไปนี้  
  (๑) จัดท านโยบาย แผนพัฒนา  และมาตรฐานการศึกษาของเขตพ้ืนที่การศึกษาให้สอดคล้องกับนโน
บาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา  แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และความต้องการของท้องถิ่น 
  (๒) วิเคราะห์การตัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา และหน่วยงานในเขตพ้ืนที่
การศึกษา  และแจ้งการจัดสรรงบประมาณที่ได้รับให้หน่วยงานข้างต้นรับทราบ รวมทั้งก ากับตรวจสอบ ติดตามการ
ใช้จ่ายงบประมาณของหน่วยงานดังกล่าว 
  (๓) ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  (๕) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษา ในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  (๖) ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพ่ือส่งเสริม สนับสนุน การจัด
และพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  (๗) จัดระบบประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  (๘) ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ร่วมทั้งบุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันอ่ืนที่จัด
การศึกษารูปแบบที่หลากหลายในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  (๙) ด าเนินการและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  (๑๐) ประสาน ส่งเสริม การด าเนินการของคณะกรรมการ คณะอนุกรรมการ และคณะท างานด้าน
การศึกษา  
  (๑๑) ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กรหรือหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐ เอกชน และ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  (๑๒) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมาย 
  ข้อ ๖  ให้แบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ไว้ดังต่อไปนี้ 

(๑) กลุ่มอ านวยการ 
(๒) กลุ่มนโยบายและแผน 
(๓) กลุ่มส่งเสริมการศึกษาทางไกล เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
(๔) กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย์ 
(๕) กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
(๖) กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา 
(๗) กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา 
(๘) หน่วยตรวจสอบภายใน 
(๙) กลุ่มกฎหมายและคดี 
(๑๐)  
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วิสัยทัศน์  พันธกิจ  ของส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำ 
 วิสัยทัศน์ 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต ๒  “เป็นองค์กรคุณภาพ ด้านการจัดการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานด้วยนวัตกรรม” 
 พันธกิจ 

๑. ส่งเสริมและสนับสนุนนจัดการศึกษาเพ่ือเสริมสร้างความมั่นคงของสถาบันหลักของชาติ 
๒. สร้างโอกาส ความเสมอภาค  ลดความเหลื่อมล้ า 
๓. ส่งเสริมและพัฒนาผู้เรียนให้ได้รับการศึกษาอย่างทั่วถึง 
๔. พัฒนานวัตกรรมเพ่ือเสริมสร้างสมรรถะตามหลักสูตร 
๕. พัฒนาผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาให้มีสมรรถนะตามมาตรฐานต าแหน่ง 
๖. พัฒนานวัตกรรมเพ่ือส่งเสริมประสิทธิภาพของการบริหารจัดการศึกษาทุกระดับ 

 เป้ำประสงค์ 
๑. ผู้เรียนได้รับโอกาสและพัฒนาให้ได้รับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานอย่างทั่วถึง และมีคุณภาพ 
๒. ผู้เรียนได้รับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพ มีสมรรถนะตามหลักสูตร 
๓. ผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษามีสมรรถนะตามมาตรฐานต าแหน่ง 
๔. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีนวัตกรรมในการบริหารจัดการศึกษา  

 จุดเน้น 
๑. พัฒนาผู้เรียนให้เป็นคนมีดี มีวินัย มีความเชื่อสัตย์  มีความรับผิดชอบ 
๒. เด็กระดับปฐมวัย ได้รับการพัฒนาด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์  สังคม และสติปัญญา 
๓. พัฒนาผู้เรียนให้เป็นคนเก่ง มีทักษะอารอ่าน การเขียน คิดเลขเป็นและมีสุขภาพแข็งแรง 
๔. เปลี่ยนบทบาทผู้บริหารให้เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง เปลี่ยนบทบาทครูให้เป็นโค้ช(Coach) 
๕. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษาในสังกัดมีนวัตกรรมเพ่ือการบริหารจัดการ 
๖. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษามีสภาพแวดล้อมที่สะอาด ปลอดภัย   

             อ ำนำจหน้ำที่ 
            ส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำรศึกษำประถมศึกษำสกลนคร เขต 2 มีอ ำนำจหน้ำที่ด ำเนินกำรให้เป็นไป
ตำมอ ำนำจหน้ำที่ของส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำรศึกษำตำมกฎหมำยว่ำด้วยระเบียบบริหำรรำชกำร
กระทรวงศึกษำธิกำร และมีอ ำนำจหน้ำที่ ดังต่อไปนี้ 
             (1) จัดท ำ นโยบำย แผนพัฒนำ และมำตรฐำนกำรศึกษำของเขตพ้ืนที่กำรศึกษำให้สอดคล้องกับ
นโยบำย มำตรฐำนกำรศึกษำ แผนกำรศึกษำ แผนพัฒนำกำรศึกษำขั้นพ้ืนฐำน และควำมต้องกำรของ
ท้องถิ่น 
             (2) วิเครำะห์กำรจัดตั้งงบประมำณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถำนศึกษำ และหน่วยงำนในเขตพ้ืนที่
กำรศึกษำ และแจ้งกำรจัดสรรงบประมำณท่ีได้รับให้หน่วยงำนข้ำงต้นรับทรำบ รวมทั้งก ำกับตรวจสอบ 
ติดตำมกำรใช้จ่ำยงบประมำณของหน่วยงำนดังกล่ำว 
             (3) ประสำน ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนำหลักสูตรร่วมกับสถำนศึกษำในเขตพ้ืนที่กำรศึกษำ 
             (4) ก ำกับ ดูแล ติดตำม และประเมินผลสถำนศึกษำขั้นพ้ืนฐำนและในเขตพ้ืนที่กำรศึกษำ 
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             (5) ศึกษำ วิเครำะห์ วิจัย และรวบรวมข้อมูลสำรสนเทศด้ำนกำรศึกษำในเขตพ้ืนที่กำรศึกษำ (6) 
ประสำนกำรระดมทรัพยำกรด้ำนต่ำง ๆ รวมทั้งทรัพยำกรบุคคล เพ่ือส่งเสริม สนับสนุนกำรจัดและพัฒนำ
กำรศึกษำในเขตพ้ืนที่กำรศึกษำ 
             (7) จัดระบบประกันคุณภำพกำรศึกษำ และประเมินผลสถำนศึกษำในเขตพ้ืนที่กำรศึกษำ 
             (8) ประสำน ส่งเสริม สนับสนุน กำรจัดกำรศึกษำของสถำนศึกษำเอกชน องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น รวมทั้งบุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิชำชีพ สถำบันศำสนำ สถำนประกอบกำร และสถำบันอื่นที่จัด
กำรศึกษำรูปแบบที่หลำกหลำยในเขตพ้ืนที่กำรศึกษำ 
            (9) ด ำเนินกำรและประสำน ส่งเสริม สนับสนุนกำรวิจัยและพัฒนำกำรศึกษำในเขตพ้ืนที่
กำรศึกษำ 
            (10) ประสำน ส่งเสริม กำรด ำเนินกำรของคณะกรรมกำร คณะอนุกรรมกำร และคณะท ำงำน
ด้ำนกำรศึกษำ 
            (11) ประสำนกำรปฏิบัติรำชกำรทั่วไปกับองค์กรหรือหน่วยงำนต่ำง ๆ ทั้งภำครัฐ เอกชน และ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
            (12) ปฏิบัติงำนร่วมกับหรือสนับสนุนกำรปฏิบัติงำนของหน่วยงำนอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมำย 
            กำรแบ่งส่วนรำชกำรภำยในส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำรศึกษำ ไว้ดังต่อไปนี้ 
            (1) กลุ่มอ ำนวยกำร 
            (2) กลุ่มนโยบำยและแผน 
            (3) กลุ่มส่งเสริมกำรศึกษำทำงไกล เทคโนโลยีสำรสนเทศและกำรสื่อสำร 
            (4) กลุ่มบริหำรงำนกำรเงินและสินทรัพย์ 
            (5) กลุ่มบริหำรงำนบุคคล 
            (6) กลุ่มพัฒนำครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำ 
            (7) กลุ่มนิเทศ ติดตำม และประเมินผลกำรจัดกำรศึกษำ 
            (8) กลุ่มส่งเสริมกำรจัดกำรศึกษำ 
            (9) หน่วยตรวจสอบภำยใน 
            (10) กลุ่มกฎหมำยและคดี 
              ส่วนรำชกำรภำยในส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำรศึกษำมีอ ำนำจหน้ำที่ ดังต่อไปนี้ 
              (1) กลุ่มอ ำนวยกำร มีอ ำนำจหน้ำที่ดังต่อไปนี้ 
                      (ก) ปฏิบัตงิำนสำรบรรณส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำรศึกษำ 
                      (ข) ด ำเนินกำรเกี่ยวกับงำนช่วยอ ำนวยกำร 
                      (ค) ด ำเนินกำรเก่ียวกับอำคำรสถำนที่ สิ่งแวดล้อม และยำนพำหนะ 
                      (ง) จัดระบบบริหำรงำน กำรควบคุมภำยใน และพัฒนำองค์กร 
                      (จ) ประชำสัมพันธ์ เผยแพร่กิจกำร ผลงำน และบริกำรข้อมูลข่ำวสำร 
                      (ฉ) ประสำนกำรด ำเนินงำนระหว่ำงหน่วยงำนภำยในและภำยนอกเขตพ้ืนที่กำรศึกษำ 
                      (ช) ด ำเนินกำรเลือกตั้งและสรรหำกรรมกำรและอนุกรรมกำร 
                      (ซ) ประสำน ส่งเสริมกำรจัดสวัสดิกำรและสวัสดิภำพ 
                      (ฌ) ปฏิบัตหิน้ำที่อื่นที่เกี่ยวข้องกับกิจกำรภำยในของส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำรศึกษำที่มิใช่
งำนของส่วนรำชกำรใดโดยเฉพำะ 
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                      (ญ) ปฏิบัตงิำนร่วมกับหรือสนับสนุนกำรปฏิบัติงำนของหน่วยงำนอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่
ได้รับมอบหมำย 
              (2) กลุ่มนโยบำยและแผน มีอ ำนำจหน้ำที่ดังต่อไปนี้ 
                       (ก) จัดท ำนโยบำยและแผนพัฒนำกำรศึกษำให้สอดคล้องกับนโยบำย มำตรฐำน
กำรศึกษำ แผนกำรศึกษำ แผนพัฒนำกำรศึกษำขั้นพ้ืนฐำน และควำมต้องกำรของท้องถิ่น 
                       (ข) วิเครำะห์กำรจัดตั้งงบประมำณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถำนศึกษำและแจ้งกำรจัดสรร
งบประมำณ 
                       (ค) ตรวจสอบ ติดตำม ประเมิน และรำยงำนผลกำรใช้จ่ำยงบประมำณและผลกำร
ปฏิบัติตำมนโยบำยและแผน 
                       (ง) ด ำเนินกำรวิเครำะห์ และจัดท ำข้อมูลเกี่ยวกับกำรจัดตั้ง ยุบ รวม เลิก และโอน
สถำนศึกษำข้ันพ้ืนฐำน 
                      (จ) ปฏิบัตงิำนร่วมกับหรือสนับสนุนกำรปฏิบัติงำนของหน่วยงำนอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่
ได้รับมอบหมำย 
              (3) กลุ่มส่งเสริมกำรศึกษำทำงไกล เทคโนโลยีสำรสนเทศและกำรสื่อสำร มีอ ำนำจหน้ำที่
ดังต่อไปนี้ 
                      (ก) ศึกษำ วิเครำะห์ ด ำเนินกำร และส่งเสริมกำรจัดกำรศึกษำทำงไกล 
                      (ข) ศึกษำ วิเครำะห์ วิจัย และพัฒนำระบบข้อมูลสำรสนเทศเพ่ือกำรบริหำรและกำรจัด
กำรศึกษำ 
                      (ค) ด ำเนินงำนสำรสนเทศเพ่ือกำรบริหำรและกำรจัดกำรศึกษำ 
                      (ง) ด ำเนินกำรวิเครำะห์ และปฏิบัติงำนระบบคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีสำรสนเทศและ
กำรสื่อสำร 
                      (จ) ส่งเสรมิ สนับสนุน และด ำเนินงำนบริกำรเทคโนโลยีสำรสนเทศ 
                      (ฉ) ปฏิบัตงิำนร่วมกับหรือสนับสนุนกำรปฏิบัติงำนของหน่วยงำนอ่ืนที่เกี่ยวข้อง หรือที่
ได้รับมอบหมำย 
            (4) กลุ่มบริหำรงำนกำรเงินและสินทรัพย์ มีอ ำนำจหน้ำที่ดังต่อไปนี้ 
                      (ก) ด ำเนินงำนเกี่ยวกับงำนบริหำรกำรเงิน 
                      (ข) ด ำเนินงำนเกี่ยวกับงำนบริหำรงำนบัญชี 
                      (ค) ด ำเนินงำนเกี่ยวกับงำนบริหำรงำนพัสดุ 
                      (ง) ด ำเนินงำนเกี่ยวกับงำนบริหำรสินทรัพย์ 
                      (จ) ให้ค ำปรึกษำสถำนศึกษำเกี่ยวกับกำรด ำเนินงำนบริหำรกำรเงิน งำนบัญชี งำนพัสดุ 
และงำนบริหำรสินทรัพย์ 
                     (ฉ) ปฏิบัติงำนร่วมกับหรือสนับสนุนกำรปฏิบัติงำนของหน่วยงำนอ่ืนที่เกี่ยวข้อง หรือที่
ได้รับมอบหมำย 
           (5) กลุ่มบริหำรงำนบุคคล มีอ ำนำจหน้ำที่ดังต่อไปนี้ 
                     (ก) วำงแผนอัตรำก ำลังและก ำหนดต ำแหน่ง 
                     (ข) ส่งเสริม สนับสนุนกำรมีหรือเลื่อนวิทยฐำนะ 
                     (ค) วิเครำะห์และจัดท ำข้อมูลเกี่ยวกับกำรสรรหำ บรรจุและแต่งตั้ง ย้ำย โอน และกำร
ลำออกจำกรำชกำรของข้ำรำชกำรครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำ 
                     (ง) ศึกษำ วิเครำะห์ และด ำ เนินกำรเกี่ยวกับกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน กำรเลื่อน
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เงินเดือน กำรมอบหมำยหน้ำที่ให้ปฏิบัติของข้ำรำชกำรครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำ 
                     (จ) จัดท ำข้อมูลเกี่ยวกับบ ำเหน็จควำมชอบและทะเบียนประวัติ 
                     (ฉ) จัดท ำข้อมูลระบบจ่ำยตรงเงินเดือนและค่ำจ้ำงประจ ำ 
                     (ช) ปฏิบัติกำรบริกำรและอ ำนวยควำมสะดวกในเรื่องกำรออกหนังสือรับรองต่ำง ๆ กำร
ออกบัตรประจ ำตัว และกำรขออนุญำตต่ำง ๆ 
                     (ซ) ศึกษำ วิเครำะห์ และจัดท ำข้อมูลเพ่ือด ำเนินงำนวินัย อุทธรณ์ ร้องทุกข์ และกำร
ด ำเนินคดีของรัฐ 
                     (ฌ) ปฏิบัติงำนร่วมกับหรือสนับสนุนกำรปฏิบัติงำนของหน่วยงำนอ่ืนที่เกี่ยวข้อง หรือที่
ได้รับมอบหมำย 
              (6) กลุ่มพัฒนำครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำ มีอ ำนำจหน้ำที่ดังต่อไปนี้ 
                     (ก) ด ำเนินงำนฝึกอบรมกำรพัฒนำก่อนแต่งตั้ง 
                     (ข) ด ำเนินงำนฝึกอบรมพัฒนำเพ่ือเพ่ิมศักยภำพกำรปฏิบัติงำน 
                     (ค) ด ำเนินงำนพัฒนำข้ำรำชกำรครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำให้เป็นไป ตำมมำตรฐำน
วิชำชีพและจรรยำบรรณ 
                     (ง) ปฏิบัติงำนส่งเสริม สนับสนุน และยกย่องเชิดชูเกียรติข้ำรำชกำรครูและบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ 
                     (จ) ด ำเนินกำรเก่ียวกับกำรลำศึกษำต่อ ฝึกอบรม หรือปฏิบัติกำรวิจัยภำยในประเทศหรือ
ต่ำงประเทศ 
                     (ฉ) ศึกษำ วิเครำะห์ วิจัย และเสริมสร้ำงระบบเครือข่ำยกำรพัฒนำครูและบุคลำกร
ทำงกำรศึกษำ 
                    (ช) ปฏิบัติงำนร่วมกับหรือสนับสนุนกำรปฏิบัติงำนของหน่วยงำนอ่ืนที่เกี่ยวข้อง หรือที่
ได้รับมอบหมำย 
             (7) กลุ่มนิเทศ ติดตำมและประเมินผลกำรจัดกำรศึกษำ มีอ ำนำจหน้ำที่ดังต่อไปนี้ 
                    (ก) ประสำน ส่งเสริม สนับสนุนและพัฒนำหลักสูตรกำรศึกษำขั้นพ้ืนฐำน หลักสูตร
กำรศึกษำระดับก่อนประถมศึกษำ และหลักสูตรกำรศึกษำพิเศษ 
                    (ข) ศึกษำ วิเครำะห์ วิจัย เพ่ือพัฒนำหลักสูตรกำรสอนและกระบวนกำรเรียนรู้ของผู้เรียน 
                    (ค) วิจัย พัฒนำ ส่งเสริม ติดตำม ตรวจสอบ และประเมินเกี่ยวกับกำรวัดและกำร
ประเมินผลกำรศึกษำ 
                    (ง) วิจัย พัฒนำ ส่งเสริม มำตรฐำนกำรศึกษำและกำรประกันคุณภำพกำรศึกษำ รวมทั้ง
ประเมิน ติดตำม และตรวจสอบคุณภำพกำรศึกษำ 
                   (จ) นิเทศ ติดตำม และประเมินผลกำรจัดกำรศึกษำ 
                   (ฉ) ศึกษำ วิเครำะห์ วิจัย และพัฒนำสื่อนวัตกรรมกำรนิเทศทำงกำรศึกษำ 
                   (ช) ปฏิบัติงำนเลขำนุกำรคณะกรรมกำรติดตำม ตรวจสอบ ประเมินผลและนิเทศกำรศึกษำ
ของเขตพ้ืนที่กำรศึกษำ 
                   (ซ) ปฏิบัติงำนร่วมกับหรือสนับสนุนกำรปฏิบัติงำนของหน่วยงำนอ่ืนที่เกี่ยวข้อง หรือที่ได้รับ
มอบหมำย 
            (8) กลุ่มส่งเสริมกำรจัดกำรศึกษำ มีอ ำนำจหน้ำที่ดังต่อไปนี้ 
                  (ก) ศึกษำ วิเครำะห์ ส่งเสริม สนับสนุน และด ำเนินงำนเกี่ยวกับศำสตร์พระรำชำ 
                  (ข) ส่งเสริมกำรจัดกำรศึกษำข้ันพ้ืนฐำนในรูปแบบกำรศึกษำในระบบ กำรศึกษำนอกระบบ 
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และกำรศึกษำตำมอัธยำศัย 
                  (ค) ส่งเสริม สนับสนุน และด ำเนินกำรเกี่ยวกับกำรจัดเตรียมข้อมูลกำรจัดกำรศึกษำข้ัน
พ้ืนฐำนของบุคคล ครอบครัว องค์กร ชุมชน องค์กรวิชำชีพ สถำบันศำสนำ สถำนประกอบกำร และสถำบัน
สังคมอ่ืน 
                  (ง) ประสำนและส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้สำมำรถจัดกำรศึกษำสอดคล้องกับ
นโยบำย และมำตรฐำนกำรศึกษำ 
                  (จ) ส่งเสริมกำรจัดกำรศึกษำส ำหรับผู้พิกำร ผู้ด้อยโอกำส และผู้มีควำมสำมำรถพิเศษ 
                  (ฉ) ส่งเสริมงำนกำรแนะแนว สุขภำพ อนำมัย กีฬำ และนันทนำกำร ลูกเสือ ยุวกำชำด เนตร
นำรี ผู้บ ำเพ็ญประโยชน์ นักศึกษำวิชำทหำร ประชำธิปไตย วินัยนักเรียน กำรพิทักษ์สิทธิเด็กและเยำวชน 
และงำนกิจกำรนักเรียนอ่ืน 
                 (ช) ส่งเสริม สนบัสนุนกำรระดมทรัพยำกรเพ่ือกำรศึกษำ 
                 (ซ) ประสำนกำรป้องกันและแก้ไขปัญหำกำรใช้สำรเสพติด และส่งเสริมป้องกันแก้ไขและ
คุ้มครองควำมประพฤตินักเรียนและนักศึกษำ รวมทั้งระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน 
                (ฌ) ด ำเนินงำนวิเทศสัมพันธ์ 
                (ญ) ประสำน ส่งเสริมกำรศึกษำกับกำรศำสนำและกำรวัฒนธรรม 
                (ฎ) ส่งเสริมแหลง่กำรเรียนรู้ สิ่งแวดล้อมทำงกำรศึกษำ และภูมิปัญญำท้องถิ่น 
                (ฏ) ประสำนและส่งเสริมสถำนศึกษำให้มีบทบำทในกำรสร้ำงควำมเข้มแข็งของชุมชน 
                (ฐ) ปฏิบัติงำนรว่มกับหรือสนับสนุนกำรปฏิบัติงำนของหน่วยงำนอื่นที่เก่ียวข้อง หรือที่ได้รับ
มอบหมำย 
           (9) หน่วยตรวจสอบภำยใน ให้ปฏิบัติงำนขึ้นตรงกับหัวหน้ำส่วนรำชกำร และมีอ ำนำจหน้ำที่
ดังต่อไปนี้ 
                (ก) ด ำเนินงำนเกี่ยวกับงำนตรวจสอบกำรเงิน กำรบัญชี และตรวจสอบระบบกำรดูแล
ทรัพย์สิน 
                (ข) ด ำเนินงำนเกี่ยวกับงำนตรวจสอบกำรด ำเนินงำนหรือกระบวนกำรปฏิบัติงำน เปรียบเทียบ
กับผลผลิตหรือเป้ำหมำยที่ก ำหนด 
                (ค) ด ำเนินงำนเกี่ยวกับกำรประเมินกำรบริหำรควำมเสี่ยง 
                (ง) ด ำเนินกำรอ่ืนเกี่ยวกับกำรตรวจสอบภำยในตำมที่กฎหมำยก ำหนด 
                (จ) ปฏิบัติงำนรว่มกับหรือสนับสนุนกำรปฏิบัติงำนของหน่วยงำนอื่นที่เก่ียวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมำย 
          (10) กลุ่มกฎหมำยและคดี ให้ปฏิบัติงำนขึ้นตรงกับผู้อ ำนวยกำรส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำรศึกษำและมี
อ ำนำจหน้ำที่ ดังต่อไปนี้ 
                 (ก) ส่งเสริม สนบัสนุน พัฒนำกำรมีวินัยและรักษำวินัย 
                 (ข) ด ำเนินกำรสืบสวนเกี่ยวกับเรื่องร้องเรียน 
                 (ค) ด ำเนินกำรสอบสวนเกี่ยวกับวินัยและกำรตรวจพิจำรณำวินัย 
                 (ง) ด ำเนินกำรเกี่ยวกับกำรอุทธรณ์และกำรพิจำรณำอุทธรณ์ 
                 (จ) ด ำเนินกำรเกี่ยวกับกำรร้องทุกข์และกำรพิจำรณำร้องทุกข์ 
                 (ฉ) ด ำเนินกำรเก่ียวกับควำมรับผิดทำงละเมิดของเจ้ำหน้ำที่ 
                 (ช) ด ำเนินกำรเกี่ยวกับงำนคดีปกครอง คดีแพ่ง คดีอำญำ และคดีอ่ืนๆ ของรัฐ 
                 (ซ) ด ำเนินกำรป้องกันและปรำบปรำมกำรทุจริตและประพฤติมิชอบ 
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                 (ฌ) ศึกษำ วิเครำะห์ วิจัย จัดท ำข้อมูลและติดตำมประเมินผลเพ่ือพัฒนำงำนกฎหมำยและ
งำนคดีของรัฐ 
                 (ญ) ปฏิบัติงำนร่วมกับหรือสนับสนุนกำรปฏิบัติงำนของหน่วยงำนอื่นที่เก่ียวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมำย 
มาตรา  ๓๙  สถานศึกษาและส่วนราชการมาตรา  ๓๔ (๒)  มีอ านาจหน้าที่ตามท่ีก าหนดไว้ให้เป็นหน้าที่
ของส่วนราชการนั้น ๆ โดยให้มีผู้อ านวยการสถานศึกษา หรือหัวหน้าส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนเป็น
ผู้บังคับบัญชาข้าราชการและมีอ านาจหน้าที่  ดังนี้ 

(๑)  บริหารกิจการของสถานศึกษาหรือส่วนราชการให้เป็นไปตามกฎหมาย  กฎ  ระเบียบข้อบังคับ
ของทางราชการและของสถานศึกษาหรือส่วนราชการ  รวมทั้งนโยบายและวัตถุประสงค์ของสถานศึกษา
หรือส่วนราชการ 

(๒)  ประสานการระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา  รวมทั้งควบคุมดูแลบุคลากร  การเงิน  การ
พัสดุ  สถานที ่ และทรัพย์สินอ่ืนของสถานศึกษาหรือส่วนราชการให้เป็นไปตามกฎหมาย  ระเบียบและ
ข้อบังคับของทางราชการ 

(๓)  เป็นผู้แทนของสถานศึกษาหรือส่วนราชการในกิจการทั่วไป  รวมทั้งการจัดท านิติกรรมสัญญา
ในราชการของสถานศึกษาหรือส่วนราชการตามวงเงินงบประมาณที่สถานศึกษาหรือส่วนราชการได้รับ
ตามท่ีได้รับมอบอ านาจ 

(๔)  จัดท ารายงานประจ าปีเกี่ยวกับกิจการของสถานศึกษาหรือส่วนราชการเพ่ือเสนอต่อ
คณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา 

(๕)  อ านาจหน้าที่ในการอนุมัติประกาศนียบัตรและวุฒิบัตรของสถานศึกษาให้เป็นไปตามระเบียบ
ที่คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานก าหนด 

(๖)  ปฏิบัติงานอื่นตามที่ได้รับมอบหมายจากรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ  
ปลัดกระทรวงเลขาธิการสภาการศึกษา เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เลขาธิการ
คณะกรรมการการอุดมศึกษา เลขาธิการคณะกรรมการการอาชีวศึกษา และผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษารวมทั้งงานอ่ืนที่กระทรวงมอบหมาย 

มาตรา ๒๑  ให้กระทรวงศึกษาธิการก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินความพร้อมในการจัด
การศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  และมีหน้าที่ในการประสานและส่งเสริมองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นให้สามารถจัดการศึกษา สอดคล้องกับนโยบายและได้มาตรฐานการศึกษา รวมทั้งการเสนอแนะการ
จัดสรรงบประมาณอุดหนุนการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

หลักเกณฑ ์ และวิธีการประเมินความพร้อมในการจัดการศึกษาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้
เป็นไปตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง 

มาตรา ๒๒ ในกรณีที่เขตพ้ืนที่การศึกษาตามมาตรา ๓๓ ไม่อาจบริหารและจัดการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐานบางประเภทได้  และในกรณีการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาบางงประเภท
ส านักงานปลัดกระทรวงหรือส านักงานต่างๆตามท่ีก าหนดในส่วนที่๓ อาจจัดให้มีการศึกษาขั้นพ้ืนฐานหรือ
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การศึกษาระดับอุดมศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญา เพ่ือเสริมการบริหารและการจัดการของเขตพ้ืนที่การศึกษา
ดังต่อไปนี้ก็ได้ 

(๑)  การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานส าหรับบุคคลที่มีความบกพร่องทาง
ร่างกาย  จิตใจ  สติปัญญา  อารมณ ์ สังคม  การสื่อสารและการเรียนรู้  หรือมีร่างกายพิการ  หรอืทุพพล
ภาพ 

(๒)  การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่จัดในรูปแบบการศึกษานอกระบบหรือการศึกษาตามอัธยาศัย 
(๓)  การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานส าหรับบุคคลที่มีความสามารถพิเศษ 
(๔)  การจัดการศึกษาทางไกล  และการจัดการศึกษาที่ให้บริการในหลายเขตพ้ืนที่การศึกษา 
(๕)  การจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาในรูปแบบวิทยาลัยชุมชนและรูปแบบ

อ่ืน 
 สถำนศึกษำ 
 ตามระเบียบคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ว่าด้วยการแบ่งส่วนราชการภายในสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน  พ.ศ. ๒๕๔๗   ประกาศ    ณ  วันที่ ๙ ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๔๗ ก าหนดให้สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีอ านาจ
หน้าที่ดังนี้ 
       (๑)   จัดการศึกษาของสถานศึกษาให้เป็นไปตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับของราชการและ
สถานศึกษาหรือส่วนราชการ รวมทั้งนโยบายและวัตถุประสงค์ของสถานศึกษาหรือส่วนราชการ 
       (๒)   ประสานการระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา รวมทั้งควบคุมดูแลบุคลากร การเงิน การพัสดุ 
สถานที่และทรัพย์สินอ่ืนของสถานศึกษาให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบและข้อบังคับของราชการ 
        (๓)   จัดท านิติกรรมสัญญาในราชการของสถานศึกษาตามวงเงินงบประมาณที่สถานศึกษาได้รับตามที่
ได้รับมอบอ านาจ 
       (๔)  จัดท ารายงานประจ าปี เกี่ยวกับกิจกรรมของสถานศึกษาเพ่ือเสนอต่อคณะกรรมการ 
เขตพ้ืนที่การศึกษา 
       (๕)   อนุมัติประกาศนียบัตรและวุฒิบัตรของสถานศึกษาให้เป็นไปตามระเบียบที่คณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานก าหนด 
    (๖)   ปฏิบัติงานอ่ืนตามที่ได้รับมอบหมายจากรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการปลัดกระทรวง 
เลขาธิการสภาการศึกษา เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เลขาธิการคณะกรรมการอุดมศึกษา 
เลขาธิการคณะกรรมการการอาชีวศึกษา และผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษารวมทั้งงานอ่ืนที่กระทรวง
มอบหมาย         
 การแบ่งส่วนราชการภายในสถานศึกษาให้เป็นไปตามแนวทางดังต่อไปนี้ 
       (๑)   สอดคล้องกับภารกิจหลักและรองรับการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษาจาก
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และกระทรวงศึกษาธิการ 
       (๒)   มีความเป็นเอกภาพในทางการบริหารจัดการ มีความยืดหยุ่น พร้อมต่อการปรับเปลี่ยน 
       (๓) มีกลไกในการประสานงานอย่างทั่วถึงและมีประสิทธิภาพทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา 
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     (๔) มุ่งผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจ ความคุ้มค่า ลดขั้นตอนการบริหาร เพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
บริหารจัดการ 
      (๕) ค านึงถึงความส าคัญที่เกื้อกูลต่อสัมฤทธิ์ผลของคุณภาพการศึกษาระดับและขนาดของสถานศึกษา  
จ านวนนักเรียน ผู้รับบริการและความเหมาะสมด้านอ่ืน     
     สถานศึกษาอาจแบ่งส่วนราชการภายในสถานศึกษาเป็นกลุ่มได้ดังต่อไปนี้ 
           (๑)   กลุ่มบริหารวิชาการ 
           (๒)   กลุ่มบริหารงบประมาณ 
           (๓)   กลุ่มบริหารงานบุคคล 
          (๔)   กลุ่มบริหารทั่วไป         
กลุ่มอาจแบ่งส่วนราชการเป็นกลุ่มงานได้ อาจมีขอบข่ายและภารกิจของสถานศึกษาดังต่อไปนี้ 
             (๑)   กลุ่มบริหารวิชาการ ประกอบด้วย 
                  ๑.๑ งานพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
                ๑.๒ งานพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 
                   ๑.๓ งานวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
                  ๑.๔ งานพัฒนาสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 
                 ๑.๕ งานพัฒนาแหล่งเรียนรู้ 
                   ๑.๖ งานวัดผล ประเมินผลและเทียบโอนผลการเรียน 
                   ๑.๗ งานแนะแนวการศึกษา 
                   ๑.๘ งานนิเทศการศึกษา 
                   ๑.๙ งานพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 
                 ๑.๑๐ งานส่งเสริมความรู้ด้านวิชาการแก่ชุมชน 
                   ๑.๑๑ งานประสานความร่วมมือในการพัฒนาทางวิชาการกับสถานศึกษาอ่ืน 
                   ๑.๑๒ งานส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องค์กร หน่วยงานและ
สถาบันอ่ืนที่จัดการศึกษา 
             (๒) กลุ่มบริหารงบประมาณ ประกอบด้วย 
                   ๒.๑ งานจัดท าและเสนอของบประมาณ 
                   ๒.๒ งานจัดสรรงบประมาณ 
                 ๒.๓ งานบริหารการเงิน 
                   ๒.๔ งานบริหารบัญชี 
                   ๒.๕ งานบริหารพัสดุและสินทรัพย์ 
                   ๒.๖ งานตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผลและรายงานผลการใช้เงินและผลการด าเนินงาน 
                   ๒.๗ งานระดมทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือการศึกษา๒๖ 
             (๓)   กลุ่มบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย 
                   ๓.๑  งานวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
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                   ๓.๒   งานสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
                  ๓.๓   งานเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
                  ๓.๔   งานวินัยและการรักษาวินัย 
                  ๓.๕   งานออกจากราชการ 
             (๔)   กลุ่มบริหารทั่วไป ประกอบด้วย 
                   ๔.๑ กลุ่มงานธุรการและประสานงาน 
                          ๔.๑.๑ งานธุรการ 
                          ๔.๑.๒ งานเลขานุการคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
                          ๔.๑.๓ งานพัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ 
                          ๔.๑.๔ งานจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร 
                          ๔.๑.๕ งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
                          ๔.๑.๖ งานประสานและพัฒนาเครือข่ายการศกึษา 
                          ๔.๑.๗ งานประสานราชการกับเขตพ้ืนที่การศึกษาและหน่วยงานอ่ืน 
                   ๔.๒ กลุ่มงานกิจการนักเรียน 
                          ๔.๒.๑ งานส่งเสริมกิจการนักเรียน 
                          ๔.๒.๒ งานจัดท าส ามะโนผู้เรียน 
                          ๔.๒.๓ งานรับนักเรียน 
                          ๔.๒.๔ งานติดตามช่วยเหลือนักเรียน 
                          ๔.๒.๕ งานส่งเสริมและประสานงานการจัดการศึกษาในระบบนอกระบบและตามอัธยาศัย 
                   ๔.๓ กลุ่มงานอาคารสถานที่ 
                                 ๔.๓.๑ งานอาคารสถานที ่
                                 ๔.๓.๒ งานสภาพแวดล้อม 
                      ๔.๔   กลุ่มงานสัมพันธ์ชุมชน 
                                  ๔.๔.๑ งานประชาสัมพันธ์ 
                                  ๔.๔.๒ งานส่งเสริมสนับสนุนและประสานงาน การจัดการศึกษาของบุคคล ชุมชน 
องค์กร หน่วยงานและสถาบัน สังคมอ่ืนที่จัดการศึกษา 
                 ๔.๔.๓ งานบริการสาธารณะ 
                         ๔.๕  กลุ่มงานจัดระบบควบคุมภายในหน่วยงาน 
 
 

๒.๓ แนวคิดเกี่ยวกับกำรวำงแผนก ำลังคน 

 ควำมหมำยของกำรวำงแผนก ำลังคน 
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 การวางแผนอัตราก าลังคน คือ กระบวนการด าเนินงานอย่างเป็นระบบ เพ่ือการวิเคราะห์และ
พยากรณ์เกี่ยวกับอุปสงค์และอุปทานด้านก าลังคนเพ่ือน าไปสู่การก าหนดวิธีการที่จะให้ได้ก าลังคนที่มี
ความรู้ความสามารถเหมาะสมและเพียงพอ ทั้งในด้านจ านวนและคุณภาพ มาปฏิบัติงานในเวลาที่ต้องการ
โดยมีแผนการใช้และพัฒนาคนเหล่านั้น อย่างมีประสิทธิภาพและต่อเนื่อง และเพ่ือธ ารงรักษาก าลังคนที่
เหมาะสมไว้กับองค์กรอย่างต่อเนื่องต่อไป 
 วัตถุประสงค์ของกำรวำงแผนก ำลังคน 
 สุนันทา  เลาหนันทน์ (๒๕๔๖: ๘๘) กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลังคนในองค์กรมีวัตถุประสงค์ 
ดังนี้ 
 ๑. เพ่ือคาดคะเนความต้องการ จ านวนและประเภทของทรัพยากรบุคคลที่จะปฏิบัติงาน รวมถึง
ระดับของทักษะ ความรู้ และความสามารถที่ต้องการ  
 ๒. เพ่ือให้ได้มาและธ ารงไว้ซึ่งบุคคลในจ านวนและคุณภาพที่ต้องการ 
 ๓. เพ่ือบริหารการใช้ทรัพยากรบุคคลในองค์การที่มีอยู่ให้ได้ประโยชน์สูงสุด และป้องกันพนักงานที่
มีความรู้ความสามารถออกจากงาน หลังจากท่ีได้รับการพัฒนาจากองค์กรแล้ว 
 ๔. เพ่ือคาดคะเนล่วงหน้าปัญหาต่าง ๆ เกี่ยวกับบุคคล เช่น ปัญหาการขาดแคลนบุคลากรและ
ปัญหาการมีบุคลากรเกินความต้องการ เป็นต้น 
 ๕. เพ่ือจัดเตรียมมาตรการที่เหมาะสมส าหรับป้องกันและแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับบุคคลใน องค์กร 
 ๖. เพ่ือสร้างความเข้าใจร่วมกันเกี่ยวกับสภาพบุคคลของหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์กร ซึ่งจะ
เชื่อมโยงไปถึงการเกลี่ยก าลังคนระหว่างหน่วยงานในที่สุด 
 
 ควำมส ำคัญของกำรวำงแผนก ำลังคน 
 ณัฎฐพันธ์  เขจรนันทน์ (๒๕๔๖ : ๖๙-๗๓) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับความส าคัญของการวางแผน
อัตราก าลังคนไว้ ๔ ประการดังนี้ 
 ๑. เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงทางสังคมที่เกิดขึ้นมีอัตราที่รวดเร็วขึ้น
กว่าเดิมมาก เนื่องจากผลกระทบจากวิทยาการที่ก้าวหน้าทางระบบการสื่อสารโทรคมนาคมระบบ
คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีชีวภาพ ซึ่งส่งผลกระทบต่องานทรัพยากรมนุษย์ต่อองค์กรทั้งทางตรงและ
ทางอ้อม ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงจ าเป็นที่จะต้องจัดท าแผนบุคลากรขึ้น เพ่ือรองรับต่อการ
เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ได้อย่างสอดคล้องและเหมาะสมกับสถานการณ์ทางสังคมและสิ่ งแวดล้ อมที่
เปลี่ยนแปลงไป เพ่ือให้องค์การสามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
 ๒. เพ่ือให้องค์กรมีความพร้อม การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นต่อองค์กรมีทั้งการเปลี่ยนแปลงภายนอก
องค์กรและการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรที่ส่งผลต่อรูปแบบในการจัดทรัพยากรมนุษย์ด้วยเช่นกัน ความ
เจริญเติบโตขององค์กรย่อมส่งผลต่อความต้องการของบคุลากรในสาขาต่าง ๆ เพ่ือที่จะส่งผลเชื่อมโยงถึง
ผลิตภาพ (Productivity) การแก้ปัญหาเพ่ือให้องค์การมีความเจริญเติบโตอย่างต่อเนื่อง จึงนับเป็นเรื่องที่มี
ความส าคัญอย่างนิ่งส าหรับนักบริหารงานบุคคลที่จะต้องท าการบริหารงานบุคลากร เพ่ือเป็นการสร้างความ
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พร้อมขององค์กรในการารองรับการเปลี่ยนที่เกิดขึ้น ซึ่งจ าให้องค์กรสามารถด าเนินการได้อย่างมั่นคงต่อไป
ในอนาคต 
 ๓. เพ่ือให้องค์กรมีแนวทางในการปฏิบัติงาน การจัดทรัพยากรมนุษย์จะเก่ียวข้องกับกิจกรรมต่าง ๆ 
ด้านบุคลากร ตั้งแต่การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม การเลื่อนต าแหน่ง การโอนย้ายและการให้
เงินเดือนและสวัสดิการ ตลอดจนการพ้นออกจากองค์การของบุคลากร ซึ่งจะเห็นได้ว่าการจัดทรัพยากร
มนุษย์เป็นกระบวนการที่ต่อเนื่องและเกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน จึงนับเป็นความจ าเป็นที่องค์การจะต้องมีการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับทิศทางการด าเนินงาขององค์กร อัน
จะส่งผลต่อการพัฒนาและการใช้บุคลากรได้อย่างเต็มความสามารถ อันจะท าให้องค์กรมีความ
เจริญก้าวหน้า สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ได้ 
 ๔. เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีคุณภาพ หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์มีหน้าที่ส าคัญที่จะต้องวางแผน
บุคลากรให้เหมาะสมและสอดคล้องกับสถานการณ์ที่จะเกิดขึ้น เพ่ือให้องค์การมีบุคลากรที่มีคุณภาพสูง มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในปริมาณที่เหมาะสม นอกจากนี้ผลของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นใน
สิ่งแวดล้อมจะผลักดันให้องค์การมีการพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมอยู่เสมอ ดังนั้นการวางแผนบุคลากร
จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับแต่ละหน่วยงาน เนื่องจากการวางแผนอัตราก าลังคนเป็นการคาดการณ์
ความต้องการบุคลากรในองค์การเพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมในการปฏิบัติงานตลอดจนเป็นการจัดวาง
แนวทางเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ และการจัดการบ ารุงรักษรให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานกับองค์การได้
อย่างมีประสิทธิภาพอยู่เสมอ 
 
 แนวคิดกำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์ มีความส าคัญดังต่อไปนี้ 
 ๑. ท าให้องค์กรสามารถที่จะพยากรณ์ เกี่ยวกับเงื่อนไขต่าง ๆ ในอนาคตไม่ว่าจะเป็นการ
เปลี่ยนแปลงในทางเศรษฐกิจและเทคโนโลยี ซึ่งถ้าได้มีการคาดการณ์ก็จะได้มีการเตรียมมาตรการเพ่ือ
รองรับเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นท าให้ปัญหาที่องค์การจะเผชิญในอนาคตด้านก าลังคนลดความรุนแรงลงได้ 
ยังผลให้องค์การสามารถด าเนินการได้อย่างมั่นคงท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น 
 ๒. ท าให้องค์กรสามารถที่จะปริมาณ ประเพท และระดับทักษะของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การให้
มีความเหมาะสมกับงาน ระยะเวลา เพ่ือให้การปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ๓. ท าให้องค์กรสามารถวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรในแต่ละกลุ่มงานในแต่ละ
ระดับความรับผิดชอบได้ ช่วยให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างาน 
 ๔. ท าให้องค์กรทราบข้อมูลพ้ืนฐานเกี่ยวกับสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ในปัจจุบัน ท าให้
มีการปรับการใช้ก าลังคนให้ยืดหยุ่นตามสภาพที่เปลี่ยนแปลงไป 
 ๕. เป็นสิ่งที่เชื่อมโยงระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เข้ากับกระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ์
ขององค์กร แผนทรัพยากรมนุษย์ที่สมบูรณ์เปรียบเสมือนเข็มทิศชี้น าการปฏิบัติไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ 
 จากความส าคัญของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญ คือ เพ่ือให้มีประสิทธิภาพสูงในการใช้ทรัพยากรเกี่ ยวกับมนุษย์ขององค์กร 
เพ่ือการตอบสนองความพอใจของพนักงาน และเพ่ือโอกาสที่จะได้มีการพัฒนาพนักงานได้มากขึ้นกว่าเดิม 
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ซึ่งจะท าให้องค์กรสามารถด าเนินกาอย่างมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพในอนาคตเพราะการวางแผน
บุคคลเป็นองค์ประกอบส าคัญของการวางแผนกลยุทธ์ให้แก่ผู้บริหารระดับสูงขององค์กร ส่งผลให้องค์กร
สามารถด าเนินกาอย่างมั่นคงท่ามกลางสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงและท าให้องค์กรมีแผนด าเนินงานอย่าง
ละเอียดที่จะปฏิบัติงานด้านบุคคลอย่างมีขั้นตอนอันจะส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าอย่างยั่งยืนขององค์กร
ในอนาคตต่อไป 
 
 ประโยชน์ของกำรวำงแผนก ำลังคน 
 ๑. ท าให้ทราบถึงความต้องการด้านบุคลากรในระยะยาว เพราะช่วยให้การจ้างพนักงานใหม่เป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถค านวณงบประมาณด้านเงินเดือน ผลประโยชน์พิเศษและสวัสดิการด้านต่าง ๆ 
ดังนั้นการก าหนดรับพนักงานใหม่ จะต้องยึดแผนด้านบุคคล 
 ๒. ช่วยให้องค์การใช้บุคคลให้เกิดประโยชน์สูงสุด การวางแผนทรัพยากรมนุษย์จะท าให้เห็น
ภาพรวม การใช้ก าลังคนในแผนกและฝ่ายต่าง ๆ รวมถึงการพัฒนาบุคคลอย่างชัดเจน ซึ่งท าให้บุคคลที่
รับเข้ามาในองค์การ มีคุณค่าท าให้เกิดประโยชน์อย่างแท้จริงแก่องค์กร 
 ๓. ท าให้กระบวนการเลือกสรรคนเข้ามาท างานในองค์การมีประสิทธิภาพ เพราะเป็นระบบที่มี
ความสัมพันธ์ต่อเนื่องกันตั้งแต่การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ การปฐมนิเทศ การ
พัฒนาและฝึกอบรม ท าให้ไม่เกิดปัญหาการขาดแคลนบุคลากร 
 ๔. ท าให้การขยายหรือการปรับปรุงองค์การในอนาคตเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีการวาง
แผนการพัฒนาและการฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถให้แก่พนักงานสามารถท างานในต าแหน่ง
ใหม่ได้ เป็นการส่งเสริมและพัฒนาโอกาสให้พนักงานก้าวหน้า 
 ๕. เป็นแนวทางในสถาบันการศึกษาพัฒนาหลักสูตร ให้เป็นความต้องการของตลาดแรงงาน ข้อมูล
จากองค์การที่มีการวางแผนบุคคล จะเป็นประโยชน์และช่วยสนับสนุนให้สถาบันผลิตนักศึกษาได้สอดคล้อง
กับความต้องการของหน่วยงานต่าง ๆ ท าให้ไม่เกิดปัญหาการว่างงาน เป็นการช่วยพัฒนาความมั่นคงของ
ประเทศ 
 ๖. เป็นการปรับปรุงการใช้บุคคลขององค์กรอย่างคุ้มค่า 
 ๗. ช่วยให้กิจกรรมต่าง ๆ ด้านการบริหารงานบุคคล สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 ๘. ช่วยให้การจ้างพนักงานใหม่ขององค์กรเป็นอย่างประหยัด 
 ๙. ช่วยให้การจัดท าฐานข้อมูลด้านบริหารงานบุคคล มีคุณภาพและสมบูรณ์ ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อ
กิจกรรมการบริหารงานบุคคลอ่ืน ๆ รวมทั้งหน่วยงานย่อยอ่ืน ๆ ภายในองค์การด้วย 
 ๑๐. ช่วยให้การสร้างอุปสงค์ของแรงงานในตลาดแรงงานท้องถิ่นประสบความส าเร็จ 
 ๑๑. ช่วยขจัดปัญหาคนที่เหมือนกับไม้ที่ตายแล้ว (dead wood) ให้หมดไปจากองค์การท าให้เกิด
การประหยัดค่าใช้จ่าย 
 ๑๒. ช่วยในการประสานความแตกต่างระหว่างโปรแกรมการบริหารงานบุคคล เช่ น แผนการ
ปฏิบัติงานและความจ าเป็นในการจ้างบุคคล 
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 จากที่กล่าวมา สรุปได้ว่า การวางแผนก าลังคนมีประโยชน์คือ ให้ทราบถึงความต้องการด้าน
บุคลากรในระยะยาว เพราะช่วยให้การบริหารจัดการบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถค านวณ
งบประมาณด้านเงินเดือน ผลประโยชน์พิเศษและสวัสดิการด้านต่าง ๆ ส าหรับบุคลากรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เพราะช่วยให้การจัดท าฐานข้อมูลด้านบริหารงานบุคคลมีคุณภาพและสมบูรณ์อันจะเป็น
ประโยชน์ต่อกิจกรรมการบริหารงานบุคคล อันได้แก่ การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ การปฐมนิเทศ 
การพัฒนาและฝึกอบรมคนเขามาท างานในองค์การมีประสิทธิภาพ เพราะเป็นระบบที่มีความสัมพันธ์
ต่อเนื่องกันตั้งแต่การวิเคราะห์งาน รวมทั้งท าให้การขยายหรือการปรับปรุงองค์การในอนาคตเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 
 หลักกำรก ำหนดทิศทำงของแผนก ำลังคน 
 ในการก าหนดทิศทางของแผนบุคคล จะต้องด าเนินการเรื่องต่อไปนี้ 
 ๑. การก าหนดทิศทางและเป้าหมายที่ชัดเจน เช่น แผนบุคคลขององค์กรจะต้องเป็นระบบและ
ตอบสนองต่อการขยายตัวทางธุรกิจ และใช้ทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบันให้เกิดประโยชน์สูงสุดและ
คุ้มค่า 
 ๒. การก าหนดระยะเวลาที่จะด าเนินการ มีการระบุปฏิทินการปฏิบัติงานตามแผนอย่างชัดเจน 
 ๓. การท าความเข้าใจเรื่องแผนบุคคล โดยด าเนินการดังนี้ 
 ๓.๑ ชี้แจงเรื่องแผนอัตราก าลังให้ทุกระดับเข้าใจร่วมกัน เพ่ือก าหนดทิศทางและวัตถุประสงค์ 
 ๓.๒ ฝ่ายบริหารจะต้องมีความมั่นใจว่าบุคคลทุกฝ่ายทุกระดับมีการรับรู้ ยอมรับและเข้าใจ
ความจ าเป็นและความส าคัญของการวางแผนบุคคลของหน่วยงาน 
 ๔. การสื่อสารสมมติฐานที่ใช้ประกอบการวางแผนบุคคลที่ชัดเจนเป็นที่เข้าใจของทุกฝ่ายในองค์กร 
สมมติฐานที่ส าคัญ เช่น 
 ๔.๑ อัตราการเจริญเติบโตขององค์การ จะต้องมีอัตราก้าวหน้าสูงกว่าอัตราเจริญเติบโตของ
สภาวะเศรษฐกิจ 
 ๔.๒ องค์กรมีเป้าหมายการใช้ก าลังคนในการให้บริการแก่ลูกค้า จะไม่เปลี่ยนเปลงไปใช้อุปกรณ์
ด้านเทคโนโลยีแทน 
 ๔.๓ มุ่งใช้บุคคลที่มีอยู่ในแต่ละแผนกให้คุ้มค่า ในกรณีนี้อาจก าหนดนโยบาย เช่น มีเป้าหมายใน
การพัฒนาก าลังคนทดแทนจากภายในองค์กร แทนที่จะสรรหามาจากภายนอก 
 ๕. ผู้รับผิดชอบด้านการวางแผนบุคคล จะต้องแผลสมมติฐานด้านก าลังคน เช่น ทิศทางของแผนที่
จะเชื่อมโยงกับแผนกลยุทธ์ธุรกิจขององค์การ แต่ละส่วนจองงานจะต้องตระหนักถึงปัญญาและความ
ต้องการภายในของแต่ละงานเป็นส าคัญ โดยจะต้องด าเนินกิจกรรมต่อไปนี้ 
 ๕.๑ ส ารวจและวิเคราะห์ปัญหาด้านก าลังบุคคล 
 ๕.๒ วิเคราะห์แนวโน้มและเป้าหมายด้านก าลังบุคคล 
 ๕.๓ ก าหนดนโยบายและเป้าหมายด้านบุคคลในเรื่องการใช้ก าลังคนการพัฒนาก าลังคน การ
สรรหา การโยกย้ายสับเปลี่ยนงาน และการพัฒนาอาชีพ 
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 ๕.๔ สื่อสารและท าความเข้าใจ เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ ทั้งนี้โดยได้รับการ
สนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง และทุกฝ่ายให้ความร่วมมือ 
 ๖. สิ่งที่มีผลกับการวางแผนบุคคล จะต้องพิจารณาถึงเรื่องต่อไปนี้ 
 ๖.๑ บุคคลที่มีอยู่ได้ใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การแล้วหรือไม่เพียงใดและได้ประโยชน์คุ้ม
ค่าตอบแทนและค่าใช้จ่ายหรือไม่ 
 ๖.๒ มีแผนการฝึกอบรมและพัฒนาบุคคลในองค์การหรือไม่ อย่างไร 
 ๖.๓ อัตราสูญเสียก าลังคนในอนาคตจะรุนแรงหรือไม่ โดยพิจารณาว่าจะสูญเสียก าลังคน
ประเภทใด ระดับใดในกลุ่มสายงานใด มีจุดใดบ้างที่ได้รับผลกระทบและเมื่อใด รวมถึงศึกษาสาเหตุของการ
สูญเสียว่ามีอะไรบ้าง 
 ๖.๔ จะใช้เทคนิคและวิธีการในการคาดคะเนบุคคลทั้งในด้านอุปสงค์และอุปทาน วิธีใดจึงจะ
เหมาะสม 
 ๖.๕ การสรรหาผู้มาด ารงต าแหน่งจะกระท าโดยวิธีใดจึงจะเหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพ
ปัญหาการขาดแคลนก าลังคน 
 ๖.๖ ระยะเวลาที่เหมาะสมในการวางแผนบุคคลควรจะเป็นเท่าใด เช่น ทบทวนทุก ๆ ๓ ปี หรือ 
๕ ปี เป็นต้น 
 ๗. การจัดท าแผนบุคคลให้ สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ทางธุรกิจอย่างเป็นระบบหลักการ               
ต่าง ๆ ที่ได้น าเสนอข้างต้นนี้ จะต้องน ามาพิจารณาประกอบการจัดท าแผนบุคคลขององค์กร 
 จากที่กล่าวมา สรุปได้ว่าในการก าหนดทิศทางของแผนบุคคลจะต้องพิจารณาสิ่งที่เกี่ยวข้องคือ การ
ก าหนดทิศทางและเป้าหมายที่ชัดเจน ก าหนดระยะเวลาที่จะด าเนินการมีการระบุปฏิทินการปฏิบัติงานตาม
แผนอย่างชัดเจนและมีความเหมาะสม ชี้แจงเรื่องแผนอัตราก าลังให้ทุกระดับเข้าใจร่วมกัน เพ่ือก าหนด
ทิศทางและวัตถุประสงค์ ก าหนดผู้รับผิดชอบด้านการวางแผนบุคคลและมีแผนการฝึกอบรมและพัฒนา
บุคคลในองค์กร เพ่ือให้บุคลากรที่เป็นผู้ปฏิบัติงานที่มีอยู่ได้ปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อกำรวำงแผนก ำลังคน 
 ๑. องค์ประกอบภายนอกองค์กร หมายถึง ปัจจัยต่าง ๆ ที่เป็นสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร ซึ่ง
องค์การไม่สามารถจะควบคุมได้ และยากที่จะท าการคาดการณ์ประเมินความเป็นไปได้ทั้งในระยะสั้นและ
ระยะยาว องค์ประกอบภายนอกองค์การที่ส าคัญที่มีผลกระทบต่อการก าหนดความต้องการก าลังคนของ
องค์การมี ๔ ประการ ได้แก่ 
 ๑.๑  สภาพเศรษฐกิจ (economics) โดยปกติระบบเศรษฐกิจแปรเปลี่ยนไปตามระยะเวลา โดย
มีลักษณะเป็นวัฏจักรประกอบด้วย 
  ๑.๑.๑ ภาวะรุ่งเรือง (boom) 
  ๑.๑.๒ ภาวะถดถอย (recession) 
  ๑.๑.๓ ภาวะตกต่ า (depression) 
  ๑.๑.๔ ภาวะฟ้ืนตัว (recovery) 
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 ในภาวะเศรษฐกิจรุ่งเรืองจะเป็นผลให้ยอดขายสินค้าและบริการขององค์กรเพ่ิมขึ้น เนื่องจาก
ประชาขนมีรายได้ที่แท้จริงสูง ท าให้มีอ านาจการซื้อมากขึ้น ดังนั้นจะเป็นผลให้ความต้องการก าลังคนของ
องค์กรเพ่ิมขึ้นด้วย เนื่องจากแรงงานคนเป็นปัจจัยส าคัญส าหรับกระบวนการผลิต ในทางตรงกันข้ามถ้า
เศรษฐกิจซบเซาอ านาจซื้อของประชาชนต่ า องค์การจ าเป็นต้องลดประมาณการผลิตย่อมเป็นผลให้ความ
ต้องการก าลังคนขององค์การลดต่ าลงด้วยผลกระทบที่เกิดจากสภาวะเศรษฐกิจสามารถมองเห็นได้ค่อนข้าง
ชัดเจน แต่การประเมินสภาวะเศรษฐกิจนั้นท าได้ค่อนข้างยาก ทั้งนี้ อาจพิจารณาจากตัวบ่งชี้ ที่ส าคัญได้แก่
ภาวะเงินเฟ้อ ภาวการณ์ว่างงาน อัตราดอกเบี้ย เป็นต้น 
 ๑.๒ ปัจจัยด้านสังคม การเมือง และกฎหมาย (social, political and legal) ปัจจัยทางสังคม
พิจารณาจาก ระเบียบประเพณี วัฒนธรรม ค่านิยม เป็นต้น ตัวอย่างของผลกระทบที่เกิดจากปัจจัยด้าน
สังคม เช่น ค่านิยมในการท างานนอกบานของหญิงไทย มีผลต่อการก าหนดความต้องการก าลังแรงงานเพศ
หญิงและเพศชาย องค์การสามารถจัดจ้างแรงงานหญิงได้มากขึ้น  และสามารถลดแรงงานชายลงบาง
ประเภท ภาวะทางการเมืองและกฎหมายเป็นเรื่องที่ เกี่ยวเนื่องกันซึ่งสามารถคาดการณ์ได้โดยงาน 
ตัวอย่างเช่น กรณีที่รัฐบาลออกกฎหมายการเกษียณอายุราชการฉบับใหม่ โดยให้ข้าราชการเกษียณอายุเร็ว
กว่าหรือช้ากว่าเดิม นักวางแผนบุคคลก็จ าเป็นต้องน ามาพิจารณาในการก าหนดความต้องการก าลังคนของ
องค์กรด้วย 
 ๑.๓ ปัจจัยด้านเทคโนโลยี (technology)  ภาวการณ์เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีนั้นยากที่จะ
คาดการณ์และยากที่จะประเมิน แนวความคิด ส่วนใหญ่เชื่อว่าการขยายตัวและความก้าวหน้าด้าน
คอมพิวเตอร์เป็นสาเหตุให้มีการว่างงงานอย่างมากมายเพราะคอมพิวเตอร์สามารถท างานแทนแรงงานคนได้
อย่างรวดเร็ว แต่หากพิจารณาให้ดีแล้ว แม้ว่าธุรกิจคอมพิวเตอร์จะเป็นสาเหตุให้ความต้องการก าลังคนใน
ธุรกิจหลายประเภทลดลง เช่น ธุรกิจการเงินการธนาคาร ธุรกิจร้านขายหนังสือ เป็นต้น แต่มีธุรกิจบาง
ประเภทที่จ าเป็นต้องจ้างคนเพ่ิมขึ้น เช่น ธุรกิจที่บริการ โดยใช้คอมพิวเตอร์ ได้แก่ การพิมพ์เอกสารการ
วิเคราะห์ผลวิจัย เป็นต้น นอกจากนี้ วัฒนาการการน าหุ่นยนต์มาใช้แทนแรงงานคนในอนาคตย่อมมี
ผลกระทบต่อการก าหนดความต้องการก าลังคนขององค์กรด้วย 
 ๑.๔ ปัจจัยด้านคู่แข่งขัน (competitors) การมีคู่แข่งขันอาจเป็นผลต่อความเติบโตของ
อุตสาหกรรม เพราะส่วนแบ่งตลาดของธุรกิจย่อมถูกคู่แข่งขันช่วงชิงเอาไปไม่มากก็น้อย ตัวอย่าง เช่น 
อุตสาหกรรมรถยนต์และอุตสาหกรรมเหล็กมีอัตราการเติบโตน้อยมาก เนื่องจากมีคู่แข่งขันจากต่างประเทศ 
อย่างไรก็ตามการแข่งขันในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ก็เป็นผลให้ราคาสินค้าลดต่ าลงธุรกิจสามมารถขยาย
ตลาดได้กว้างข้ึน และท าให้ธุรกิจต้องจ้างแรงงานเพ่ิมข้ึน 
 ๒. องค์ประกอบด้านองค์กร หมายถึง การตัดสินใจในเรื่องส าคัญ ๆ ขององค์กรที่มีผลกระทบต่อ
ความต้องการบุคคลขององค์กรในที่นี้จะกล่าวถึงองค์ประกอบด้านองค์กรที่มีผลต่อการวางแผนก าลังคน ๕ 
ประการ ได้แก่ 
 ๒.๑ แผนกลยุทธ์ (strategic plans) นับเป็นองค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อความต้องการก าลังคน
มากที่สุด เนื่องจาก แผนกลยุทธ์เป็นแผนที่สัมพันธ์กับวัตถุประสงค์ระยะยาว เช่น วัตถุประสงค์เกี่ยวกับ
อัตราความเติบ โต  (growth rate) ผลิตภัณฑ์ ใหม่  (new products) ตลาด (market) และบริการ 
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(services) เป็นต้น วัตถุประสงค์เหล่านี้ จะชี้ให้เห็นถึงจ านวนและประเภทของพนักงานที่จ าเป็นส าหรับ
องค์การในอนาคตนักบริหารงานบุคคลจ าเป็นต้องพัฒนาแผนบุคคลระยะยาวให้สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์
ขององค์กร เพ่ือให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์เหล่านี้ได้ 
 ๒.๒ งบประมาณ (budgets) งบประมาณเป็นเครื่องมือการด าเนินงานส าหรับแผนกลยุทธ์ระยะ
สั้น ดังนั้นการตัดสินใจของฝ่ายบริหารในการเพ่ิมหรือลดงบประมาณ จะส่งผลต่อความจ าเป็นด้านบุคคลใน
ระยะสั้น 
 ๒.๓ การพยากรณ์ยอดขายและปริมาณการผลิต (sales and production forecasts) แม้ว่า
ข้อมูลที่ได้จากการพยากรณ์ยอดขายและปริมาณการผลิต จะให้ความถูกต้องน้อยกว่างบประมาณ แต่ก็
สามารถให้ข้อสังเกตได้รวดเร็วเกี่ยวกับความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลงในระยะสั้นของความต้องการบุคคล
ในองค์การ 
 ๒.๔ การลงทุนในธุรกิจใหม่ (new ventures) เมื่อองค์การก าลังด าเนินการลงทุนในธุรกิจใหม่ 
นักวางแผนจะต้องท าการพัฒนาแผนการจ้างงงานทั้งในระยะสั้นและระยะยาวและในกรณีที่การลงทุนใน
ธุรกิจใหม่เกิดจากการร่วมลงทุน (mergers) หรือการควบกิจการ (acquisitions) ก็จ าเป็นต้องทบทวนอุป
สรรค์ด้านบุคคลในทันที่ ซึ่งจะน าไปสู่การออกแบบองค์กรและการออกแบบงานใหม่ 
 ๒.๕ การออกแบบองค์กรและการออกแบบงาน (organization and job designs) ช่วง
หลังจากมีการ่วมลงทุน หรือการควบกิจการ องค์กรจะมีการปรับปรุงโครงสร้างองค์การ ( reorganization) 
อย่างฉับพลัน ท าให้แผนก าลังคนต้องการการปรับให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ใหม่ขององค์การใน
ขณะเดียวกันการออกแบบงานใหม่ก็ท าให้เกิดความเปลี่ยนแปลงความต้องการระดับทักษะของพนักงานใน
อนาคตด้วย 
 ๓. ปัจจัยด้านก าลังแรงงาน (work-force factor) อุปสงค์ของบุคคลขององค์กรจะได้รับผลกระทบ
จากการเปลี่ยนแปลงก าลังแรงงานภายในองค์กร ซึ่งเกิดจากสาเหตุหลายประการ ได้แก่ 
 ๓.๑ การเกษียณอายุ (retirement) 
 ๓.๒ การลาออก (resignation) 
 ๓.๓ การตาย (deaths) 
 ๓.๔ การสิ้นสุดสัญญาจ้าง (terminations) 
 สรุปได้ว่า การวางแผนก าลังคนจ าเป็นต้องคาดการณ์แนวโน้มของก าลังแรงงาน โดยศึกษาข้อมูล
จากอดีต และน าเอาผลของการคาดการณ์มาใช้ประโยชน์ในการจัดท าแผนก าลังคนในอนาคตขององค์กร 
ดังนั้นการวางแผนอัตราก าลังคนควรค านึงถึงปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบภายนอกองค์กร ได้แก่ สภาพ
เศรษฐกิจ สังคม การเอง กฎหมาย เทคโนโลยี และคู่แข่งขัน และปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบภายในองค์กร 
ได้แก่ แผนกลยุทธ์ งบประมาณ การพยากรณ์ ปริมาณผลผลิต การลงทุนในธุรกิจใหม่ และการออกแบบ
องค์กรและการออกแบบงาน รวมทั้งปัจจัยด้านก าลังแรงงาน ได้แก่ การเกษียณอายุ การลาออก การตาย 
และการสิ้นสุดสัญญาจ้าง เป็นต้น 
 กระบวนกำรวำงแผนก ำลังคน 
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 กระบวนการวางแผนก าลังคนควรประกอบด้วยขั้นตอนหรือกิจกรรมต่างๆ ดังต่อไปนี้ (ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ๒๕๕๔ : ๓-๖) 
 ๑. เป้าหมาย และแผนขององค์กร (Goals and Plans of Organization) งานส าหรับนักวางแผน
บุคคลจะกระท า คือ การศึกษาและพิจารณาแผนกลยุทธ์การได้ก าหนดไว้ศึกษานโยบายสาธารณะ แนวโน้ม
ทางด้านการเมือง กฎหมายที่จะส่งผลด าเนินงานขององค์การ สภาพเศรษฐกิจที่การแข่งขัน ภาวะเงินเฟ้อ 
ระดับการวางแผนงานในการท างาน ตลอดจนความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีต่าง ๆ เพ่ือที่จะน าผลของการ
เหล่านี้มาจัดวางข้อมูลด้านบุคคลที่ควรจะเป็นในอนาคตได้อย่างมีความเหมาะสม 
 ๒. สภาพการณ์ของบุคคลในปัจจุบัน (Current Human Resource Situation) ส ารวจจ านวน
พนักงานทั้งหมดที่มีอยู่ โดยจ าแนกออกตามประเภทต่าง ๆ เช่น ตามลักษณะของงาน ตามแผนก ตามอายุ 
ตามระดับการศึกษา เป็นต้น 
 ๓. การคาดการณ์บุคคล (Human Resource Forecast) ในขั้นนี้ นักวางแผนบุคคลจะพิจารณาถึง
จ านวน และประเภทของพนักงานที่องค์กรต้องการ พร้อมทั้งจ านวนและประเภทของคนที่ต้องจ้างใหม่ใน
ขั้นนี้จะต้องพิจารณาให้ละเอียด ตรวจสอบพนักงานที่จะครบเกษียณอายุ การโยกย้าย การเลื่อนต าแหน่ง 
จะได้ทราบจ านวนและประเภทของพนักงานที่มีอยู่จริง ๆ ว่ามีจ านวนเท่าไร แล้วน ามาเปรียบเทียบกั บ
จ านวนที่องค์การทั้งหมด ก็จะสามารถรู้ว่าองค์การต้องจ้างพนักงานใหม่ในกลุ่มใดบ้าง และในระยะเวลาใด 
ในการคาดการณ์บุคคลเป็นงานที่ละเอียดซับซ้อน ซึ่งพอจะกล่าวถึงขั้นตอนในการคาดการณ์บุคคลพอสรุป
ได้ ๑๓ ประการ ดังนี้ 
 ๓.๑ เก็บข้อมูล 
 ๓.๒ ศึกษาข้อมูลการเปลี่ยนแปลงในการเข้าออกของพนักงาน 
 ๓.๓ หาเครื่องบ่งชี้ที่จะแสดงจ านวนพนักงานลูกจ้างในช่วงระยะเวลาต่าง ๆ หรืองาน ประเภท
ส าคัญ ๆ เช่น ดุจ านวนพนักงานในด้านการผลิต 
 ๓.๔ พยากรณ์จ านวนพนักงานที่เกี่ยวกับงานหลัก (Line) พนังกานที่ปฏิบัติงานด้านสนับสนุน 
(Staff) ว่า จะเป็นจ านวนเท่าไร 
 ๓.๕ ชี้ให้เห็นถึงเหตุการณ์ที่ผ่านมา แต่เหตุการณ์ที่จะเกิดขึ้นในอนาคตอันจะท าให้เปลี่ยนแปลง
นั้น อาจจะไม่เคยเกิดข้ึนในอดีตท่ีผ่านมา 
 ๓.๖ เป็นข้อมูลที่ได้จากระดับต้นไปสู่ระดับสูง การเปิดโอกาสให้ฝ่ายจัดการตั้งแต่ระดับต้นได้มี
ส่วนร่วมในการออกความคิดเห็นเกี่ยวกับการด าเนินงานขององค์การถึงแม้ว่าบางครั้งฝ่ายจัดการจะมีค าตอบ
อยู่แล้วก็ตาม 
 ๓.๗ การสอบถามจากหัวหน้างานในระดับต่าง ๆ นั้น จะส่งเสริมบรรยากาศในการท างาน ท าให้
หัวหน้างานมีความภูมิใจที่ได้มีส่วนร่วมกับฝ่ายจัดการขึ้นสูง 
 ๓.๘ การศึกษาถึงโครงการต่าง ๆ 
 ๓.๙ หลักการที่ส าคัญที่ควรพิจารณาอีกอย่างหนึ่งคือ การวิเคราะห์งาน 
 ๓.๑๐ พิจารณาเวลาท างานที่แท้จริงของพนักงานลูกจ้างแต่ละคน 
 ๓.๑๑ พิจารณาผลิตผลของงาน อาจจะศึกษาเปรียบเทียบจ านวนคนกับจ าวนผลิตผลของงาน 



22 
 

 ๓.๑๒ วิธีใช้ตัวเลขสถิติต่างหรือจากวิจารณญาณของผู้รับผิดชอบ 
 ๓.๑๓ ต้องติดตามข่าวคราวความเคลื่อนไหว การพัฒนาเทคโนโลยีสมัยใหม่ 
 ๔. การก าหนดแผนปฏิบัติการ (Implementation Programs) หลังจากได้มีการคาดการณ์บุคคล
เป็นที่เรียบร้อยแล้ว จึงก าหนดออกมาเป็นแผนปฏิบัติการของฝ่ายบุคคล เช่น แผนการสรรหาพนักงาน 
แผนการคัดเลือกและบรรจุพนักงาน แผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน แผนการโอนย้าย การเลื่อน
ต าแหน่ง การฝึกอบรม และพัฒนา เป็นต้น  
 ๕. การตรวจสอบและการปรับปรุง (Audit and Adjustment) ในขั้นนี้เป็นการตรวจสอบความ
เหมาะสมและความก้าวหน้าของแผนปฏิบัติงาน การเปรียบเทียบแผนต่าง ๆ การแก้ไขปรับปรุงข้อบกพร่อง
การเปลี่ยนแปลงแผนบุคคล และถ้ามีการเปลี่ยนแปลงแผนขององค์การ การจัดท าดัชนีแรงงานที่ทันสมัย
ควรได้รับการพิจารณาศึกษา ทั้งนี้เพราะข้อมูลที่เชื่อถือได้เป็นสิ่งส าคัญของการวางแผน 
 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, (๒๕๒๙ : ๖-๑๐) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการ
ในการวางแผนก าลังคน ควรประกอบด้วยขั้นตอนต่าง ๆ ดังนี้ 
 ๑. การเก็บข้อมูลก าลังคน การวางแผนก าลังคนจะประสบผลส าเร็จจะต้องอาศัยข้อมูลที่ถูกต้อง
สมบูรณ์เชื่อถือได้เป็นฐาน การเก็บข้อมูลนั้นจะต้องครอบคลุมทั้งด้านอุปสงค์และอุปทานก าลังคน ทั้งนี้การ
เก็บข้อมูลดังกล่าว เพ่ือใช้เป็นฐานในการวิเคราะห์ และพยากรณ์เพ่ือการวางแผนแก้ปัญหาก าลังคน ซึ่งต้อง
จัดท าอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้มีการเก็บข้อมูล ประมวลผล และรายงานจ้อมูลอย่างถูกต้องทันสมัย สามารถ
น ามาใช้ในการวิเคราะห์และพยากรณ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ๒. การพยากรณ์อุปสงค์ก าลังคน หมายถึง การพยาการณ์เก่ียวกับความต้องการก าลังคนในอนาคต 
โดยใช้ข้อมูลก าลังคนที่เก็บในข้อ ๑ ประกอบกับข้อมูลด้านนโยบาย แผนปฏิบัติงานและปริมาณงานของ
ส่วนราชการนั้น ๆ เพื่อท าการวิเคราะห์และพยากรณ์ความต้องการก าลังคนให้อดคล้องกับความจ าเป็นตาม
หน้าที่ความรับผิดชอบและปริมาณที่แท้จริง โดยก าหนดจ านวนและประเภทของกลังคนที่ต้องการให้แน่ชัด 
และพยากรณ์ความต้องการก าลังคนเป็นรายปี ๓ ปี ๕ ปี ตามความเหมาะสมโดยใช้เทคนิคในการพยากรณ์
ความต้องการก่ าลังคนได้แก่ การใช้วิจารณญาณ อัตราส่วนและการใช้เทคนิคการวัดงาน เป็นต้น 
 ๓. การพยากรณ์อุปทานก าลังคน หมายถึง การพยากรณ์เกี่ยวกับสภาพการณ์และปัญหาเกี่ยวกับ
ก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบัน และในอนาคต โดยวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญ เช่น การสูญเสียก าลังคน ก าลัง
คงเหลือ การย้ายสับเปลี่ยน ผู้ที่ท าหน้าที่พยากรณ์อุปทานก าลังคนจะต้องทราบข้อมูลก าลังคนในหน่วยงาน
ของตน การวิเคราะห์ข้อมูลท าอย่างต่อเนื่อง เพ่ือใช้ผลการวิเคราะห์เป็นฐานในการพยากรณ์ เช่น การ
สูญเสียก าลังคนในอีก ๕-๑๐ ปีข้างหน้า ตลอดจนการพยากรณ์ถึงผลกระทบสืบเนื่องจากรูปแบบและ
สภาพการณ์ด้านก าลังคนที่จะมีการบริหารงาน 
 ๔. การวิเคราะห์การใช้ก าลังคนให้มีประสิทธิภาพ จ าเป็นต้องศึกษาวิเคราะห์เป็นระยะ ๆ เพ่ือให้
แน่ใจว่าหน่วยงานมีการใช้ก าลังคนอย่างประหยัดและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งในการงวิเคราะห์การใช้
ก าลังคนอาจใช้เทคนิคการวิเคราะห์ความคุ้มทุน (Cost/Benefit Analysis) เพ่ือวิเคราะห์ว่าผลการ
ปฏิบัติงานที่ได้จากเจ้าหน้าที่คุ้มกับค่าใช้จ่ายหรือไม่ นอกจากนี้อาจใช้เทคนิคการวิเคราะห์หาทางเลือกหา
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ต้นทุนน้อยที่สุด (Least-Cost Approach) เป็นการวิเคราะห์เปรียบเทียบเพ่ือหาทางเลือกที่เสียค่าใช้จ่าย
น้อยที่สุด เพ่ือเสนอให้ผู้บริหารใช้พิจารณาประกอบการตัดสินใจเกี่ยวกับอัตราก าลังคน 
 ๕. การพยากรณ์ปัญหาด้านก าลังคน หลังจากทราบข้อมูลทั่วไปและข้อมูลในการพยากรณ์ด้านอุป
สงค์ อุปทานและการใช้ก าลังคนแล้ว ล าดับขั้นต่อไปคือการกระบวนการวางแผนก าลังคน คือการวิเคราะห์
ข้อมูลเพ่ือพยากรณ์ด้านก าลังคนว่ามีความรุนแรงและมีผลกระทบต่อหน่วยงานแค่ไหน เพียงใด รวมทั้ง
ปัญหาที่จะเกิดขึน้ในอนาคต เช่น การสูญเสียก าลังคน การขาดความสมดุลในโครงสร้างก าลังคน เป็นต้น 
 ๖. การจัดท าแผนก าลังคน แผนก าลังคน คือ แผนปฏิบัติการต่าง ๆ ที่จะด าเนินการเพ่ือป้องกัน
หรือแก้ปัญหาก าลังคน เมื่อได้ทราบปัญหาต่าง ๆ ทั้งที่ก าลังเกิดขึ้น และที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต กิจกรรม
ส าคัญต่อมาคือ การจัดท าแผนปฏิบัติการเพ่ือแก้ไขปรับปรุงปัญหาต่าง ๆ เหล่านั้น ซึ่งแผนก าลังคนควร
ครอบคลุมเรื่องต่าง ๆ ดังนี้ 
 ๖.๑ นโยบาย เป้าหมาย เกี่ยวกับการบริหารก าลังคน 
 ๖.๒ แผนการสรรหา 
 ๖.๓ แผนพัฒนาและฝึกอบรม 
 ๖.๔ แผนด้านเจ้าหน้าที่สัมพันธ์ 
 ๖.๕ แผนการขยายหรือปรับปรุงเพ่ิมคุณค่าของงาน 
 ๖.๖ แผนการเกลี่ยอัตราก าลังคน 
 ๖.๗ แผนเตรียมก าลังคน เพ่ือสืบทอดต าแหน่ง 
 ๗. การน าแผนไปปฏิบัติ ตรวจสอบ และประเมินผล การน าแผนก าลังคนไปปฏิบัติเพ่ือให้เกิดผลใน
การแก้ปัญหาต่าง ๆ เป็นขั้นตอนที่ผู้บริหารและหัวหน้าหน่วยงานต้องรับผิดชอบและแก้ปัญหาโดยตรง โดย
ฝ่ายบริหารควรก าหนดเป็นนโยบายที่ชดเจน เพื่อให้หน่วยงานในสังกัดให้ความร่วมมือในการด าเนินงานตาม
แผนก าลังคนให้บรรลุเป้าหมาย ทั้งนี้ ต้องมีการติดตามตรวจสอบว่าเป็นไปตามแผนหรือไม่ รวมทั้ง มีการ
ประเมินผล เพ่ือทราบปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินการตามแผน อันจะเป็นประโยชน์ในการปรับปรุง
การวางแผนก าลังคนต่อไป 
 จากที่กล่าวมา สรุปได้ว่า กระบวนการวางแผนบุคคล อย่างน้อยควรประกอบไปด้วย ๕ ขั้นตอนคือ 
๑) ศึกษาเป้าหมายและแผนขององค์การ ๒) สภาพการณ์ของบุคคลในปัจจุบัน ๓) การคาดการณ์บุคคล ๔) 
การก าหนดแผนปฏิบัติงาน และ ๕) การตรวจสอบ ประเมินผล และการปรับปรุง 
 กำรคำดกำรณ์ควำมต้องกำรด้ำนบุคคล 
 ๑. การคาดการณ์จากสมการณ์พ้ืนฐาน วิธีการนี้จะเป็นการค านวณหาจ านวนบุคลากรที่องค์กร
ต้องการในแต่ละช่วงเวลา จากสูตรพื้นฐานทางคณิตศาสตร์ คือ จ านวนบุคลากรที่ต้องการเพ่ิมข้ึน = จ านวน
บุคลากรที่ต้องการทั้งหมด-จ านวนบุคลากรคงเหลือจ านวนบุคลการที่ต้องการทั้งหมด = จ านวนงาน
อัตราก าลังส่วนของงานต่อบุคลากร 
 ๒. การใช้แบบจ าลองการวางแผนรวม (Aggregate Planning Model) วิธีการนี้จะคาดการณ์
ปริมาณความต้องการบุคลากรขององค์การในช่วงระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือให้สามารถน ามาใช้ งานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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 ๓. การใช้วิธีการทางสถิติ (Statistical Forecasting Methods) วิธีการนี้จะน าหลักการทางสถิติ
และคณิตศาสตร์ เช่น ก าหนดการเส้นตรง (Linear Programming) และการวิเคราะห์การถดถอย 
(Regression Technique) มาช่วยในการพยากรณ์ความต้องการบุคคลขององค์กรในช่วงระยะเวลาที่สนใจ 
 ๔. การใช้แบบจ าลองของมาร์คอฟ (Markov-model) วิธีกานี้น าหลักการคณิตศาสตร์ขั้นสูงมา
ประยุกต์ในการศึกษาและวิเคราะห์การเปลี่ยนแปลงของบุคคลในอนาคต เพ่ือองค์การจะได้จัดเตรียมแผน
ในการสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมในการปฏิบัติหน้าที่ในแต่
ละต าแหน่ง 
 จากที่กล่าวมา สรุปได้ว่า วิธีการคาดการณ์ความต้องการด้านบุคคล มี ๔ วิธีการ คือ การคาดการณ์
จากสมการพ้ืนฐาน การใช้แบบจ าลองการวางแผนรวม การใช้วิธีการทางสถิติ และการใช้แบบจ าลองของ
มาร์คอฟ เป็นต้น 
 เทคนิคในกำรพยำกรณ์ 

๑. ระยะเวลา (Time Horizon) ปัจจุบันเวลาเป็นปัจจัยส าคัญในการด าเนินธุรกิจ ดังนั้นผู้ที่ท า
หน้าที่ด้านการพยาการณ์ความต้องการบุคคลจะต้องเลือกวิธีการที่มีระยะเวลาเหมาะสมกับความต้องการ
ของงาน โดยให้ผลลัพธ์ที่ได้มีระดับของความถูกต้องและเชื่อถือได้ เหมาะสมกับการใช้งาน โดยให้ผลลัพธ์ที่
ได้มีระดับของความถูกต้องและเชื่อถือได้ เหมาะสมกับการใช้งาน โดยไม่เสียเวลาในการประเมินผลมาก
เกินไป 

๒. ลักษณะของข้อมูล (Pattern of Data) นักพยากรณ์ที่มีความสามารถจะต้องค านึงถึงธรรมชาติ
หรือลักษณะของข้อมูลทั้งในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณเป็นส าคัญ เพ่ือให้สามารถคัดเลือกเครื่องมือในการ
พยากรณ์ได้อย่างเหมาะสม และสามารถคาดการณ์เหตุการณ์ที่จะเกิดได้อย่างใกล้เคียง 

๓. ค่าใช้จ่าย (Cost) ค่าใช้จ่ายเป็นปัจจัยส าคัญในการด าเนินงานทางธุรกิจเกือบทุกประเภท ดังนั้น
นักพยากรณ์ต้องพิจารณาค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้นทั้งทางตรงและทางอ้อมของการพยากรณ์แต่ละวิธีว่ามีความ
เหมาะสมอย่างไร โดยเปรียบเทียบระหว่างกันเอง หรือเปรียบเทียบกับความต้องการของงาน 

๔. ความแม่นย า (Accuracy) ความถูกต้องและแม่นย าของเครื่องมือที่ใช้เป็นหัวใจส าคัญของการ
พยากรณ์ ดังนั้น นักพยากรณ์สมควรต้องเลือกใช้วิธีการที่มีความถูกต้องและแม่นย าในระดับที่ยอมรับได้
ส าหรับงานแต่ละชนิด 
 ๕. ความง่ายในการน าไปใช้ (Ease of Application) เนื่องจากสมาชิกแต่ละคนของหน่วยงาน 
วางแผนบุคคลต่างมีความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ที่แตกต่างกัน ดังนั้นนักพยากรณ์จึงต้องเลือกวิธีการที่
มีความง่ายในการน ามาใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือที่สมาชิกทุกคนในทีมงานจะได้สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างราบรื่นและมีอุปสรรค์น้อยที่สุด 
 จากที่กล่าวมา สรุปได้ว่า ในการเลือกเทคนิคส าหรับการพยากรณ์ความต้องการก าลังคน สิ่งที่ต้อง
ค านึงถึงคือ ระยะเวลา ลักษณะของข้อมูล ค่าใช้จ่าย ความแม่นย า และความง่ายในการน าไปใช้ 
 บทบำทของกลุ่มบริหำรงำนบุคคลเกี่ยวข้องกำรวำงแผนก ำลังคน 
 ๑. ผู้บริหารระดับสูงของหน่วยงานก าลังคนเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าที่สุดในองค์การและมีจ ากัด จึง
จ าเป็นต้องมีการบริหารที่ดี เพ่ือให้ได้ประโยชน์สูงสุด จากการใช้ก าลังคนที่มีอยู่ 
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 ๒. หัวหน้าหน่วยงานระดับกองเป็นผู้มีบทบาทในการใช้ควบคุมก าลังคน จ าเป็นต้องมีข้อมูล
ก าลังคนเพียงพอ เพ่ือให้มั่นใจได้ว่ามีก าลังคนในคุณภาพและจ านวนที่ต้องการ ข้อมูลส าหรับการพยากรณ์
ความต้องการก าลังคนในอนาคต เพ่ือใช้ในการตัดสินใจด าเนินการตามแผนก าลังคนด้านต่าง ๆ และ เพ่ือ
เสนอแนะผู้บริหารระดับสูง 
 ๓. เจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบเรื่องวางแผนก าลังคน เป็นผู้มีบทบาทในการสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับการ
วางแผนก าลังคนแก่ข้าราชการทุกระดับ โดยเฉพาะผู้ด ารงต าแหน่งสูงกว่า นอกจากนี้ เจ้าหน้าที่วางแผน
ก าลังคนจะต้องเป็นผู้รับผิดชอบในการเก็บข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูล รับข้อแนะน าจากหัวหน้าหน่วยงาน
เกี่ยวข้องปัญหาก าลังคนและเพ่ือนเสนอแนะแผนและแนวปฏิบัติที่เหมาะสมกับการแก้ไขปัญหาให้ฝ่าย
บริหารพิจารณา 
 
 วิธีกำรวำงแผนก ำลังคน 
 ๑. ประเภทของข้อมูล ประกอบด้วย ข้อมูลบุคคล คือ ข้อมูลทั้งหมดที่เกี่ยวข้องกับตัวบุคคล เข่น 
ชื่อ สกุล ข้อมูลส าหรับการวางแผนก าลังคน ที่ส าคัญได้แก่ ชื่อ สกุล ต าแหน่งในสายงาน ระดับต าแหน่งฝ่าย 
กอง กรม วุฒิการศึกษา การฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน วันเข้ารับราชการเงินเดือน 
 ๒. ข้อมูลที่จ าเป็นส าหรับการวางแผนก าลังคน ประกอบด้วยความต้องการก าลังคนในช่วง
ระยะเวลาที่จัดท าแผนก าลังคน สภาพก าลังคนปัจจุบัน การสูญเสียก าลังคนและการได้ก าลังคนเพิ่ม 
 ๓. ขั้นตอนการวางแผนก าลังคน ประกอบด้วยการเก็บข้อมูล ควรก าหนดช่วงเวลาในการเก็บข้อมูล
ให้ชัดเจนและควรจัดแบ่งและก าหนดกลุ่มงานที่จะวิเคราะห์ การประมวลผลข้อมูลเป็นการน าข้อมูลทุกชนิด
ที่ได้รวบรวมไว้มาค านวณเพ่ือหาก าลังคนที่ต้องการ และการวิเคราะห์ข้อมูลควรด าเนินการวิเคราะห์เป็น
รายปี ทดแทนการสูญเสียในเรื่องจ านวน และพิจารณาในด้านคุณภาพด้วย 
 ๔. การวางแผนปฏิบัติการ เพื่อแก้ปัญหาหลังจากการวิเคราะห์ข้อมูลแล้ว 
 จากที่กล่าวมา สรุปได้ว่า วิธีการวางแผนก าลังคนสิ่งที่ต้องค านึงถึงคือ ประเภทของข้อมูล ข้อมูลที่
จ าเป็นส าหรับการวางแผนก าลังคน ขั้นตอนการวางแผนก าลังคน และการวางแผนปฏิบัติการ 
 กลวิธีในกำรแก้ไขปัญหำก ำลังคน 
 ๑. นโยบาย เป้าหมาย เกี่ยวกับการบริหารก าลังคน หน่วยงานควรมีการก าหนดนโยบายและ
เป้าหมายด้านก าลังคนให้ชัดเจน โดยต้องค านึงถึงปัญหาและความต้องการก าลังคน ดังนี้ 
 ๑.๑ ส ารวจและวิเคราะห์ปัญหาด้านก าลังคน เช่น การขาดแคลนก าลังคนการสูญเสียก าลังคน 
คุณภาพก าลังคน ขวัญก าลังใจของก าลังคน ปัญหาเหล่านี้มีความรุนแรงแค่ไหนเพียงใด จัดล าดับ
ความส าคัญ เพ่ือเป็นแนวทางในการวางแผนและก าหนดวิธีในการแก้ไขปรับปรุงให้เหมาะสม 
 ๑.๒ วิเคราะห์แนวนโยบายและเป้าหมายด้านก าลังคน ว่าอนาคตเป็นอย่างไร ต้องการแก้ปัญหา
เรื่องใด การก าหนดนโยบายและแผนก าลังคนก็ควรมุ่งเน้นในเรื่องนั้น ๆ และควรต้องวิเคราะห์แผนงานใน
อนาคตของส่วนราชการด้วย เพ่ือจะได้ทราบว่าจะต้องเตรียมก าลังคนอย่างไร จึงจะสามมารถปฏิบัติภารกิจ
ตามแผนงานเหล่านั้นให้บรรลุผลส าเร็จได้ 
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 ๑.๓ ก าหนดนโยบายและเป้าหมายก าลังคน เมื่อด าเนินการตามข้อ ๑.๑ และ ๑.๒ แล้วจึง
ก าหนดให้แน่ชัดว่าต้องการแก้ปัญหาในเรื่องใด หรือจะปรับปรุงก าลังคนในเรื่องใด เป้าหมายการใช้ก าลังคน
เป็นอย่างไร 
 ๑.๔ สื่อสารและท าความเข้าใจ ควรมีการเผยแพร่ให้เจ้าหน้าที่ทุกคนเข้าใจนโยบายและ
เป้าหมาย เพ่ือให้ความร่วมมือด าเนินการตามนโยบายคือ ผู้บริหารระดับสูงต้องสนับสนุน มีเป้าหมายและ
แผนงานชัดเจน เช่น การย้ายสับเปลี่ยนเพื่อการพัฒนาก าลังคนและสามารถปฏิบัติได้ 
 ๒. การสรรหา เป็นวิธีการให้ได้บุคคลตามความต้องการ เป็นจุดเริ่มต้นในที่จะท าให้ได้คนดี มี
ความรู้ความสามารถ ประกอบด้วย ๕ ขั้นตอน ดังนี้ 
 ๒.๑ การแยกประเภทต าแหน่ง 
 ๒.๒ วิธีการสรรหา 
 ๒.๓ การส ารวจสภาพก าลังคน 
 ๒.๔ การประเมินผล 
 ๒.๕ วิธีการประเมิน 
 ๓. การพัฒนาและการฝึกอบรม มีจุดมุ่งหมายในการเพ่ิมพูนสมรรถภาพของผู้ปฏิบัติงาน ทั้งใน
หน้าที่ปัจจุบันและในอนาคต รวมถึงการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร มีคุณธรรม และความเป็นมนุษย์ที่ดี
ยิ่งขึ้น มีจิตใจและพลานามัยที่สมบูรณ์ สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาวการณ์ที่ เปลี่ ยนแปลงได้อย่าง
เหมาะสม 
 ๔. เจ้าหน้าที่สัมพันธ์ งานเจ้าหน้าที่สัมพันธ์ หมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ ที่ก่อให้เกิดความสัมพันธ์ 
ระหว่างเจ้าหน้าที่กับหน่วยงาน เช่น การจัดให้มีการปฐมนิเทศ สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม 
 ๕. การปรับปรุงงาน ในการปรับปรุงงานนั้นประกอบด้วยดังนี้ 
 ๕.๑ การขยายงานการขยายงานที่ใช้ความสามารถอย่างเดียวกัน ท าให้เจ้าหน้าที่ไม่เบื่อหน่ายใน
การปฏิบัติงาน และเป็นการเตรียมเจ้าหน้าที่ ให้สามารถปฏิบัติงานแทนกันได้  การขยายงานที่ ใช้
ความสามารถต่างกัน ผู้บังคับบัญชาควรมอบหมายงาน ซึ่งคาดว่าผู้นั้นจะสามารถปฏิบัติได้ เพ่ือปฏิบัติงาน
เกิดความกระตือรือร้นและสนใจในการปฏิบัติงาน 
 ๕.๒ การปรับปรุงเพ่ิมคุณค่าของงาน เพ่ือให้เกิดความท้าทายต่อความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน 
เช่น มอบหมายงานให้ด าเนินการตั้งแต่ต้นจนจบ ความเป็นอิสระในการปฏิบัติ การทราบผลการปฏิบัติ 
 ๖. การเกลี่ยก าลังคน หมายถึง การถ่ายเทก าลังคนจากหน่วยงานที่มีความจ าเป็นน้อยกว่าไป
ปฏิบัติงานในหน่วยงานที่มีความจ าเป็นมากกว่า เพ่ือให้การใช้ก าลังคนเกิดประโยชน์สูงสุด 
 ๗. การเตรียมก าลังคนเพื่อสืบทอดต าแหน่ง เหตุผลความจ าเป็นในการสืบทอดต าแหน่งคือ 
  ๗.๑ สร้างความเชื่อม่ันว่าหน่วยงานจะมีผู้ปฏิบัติงานเพียงพอและมีคุณภาพที่เหมาะสม 
 ๗.๒ การเลือกคนไว้ทดแทนต้องรอบคอบ โดยเฉพาะการพัฒนาคน 
 ๗.๓ ผู้มีความรู้ความสามารถสูงสุด มักถูกชักจูงไปท างานกับหน่วยงานอื่น จึงจ าเป็นต้องเฟ้นหา
ตัวบุคคลเพื่อทดแทน เพ่ือมิให้เกิดช่องว่างหรือขาดแคลนก าลังคนระดับสมอง 
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 จากท่ีกล่าวมา สรุปได้ว่า กลวิธีในการแก้ไขปัญหาก าลังคน มีกลวิธีที่ต้องค านึงหลากหลายประการ 
คือ นโยบาย เป้าหมาย เกี่ยวกับการบริหารก าลังคน การสรรหา การพัฒนาและการฝึกอบรม งานเจ้าหน้าที่
สัมพันธ์ การเกลี่ยก าลังคน การปรับปรุงงาน และการเตรียมก าลังคนเพื่อสืบทอดต าแหน่ง 
 กำรน ำไปใช้ประโยชน์ 
 การวางแผนอัตราก าลังส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา เป็น
ประโยชน์ที่น าไปใช้ในเรื่องการบริหารงานบุคคลได้ดังนี้ 
 ๑. น าไปใช้วางแผนก าหนดจ านวนข้าราชการครูและบุคลการทางการศึกษาได้อย่างเหมาะสม
สอดคล้องกับปริมาณงานที่แท้จริง 
 ๒. น าไปใช้ประกอบการแต่งตั้ง (ย้าย) ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา ได้
ตรงกับกลุ่มสาระท่ีต้องการ และต้องตามความต้องการของสถานศึกษา 
 ๓. น าไปใช้ในการวางแผนการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา เพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 ๔. ฝ่ายผลิตข้าราชการครูสามารถน าไปวางแผนการผลิตข้าราชการครูให้สอดคล้องกับความ
ต้องการใช้อัตราก าลังคนในสถานศึกษา 
 จากที่กล่าวมา สรุปได้ว่า การวางแผนอัตราก าลังคนมีประโยชน์คือ สามารถก าหนดจ านวน
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้อย่างเหมาะสม สอดคล้องกับปริมาณงานที่แท้จ ริง เพ่ือให้
บุคลากรการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 

กำรบริหำรอัตรำก ำลังคน 
 ปรัชญำของกำรบริหำรอัตรำก ำลังคน 
 ๑. องค์กรที่ประกอบด้วยสมาชิกที่มีความรู้ ความสามารถ จะท าให้องค์กรพัฒนาและเจริญเติบโต 
ถ้าผู้บริหารบุคคลเชื่อและยอมรับข้อความนี้ จะด าเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมกับงานเข้ามาอยู่ในองค์กร ท าให้องค์การไม่เกิดปัญหาการปฏิบัติงานให้บรรลุแผนงานที่ก าหนดไว้ 
 ๒. องค์กรประกอบด้วยสมาชิกท่ีมีความพึงพอใจระหว่างสมาชิกกับสมาชิก และระหว่างสมาชิกกับ
ผู้บังคับบัญชาระดับต่าง ๆ แล้ว จะก่อให้เกิดบรรยากาศที่ดีในองค์กร จากความคิดดังกล่าว จะเป็นแนวทาง
แก่ฝ่ายบริหารบุคคลด าเนินการพัฒนาประสิทธิภาพ การสื่อสารการสร้างขวัญ ก าลังใจ ให้แก่มวลสมาชิก 
เพ่ือก่อให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ 
 ๓. การจัดให้บุคคลได้ท างานตรงกับความถนัด ความสามารถของตน จะเกิดความพึงพอใจและมี
ความสุขในการท างาน แนวความคิดนี้คล้ายข้อแรกแตกต่างตรงที่เน้นบุคคล ฉะนั้นการพัฒนาบุคลากร การ
เลื่อนต าแหน่งและการโยกย้าย ควรค านึงถึงแนวคิดนี้ เพ่ือก่อให้เกิดผลดีในการบริหารบุคคลในองค์กร 
 ๔. บุคคลที่เข้ามาท างานในองค์กรนั้น มีส่วนช่วยเหลือและพัฒนาให้องค์กรเจริญเติบโต 
 ๕. การประนีประนอม การประสานประโยชน์ระหว่างสมาชิกกับองค์กร องค์กรกับสังคมและ
ก่อให้เกิดความเข้าใจอันดีต่อกันและสร้างความสุงบสุขแก่สังคมโดยส่วนรวม 
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 ๖. สภาพสังคมมีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ฉะนั้นวิทยาการใหม่ ๆ และความทันสมัยใน
ความรู้ทีเ่ปลี่ยนเปลงไปเป็นสิ่งที่มีความส าคัญ 
 ๗. องค์การเป็นระบบหนึ่งที่มีส่วนรับผิดชอบต่อสังคม ฉะนั้น ควรมีการพิจารณาจัดหาเงินทดแทน 
เมื่อสมาชิกในองค์กรเกิดอันตรายต่าง ๆ ขณะปฏิบัติงาน และเมื่อท างานครบเกษียณที่จะต้องออกจากงาน 
ทั้งนี้เพ่ือให้สมาชิกเหล่านี้ มีความสุขใจ เมื่อต้องออกไปเผชิญกับสังคมภายหน้าขณะเดียวกันการด าเนิน
กิจกรรมในลักษณะนี้ ยังส่งผลสะท้อนกลับให้บุคคลที่ก าลังปฏิบัติงานมีก าลังใจและมองเห็นได้ว่ามีการเอา
ใจใส่พวกตน อันเป็นการเพ่ิมความจงรักภักดีต่อองค์การและยังเป็นการสร้างความรู้สึกที่ดีต่อมวลสมาชิกใน
สังคมท่ัวไป ยอมรับและศรัทธาองค์กรมากยิ่งข้ึน 
 ปรัชญำสู่กำรปฏิบัติงำน 
 ปรัชญาการบริหารบุคคล จะเป็นกรอบความคิดในการก าหนดปรัชญาของผู้บริหาร ดังนั้น จึงขอ
เสนอแนวทางส าหรบผู้บริหารและผู้ที่มีความสนใจ ดังนี้ 
 ๑. การเลือกบุคลากรเข้าปฏิบัติงานในองค์กร ควรด าเนินการด้วยความรอบคอบเพ่ือให้ได้บุคลการ
ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงาน ด้วยหลักที่ว่า จัดบุคลากรให้ตรงกับงาน (Put the Right Man into the 
Right Job) 
 ๒. การช่วยพนักงานให้รู้จักการปรับตัวเข้ากับเพ่ือนร่วมงานและลักษณะงานในระยะแรกของการ
เข้าท างาน จะเป็นการสร้างความประทับใจให้กับพนักงานใหม่ เกิดความรู้สึกที่ดี เกิดบรรยากาศที่ดีในการ
ท างาน 
 ๓. การสร้างขวัญก าลังใจให้กับพนักงานจะเป็นแรงผลักดันให้พนักงานทุ่มเทก าลังกายก าลังใจใน
การท างานให้กับองค์การ ซึ่งสามารถกระท าได้หลายวิธี เช่น การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง การให้สิทธิพิเศษ 
เป็นต้น หรือแม้แต่ค าชมเชย การยกย่อง และการให้เกียรติ ก็ถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของการสร้างขวัญและ
ก าลังใจแก่พนักงานสิ่งเหล่านี้จะมีผลต่อการพัฒนาบุคลการและพัฒนาองค์กร 
 ๔. การเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กร ได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจตามระดับที่เหมาะสม เพ่ือให้
พนักงานได้เกิดความรู้สึกว่าตนเองมีส่วนเป็นเจ้าของกิจการด้วย จะช่วยสร้างความม่ันใจ มีความคิดริเริ่ม รัก
และภักดีต่อองค์การ เกิดความมุ่งมั่นที่จะพัฒนางานให้ก้าวหน้า  
 ๕. การประนีประนอม จะช่วยให้ลดข้อขัดแย้งระหว่างบุคคลกับบุคคล บุคคลกับองค์กรและ
องค์การกับองค์กร ดังนั้น การใช้วิธีการเจรจาหรือการปรึกษาหารือจะเป็นแนวทางการแก้ไขปัญหาของ
องค์กร 
 ๖. การจัดระบบงานในองค์กรให้ชัดเจน มีเป้าหมายที่แน่นอนก าหนดสายการบังคับบัญชา แจกแจง
ลักษณะงานส าหรบพนักงานทุกระดับ เพื่อให้รู้บทบาทหน้าที่ให้ชัดเจน จะช่วยให้เกิดความเข้าใจบุคคลและ
งานที่ปฏิบัติ 
 ๗. การพัฒนาบุคลากร เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน เนื่องจากวิทยาการมีความก้าวหน้า
อย่างรวดเร็ว การแข่งขันในระบบการตลาดมีสูง การเพ่ิมพูนความรู้แก่บุคลากรในองค์กรจึงเป็นสิ่งจ าเป็น 
ซึ่งอาจท าได้หลายลักษณะ เช่น การฝึกอบรม การศึกษานอกสถานศึกษาและการศึกษาต่อ เป็นต้น 
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 ๘. การสร้างความยุติธรรมในองค์การ จะช่วยให้องค์การอยู่รอด มีความมั่นคงและก้าวหน้า การที่
จะสร้างความยุติธรรม ต้องอาศัยปัจจัยหลายประการ เช่น จะต้องมีข้อมูลเกี่ยวข้องพนักงานทุกคน ตั้งแต่
ประวัติส่วนตัว ประวัติการท างาน และลักษณะเฉพาะของแต่ละคน เพ่ือช่วยให้สามารถตัดสินใจในส่วนที่
เกี่ยวข้องกับผลประโยชน์ของแต่ละคน เป็นต้นว่า การเลื่อนต าแหน่งการเปลี่ยนงาน เปลี่ยนหน้าที่ เป็นต้น 
ออกจากนั้นในกรณีที่พนักงานกระท าความผิด ก็ต้องให้ความเป็นธรรมกับทุกคนเท่าเทียมกัน 
 นโยบำยและภำรกิจของกำรบริหำรอัตรำก ำลังคน 
 นโยบายด้านการบริหารบุคคล เป็นแนวทางของการปฏิบัติ เพ่ือน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ต่าง 
ๆ ขององค์กร นโยบายการบริหารบุคคล หมายถึง แผนมาตรฐานที่ก าหนดไว้เป็นแนวทางกว้าง ๆ เพ่ือ
ชี้แนะการคิดการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารบุคคลของผู้บริหาร การก าหนดนโยบายด้านการบริหารบุคคล 
มีความมุ่งหมาย ๓ ประการ ดังนี้ 
 ๑. เพ่ือให้แน่ใจว่าพนักงานขององค์กรจะได้รบการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม 
 ๒. เพ่ือช่วยให้ผู้บริหารสามารถตัดสินใจได้อย่างรวดเร็วและคงเส้นคงวา 
 ๓. เพ่ือช่วยให้ผู้บริหารมีความเชื่อมั่นในการแก้ปัญหา และเป็นการป้องกันผลที่เกิดจากการ
ตัดสินใจของผู้บริหาร 
 นโยบำยกำรบริหำรก ำลังคน 
 ๑. เหตุผลในการก าหนดนโยบาย การก าหนดนโยบายทางด้านการบริหารบุคคล เป็นสิ่งที่ควร
กระท าอย่างยิ่งเพ่ือให้รู้แนวการด าเนินงานโดยทั่วไป แม้การร่างนโยบายต่าง ๆ จะไม่อาจให้ครอบคลุมได้ทุก
เรื่องก็ตาม แต่ก็เป็นการดีที่จะให้พนักงานหรือลูกจ้างของบริษัทได้รู้หลักและปรัชญาของบริษัท รู้แนวทาง
การท างานการจูงใจและวิธีการบริหารงานของบริษัทที่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพของการท างาน เหตุผลที่
ต้องก าหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลอาจสรุปได้คือ 
 ๑.๑ การก าหนดนโยบายท าให้การปฏิบัติต่อพนักงานเป็นไปในลักษณะที่เท่าเทียมกันโดย
สม่ าเสมอตลอดทั้งองค์การ ช่วยขจัดปัญหาการเลือกท่ีรักมักที่ชังระหว่างพนักงานภายในแผนกเดียวกันหรือ
ต่างแผนกกันอีกทั้งเป็นหลักประกันว่าพนักงานทุกคนอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์อันเดียวกัน 
 ๑.๒ นโยบายเป็นเสมือนมาตรการวัดผลปฏิบัติงานของพนักงานทุกคน ดังนั้น จึงสามารถน าเอา
ผลปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงมาเปรียบเทียบกับนโยบายได้ว่าผู้ใดปฏิบัติงานดีเด่นเพียงใด 
 ๑.๓ เมื่อมีปัญหาทางด้านงานบุคคลเกิดขึ้นก็สะดวกแก่ฝ่ายบริหารและผู้เกี่ยวข้องที่จะตัดสิน
วินิจฉัยปัญหาอย่างมีหลักเกณฑ์และถูกต้อง 
 ๑.๔ การก าหนดนโยบายที่ดี จะช่วยให้พนักงานมีความกระตือรือร้น ตื่นตัว และจงรักภักดีต่อ
บริษัท นอกจากนั้นยังเป็นการส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้าในงานที่ท าเท่ากับเป็นการช่วยให้ฐานะ
ของบริษัทมั่นคงยิ่งขึ้น นโยบายควรเขียนไว้เป็นหลักฐาน การที่บริษัทบางแห่งไม่มีนโยบายที่เขียนไว้เป็น
หลักฐานก็มิได้หมายความว่าบริษัทนั้นไม่มีนโยบาย นโยบายของบริษัทยังคงมีอยู่และเป็นที่รู้กันในระหว่าง
ผู้บริหารทุกคน ผู้บริหารบางคนไม่ต้องการให้เขียนนโยบายเป็นหลักฐาน เพราะคิดว่าการกระท าดังกล่าว
เป็นการผูกพันและจ ากัดความเป็นอิสระในการท างานท าให้ตัดสินใจยากและไม่มีความยืดหยุ่นในการ
บริหารงานให้เข้ากับสถานการณ์ ความเข้าใจที่ว่านโยบายเป็นข้อผูกมัดผู้บริหารนั้นเป็นการเข้าใจผิด เพราะ
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นโยบายเป็นเพียงหลักการอย่างกว้าง ๆ เท่านั้น ผู้บริหารยังคงสามารถใช้ดุลยพินิจได้อย่างเต็มที่ นอกนั้น
นโยบายยังเป็นแนวทางที่ช่วยให้ตัดสินใจง่ายขึ้นและเป็นการบังคับให้ปฏิบัติตาม การเขียนนโยบายท าให้
พนักงานทุกคนรู้ว่าจะได้อะไรจากฝ่ายบริหาร รู้ฐานะของตนว่าอยู่ที่ไหนจะต้องปฏิบัติอย่างไร ดังนั้นจึงเป็น
การสะดวกที่จะอ้างอิงได้ว่านโยบายเป็นอย่างไร การไม่เขียนนโยบายอาจท าให้บางคนเข้าใจหรือตีความผิด
เพราะรู้นโยบายมาอย่างผิด ๆ จึงไม่อาจตรวจสอบได้ว่า นโยบายที่ถูกต้องเป็นอย่างไร อีกประการหนึ่ง
นโยบายเป็นสิ่งที่เปลี่ยนแปลงให้เข้ากับสถานการณ์และสภาพแวดล้อม ซึ่งแสดงว่ามีการยืดหยุ่นในการ
บริหารงาน ดังนั้นการเขียนนโยบายไว้เป็นหลักฐานจึงน่าจะให้ผลดีกว่า 
 ๒. วัตถุประสงค์ของนโยบาย พ้ืนฐานในการก าหนดนโยบายก็คือจุดประสงค์นโยบายจะก าหนด
ขึ้นมาไม่ได้ถ้าไม่รู้ว่าจุดประสงค์เป็นอย่างไร เช่น ในการสร้างขวัญของพนักงานก็มีเป้าหมายเพ่ือเพ่ิมผลงาน 
การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหนงในองค์กรก็เพราะว่าพนักงานทุกคนต้องการความก้าวหน้า และต้องการต าแหน่ง
ที่สูงขึ้นในการก าหนดจุดประสงค์ของนโยบายจะต้องเข้าใจจุดประสงค์ส่วนตัวของแต่ละคนเสียก่อน จริงอยู่
แต่ละคนอาจมีจุดประสงค์ต่างกัน แต่ในหลักใหญ่ ๆ แล้วมีอยู่เหมือนกัน ซึ่งพอสรุปได้ดังนี้ 
 ๒.๑ ค่าจ้างที่ยุติธรรม ย่อมเป็นที่ยอมรับกันทั่วไปว่า การที่คนท างานก็เพราะต้องการค่าจ้าง
และคนยินดีจะท างานอย่างหนึ่งก็เพราะเห็นว่าค่าจ้างนั้นยุติธรรมและเหมาะสมกับความเหนื่อยยากในการ
ท างาน 
 ๒.๒ สภาพการท างานที่ดี ถึงแม้ว่าค่าจ้างจะเป็นสิ่งจูงใจประการแรกของการท างาน แต่สภาพ
การท างานที่ดีก็เป็นความต้องการของลูกจ้างที่เป็นปัจจัยท าให้สามารถท างานในองค์กรนั้นได้นาน เพราะ
สภาพการท างานที่ไม่เหมาะสม เช่น ไม่มีแสงสว่างเพียงพอ ร้อนหรือหนาวเกินไป สกปรกและไม่ปลอดภัย 
เหล่านี้จะเป็นอันตรายแกสุขภาพอนามัยของคนงาน 
 ๒.๓ ความมั่นคงทางเศรษฐกิจของพนักงาน สิ่งที่ส าคัญก็คือความแน่นอนของรายได้หน่วยงาน
บางแห่งจ่ายค่าจ้างแรงงานต่ าแต่พนักงานมีความมั่นคงในการท างานตลอดไป จึงไม่น่าหน่วงว่าจะต้องถูก
ออกจากงานหรืองดจ้าง ท าให้พนักงานมีความเต็มใจท างานในหน่วยงานนั้น 
 ๒.๔ การมีส่วนร่วมในการบริหาร การมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงายจะท าให้
พนักงานเกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของสังคมนั้นและตนเองมีความส าคัญต่อหน่วยงาน เมื่อมีการ
ริเริ่มโครงการใด ๆ ขึ้น พนักงานจะไม่ขัดขวางเพราะถือว่าตนมีส่วนเป็นเจ้าของด้วยและพวกเขาจะคิดว่า
โครงการใหม่นั้นย่อมมีผลกระทบกระเทือนต่อประโยชน์หรือส่วนได้เสียของคนงานไม่ทางใดก็ทางหนึ่ง 
พนักงานจึงมีความต้องการที่จะได้รับรู้และมีส่วนร่วมตั้งแต่ต้น 
 ๒.๕ โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า เรื่องความก้าวหน้าในงานเป็นสิ่งที่มองเห็นได้ยากกว่าเรื่อง
อัตราค่าจ้าง แต่ก็เป็นความปรารถนาของพนักงานทุกคนที่อยากมีต าแหน่งสูงขึ้น รับผิดชอบมากขึ้น ดังนั้น
สถานะและต าแหน่งงานในอนาคตก็เป็นสิ่งจูงใจอีกอย่างหนึ่ง ที่ท าให้พนักงานปรับปรุงและพัฒนาตนเองให้
ก้าวหน้าอยู่เสมอ จะมียกเว้นก็ส าหรับพนักงานบางคนที่เป็นส่วนน้อยเท่านั้นที่เห็นว่างานในต าแหน่งที่สูงขึ้น
มีความยากล าบากและรับผิดชอบมากเกินก าลังความสามารถของตนเอง 
 ๒.๖ ความส าคัญของตนเอง ฝ่ายบริหารงานในธุรกิจสมัยใหม่มีความตื่นตัวในเรื่องที่ท าให้
พนักงานประสบความส าเร็จ และมีความรู้สึกว่าตัวเองเป็นบุคคลส าคัญในหน่วยงานนั้น ในเบื้องต้น
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ผู้ปฏิบัติงานเห็นว่าค่าจ้างเป็นสิ่งส าคัญในระยะต่อมาเขาจะเห็นว่าค่าจ้างอย่างเดียวนั้นไม่เพียงพอ จึง
พยายามหาโอกาสที่จะแสดงความคิดเห็นและหางานที่จะท าให้ตนเองมีความส าคัญยิ่งขึ้น ในขณะเดียวกัน
ฝ่ายบริหารก็จะได้รับประโยชน์จากความคิดเห็นของพนักงานเหล่านั้นด้วย 
 ๒.๗ ความส าคัญของกลุ่ม จุดประสงค์นี้เป็นเรื่องที่ต่อเนื่องมาจากความส าคัญของตนเอง การ
พิจารณาถึงความส าคัญของกลุ่มบุคคล กลุ่มนับว่าเป็นปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้น ในทุกหน่วยงานและมีอิทธิพล
มาก ความคิดเห็นของกลุ่มต่าง ๆ เป็นเรื่องที่ฝ่ายบริหารจะต้องให้ความส าคัญและสนใจเมื่อกลุ่มมีความเห็น
อย่างใดอย่างหนึ่งแล้วลักษณะการรวมตัวของกลุ่ม จะผลักดันให้ความคิดเห็นนั้นออกมาและถ้าไม่เห็นด้วย
แล้วกลุ่มก็จะรวมกันต่อต้านทันที ดังนั้นการรับรู้ในพฤติการณ์ดังกล่าวก็เป็นทางหนึ่งที่จะช่วยให้หน่วยงาน
ได้รับความส าเร็จ 
 ภำรกิจของกำรบริหำรก ำลังคน 
 ๑. งานสรรหาบุคคล คือ หน้าที่ของการจัดหาบุคลากร (Procurement) ที่มีคุณสมบัติเหมาะสม
ตามที่องค์กรต้องการอย่างเพียงพอ เพ่ือให้สามารถปฏิบัติภารกิจขององค์กรให้ส าเร็จลุล่วงลงไปตามที่ตั้ง
วัตถุประสงค์ไว้ ทั้งในปัจจุบันและอนาคต ในการจัดหาพนักงานให้ได้ตามที่ต้องการ จะต้องอาศัยการ
ออกแบบงาน (Job Design) การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) การวางแผนก าลังคน (Manpower Plan) 
การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment and Selection) 
 ๒. งานใช้บุคคล คือหน้าที่ของการใช้บุคลากร (Directing) เพ่ือให้พนักงานที่มีอยู่ได้มีโอกาสใช้
ความสามารถของตนอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติภารกิจหน้าที่ เพื่อให้ได้ประโยชน์สูงสุดต่อตนเอง หมู่คณะและ
ขององค์กร ตลอดจนควบคุมดูแลให้บุคคลได้ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบอย่างมีประสิทธิภาพ และท า
ให้ทุกคนเต็มใจที่จะทุ่มเททั้งร่างกายและจิตใจ เพ่ือความส าเร็จขององค์กร การใช้คนให้ท างานตามที่
ต้องการโดยอาศัยกระบวนการต่าง ๆ ได้แก่ การบรรจุแต่งตั้ง (Placement) การปฐมนิเทศ (Orientation) 
และการทดลองงาน (Probation) การสร้างแรงจูงใจ (Motivation) การสร้างทีมงาน (Teamwork 
Building) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) การฝึกอบรมและพัฒนา (Training 
and Development) 
 ๓. งานดูแลรักษาบุคคล คือ หน้าที่การท านุบ ารุงรักษาพนักงานที่มีอยู่ให้มีสุขภาพกายและ
สุขภาพจิตที่แข็งแรงสมบูรณ์ ไม่มีโรคภัยทั้งหลายมาเบียดเบียนให้ต้องเจ็บป่วยแนะน าให้รู้จักป้องกันและ
หลีกเลี่ยงให้รอดพ้นจากโรคภัยไข้เจ็บทั้งปวง ตลอดจนยาเสพติดให้โทษอุบัติภัย อบายมุขและภัยที่จะบั่น
ทอนชีวิตของพนักงาน เพ่ือให้มีชีวิตที่ยืนยาวและมีความสุขสามารถท างานอยู่ได้จนครบเกษียณอายุงาน ซึ่ง
จะต้องอาศัยกิจกรรมต่าง ๆ ในกระบวนการบ ารุงรักษาพนักงาน ได้แก่ การพิจารณาความดีความชอบ 
(Promotion) การจ่ายค่าจ้างค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation) การส่งเสริมสุขภาพและอนามัย 
(Health Care Program) การบ ารุงรักษาสุขภาพอนามัยและการป้องกันอุบั ติภัย (Health care and 
Safety) การควบคุมด้านวินัยและการลงโทษ (Disciplinary and Punishment) กฎหมายเกี่ยวกับแรงงาน
และแรงงานสัมพันธ์ 
 ภารกิจหลักทั้ง ๓ ประการของการบริหารบุคคลในองค์กรนี้ถือว่าเป็นหัวใจส าคัญของฝ่ายบริหาร
บุคคลจะต้องมีความเข้าใจในสาระส าคัญของงานอย่างแท้จริง เพ่ือให้ง่ายต่อการจดจ าและน าเอกไปปฏิบัติ
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ได้อย่างถูกต้องก็คือ “หาให้ได้ ใช้ให้เป็น และเก็บรักษาช้า ๆ ไว้นาน ๆ นับว่าเป็นค ากล่าวสั้น ๆ แต่ได้
ความหมายและเข้าใจได้ชัดเจนที่สุด 
 หน้ำที่ของกำรบริหำรอัตรำก ำลังคน 
 ๑. การออกแบบงาน คือการน าภารกิจขององค์กรมาแยกออกไปตามลักษณะเฉพาะของงาน เพ่ือ
ก าหนดขอบเขตอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบไม่ให้ซ้ าซ้อนกัน และง่ายต่อการจัดหาคนมาท างานตาม
ต าแหน่งเหล่านั้น 
 ๒. การวิเคราะห์งาน คือ การศึกษาค้นคว้าหารายละเอียดของต าแหน่งงานที่ออกแบบไว้นั้นจะต้อง
เป็นบุคคลที่มีความรู้ประสบการณ์ ตลอดจนคุณสมบัติเช่นไร จึงจะสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้นได้
อย่างเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพ 
 ๓. การวางแผนก าลังคน เป็นการค านวณหาปริมาณของพนักงานที่พอเหมาะที่จะมาปฏิบัติภารกิจ
ที่มีอยู่ในแต่ละต าแหน่งงาน ทั้งปัจจุบันและในอนาคต 
 ๔. การสรรหาและคัดเลือก เป็นกระบวนการที่จะหาคนที่มีคุณสมบัติตรงตามลักษณะเฉพาะของ
ต าแหน่งงานที่องค์กรต้องการให้เข้ามาท างานในต าแหน่งที่ว่างดังกล่าวได้ครบถ้วนและตรงตามเวลาที่
ต้องการ 
 ๕. การบรรจุแต่งตั้ง ปฐมนิเทศ และทดลองงาน เป็นกระบวนการรับพนักงานใหม่ขององค์กร ที่
จะต้องท าสัญญาว่าจ้างให้เข้ามาท างานในต าแหน่งที่ว่าง พร้อมกับให้ค าแนะน าชี้แจงเกี่ยวกับกฎ ระเบียบ
ข้อบังคับต่าง ๆ ขององค์กร และทดลองท างานชั่วระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือให้แน่ใจว่ามีคุณสมบัติเหมาะสมกับ
งานที่จะท าหรือไม่ ก่อนบรรจุเข้าเป็นพนักงานประจ าขององค์กรต่อไป 
 ๖. การสร้างแรงจูงใจ คือ การกระตุ้นให้พนักงานมีความพยายามที่จะท างาน อย่างเต็มที่ เต็มใจ 
เต็มความสามารถ โดยใช้ความรู้ด้านจิตวิทยาการท างานมาใช้กับพนักงาน ให้เหมาะสมตามลักษณะของแต่
ละบุคคล 
 ๗. มนุษยสัมพันธ์และการติดต่อสื่อสารในองค์กร เป็นการน าเอาความรู้ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล และการติดต่อสื่อสารของบุคคลมาอบรมพนักงาน เพ่ือหมีความช านาญในการติดต่อกับบุคคลและ
สร้างความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
 ๘. การสร้างทีมงาน คือ ความพยายามของผู้บริหารที่จะท าให้พนักงานทุกคนได้มีความเข้าใจรัก
ใคร่ เป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันและช่วยกันท างาน ด้วยความเต็มใจ และมีความสุขกับการท างานร่วมกัน 
 ๙. การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการที่จะตรวจสอบความสามารถในการท างานของ
พนักงาน เพ่ือการปรับปรุงแก้ไข การท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 ๑๐. การฝึกอบรมและพัฒนา เป็นกระบวนการที่จะเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
ให้ดียิ่งขึ้น ด้วยการให้พนักงานเข้าฝึกอบรม ในโอกาสต่าง ๆ ตามความเหมาะสมและต่อเนื่อง 
 ๑๑. การพิจารณาความดีความชอบ การโยกย้ายและการให้พ้นจากงาน เป็นกระบวนการที่องค์กร
ด าเนินการเพ่ือตอบแทนให้กับพนักงานที่ท างานให้กับองค์กร ด้วยการพิจารณาเพ่ิมค้าจ้าง เงินเดือนเลื่อน
ต าแหนงหน้าที่ให้สูงขึ้น ส่วนการโยกย้ายเป็นไปตามความเหมาะสม ความจ าเป็นของหน่วยงาน และการให้
พ้นจากงานเป็นไปตามระเบียบการพ้นจากงานขององค์กร 
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 ๑๒. การจ่ายค่าตอบแทน เป็นกระบวนการติดอัตราค่าจ้างตอบแทน และผลประโยชน์ตอบแทน
ให้กับพนักงานอย่างเป็นธรรมและเกิดประสิทธิภาพในการจูงใจบุคคลภายนอกให้ยินดีจะเข้ามาร่วมงานและ
กระตุ้นให้พนักงานภายในเต็มใจที่จะท างาน 
 ๑๓. การบ ารุงรักษาสุขภาพอนามัยและความปลอดภัย เป็นการดุแลรักษาสุขภาพอนามัยของ
พนักงานให้มีความแข็งแกร่งทั้งร่างกายและจิตใจ เพ่ือให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพตลอดจนป้องกัน
อุบัติภัยที่อาจจะเกิดขึน้จากการท างาน ซึ่งเป็นสาเหตุของการสูญเสียทั้งชีวิตและทรัพย์สิน 
 ๑๔. การควบคุมด้านวิยันและการลงโทษ เป็นการฝึกฝนให้พนักงานมีความสามารถในการควบคุม
ตนเองให้อยู่ในกฎระเบียบข้อบังคับ เพื่อความมีประสิทธิภาพขององค์กร หากผู้ใดฝ่าฝืนก็ด าเนินการลงโทษ
ตามความเหมาะสม 
 ๑๕. กฎหมายเกี่ยวกับแรงงานและแรงงานสัมพันธ์ เป็นการให้ความรู้แก่นายจ้างและลูกจ้างที่จะ
ปฏิบัติตามข้อก าหนดของกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการว่าจ้างแรงงาน ซึ่งประกอบด้วยกฎหมายคุ้มครอง
แรงงาน กฎหมายกองทุนเงินทดแทน กฎหมายกองทุนประกันสังคม และกฎหมายแรงงานสัมพันธ์ และเมื่อ
เกิดปัญหาขัดแย้งจะได้ด าเนินการได้อย่างถูกต้องมีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม 
 ระบบกำรบริหำรก ำลังคน 
 การบริหารบุคคลแบ่งออกเป็น ๒ ระบบ คือ ระบบคุณธรรม และระบบอุปถัมภ์ ดังนี้ 
 ๑. ระบบคุณธรรม ผmerit system) ระบบคุณธรรม เป็นวิธีการคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน โดยใช้
การสอบรูปแบบต่าง ๆ เพ่ือประเมินความรู้ ความสามารถของบุคคลที่มีคุณสมบัติครบตามต้องการ โดยไม่
ค านึงถึงเหตุผลทางการเมืองหรือความสัมพันธ์ส่วนตัวเป็นส าคัญการบริหารบุคคลตามระบบคุณธรรมยึด
หลักการ ๔ ประการ ได้แก่ 
 ๑.๑ ความเสมอภาคในโอกาส (Equality of opportunity) หมายถึง การเปิดโอกาสที่เท่าเทียม
กันในการสมัครงานส าหรับผู้สมัครที่มีคุณสมบัติ ประสบการณ์ และพ้ืนความรู้ตามที่ระบุไว้ โดยไม่มีข้อกีด
กันอันเนื่องจากฐานะ เพศ ผิว และศาสนา กล่าวคือทุกคนที่มีคุณสมบัติตรงตามเกณฑ์จะมีสิทธิในการถูก
พิจารณาเท่าเทียมกับความเสมอภาคในโอกาส จะครอบคลุมถึง 
  ๑.๑.๑ ความเสมอภาคในการสมัครงาน โดยเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีคุณสมบัติและพ้ืนฐานความรู้
ตรงตามที่ก าหนดไว้ได้สมัครและเข้าสอบแข่งขัน 
 ๑.๑.๒ ความเสมอภาคในเรื่องค่าตอบแทน โดยยึดหลักการที่ว่างานเท่ากัน เงินเท่ากันและมี
สิทธิ์ได้รับโอกาสต่าง ๆ ตามที่หน่วยงานเปิดให้พนักงานทุกคน 
 ๑.๑.๓ ความเสมอภาคที่จะได้รับการปฏิบัติอย่างเสมอหน้ากัน โดยใช้ระเบียบและมาตรฐาน
เดียวกันทุกเรื่อง อาทิ การบรรจุแต่งตั้ง การฝึกอบรม  
 ๑.๒ หลักความสามารถ (Competence) หมายถึง การยึดถือความรู้ความสามารถเป็นเกณฑ์ใน
การคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน โดยเลือกผู้ที่มีความรู้ความสามารถให้เหมาะสมกับต าแหน่งมากที่สุด โดยจะ
บรรจุแต่งตั้งผู้ที่มีความเหมาะสมตามเกณฑ์มากกว่า เพ่ือให้ได้คนที่เหมาะสมกับงานจริง ๆ (Put the right 
man to the right job) หากจะมีการแต่งตั้งพนักงานระดับผู้บริหาร ก็จะพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานขีด
ความสามารถหรือศักยภาพของการบริหารงานในอนาคต 
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 ๑.๓ หลักความมั่นคงในอาชีพการงาน (Security on tenure) หมายถึง  หลักประกันการ
ปฏิบัติงานที่องค์กรให้แก่บุคลากรว่าจะได้รับการคุ้มครอง จะไม่ถูกกลั่นแกล้งหรือถูกให้ออกจากงานโดย
ปราศจากความผิด ไม่ว่าจะโดยเหตุผลส่วนตัวหรือทางการเมือง ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกมั่นคงในหน้าที่
หลักการที่ผู้บริหารใช้ในเรื่องของความมั่นคงในอาชีพการงาน คือ 
    ๑.๓.๑ การดึงดูดใจ (Attraction) โดยพยายามจูงใจให้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถให้เข้า
มาร่วมงานกับองค์กร 
   ๑.๓.๒ การธ ารงรักษา (Retention) โดยการธ ารงรักษาพนักงานที่มีความสามารถเหล่านั้น 
ให้ท างานอยู่กับองค์กรเพราะมีความก้าวหน้ามั่นคง 
   ๑.๓.๓ การจูงใจ (Motivation) โดยกระตุ้นให้พนักงานมีความมุ่งมั่นในอาชีพที่ท าอยู่ 
   ๑ .๓ .๔  การพัฒ นา (Development) โดย เปิ ดโอกาสให้ ได้ พัฒ นาศักยภาพและมี
ความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ 
 ๑.๔ หลักความเป็นกลางทางการเมือง (Political neutrality) หมายถึง การไม่เปิดโอกาสให้มี
การใช้อิทธิพลทางการเมืองเข้าแทรกแซงในกิจการงาน หรืออยู่ภายใต้อิทธิพลของนักการเมืองหรือพรรค
การเมืองใด ๆ  
 ๒. ระบบอุปถัมภ์ (Patronage system) ระบบอุปถัมภ์เป็นระบบการคัดเลือกบุคคลเข้าท างานโดย
ใช้เหตุผลทางการเองหรือความสัมพันธ์เป็นหลักส าคัญ โดยไม่ค านึงถึงความรู้ ความสามารถ และความ
เหมาะสมเป็นประการหลักลักษณะทั่ว ๆ ไป ของระบบอุปถัมภ์จึงมีลักษณะตรงกันข้ามกับระบบคุณธรรม 
ระบบนี้มีชื่อเรียกอีกหลายชื่อ เช่น ระบบชุบเลี้ยง (Spoiled system) ระบบพรรคพวกหรือระบบเล่นพวก 
(Nepotism) หรือระบบคนพิเศษ (Favoritism) หลักการส าคัญของระบบอุปถัมภ์ สรุปได้ดังนี้ 
 ๒.๑ ระบบสืบสายดลหิต เป็นระบบที่บุตรชายคนโตจะได้สืบทอดต าแหน่งของยบิดา 
 ๒.๒ ระบบชอบพอเป็นพิเศษ เป็นระบบที่แต่งตั้งผู้ที่อยู่ใกล้ชิด หรือคนที่โปรดปรานเป็นพิเศษ
ให้ด ารงต าแหน่ง 
 ๒.๓ ระบบแลกเปลี่ยน เป็นระบบที่ใช้สิ่งของหรือทรัพย์สินมีค่ามาแลกเปลี่ยนกับต าแหน่ง การ
ยึดระบบอุปถัมภ์เป็นแนวปฏิบัติในการบริหารบุคคลในองค์การจะก่อให้เกิดผล ดังนี้ 
    ๒.๓.๑ การพิจารณาบรรจุแต่งตั้ง เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง  เป็นไปตามความพอใจส่วน
บุคคลของหัวหน้าเป็นหลัก ไม่ได้ค านึงถึงความรู้ความสามารถของบุคคลเป็นเกณฑ์ 
   ๒.๓.๒ การคัดเลือกคนไม่เปิดโอกาสที่เท่าเทียมกันแก่ผู้ที่มีสิทธิ์ แต่จะให้โอกาสกับพวกพ้อง
ตนเองก่อน 
   ๒.๓.๓ ผู้ปฏิบัติงานมุ่งท างานเพ่ือเอาใจผู้ครองอ านาจมากกว่าจะปฏิบัติงานตามหน้าที่ 
   ๒.๓.๔ อิทธิพลทางการเมืองเข้ามาแทรกแซงการด าเนินงานภายในของหน่วยงาน 
   ๒.๓.๕ ผู้ปฏิบัติงานไม่มีความมั่นคงในหน้าที่ที่ก าลังท าอยู่ เพราะอาจถูกปลดได้ถ้าผู้มี
อ านาจไม่พอใจจากคุณลักษณะเด่น ๆ ของระบบการบริหารทั้งสองระบบที่เสนอไปนั้น 
 กำรจัดองค์กรของฝ่ำยบุคคล 
 การจัดองค์กรของฝ่ายบุคคล นิยมจัดแบ่ง ดังนี้ 
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 ๑. ส่วนงานว่าจ้าง เป็นส่วนงานที่ท าหน้าที่ในด้านการสรรหา สัมภาษณ์ ทดสอบ คัดเลือก บรรจุ 
แต่งตั้ง ปฐมนิเทศ โยกย้าย จัดท าทะเบียนประวัติการท างานและการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 
 ๒. ส่วนงานฝึกอบรมและพัฒนา เป็นส่วนงานที่รับผิดชอบในเรื่องการจัดฝึกอบรมให้กับพนักงาน 
จัดท าแผนการฝึกอบรมเสนอโครงการ งบประมาณค่าใช้จ่าย การติดต่อประสานงานและด าเนินการ
ฝึกอบรมให้เป็นไปตามแผนที่ได้ก าหนดไว้ 
 ๓. ส่วนงานบริหารค่าจ้างและเงินเดือน มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการก าหนดต าแหน่งงาน 
คุณสมบัติประจ าต าแหน่ง การประเมินค่างาน ก าหนดอัตราค่าจ้าง ก าหนดมาตรฐานของงาน ส ารวจค่าจ้าง 
ในตลาดแรงงานก าหนดหลักเกณฑ์ในการพิจารณาเปลี่ยนขั้นเงินเดือน ปรับปรุงอัตราค่าจ้างให้เหมาะสมกับ
ภาวะเศรษฐกิจและตลาดแรงงาน 
 ๔. ส่วนแรงงานสัมพันธ์ ท าหน้าที่รับผิดชอบในด้านแรงงาน เช่น การรับเรื่องราวร้องทุกข์เกี่ยวกับ
สภาพการว่าจ้าง การท างาน ปัญหาความคับข้องใจเกี่ยวกับการท างานทั้งหมด การให้ค าปรึกษาแนะน า
เกี่ยวกับปัญหาการท างานและปัญหาทั่ว ๆ ไป การเจรจาต่อรอง การให้ข้อเสนอแนะปัญหาเกี่ยวกับแรงงาน
แก่นายจ้าง ประสานงานกับองค์กรแรงงาน และพนักงานสัมพันธ์ทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
 ๕. ส่วนจัดระบบรักษาความปลอดภัย ท าหน้าที่รับผิดชอบในงานที่เก่ียวกับการให้ความรู้ด้านความ
ปลอดภัยแก่พนักงานและนายจ่าง การจัดระบบรักษาความปลอดภัย ในองค์กรก ากับดูแล ให้ค าแนะน าใน
เรื่องความปลอดภัย และจัดกิจการส่งเสริมความปลอดภัย และจัดท าสถิติเกี่ยวกับอุบัติภัยและวิเคราะห์
สาเหตุของอุบัติภัยที่เกิดขึ้น 
 ๖. ส่วนการแพทย์และอนามัย รับผิดชอบเกี่ยวกับงานดุแลสุขภาพอนามัยของพนักงาน ได้แก่ จัด
ดูแลการปฐมพยาบาล การตรวจสุขภาพ การให้ค าปรึกษาด้านสุขภาพ การจัดกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพ
อนามัย การต่อต้านยาเสพติดและโรคเอดส์ 
 ๗. ส่วนงานวิจัยทรัพยากรบุคคล รับผิดชอบเกี่ยวกับการศึกษาปัญหาขององค์กรด้านบุคคล 
ตรวจสอบขวัญก าลังใจ ความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับสภาพความเป็นอยู่ การท างานและสิ่งที่พนักงาน
ต้องการและข้อเสนอแนะต่าง ๆ เกี่ยวกับแรงงาน 
 ๘. ส่วนสวัสดิการและบริการ ท าหน้าที่ดูแลเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการด้านต่าง ๆ ให้กับบุคลากรของ
องค์กร ตลอดจนการให้บริการพิเศษท่ีองค์กรจัดให้ เพ่ือเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากร 
 
 กำรบริหำรบุคคลเชิงกลยุทธ์ 
 การบริหารบุคคลเชิงกลยุทธ์ (Strategic human resource management) ได้ประยุกต์แนวคิด
ของการบริหารเชิงกลยุทธ์มาใช้กับการจัดการด้านบุคคลในองค์กร ซึ่งรูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์จะมี
คุณลักษณะ ๖ ประการ ได้แก่ 
 ๑. การยอมรับอิทธิพลของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร ซึ่งเป็น
ทั้งโอกาส (Opportunities) และอุปสรรค (Threats) ต่อองค์การ เช่น กฎหมาย สภาวะทางเศรษฐกิจ การ
เปลี่ยนแปลงทางสังคมและประชากร การเอง เทคโนโลยี เป็นต้น ในการก าหนดกลยุทธ์ของกิจกรรมด้าน
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การบริหารบุคคลจะน าเรื่องต่าง ๆ เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมมาปร ากอบการจัดท าแผนกลยุทธ์แต่ละด้น โดย
จะใช้มาตรการเชิงรุกกับโอกาสที่จะเกิดข้ึนขณะเดียวกันพยายามหาวิธีการแก้ไขขจัดอุปสรรค์ให้หมดไป 
 ๒. การยอมรับอิทธิพลของการแข่งขันและความเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงาน 
องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับการแข่งขันและความเคลื่อนไหวในตลาดแรงงาน เช่น การจูงใจ ค่ าตอบแทน 
และผลประโยชน์เกื้อกูล การเปลี่ยนแปลงอัตราค่าจ้าง อัตราการว่างงาน สภาพการท างานและชื่อเสียงของ
คู่แข่งขัน เป็นต้น องค์ประกอบต่าง ๆ เหล่านี้ จะส่งผลกระทบถึงการตัดสินใจด้านบุคคลและขณะเดียวกันก็
จะได้รับผลกระทบด้วยเช่นกัน 
 ๓. การเน้นแผนระยะยาวแนวคิดของการจัดทกแผนกลยุทธ์ขององค์กรจะมุ่งเน้นเป้าหมายใน
อนาคต และทิศทางการปฏิบัติงานในระยะยาว จึงต้องมีการก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กรให้ชัดเจน 
ต่อจากนั้นจะก าหนดกลยุทธ์การบริหารบุคคล เพ่ือผลักดันให้มีการปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ ได้ด าเนินการไปสู่
เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ที่ได้ก าหนดไว้ เป็นการแปลงวิสัยทัศน์ลงสู่การปฏิบัติที่เป็นรูปธรรม 
 ๔. การเน้นการพัฒนาทางเลือกในการปฏิบัติงานและภารตัดสินใจการบริหารบุคคลเชิงกลยุทธ์
มุ่งเน้นการพัฒนาทางเลือก กลยุทธ์ที่ก าหนดจะได้มาจากทางเลือกหลาย ๆ ทาง โดยมีผู้ที่เก่ียวข้องจะมีส่วน
ร่วมในการเสนอทางเลือกในการด าเนินการไปสู่เป้หามายในอนาคตที่ก าหนดไว้ และการตัดสินใจจะ
พิจารณาเลือกกลยุทธ์ที่เหมาะสมที่สุดในบรรดาทางเลือกท้ังหมดที่มีอยู่ 
 ๕. ขอบเขตของการพิจารณาครอบคลุมทุกคนในหน่วยงานกลุ่มเป้หามายของการบริหารบุคคลคือ
บุคลากรทุกคนในองค์การนับตั้งแต่พนักงานระดับปฏิบัติการ จนกระทั่งถึงผู้บริหาร ตามแนวคิดดั้งเดิมนั้น 
จะมุ่งเน้นเฉพาะพนักงานระดับปฏิบัติการเท่านั้น เช่น เมื่อพิจารณาเรื่องการพัฒนาก็จะมีโปรแกรมการ
พัฒนาผู้บริหาร ส าหรับคณะผู้บริหาร และมีการฝึกอบรมให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการข้อเสนอนโยบาย
ด้านการเพ่ิมโอกาสทางการศึกษาและเรียนรู้ 
 

กำรวำงแผนก ำลังคนเชิงกลยุทธ์  
กำรวำงแผนก ำลังคนเชิงกลยุทธ์ (Strategic Workforce Planning) เป็นสิ่งที่ช่วยสร้ำงควำมม่ันใจ

ว่ำ กลยุทธ์ด้ำนคนจะมีควำมสัมพันธ์สอดคล้องกับยุทธศำสตร์ขององค์กร ดังนั้น จึงเป็นกรอบกำร
ด ำเนินกำรแบบองค์รวมที่องค์กรใช้เป็นเเนวทำงในกำรประเมินและวิเครำะห์ผลกระทบของสภำพแวดล้อม
ทั้งภำยในและภำยนอก ต่อก ำลังคนของหน่วยงำน"Strategic Workforce Planning ensures that 
peoplestrategies align with the organization’s strategic plan." 
กำรวำงแผนอัตรำก ำลังหรือแผนก ำลังคนเป็นกระบวนกำรในกำรพยำกรณ์จ ำนวนคน กำรพัฒนำคนใน
องค์กำร กำรใช้คน และกำรควบคุมคน โดยที่องค์กำรจะต้องมั่นใจว่ำองค์กำรมีปริมำณคน มีคนที่มี 
คุณสมบัติ คุณภำพและคุณลักษณะตำมที่ต้องกำรในหน่วยงำนต่ำงๆ อย่ำงถูกต้องเหมำะสม และในเวลำที่
ต้องกำร รวมทั้ง ต้องมีวิธีกำรใช้คนเหล่ำนั้นให้มีประสิทธิภำพสูงสุดต่อองค์กำร  จุฑำรัตน์ เอื้ออ ำนวย
(๒๕๔๑)ได้ให้ควำมหมำยของกำรวำงแผนก ำลังคนไว้ดังนี้ 
 ๑. กำรวำงแผนก ำลังคน คือ กำรวำงแผนกำรทดแทน กำรวิเครำะห์กำรออกจำกงำนของแรงงำน 
กำรก ำหนดวิธีกำรที่จะใช้ในกำรวำงแผนอำชีพส ำหรับคนงำน กำรพัฒนำตัวแบบส ำหรับกำรวำงแผน
คัดเลือก และกำรเลื่อนต ำแหน่งคนงำนและกำรวิเครำะห์ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงนโยบำยค่ำจ้ำงกับกำร
คัดเลือกคนเข้ำท ำงำน 
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 ๒. กำรวำงแผนก ำลังคน คือ กำรวำงแผนบุคคล (Personal Planning) มีขอบเขต      ครอบคลุม
กิจกรรมทั้งหมดของหน่วยงำน ได้แก่ กำรเลือกสรร กำรบรรจุ กำรฝึกอบรม กำรศึกษำ กำรบริหำรเงินเดือน
และค่ำจ้ำง ควำมปลอดภัย แรงงำนสัมพันธ์ และอ่ืนๆ 
 ๓. กำรวำงแผนก ำลังคน คือ นโยบำยด้ำนก ำลังคนและกำรจ้ำงงำนเมื่อพิจำรณำในแง่เศรษฐกิจ 
ตำมกรอบนี้จะวัดในเชิงปริมำณและคุณภำพของก ำลังแรงงำนของชำติ กำรวำงแผนตำมควำมหมำยนี้ จะ
มองในแง่โครงสร้ำงของประชำกรและผลิตภัณฑ์มวลรวมประชำชำติและ    กิจกรรมต่ำงๆ ที่เกี่ยวกับกำร
คำดกำรณ์ด้ำนอำชีพอุตสำหกรรมและแรงงำน รวมทั้งกำรวิเครำะห์ผลกระทบต่อเนื่องที่จะเกิดจำกกำร
ทดแทนแรงงำนคนด้วยเครื่องจักร 
 ๔. กำรวำงแผนก ำลังคนเป็นกระบวนกำรที่ท ำให้องค์กำรหนึ่งสำมำรถที่จะมีบุคคลและประเภทของ
บุคคลในปริมำณท่ีถูกต้องเหมำะสม ในแหล่งที่ถูกต้อง ในเวลำที่เหมำะสม ซึ่งก่อให้เกิดประโยชน์และ
ประหยัดสูงสุด 
James W.Walker กระบวนกำรในกำรก ำหนดและด ำเนินกำรเก่ียวกับนโยบำยและ แผนปฏิบัติกำรต่ำงๆ
ด้ำนก ำลังคน เพ่ือให้องค์กรมีกำรบริหำรก ำลังคนที่มี ประสิทธิภำพภำยใต้สถำนกำรณ์แวดล้อมท่ีมีกำร
เปลี่ยนแปลงอยู่ ตลอดเวลำ 
ส ำนักงำน ก.พ ให้ควำมหมำยของกำรวำงแผนก ำลังคนว่ำ เป็นกำรด ำเนินกำรอย่ำงเป็นระบบในกำร
วิเครำะห์และพยำกรณ์ เกี่ยวกับอุปสงค์และอุปทำนก ำลังคน เพ่ือน ำไปสู่กำรก ำหนดกลวิธี ที่จะให้ได้
ก ำลังคนที่มีควำมรู้ควำมสำมำรถเหมำะสมอย่ำง เพียงพอ ทั้งในด้ำนจ ำนวนและคุณภำพ มำปฏิบัติงำนใน
เวลำที่ต้องกำร โดยมีแผนกำรใช้และพัฒนำก ำลังคนอย่ำงมีประสิทธิภำพ เพ่ือธ ำรงรักษำก ำลังคนที่
เหมำะสมไว้กับองค์กำรอย่ำงต่อเนื่อง 
 

กำรวำงแผนก ำลังคนกับกำรวำงแผนกำรศึกษำ 
          กำรวำงแผนกำรศึกษำกว้ำงกว่ำกำรวำงแผนก ำลังคน เพรำะกำรวำงแผนกำรศึกษำต้องพิจำรณำทั้ง
ควำมต้องกำรก ำลังคนและควำมต้องกำรทำงสังคม แต่ที่ว่ำกำรวำงแผนกำรศึกษำแคบกว่ำกำรวำงแผนลัง
คนก็เพรำะว่ำกำรวำงแผนก ำลังคนต้องค ำนึงถึงปัจจัยต่ำงๆ โดยเฉพำะอย่ำงยิ่งปัจจัยทำงเศรษฐกิจ กำร
พัฒนำตลอดจนเป้ำหมำยในกำรพัฒนำเศรษฐกิจเข้ำมำประกอบด้วย  
เหตุผลที่ต้องมีกำรวำงแผนก ำลังคน 
 สุรพงษ์ มำลี(๒๕๕๖)ได้กล่ำวถึงประโยชน์และควำมส ำคัญของกำรวำงแผนก ำลังคนไว้ดังนี้ 

๑) ใช้ก ำลังคนให้สอดคล้องกับภำรกิจเพ่ือให้เกิดควำมคุ้มค่ำ 
๒) เตรียมก ำลังคน( ทั้งเชิงปริมำณและคุณภำพส ำหรับกำรเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนในอนำคต 
๓) เป็นเครื่องช่วยตัดสินใจในกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  

– กำรวำงแผนกำรสรรหำและคัดเลือกบุคลำกร เพ่ือลด Recruitment Gaps  
– กำรพัฒนำบุคลำกร (Training and Development)  

                     – กำรวำงควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพ (Career Development)  
          – กำรสืบทอดต ำแหน่ง/สร้ำงควำมต่อเนื่องในกำรบริหำรรำชกำร  
              (Succession Planning)  

                    – กำรบริหำรค่ำใช้จ่ำยด้ำนบุคลำกร เช่น ค่ำตอบแทน สวัสดิกำร (Staff Costings)  
– กำรตัดสินใจลดหรือเพ่ิมก ำลังคนด้วยมำตรกำรต่ำง ๆ  
   (Expansion/Restructuring/Reduction/ Redundancy) 
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กรอบแนวคิดในกำรกำรวำงแผนอัตรำก ำลัง 
ประเด็นหลักของ 
กำรวำงแผนอัตรำก ำลัง 

 
เทคนิค-วิธีกำรเพ่ือพิจำรณำอัตรำก ำลัง 

• เน้นวำงก ำลังคนให้สนับสนุน 
กำรบรรลุเป้ำประสงค์ของ องค์กร  

กำรใช้ดุลยพินิจของ ผู้บริหำร 
(Management Judgment) 

เป็นวิธีกำรที่ใช้กันมำกท่ีสุดในกำร
พยำกรณ์ควำมต้องกำรก ำลังคน
ใน อนำคตเนื่องจำกผู้บริหำรเป็น
ผู้ก ำหนดนโยบำยทิศทำงของงำน
และ เป็นผู้ที่มีประสบกำรณ์ใน
กำรปฏิบัติงำน 

• เน้นกำรวำงแผนรองรับภำระ
งำนอันเป็นพลวัต 

กำรใช้วิธีอัตรำส่วน (Ratio) เป็นกำรวิเครำะห์ก ำลังคนที่
ต้องกำรในอนำคตโดยใช้เกณฑ์
เปรียบเทียบที่สร้ำงขึ้นเป็น
รำกฐำนในกำรค ำนวณ 

• เน้นปิดช่องว่ำง (gap) ระหว่ำง
ควำมต้องกำร ก ำลังคนกับกรอบ
จ ำนวนที ่จัดสรรได้และอยู่ใน
กรอบ งบประมำณ 

กำรใช้เทคนิคกำรวัดงำน (Work 
Measurement Technique) 

เป็นวิธีกำรวิเครำะห์ควำมต้องกำร
ก ำลังคนที่มีลักษณะเป็น 
วิทยำศำสตร์ โดยกำรศึกษำ
ขั้นตอนกำรท ำงำนขของงำนต่ำงๆ 
โดย ละเอียดและมีกำรวัดเวลำที่
ใช้ในกำรท ำงำนแต่ละชิ้น 

• เน้นกำรจัดกำรเพื่อสั่งสม 
ศักยภำพคนไว้ในองค์กร อย่ำง
เป็นระบบ 

กำรประชุมกลุ่ม (Focus group) กำรพยำกรณ์อุปสงค์ก ำลังคนใน
ด้ำนประเภทหรือระดับหรือ 
สมรรถนะของก ำลังคน โดยเป็น
กำรสัมมนำระหว่ำงผู้มีควำมรู้ 
ผู้เชี่ยวชำญ ผู้บริหำรหรือผู้ที่
เกี่ยวข้องในแง่มุมต่ำงๆ เป็นหลัก 

 
กำรวิเครำะห์สภำพแวดล้อมทำงกำรศึกษำ  
SWOT ANALYSIS 
SWOT  คือ ชื่อของทฤษฎีหนึ่งทำงด้ำนกำรบริหำรจัดกำร ที่ใช้ส ำหรับวิเครำะห์สภำพโดยทั่วไป

ขององค์กร ไม่ว่ำจะเป็นในด้ำนจุดแข็ง จุดอ่อน ส ำหรับกำรวำงแผนกำรด ำเนินงำนต่ำงๆ อย่ำงมี
ประสิทธิภำพในอนำคต โดยทฤษฎี SWOT  เป็นตัวย่อของค ำหลำยค ำ น ำมำผสมรวมกันเป็น ๑ ทฤษฎี 
ซึ่งควำมจริงแล้วมันย่อมำกจำกค ำที่มีควำมหมำย ๔ ค ำ ดังต่อไปนี้ 
  ๑. Strengths (S) : จุดแข็ง จุดเด่น ขององค์กร 
  ๒. Weaknesses (W) : จุดอ่อน ข้อเสียเปรียบขององค์กร 
  ๓. Opportunities (O) :  โอกำสทำงด้ำนสภำพแวดล้อมขององค์กร 
  ๔. Threats (T) : อุปสรรคที่อำจเป็นปัจจัยที่ส ำคัญต่อกำรด ำเนินงำน 

หลักกำรส ำคัญของ SWOT ก็คือกำรวิเครำะห์โดยกำรส ำรวจจำกสภำพกำรณ์ ๒ ด้ำน คือ 
สภำพกำรณ์ ภำยในและสภำพกำรณ์ภำยนอก ดังนั้นกำรวิเครำะห์ SWOT จึงเรียกได้ว่ำเป็น กำรวิเครำะห์ 
สภำพกำรณ์ (Situation Analysis) ซึ่งเป็นกำรวิเครำะห์จุดแข็ง จุดอ่อน เพ่ือให้รู้ตนเอง (รู้เรำ) รู้จัก 

http://blog.czgroup.co.th/%E0%B8%97%E0%B8%A4%E0%B8%A9%E0%B8%8E%E0%B8%B5-swot-%E0%B8%84%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%AD%E0%B8%B0%E0%B9%84%E0%B8%A3/
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สภำพแวดล้อม (รู้เขำ) ชัดเจน และวิเครำะห์โอกำส-อุปสรรค กำรวิเครำะห์ปัจจัยต่ำงๆ ทั้งภำยนอกและ 
ภำยในองค์กร ซึ่งจะช่วยให้ผู้บริหำรขององค์กรทรำบถึงกำรเปลี่ยนแปลงต่ำงๆ ที่เกิดข้ึนภำยนอก องค์กร 
ทั้งสิ่งที่ได้เกิดขึ้นแล้วและแนวโน้มกำรเปลี่ยนแปลงในอนำคต รวมทั้งผลกระทบของกำรเปลี่ยนแปลง 
เหล่ำนี้ที่มีต่อองค์กร และจุดแข็ง จุดอ่อน และควำมสำมำรถ ด้ำนต่ำง ๆ ที่องค์กรมีอยู่ ซึ่งข้อมูลเหล่ำนี้ จะ
เป็นประโยชน์อย่ำงมำกต่อกำรก ำหนดวิสัยทัศน์ กำรก ำหนดกลยุทธ์และกำรด ำเนินตำมกลยุทธ์ของ องค์กร
ระดับองค์กรที่เหมำะสมต่อไป 

๑. ประโยชน์ของกำรวิเครำะห์ SWOT 
กำรวิเครำะห์ SWOT เป็นกำรวิเครำะห์สภำพแวดล้อมต่ำง ๆ ทั้งภำยนอกและภำยในองค์กร ซึ่ง

ปัจจัยเหล่ำนี้แต่ละ อย่ำงจะช่วยให้เข้ำใจได้ว่ำมีอิทธิพลต่อผลกำรด ำเนินงำนขององค์กรอย่ำงไร จุดแข็งของ
องค์กรจะเป็น ควำมสำมำรถภำยในที่ถูกใช้ประโยชน์เพื่อกำรบรรลุเป้ำหมำย ในขณะที่จุดอ่อนขององค์กร
จะเป็นคุณลักษณะ ภำยในที่อำจจะท ำลำยผลกำรด ำเนินงำนโอกำสทำงสภำพแวดล้อมจะเป็นสถำนกำรณ์ที่
ให้โอกำสเพ่ือกำรบรรลุ เป้ำหมำยองค์กร ในทำงกลับกันอุปสรรคทำงสภำพแวดล้อมจะเป็นสถำนกำรณ์ที่
ขัดขวำงกำรบรรลุเป้ำหมำย ขององค์กร ผลจำกกำรวิเครำะห์ SWOT นี้จะใช้เป็นแนวทำงในกำรก ำหนด
วิสัยทัศน์ กำรก ำหนดกลยุทธ์ เพ่ือให้องค์กรเกิดกำรพัฒนำไปในทำงท่ีเหมำะสม 

๒.ขั้นตอน/วิธีกำรด ำเนินกำรท ำ SWOT Analysis  
กำรวิเครำะห์ SWOT จะครอบคลุมขอบเขตของปัจจัยที่กว้ำงด้วยกำรระบุจุดแข็ง จุดอ่อน โอกำส

และอุปสรรค ขององค์กร ท ำให้มีข้อมูล ในกำรก ำหนดทิศทำงหรือเป้ำหมำยที่จะถูกสร้ำงขึ้นมำบนจุดแข็ง
ขององค์กร และ แสวงหำประโยชน์จำกโอกำสทำงสภำพแวดล้อม และสำมำรถก ำหนด กลยุทธ์ที่มุ่งเอำชนะ
อุปสรรคทำง สภำพแวดล้อมหรือลดจุดอ่อนขององค์กรให้มีน้อยที่สุดได้ ภำยใต้กำรวิเครำะห์ SWOT นั้น 
จะต้องวิเครำะห์ทั้ง สภำพแวดล้อมภำยในและภำยนอกองค์กร โดยมีขั้นตอนดังนี้  

๑) กำรประเมินสภำพแวดล้อมภำยในองค์กร  
                     กำรประเมินสภำพแวดล้อมภำยในองค์กรจะเก่ียวกับกำรวิเครำะห์และพิจำรณำทรัพยำกร
และควำมสำมำรถ ภำยในองค์กรทุก ๆ ด้ำน เพ่ือที่จะระบุจุดแข็งและจุดอ่อนขององค์กรแหล่งที่มำเบื้องต้น
ของข้อมูลเพื่อกำร ประเมินสภำพแวดล้อมภำยใน คือระบบข้อมูลเพ่ือกำรบริหำร ที่ครอบคลุมทุกด้ำน ทั้ง
ในด้ำนโครงสร้ำง ระบบ ระเบียบ วิธีปฎิบัติงำน บรรยำกำศในกำรท ำงำนและทรัพยำกรในกำรบริหำร (คน 
เงิน วัสดุ กำรจัดกำร) รวมถึงกำรพิจำรณำผลกำรด ำเนินงำนที่ผ่ำนมำ ขององค์กรเพ่ือที่จะเข้ำใจสถำนกำรณ์
และผลกลยุทธ์ก่อนหน้ำ นี้ด้วย 
   - จุดแข็งขององค์กร (S-Strengths) เป็นกำรวิเครำะห์ปัจจัยภำยในจำกมุมมองของผู้ที่อยู่
ภำยในองค์กร นั้นเอง ว่ำปัจจัยใดภำยในองค์กรที่เป็นข้อได้เปรียบหรือจุดเด่นขององค์กรที่องค์กรควร
น ำมำใช้ในกำรพัฒนำ องค์กรได้ และควรด ำรงไว้เพ่ือกำรเสริมสร้ำงควำมเข็มแข็งขององค์กร กำรระดม
ควำมคิดเพ่ือระบุจุดแข็งขององค์กรควรค ำนึงถึงค ำส ำคัญต่อไปนี้ 

 อะไรที่เรำท ำได้ดี 
 เรำมีองค์ควำมรู้ใดที่มีคุณค่ำ 
 ทรัพย์สินที่มี(สภำพทำงกำยภำพ,คน,สิ่งที่จับต้องไม่ได้เช่น ควำมเชื่อมั่นในตนเอง  

แรงจูงใจ)  
 ควำมสำมำรถในกำรแข่งขัน 
 คุณลักษณะที่ดี 
 ควำมร่วมมือ พันธมิตร 
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   - จุดอ่อนขององค์กร (W-Weanesses) เป็นกำรวิเครำะห์ ปัจจัยภำยในจำกมุมมองของผู้ที่
อยู่ภำยในจำก มุมมอง ของผู้ที่อยู่ภำยในองค์กรนั้น ๆ เองว่ำปัจจัยภำยในองค์กรที่เป็นจุดด้อย ข้อ
เสียเปรียบขององค์กรที่ควร ปรับปรุงให้ดีขึ้นหรือขจัดให้หมดไป อันจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กร กำรระบุ
จุดอ่อนขององค์กรควรค ำนึงถึงค ำส ำคัญต่อไปนี้ 

 สิ่งที่เรำท ำได้ไม่ดี 
 ข้อเสียเปรียบ 
 ข้อบกพร่องทำงด้ำนควำมเชี่ยวชำญหรือสมรรถนะ 
 กำรขำดแคลนทรัพย์สิน(สภำพทำงกำยภำพ,คน,สิ่งที่จับต้องไม่ได้เช่น ควำมเชื่อมั่นใน

ตนเอง  แรงจูงใจ) 
 กำรสูญเสียควำมสำมำรถ 

๒) กำรประเมินสภำพแวดล้อมภำยนอก  
                     ภำยใต้กำรประเมินสภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กรนั้น สำมำรถค้นหำโอกำสและอุปสรรค
ทำงกำรด ำเนินงำน ขององค์กรที่ได้รับผลกระทบจำกสภำพแวดล้อมทำงเศรษฐกิจทั้งในและระหว่ำง
ประเทศที่เก่ียวกับกำร ด ำเนินงำนขององค์กร เช่น อัตรำกำรขยำยตัวทำงเศรษฐกิจ นโยบำย กำรเงิน 
กำรงบประมำณ สภำพแวดล้อม ทำงสังคม เช่น ระดับกำรศึกษำและอัตรำรู้หนังสือของประชำชน กำรตั้ง
ถิ่นฐำนและกำรอพยพของประชำชน ลักษณะชุมชน ขนบธรรมเนียมประเพณี ค่ำนิยม ควำมเชื่อและ
วัฒนธรรม สภำพแวดล้อมทำงกำรเมือง เช่น พระรำชบัญญัติ พระรำชกฤษฎีกำ มติคณะรัฐมนตรี และ
สภำพแวดล้อมทำงเทคโนโลยี หมำยถึงกรรมวิธีใหม่ๆ และพัฒนำกำรทำงด้ำนเครื่องมืออุปกรณ์ที่จะช่วย
เพ่ิมประสิทธิภำพในกำรผลิตและให้บริกำร  

          - โอกำสทำงสภำพแวดล้อม (O-Opportunities) เป็นกำรวิเครำะห์ว่ำปัจจัยภำยนอก 
องค์กร ปัจจัยใดที่สำมำรถส่งผลกระทบประโยชน์ ทั้งทำงตรงและทำงอ้อมต่อกำรด ำเนินกำรขององค์กร
ระดับมหำภำค และองค์กรสำมำรถฉกฉวยข้อดีเหล่ำนี้มำเสริมสร้ำงให้หน่วยงำนเข็มแข็งขึ้นได้ กำรระบุ
โอกำสขององค์กรควรค ำนึงถึงค ำส ำคัญต่อไปนี้ 

 โอกำสที่ดีท่ีสุดคืออะไร 
 มีควำมได้เปรียบทำงกำรแข่งขัน 
 เรำจะท ำได้ดีเมื่อต้องแข่งขันกับคนอื่น 

                    - อุปสรรคทำงสภำพแวดล้อม (T-Threats) เป็นกำรวิเครำะห์ว่ำปัจจัยภำยนอกองค์กร
ปัจจัยใดที่สำมำรถส่งผลกระทบในระดับมหภำค ในทำงที่จะก่อให้เกิดควำมเสียหำยทั้งทำงตรง และ
ทำงอ้อมซึ่งองค์กร จะต้องหลีกเลี่ยงหรือปรับสภำพองค์กรให้มีควำมแข็งแกร่งพร้อมที่จะเผชิญแรงกระทบ
ดังกล่ำวได ้กำรระบุอุกสรรคขององค์กรควรค ำนึงถึงค ำส ำคัญต่อไปนี้ 

 สภำพกำรแข่งขันสูง 
 มีกำรผลิตอะไรใหม่ๆเพ่ิมข้ึน 
 สภำพทำงประชำกร 
 ๓. กำรวิเครำะห์ TOWS Matrix  

กำรก ำหนดกลยุทธ์ สำมำรถท ำได้หลำยวิธีโดยวิธีหนึ่งที่ได้รับควำมนิยมได้แก่กำรใช้ TOWS matrix 
ซึ่งแสดงถึงควำมสัมพันธ์ระหว่ำงปัจจัยภำยนอกและปัจจัยภำยใน ซึ่งกำรวิเครำะห์ด้วยวิธีนี้อยู่ บนหลักกำร
ของ SWOT Analysis โดยองค์กรจะเลือกกลยุทธ์หลักที่เหมำะสมที่สุด และสอดคล้อง กับสถำนกำรณ์เป็น
กลยุทธ์ขององค์กร เพ่ือสำมำรถบรรลุเป้ำหมำยได้ชัดเจนยิ่งขึ้น  
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ส ำหรับกลยุทธ์ที่ได้จำกกำรวิเครำะห์ คือ กลยุทธ์ทำงเลือก ๔ ประกำรซึ่งเกิดจำกกำรจับคู่ระหว่ำงปัจจัย
ภำยนอกและปัจจัยภำยใน  
 โอกำสจำกภำยนอก(O) 

๑. 
๒. 
๓. 

ภำวะคุกคำมจำกภำยนอก(T) 
๑. 
๒. 
๓. 

จุดแข็งภำยใน(S) 
๑. 
๒. 
๓. 

SO 
“Maxi-Maxi” strategy 
กลยุทธ์ที่ใช้ควำมเข้มแข็งสร้ำง
โอกำสในกำรด ำเนินกำรเชิงรุกให้
มำกที่สุด 

ST 
“Maxi-Mini” strategy 
กลยุทธ์ที่ใช้ควำมเข้มแข็งไปลด
ภำวะคุกคำมให้เหลือน้อยที่สุด 

จุดอ่อนภำยใน(W) 
๑. 
๒. 
๓. 

WO 
“Mini-Maxi” strategy 
กลยุทธ์ที่ลดจุดอ่อนโดยใช้ควำม
ได้เปรียบจำกกำรมีโอกำสที่ดี 

WT 
“Mini-Mini” strategy 
กลยุทธ์ที่ลดจุดอ่อนและหลีกเลี่ยง
ภำวะคุกคำม 

 
๑) กลยุทธ์จุดแข็ง –โอกำส (SO Strategy) กลยุทธ์จุดแข็ง – โอกำส เป็นกลยุทธ์ที่เกิดจำก

สถำนกำรณ์ที่ดีที่สุด คือ องค์กรมีจุดแข็ง และโอกำสที่ดีซึ่งเป็นแนวทำงให้องค์กรไปถึงเป้ำหมำย หำกองค์กร
มีจุดอ่อนก็ต้องพยำยำม แก้ปัญหำเพ่ือเปลี่ยนจำกจุดอ่อนให้เป็นจุดแข็ง ถ้ำเผชิญอุปสรรคต้องพยำยำม
เปลี่ยนให้เป็น โอกำส ในกลยุทธ์นี้องค์กรจะใช้จุดแข็งเพ่ือสร้ำงข้อได้เปรียบทำงกำรแข่งขันจำกโอกำส  

๒) กลยุทธ์จุดอ่อน –โอกำส (WO Strategy) กลยุทธ์จุดอ่อน – โอกำส เป็นกลยุทธ์ที่เกิดจำก
สถำนกำรณ์ที่องค์กรต้องพยำยำมลด จุดอ่อนให้ต ่ำที่สุด แต่พยำยำมให้เกิดโอกำสสูงสุด ดังนั้น องค์กรที่มี
จุดอ่อนอำจต้องพยำยำมหำ วิธีแก้ไขโดยกำรใช้ข้อได้เปรียบด้ำนเทคโนโลยี บุคลำกรที่มีทักษะจำกภำยนอก
เข้ำมำพัฒนำองค์กร เป็นต้น เพ่ือสร้ำงข้อได้เปรียบของโอกำสจำกสภำพแวดล้อมภำยนอก องค์กรจะ
พยำยำม แก้ไขสิ่งที่เป็นจุดอ่อนแล้วจึงปรับกลยุทธ์เพื่อสร้ำงข้อได้เปรียบจำกโอกำสมีโอกำสที่ดีเกิดข้ึน 
ภำยนอก แต่องค์กรมีจุดอ่อนภำยในไม่สำมำรถท่ีน ำโอกำสที่เกิดขึ้นนั้นมำใช้ประโยชน์ได้เต็มที่ ตัวอย่ำง เช่น 
เขตพ้ืนที่พบว่ำขำดกำรประสำนงำนที่ดีในกำรพัฒนำครูในพ้ืนที่ในระดับบุคคล โดยที่ในปัจจุบันมีกำรใช้งำน 
Mobile Application มำกข้ึน รำคำของอุปกรณ์ก็ต่ ำลง (โอกำสภำยนอก) แต่องค์กรยังขำดควำมรู้
ควำมสำมำรถ คือ กำรพัฒนำควำมรู้ควำมสำมำรถของครูผู้สอนด้วยกำรจ้ำงหรือฝึกอบรมครูด้ำนเทคโนโลยี
เพ่ิมข้ึน เพ่ือให้มีสมรรถภำพด้ำนนี้อย่ำงเพียงพอ  

๓) กลยุทธ์จุดแข็ง – อุปสรรค (ST Strategy) กลยุทธ์จุดแข็ง – อุปสรรค เป็นกลยุทธ์ที่เกิดจำก
สถำนกำรณ์ที่องค์กรมีจุดแข็ง แต่ใน ขณะเดียวกันก็มีอุปสรรคจำกสภำพแวดล้อมภำยนอกด้วย ซึ่งองค์กร
ต้องท ำให้เกิดจุดแข็งสูงสุด และมีอุปสรรคที่ต ่ำสุด ดังนั้น องค์กรอำจใช้จุดแข็งด้ำนเทคโนโลยี ด้ำนกำรเงิน 
ด้ำนกำรจัดกำร หรือด้ำนกำรประชำสัมพันธ์ เพื่อขจัดอุปสรรค ซึ่งในกลยุทธ์นี้องค์กรจะใช้จุดแข็งเพ่ือ
เอำชนะอุปสรรคให้ได้  

๔) กลยุทธ์จุดอ่อน – อุปสรรค (WT Strategy) กลยุทธ์จุดอ่อน – อุปสรรค เป็นกลยุทธ์ที่เกิดจำก
สถำนกำรณ์ที่องค์กรมีจุดอ่อนใน ขณะเดียวกันก็มีอุปสรรคด้วย ดังนั้นเป้ำหมำยขององค์กรคือ กำรสร้ำงให้
เกิดจุดแข็งและลดอุปสรรคให้ต ่ำสุด ซึ่งองค์กรอำจต้องใช้รูปแบบกำรร่วมลงทุน กำรลดค่ำใช้จ่ำย โดย
องค์กร พยำยำมจะสร้ำงจุดแข็งเพ่ือเอำชนะอุปสรรคให้ได้ ในกรณีศึกษำนี้สำมำรถสร้ำง TOWS Matrix ได้
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จำกกำรวิเครำะห์ SWOT Analysis และน ำจุดแข็งจุดอ่อนขององค์กรซึ่งเป็นปัจจัยภำยใน และน ำโอกำสกับ
อุปสรรคซึ่งเป็นปัจจัยภำยนอกองค์กรมำก ำหนด TOWS Matrix เพ่ือที่จะสร้ำงเป็นกลยุทธ์ขององค์กรได้
ต่อไป 
 

๔. กำรก ำหนดกลยุทธ์ (Strategy formulation) 
กำรก ำหนดกลยุทธ์ หมำยถึง หน้ำที่กำรจัดกำรที่ก ำหนดทิศทำงเอำไว้เกี่ยวกับภำรกิจ ขององค์กำร 

กำรก ำหนดวัตถุ ประสงค์ในกำรท ำงำน และกำรก ำหนดกลยุทธ์ผลลัพธ์ของกำร ก ำหนดกลยุทธ์คือ แผนกล
ยุทธ์  โดยลักษณะของกลยุทธ์ระดับองค์กำร (Organization level strategies) มีดังนี ้

       ๑) กลยุทธ์กำรเจริญเติบโต (Growth Strategies) เมื่อองค์กรบรรลุผลส ำเร็จในระดับหนึ่ง 
ผู้บริหำรจะพิจำรณำใช้กลยุทธ์นี้ในกำร ด ำเนินงำนเพ่ือสร้ำงกำรเติบโตให้กับธุรกิจ เช่น กำรเพ่ิมส่วนแบ่ง
กำรตลำด หรือกำรลดต้นทุน และกำรเพ่ิมก ำไร เป็นต้น 

       ๒) กลยุทธ์ในกำรรักษำเสถียรภำพ (Stability Strategy) องค์กำรที่มีกำรเจริญเติบโตระดับ
ปำนกลำง อยู่ในอุตสำหกรรมที่มีกำรเจริญเติบโตของ อุตสำหกรรมปำนกลำง มีควำมดึงดูดของ
อุตสำหกรรมปำนกลำง และสภำพแวดล้อมมีกำรเปลี่ยนแปลงน้อย สำมำรถคำดคะเนสถำนกำรณ์ได้ โดยที่
กลยุทธ์กำรรักษำเสถยีรภำพ 

      ๓) กลยุทธ์กำรตัดทอน (Retrenchment) เป็นกลยุทธ์ที่อำจเกิดจำกกำรขยำย ตัวมำกเกินไป 
หรือกำรขยำยตัวประสบปัญหำ หรือ  มีภำวะฉุกเฉินด้ำนกำรเงินเนื่องจำกกำรตลำดซบเซำ กำรใช้กลยุทธ์
ตัดทอนเป็นลักษณะของกำร ป้องกันตัวเอง เพื่อควำมอยู่รอดของกิจกำรในอนำคต 

๕.ข้อจ ำกัดในกำรก ำหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation Constraints)  
  ผู้บริหำรต้องพิจำรณำปัจจัยรอบข้ำงประกอบกำรก ำหนดกลยุทธ์ สร้ำงควำมสมดุลและสอดคล้อง
ระหว่ำงองค์กรและสภำพแวดล้อม สร้ำงควำมได้เปรียบในกำรแข่งขันและพัฒนำ องค์กรให้สำมำรถ
เจริญเติบโตได้อย่ำงมั่นคงในอนำคต ต้องให้ควำมสนใจศึกษำและวิเครำะห์ ข้อมูลอย่ำงรอบคอบ 
เตรียมพร้อมส ำหรับกำรเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึน ข้อจ ำกัดในกำรก ำหนด กลยุทธ์มี ๕ ประกำรคือ  

       ๑) กำรจัดหำทรัพยำกรทำงกำรเงิน กลยุทธ์ที่คำดว่ำจะให้ผลกำรด ำเนินกำรในระดับสูง อำจ
ต้องใช้เงินในกระบวนกำรท ำงำนเพิ่มมำกข้ึน กำรจัดหำเงินเพ่ิมเติมจำกแหล่งเงินอุดหนุนต่ำงๆทั้งที่เดิมและ
แหล่งใหม่อำจท ำได้ในขอบเขตที่จ ำกัด  

       ๒) เจตคติต่อข้อเสี่ยง กลยุทธ์ที่คำดว่ำจะให้ผลกำรด ำเนินกำรในระดับที่สูง อำจมีควำมเสี่ยง
สูงในกำรเลือกใช้ จึงขึ้นอยู่กับเจตคติของผู้มีอ ำนำจในกำรตัดสินใจว่ำจะยอมรับควำมเสี่ยงในระดับใด  

       ๓) ขีดควำมสำมำรถขององค์กร กลยุทธ์ที่จ ำเป็นต้องมีกำรปรับปรุงประสิทธิภำพของ ระบบ
กำรท ำงำนอย่ำงรวดเร็วจำกบุคลำกรเท่ำที่มีอยู่ บำงครั้งองค์กรอำจจะต้อง เผชิญกับข้อเท็จจริงที่ ว่ำปริมำณ
และคุณภำพของบุคลำกรที่มีทักษะไม่เพียงพอ และบุคลำกรเหล่ำนั้นไม่สำมำรถปรับตัวให้เข้ำกับกำร
เปลี่ยนแปลงที่ต้องกำรอย่ำง รวดเร็วได้  

       ๔) ควำมสัมพันธ์ของช่องทำงกำรไหลเวียนในกระบวนกำรผลิต กลยุทธ์ที่จ ำเป็นต้องหำ
ช่องทำงใหม่ในกระบวนกำรด ำเนินงำนโดยเฉพำะกำรจัดปัจจัยน ำเข้ำต่ำงๆ เช่น ครูที่มีคุณวุฒิต่ำงๆใน
สถำนศึกษำ กำรย้ำยเข้ำออกของครู เป็นต้น  และอำจต้องเผชิญข้อเท็จจริงที่ว่ำปริมำณและคุณภำพของ
ปัจจัยน ำเข้ำต่ำงๆมีไม่เพียงพอ  

๕. กำรโต้ตอบของคู่แข่งขัน เช่น ระหว่ำงสถำนศึกษำรัฐกับเอกชน กลยุทธ์ที่ต่อสู้กับคู่แข่งขัน               
อำจก่อให้เกิดปัญหำตำมมำจำกกำรที่คู่แข่งท ำกำรโต้ตอบ เช่น กำรพัฒนำห้องเรียนสองภำษำของ
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สถำนศึกษำของรัฐอำจท ำให้สถำนศึกษำเอกชนท ำห้องเรียนสองภำษำที่ดีกว่ำและมีข้อเสนอ                            
เรื่องค่ำใช้จ่ำยที่ถูกกว่ำ 
 

๒.๓ เกณฑ์อัตรำก ำลังครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำในสถำนศึกษำ 

 การวางแผนอัตราก าลัง คือ การก าหนดล่วงหน้าว่าหน่วยงานนั้นต้องการก าลังคน หรือต าแหน่ง
ประเภทไหน จ านวนเท่าไร โดยต้องค านวณให้พอดีกับงานที่จะต้องปฏิบัติ โดยปกติจะวางแผนอัตราก าลัง
เมื่อตั้งหน่วยงานใหม่ แต่ในทางปฏิบัติเราอาจจะวางแผนอัตราก าลังในหน่วยงานต่างๆได้เสนอเนื่องจาก
ความต้องการก าลังคนในหน่วยงาน ได้เปลี่ยนแปลงอยู่เรื่อยไปในระบบราชการซึ่งมักจะวางแผนอัตราแผน
อัตราก าลังล่วงหน้า ทั้งระยะสั้น คือเป็นรายปี และระยะยาว คือ ๓ ปี หรือ ๕ ปี 
 การวางแผนอัตราก าลังของครู ในสถานศึกษา คือ การพิจารณาว่าสถานศึกษาใดควรจะมีข้าราชการครู 
ต าแหน่งใด จ านวนเท่าใด การเรียนการสอนจึงจะมีประสิทธิภาพสูงสุด การวางแผนอัตราก าลังข้าราชการครูอาจ
ค านวณได้จากจ านวนนักเรียน จ านวนห้องเรียนเดิม เพ่ือหาแนวโน้มที่คาดว่าจะเพ่ิมขึ้น แล้วน ามาเทียบกับเกณฑ์
มาตรฐานอัตราก าลังข้าราชการครูในสถานศึกษาอีกครั้งโดยปกติ 
 ก.ค.ศ. ได้ก าหนดเกณฑ์มาตรฐานอัตราก าลังข้าราชการครูในสถานศึกษาไว้เป็นมาตรฐานในการคิด
ค านวณก าลังข้าราชการครูในสถานศึกษาไว้แล้ว 
 ประโยชน์ของการวางแผนอัตราก าลัง 
 ๑.  เพ่ือเป็นแนวทางในการอนุมัติก าหนดต าแหน่ง และอัตราเงินเดือนเพ่ิมใหม่ 

 ๒.  เพ่ือเป็นแนวทางในการพิจารณาอนุมัติโอนต าแหน่งและอัตราเงินเดือน 

 ๓.  เพ่ือเป็นแนวทางในการพิจารณาบรรจุ-แต่งตั้ง หรือโยกย้ายบุคลากรในโรงเรียน 

 ๔.   เพ่ือเป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการที่จะน าไปวางแผนในการบริหารงานบุคคล 

 ความส าคัญ 
 การวางแผนอัตราก าลังคน หมายถึง การด าเนินการอย่างเป็นระบบในการวิเคราะห์และพยากรณ์
เกี่ยวกับ อุปสงค์และอุปทานด้านก าลังคนเพ่ือน าไปสู่การก าหนดวิธีจะให้ก าลังคนที่มีความรู้ ความสามารถ
เหมาะสมและเพียงพอ ทั้งในด้านจ านวนและคุณภาพมาปฏิบัติงานในเวลาที่ต้องการ โดยมีแผนการใช้และพัฒนาคน
เหล่านั้นอย่างมีประสิทธิภาพและต่อเนื่อง ทั้งนี้เพ่ือด ารงรักษาก าลังคนที่เหมาะสมไว้กับองค์การอย่างต่อเนื่อง 
วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือให้ได้มาและธ ารงรักษาก าลังคนไว้ในจ านวนและคุณภาพที่ต้องการ 

2. ใช้ก าลังคนที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

3. พยากรณ์ปัญหาที่เกี่ยวกับก าลังคน 

4. เตรียมมาตรการเพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับก าลังคน 
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5. เป็นจุดเริ่มต้นในการท าความเข้าใจร่วมกับเกี่ยวกับสภาพก าลังคนจะเชื่อมโยงไปสู่การเตรียม

ก าลังคน 

 

สูตรการค านวณอัตราก าลังข้าราชการครูตามเกณฑ์ ก.ค.ศ. ตามหนังสือ ที่ ศธ 0206.6/ว23  ลงวันที่  23 
ธันวาคม  2564   
การค านวณอัตราก าลังสายงานบริหารสถานศึกษา 
อัตราก าลังสานงานบริหารสถานศึกษา 

จ ำนวนนักเรียน 
อัตรำก ำลังสำยงำนบริหำรสถำนศึกษำ 

รวม 
ผอ.สถำนศึกษำ รอง ผอ.สถำนศึกษำ 

1 - 40 คน* - - - 

41–119 คน 1 อัตรา - 1 อัตรา 

120–719 คน 1 อัตรา 1 อัตรา 2 อัตรา 

720–1,079 คน 1 อัตรา 2 อัตรา 3 อัตรา 

1,080–1,679 คน 1 อัตรา 3 อัตรา 4 อัตรา 

ตั้งแต่ 1,680 คนขึ้นไป 1 อัตรา 4 อัตรา 5 อัตรา 

 
หมำเหต ุ* สถานศึกษาที่มีจ านวนนักเรียนตั้งแต่ 40 คนลงมา ไม่ก าหนดอัตราก าลังสายงานบริหาร
สถานศึกษา ยกเว้น สถานศึกษาท่ีตั้งอยู่ในพ้ืนที่ชายแดนภาคใต้ (จังหวัดสตูล ยะลา ปัตตานี นราธิวาส และ 
4 อ าเภอในจังหวัดสงขลา ได้แก่ อ าเภอจะนะ เทพา นาทวี และสะบ้าย้อย) และในพ้ืนที่พิเศษ เสี่ยงภัย 
ทุรกันดาร ชนกลุ่มน้อย เกาะ ภูเขา และพ้ืนที่ในเขตชายแดน ที่มีอาณาเขตติดต่อกับประเทศเพ่ือนบ้าน 
(ตามประกาศรายชื่อสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่พิเศษ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน) 
โรงเรียนตามโครงการพระราชด าริ หรือโรงเรียนในโครงการโรงเรียนร่วมพัฒนา (Partnership School 
Project) หรือโรงเรียนคุณภาพประจ าต าบล หรือโรงเรียนที่มีวัตถุประสงค์พิเศษ ให้ก าหนดอัตราก าลังสาย
งานบริหารสถานศึกษา ต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา จ านวน 1 อัตรา 
 - ต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา ปฏิบัติการสอนไม่ต่ ากว่า 5 ชั่วโมง/สัปดาห์ 
 - ต าแหน่งรองผู้อ านวยการสถานศึกษา ปฏิบัติการสอนไม่ต่ ากว่า 10 ชั่วโมง/สัปดาห์ 
การค านวณอัตราก าลังสายงานการสอน 
 
 
 
 
โรงเรียนที่มีนักเรียนตั้งแต่ 119 คนลงมำ 
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แบบท่ี 1 โรงเรียนประถมศึกษำที่มีนักเรียนตั้งแต่ 119 คนลงมำ และจัดกำรเรียนกำรสอน อ.1-ป.6 หรือ 
ป.1-ป.6 
    จ ำนวนอัตรำก ำลัง 

จ ำนวนนักเรียน ครูผู้สอน 

1 - 40 คน 1 - 4 อัตรา* 

41 - 80 คน 6 อัตรา 

81 - 119 คน 8 อัตรา 

 
หมำยเหตุ * สถานศึกษาที่มีนักเรียน 1 - 40 คน ให้ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาพิจารณาวางแผนและ
ก าหนดอัตราก าลังสายงานการสอน เสนอคณะกรรมการศึกษาธิการจังหวัดพิจารณา โดยค านึงถึงภาระงาน 
บริบทของสถานศึกษา ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน คุณภาพของผู้เรียน และแผนการบริหารจัดการโรงเรียน
ขนาดเล็กของจังหวัด และอัตราก าลังของสถานศึกษานั้นต้องไม่เกินเกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด 
 
แบบ 2 โรงเรียนประถมศึกษำขยำยโอกำส ที่มีนักเรียนตั้งแต่ 119 คนลงมำ และจัดกำรเรียนกำรสอน 
อ.1 - ม.3/ม.6 หรือ ป.1 - ม.3/ม.6   

อัตรำส่วน (มัธยมต้น) นักเรียน : ห้อง   = 35 : 1 

    ชั่วโมงเรยีน : สัปดำห์   = 30 : 1 

อัตรำส่วน (มัธยมปลำย) นักเรียน : ห้อง   = 35 : 1 

    ชั่วโมงเรยีน : สัปดำห์   = 35 : 1 

เวลำกำรปฏิบัติงำนของครูหนึ่งคน ชั่วโมงสอน : สัปดำห ์   = 20 : 1 
 

จ ำนวนอัตรำก ำลังครูผู้สอนระดับปฐมวัยและหรือระดับประถมศึกษำ 
จ ำนวนนักเรียน ครูผู้สอนระดับปฐมวัยและหรือประถมศึกษำ 

1 - 40 คน 1 - 4 อัตรา* 

41 - 80 คน 6 อัตรา 

81 - 119 คน 8 อัตรา 

 
จ ำนวนอัตรำก ำลังครูผู้สอนระดับมัธยมศึกษำ 
 
 
 
 
 
จ ำนวนอัตรำก ำลังครูผู้สอนรวม 
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เงื่อนไข  -  การคิดจ านวนห้องเรียนโดยใช้ "จ านวนนักเรียนต่อห้อง หาร จ านวนนักเรียนแต่ละชั้น" หากมี
เศษตั้งแต่ 10 คนขึ้นไป ให้เพ่ิมอีก 1 ห้อง 
 -  การคิดจ านวนครูให้ปัดเศษตามหลักคณิตศาสตร์ (เศษตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป ให้คิดเป็น 1 อัตรา, ไม่
ถึง 0.5 ให้คิดเป็น 0 อัตรา) 
หมำยเหตุ  * สถานศึกษาที่มีนักเรียนระดับปฐมวัยและหรือประถมศึกษาจ านวน 1 - 40 คน ให้ส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาพิจารณาวางแผนและก าหนดอัตราก าลังสายงานการสอน เสนอคณะกรรมการ
ศึกษาธิการจังหวัดพิจารณา โดยค านึงถึงภาระงาน บริบทของสถานศึกษา ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน คุณภาพ
ของผู้เรียน และแผนการบริหารจัดการโรงเรียนขนาดเล็กของจังหวัด และอัตราก าลังของสถานศึกษานั้น
ต้องไม่เกินเกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด 
 

แบบ 3 โรงเรียนมัธยมศึกษำ ที่มีนักเรียนตั้งแต่ 119 คนลงมำ 

อัตรำส่วน (มัธยมต้น) นักเรียน : ห้อง   = 35 : 1 

    ชั่วโมงเรยีน : สัปดำห ์   = 30 : 1 

อัตรำส่วน (มัธยมปลำย) นักเรียน : ห้อง   = 35 : 1 

    ชั่วโมงเรยีน : สัปดำห ์   = 35 : 1 

เวลำกำรปฏิบัติงำนของครูหนึ่งคน ชั่วโมงสอน : สัปดำห ์   = 20 : 1 
 

จ ำนวนอัตรำก ำลังครูสอนระดับมัธยมศึกษำ 
 

 
  
 
 
 
 

เงื่อนไข  -  การคิดจ านวนห้องเรียนโดยใช้ "จ านวนนักเรียนต่อห้อง หาร จ านวนนักเรียนแต่ละชั้น" หากมี
เศษตั้งแต่ 10 คนขึ้นไป ให้เพ่ิมอีก 1 ห้อง 
           -  การคิดจ านวนครูให้ปัดเศษตามหลักคณิตศาสตร์ (เศษตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป ให้คิดเป็น 1 อัตรา, ไม่
ถึง 0.5 ให้คิดเป็น 0 อัตรา) 
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๒.๔  มำตรฐำนวิชำเอกที่ให้มีในสถำนศึกษำระดับประถมศึกษำ 
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บทที่  ๓ 
วิธีด ำเนินกำร 

 
 

 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ คือเพ่ือศึกษาอัตราก าลังครูเพ่ือการทดแทนการสูญเสียอัตราก าลัง 
การก าหนดความต้องการรายวิชาทดแทนและการจัดท าข้อมูลเพื่อจัดท าแผนความต้องการครูการศึกษา           
ขั้นพ้ืนฐานของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ตามสาขาวิชา และประเภทของสถานศึกษา มีการด าเนินการ
ดังนี้ 
  
๓.๑ ประชำกร 
 
 การศึกษาครั้งนี้เป็นครใูนโรงเรียนทุกโรง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร
เขต ๒ จ านวน ๒๕๕ โรง  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน   
 
๓.๒ เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย  มีดังนี ้ 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลประกอบด้วยแบบส ารวจข้อมูล จ านวน ๓ ฉบับ ดังนี้ 
 ๓.๒.๑ แบบส ารวจข้อมูลแผนการรับนักเรียน ๓ ปี (ปีการศึกษา ๒๕๖๔-๒๕๖๖) 
 ๓.๒.๒ แบบส ารวจข้อมูลความต้องการครูการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๔-๒๕๖๖) 
 ๓.๒.๓ แบบส ารวจข้อมูลจ านวนครูเกษียณอายุราชการจ าแนกตามสาขาวิชาที่สอน ปี ๒๕๖๔-
๒๕๖๖ 
                    
๓.๓ กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
                   ผู้วิจัยส่งเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ไปยังโรงเรียนโดยขอความร่วมมือจากผู้บริหาร
โรงเรียนให้เก็บข้อมูลได้รับกลับคืนมา  ๒๕๕   ฉบับคดิเป็นร้อยละ  ๑๐๐ ของจ านวนทั้งหมด  
  
๓.๔ กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 
                  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบส ารวจข้อมูลจ านวนครู วิเคราะห์ด้วยสถิติบรรยาย 
(descriptive statistics) โดยการแจกแจงความถี่  
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บทที่ ๔ 
ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 
การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาอัตราก าลังครูเพ่ือการทดแทนการสูญเสียอัตราก าลัง       

การก าหนดความต้องการรายวิชาทดแทน และจัดท าข้อมูลเพ่ือการจัดท าแผนแผนความต้องการครู
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ตามสาขาวิชา และประเภทของสถานศึกษา       
มีดังนี ้

ตาราง ๑  สรุปสภาพอัตราก าลังข้าราชการครูในสถานศึกษา จ าแนกตามขนาดนักเรียน ปีการศึกษา ๒๕๖๔ 

 
ตาราง ๑  พบว่า อัตราก าลังข้าราชการครูในสถานศึกษา ปีการศึกษา ๒๕๕๘ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต ๒  โรงเรียนทั้งหมด จ านวน ๒๕๕ โรง มีนักเรียนทั้งหมด จ านวน 
๓๗,๑๗๗ คน ข้อมูลโรงเรียนมีครูตาม จ.๑๘ มีผู้บริหารทั้งหมด จ านวน ๒๗๗ อัตรา มีครูผู้สอน ทั้งหมด
จ านวน ๒,๒๒๘ อัตรา รวมทั้งสิ้น จ านวน ๒,๕๐๕ อัตรา และมีตามเกณฑ์ ก.ค.ศ. มีผู้บริหารทั้งหมดจ านวน 
๓๕๑ อัตรา  มีครูผู้สอนทั้งหมด จ านวน ๒,๕๒๘ อัตรา รวมทั้งสิ้น จ านวน ๒,๘๗๙ อัตรา,ข้อมูลโรงเรียนมี
ครู ผู้บริหาร   มีผู้บริหารขาดเกณฑ์ ทั้งหมด จ านวน ๗๔  อัตรา มีครูผู้สอนขาดเกณฑ์ ทั้งหมด จ านวน 
๓๐๐ อัตรา รวมทั้งสิ้น จ านวน ๓๗๔ อัตรา  ,ข้อมูลเฉพาะโรงเรียนที่มีครูขาดทั้งหมด จ านวน ๑๘๗ โรง 
และจ านวนครูที่ขาดทั้งหมด จ านวน ๔๒๕ อัตรา ,ข้อมูลเฉพาะโรงเรียนที่ครูเกินทั้งหมด  จ านวน ๒๑ โรง 
และจ านวนครูที่เกินทั้งหมด จ านวน ๕๑  อัตรา  และจ านวนโรงเรียนที่ครูพอดีทั้งหมด จ านวน ๓๙ โรง 
 
 
 
 

ขนำด
โรงเรียน 

จ ำ 
นวน
โรง 

เรียน 

จ ำนวน
นักเรียน 

จ ำนวนครู 

จ ำนวนท่ีขำด-เกิน 
ข้อมูลเฉพำะ

โรงเรียนท่ีขำดครู 
ข้อมูลเฉพำะ

โรงเรียนท่ีครูเกิน 

จ ำนวน
โรงเรีย
นที่ครู
พอดี 
(โรง) 

ตำม จ๑๘ ตำมเกณฑ์ ก.ค.ศ. 

บร. 
ครูผู ้
สอน 

รวม บร. 
ครูผู ้
สอน 

รวม บร. 
ครูผู ้
สอน 

รวม (โรง) (อัตรำ) (โรง) (อัตรำ)  

นร. ๔๐ 
คนลงมำ 25 580 24 47 71 0 74 74 24 -27 -3 9 11 7 8 9 

นร. ๔๑-
๑๑๙ คน 114 8701 115 502 617 114 787 901 1 -285 -284 108 285 1 1 5 

นร. ๑๒๐ 
คนขึน้ไป 116 27896 138 1679 1817 237 1667 1904 -99 12 -87 70 129 21 42 25 

รวมท้ังสิ้น 255 37177 277 2228 2505 351 2528 2879 -74 -300 -374 187 425 29 51 39 



50 
 

 
 
ตาราง ๒  สรุปสภาพอัตราก าลังข้าราชการครูในสถานศึกษา จ าแนกตามขนาดนักเรียน  

  ปีการศึกษา ๒๕๖๕ 

 
ตาราง ๒  พบว่า อัตราก าลังข้าราชการครูในสถานศึกษา ปีการศึกษา ๒๕๖๔ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต ๒  โรงเรียนทั้งหมด จ านวน ๒๕๕ โรง มีนักเรียนทั้งหมด จ านวน 
๓๗,๑๗๔ คน ข้อมูลโรงเรียนมีครูตาม จ.๑๘ มีผู้บริหารทั้งหมด จ านวน 332 อัตรา มีครูผู้สอน ทั้งหมด
จ านวน ๒,586 อัตรา รวมทั้งสิ้น จ านวน ๒,918 อัตรา และมีตามเกณฑ์ ก.ค.ศ. มีผู้บริหารทั้งหมดจ านวน 
๓๕๑ อัตรา  มีครูผู้สอนทั้งหมด จ านวน ๒,๕๒๘ อัตรา รวมทั้งสิ้น จ านวน ๒,๘๗๙ อัตรา,ข้อมูลโรงเรียนมี 
มีผู้บริหารขาดเกณฑ์ ทั้งหมด จ านวน 19  อัตรา มีครูผู้สอนเกินเกณฑ์ ทั้งหมด จ านวน 58 อัตรา รวม
ทั้งสิ้นเกินเกณฑ์ จ านวน 39 อัตรา  ,ข้อมูลเฉพาะโรงเรียนที่มีครูขาดทั้งหมด จ านวน 0 โรง และจ านวนครู
ที่ขาดทั้งหมด จ านวน 0 อัตรา ,ข้อมูลเฉพาะโรงเรียนที่ครูเกินทั้งหมด  จ านวน ๒3 โรง และจ านวนครูที่
เกินทั้งหมด จ านวน 39  อัตรา  และจ านวนโรงเรียนที่ครูพอดีทั้งหมด จ านวน 232 โรง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขนำด
โรงเรียน 

จ ำ 
นวน
โรง 

เรียน 

จ ำนวน
นักเรียน 

จ ำนวนครู 

จ ำนวนท่ีขำด-เกิน 
ข้อมูลเฉพำะ

โรงเรียนท่ีขำดครู 
ข้อมูลเฉพำะ

โรงเรียนท่ีครูเกิน 

จ ำนวน
โรงเรีย
นที่ครู
พอดี 
(โรง) 

ตำม จ๑๘ ตำมเกณฑ์ ก.ค.ศ. 

บร. 
ครูผู ้
สอน 

รวม บร. 
ครูผู ้
สอน 

รวม บร. 
ครูผู ้
สอน 

รวม (โรง) (อัตรำ) (โรง) (อัตรำ)  

นร. ๔๐ 
คนลงมำ 

25 580 2 76 78 0 74 74 2 2 4 0 0 4 4 21 

นร. ๔๑-
๑๑๙ คน 

114 8701 114 790 904 114 787 901 0 3 3 0 0 2 3 112 

นร. ๑๒๐ 
คนขึ้นไป 

116 27893 216 1720 1936 237 1667 1904 -21 53 32 0 0 17 32 99 

รวมท้ังสิ้น 
255 37174 332 2586 2918 351 2528 2879 -19 58 39 0 0 23 39 232 
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ตาราง ๓  สรุปสภาพอัตราก าลังข้าราชการครูในสถานศึกษา จ าแนกตามขนาดนักเรียน  
  ปีการศึกษา ๒๕๖๖ 
 

 
ตาราง ๓ พบว่า อัตราก าลังข้าราชการครูในสถานศึกษา ปีการศึกษา ๒๕๖๔ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต ๒  โรงเรียนทั้งหมด จ านวน ๒๕๕ โรง มีนักเรียนทั้งหมด จ านวน 
๓๗,๑๗1 คน ข้อมูลโรงเรียนมีครูตาม จ.๑๘ มีผู้บริหารทั้งหมด จ านวน 341 อัตรา มีครูผู้สอน ทั้งหมด
จ านวน ๒,559 อัตรา รวมทั้งสิ้น จ านวน ๒,900 อัตรา และมีตามเกณฑ์ ก.ค.ศ. มีผู้บริหารทั้งหมดจ านวน 
๓๕๑ อัตรา  มีครูผู้สอนทั้งหมด จ านวน ๒,๕๒๘ อัตรา รวมทั้งสิ้น จ านวน ๒,๘๗๙ อัตรา,ข้อมูลโรงเรียนมี 
มีผู้บริหารขาดเกณฑ์ ทั้งหมด จ านวน 10  อัตรา มีครูผู้สอนเกินเกณฑ์ ทั้งหมด จ านวน 31 อัตรา รวม
ทั้งสิ้นเกินเกณฑ์ จ านวน 15 อัตรา  ,ข้อมูลเฉพาะโรงเรียนที่มีครูขาดทั้งหมด จ านวน 0 โรง และจ านวนครู
ที่ขาดทั้งหมด จ านวน 0 อัตรา ,ข้อมูลเฉพาะโรงเรียนที่ครูเกินทั้งหมด  จ านวน 14 โรง และจ านวนครูที่
เกินทั้งหมด จ านวน 21  อัตรา  และจ านวนโรงเรียนที่ครูพอดีทั้งหมด จ านวน 241 โรง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขนำด
โรงเรียน 

จ ำ 
นวน
โรง 

เรียน 

จ ำนวน
นักเรียน 

จ ำนวนครู 

จ ำนวนท่ีขำด-เกิน 
ข้อมูลเฉพำะ

โรงเรียนท่ีขำดครู 
ข้อมูลเฉพำะ

โรงเรียนท่ีครูเกิน 

จ ำนวน
โรงเรีย
นที่ครู
พอดี 
(โรง) 

ตำม จ๑๘ ตำมเกณฑ์ ก.ค.ศ. 

บร. 
ครูผู ้
สอน 

รวม บร. 
ครูผู ้
สอน 

รวม บร. 
ครูผู ้
สอน 

รวม (โรง) (อัตรำ) (โรง) (อัตรำ)  

นร. ๔๐ 
คนลงมำ 25 580 2 76 78 0 74 74 2 2 4 0 0 4 4 21 

นร. ๔๑-
๑๑๙ คน 114 8701 114 789 903 114 787 901 0 2 2 0 0 1 2 113 

นร. ๑๒๐ 
คนขึ้นไป 116 27890 225 1694 1919 237 1667 1904 -12 27 15 0 0 9 15 107 

รวมท้ังสิ้น 255 37171 341 2559 2900 351 2528 2879 -10 31 21 0 0 14 21 241 
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ตาราง ๑๖ สรุปความขาดอัตราก าลังข้าราชการครูในสถานศึกษาและข้าราชการครูเกษียณอายุราชการ 
จ าแนกรายวิชา ปีการศึกษา ๒๕๖๔ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต ๒ 

ที่ สำขำวชิำ 
สำขำวชิำที่ครูเกษียณ 

สำขำวชิำที่ขอทดแทนอัตรำขำด
แคลน/ครูเกษียณอำยุรำชกำร หมำยเหต ุ

(อัตรำ) (อัตรำ) 

1 ประถมศึกษา 44 92 
 2 ปฐมวัย 5 115 
 3 ภาษาไทย 5 89 
 4 คณิตศาสตร์ 1 58 
 5 ภาษาอังกฤษ 3 33 
 6 สังคมศึกษา 10 43 
 7 วิทยาศาสตร์(ท่ัวไป) 4 24 
 8 ฟิสิกส์ 0 0 
 9 เคมี 1 0 
 10 ชีววิทยา 0 0 
 11 สุขศึกษา 4 0 
 12 พลศึกษา 13 6 
 13 ศิลปะ 1 1 
 14 ทัศนศิลป์ 0 0 
 15 ดนตรีศึกษา 0 2 
 16 ดนตรีไทย 0 0 
 17 ดนตรีสากล 0 1 
 18 ดุริยางคศิลป์ 0 0 
 19 นาฏศิลป์ 2 2 
 20 คอมพิวเตอร์ 0 6 
 21 เกษตรกรรม 6 2 
 22 คหกรรมศาสตร์ 3 1 
 23 อุตสาหกรรมศิลป์ 3 0 
 24 โสตทัศนศึกษา 0 0 
 25 วัดผลการศึกษา 0 0 
 26 บรรณรักษ ์ 4 1 
 27 จิตวิทยาและการแนะแนว 1 0 
 28 การเงิน/พัสดุ 0 0 
 29 อื่น ๆ(....................) 16 0 
 รวมท้ังสิ้น 126 476  

จากตาราง ๑๖ พบว่าความขาดอัตราก าลังข้าราชการครูในสถานศึกษา จ าแนกรายวิชา  
ปีการศึกษา ๒๕๖๔   สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต ๒ พบว่า                   
สาขาวิชาที่ขาดครูรวมทั้งสิ้น จ านวน ๔๗๖ อัตรา และมีครูเกษียณอายุราชการทั้งสิ้น จ านวน ๑๒๖ อัตรา  
ซึ่งสาขาวิชาปฐมวัย  ขาดครูจ านวน ๑๑๕ อัตรา มากที่สุด รองลงมา คือสาขาวิชาประถมศึกษา  ขาดครู 
จ านวน ๙๒ อัตรา และน้อยที่สุดคือสาขาวิชา  ฟิสิกส์ ชีวิทยา สุขศึกษา  ทัศนศิลป์  ดนตรีไทย ดุริยางค
ศิลป์ อุตสาหกรรม โสตทัศนศึกษา วัดผลการศึกษา จิตวิทยาและการแนะแนว การเงิน/พัสดุ จ านวน ๐ 
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อัตรา และมีครูเกษียณอายุราชการสาขาวิชาประถมศึกษา จ านวน ๔๔ อัตรา มีจ านวนมากที่สุด รองลงมา 
คือสาขาวิชาพลศึกษา จ านวน ๑๓ อัตรา และน้อยที่สุดคือสาขาวิชาฟิสิกส์ ชีววิทยา ทัศนศิลป์ ดนตรีศึกษา 
ดนตรีไทย ดนตรีสากล ดุริยางคศิลป์ คอมพิวเตอร์ โสตทัศนศึกษา วัดผลการศึกษา การเงิน/พัสดุ 
 จ านวน ๐ อัตรา 
 

ตาราง ๑๗ สรุปความขาดอัตราก าลังข้าราชการครูในสถานศึกษาและข้าราชการครูเกษียณอายุราชการ 
จ าแนกรายวิชา ปีการศึกษา ๒๕๖๕ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต ๒ 

ที ่ สาขาวิชา 
สาขาวิชาที่ครูเกษียณ 

สาขาวิชาที่ขอทดแทนอตัรา
ขาดแคลน/ครูเกษียณอายุ

ราชการ หมายเหต ุ

(อัตรา) (อัตรา) 
1 ประถมศึกษา 46 27 

 2 ปฐมวัย 4 19 
 3 ภาษาไทย 11 14 
 4 คณิตศาสตร์ 3 10 
 5 ภาษาอังกฤษ 2 8 
 6 สังคมศึกษา 11 14 
 7 วิทยาศาสตร์(ท่ัวไป) 6 4 
 8 ฟิสิกส์ 0 0 
 9 เคมี 0 0 
 10 ชีววิทยา 1 0 
 11 สุขศึกษา 2 1 
 12 พลศึกษา 8 7 
 13 ศิลปะ 2 4 
 14 ทัศนศิลป์ 0 0 
 15 ดนตรีศึกษา 0 0 
 16 ดนตรีไทย 0 0 
 17 ดนตรีสากล 0 0 
 18 ดุริยางคศิลป์ 0 0 
 19 นาฏศิลป์ 3 1 
 20 คอมพิวเตอร์ 0 3 
 21 เกษตรกรรม 9 2 
 22 คหกรรมศาสตร์ 9 1 
 23 อุตสาหกรรมศิลป์ 4 0 
 24 โสตทัศนศึกษา 0 0 
 25 วัดผลการศึกษา 0 0 
 26 บรรณรักษ ์ 3 0 
 27 จิตวิทยาและการแนะแนว 3 0 
 28 การเงิน/พัสดุ 0 0 
 29 อื่น ๆ(....................) 9 0 
 รวมท้ังสิ้น 136 115  

จากตาราง ๑๗ พบว่าความขาดอัตราก าลังข้าราชการครูในสถานศึกษา จ าแนกรายวิชา  
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ปีการศึกษา ๒๕๖๕   สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต ๒ พบว่า                   
สาขาวิชาที่ต้องการทดแทนตามอัตราการขาดเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ.ก าหนดรวมทั้งสิ้น จ านวน ๑๑๕ อัตรา และมี
ครูเกษียณอายุราชการทั้งสิ้น จ านวน ๑๓๖ อัตรา  ซึ่งสาขาวิชาประถมศึกษา  มีความต้องการครูจ านวน 
๒๗ อัตรา มากที่สุด รองลงมา คือสาขาวิชาปฐมวัย  จ านวน ๑๙ อัตรา และน้อยที่สุดคือสาขาวิชา  ฟิสิกส์ 
เคมี ชีวิทยา  ทัศนศิลป์  ดนตรีไทย ดุริยางคศิลป์ อุตสาหกรรม โสตทัศนศึกษา วัดผลการศึกษา จิตวิทยา
และการแนะแนว การเงิน/พัสดุ จ านวน ๐ อัตรา และมีครูเกษียณอายุราชการสาขาวิชาประถมศึกษา 
จ านวน ๔๖ อัตรา มีจ านวนมากที่สุด รองลงมา คือสาขาวิชาภาษาไทย และวิชาสังคม จ านวน ๑๑ อัตรา 
และน้อยที่สุดคือสาขาวิชาฟิสิกส์ เคมี  ทัศนศิลป์ ดนตรีศึกษา ดนตรีไทย ดนตรีสากล ดุริยางคศิลป์ 
คอมพิวเตอร์ โสตทัศนศึกษา วัดผลการศึกษา การเงิน/พัสดุ จ านวน ๐ อัตรา 
 

ตาราง ๑๘ สรุปความขาดอัตราก าลังข้าราชการครูในสถานศึกษาและข้าราชการครูเกษียณอายุราชการ 
จ าแนกรายวิชา ปีการศึกษา ๒๕๖๖ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต ๒ 

ที ่ สาขาวิชา 
สาขาวิชาที่ครูเกษียณ 

สาขาวิชาที่ขอทดแทนอตัรา
ขาดแคลน/ครูเกษียณอายุ

ราชการ หมายเหต ุ

(อัตรา) (อัตรา) 
1 ประถมศึกษา 36 18 

 2 ปฐมวัย 7 11 
 3 ภาษาไทย 16 27 
 4 คณิตศาสตร์ 3 13 
 5 ภาษาอังกฤษ 1 8 
 6 สังคมศึกษา 7 10 
 7 วิทยาศาสตร์(ท่ัวไป) 7 5 
 8 ฟิสิกส์ 0 0 
 9 เคมี 1 0 
 10 ชีววิทยา 0 0 
 11 สุขศึกษา 6 2 
 12 พลศึกษา 3 9 
 13 ศิลปะ 2 3 
 14 ทัศนศิลป์ 0 0 
 15 ดนตรีศึกษา 1 2 
 16 ดนตรีไทย 0 0 
 17 ดนตรีสากล 0 0 
 18 ดุริยางคศิลป์ 0 1 
 19 นาฏศิลป์ 0 0 
 20 คอมพิวเตอร์ 1 4 
 21 เกษตรกรรม 5 1 
 22 คหกรรมศาสตร์ 4 0 
 23 อุตสาหกรรมศิลป์ 5 0 
 24 โสตทัศนศึกษา 0 1 
 25 วัดผลการศึกษา 0 0 
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ที ่ สาขาวิชา 
สาขาวิชาที่ครูเกษียณ 

สาขาวิชาที่ขอทดแทนอตัรา
ขาดแคลน/ครูเกษียณอายุ

ราชการ หมายเหต ุ

(อัตรา) (อัตรา) 
26 บรรณรักษ ์ 4 0 

 27 จิตวิทยาและการแนะแนว 4 0 
 28 การเงิน/พัสดุ 0 0 
 29 อื่น ๆ(....................) 3 0 
 รวมท้ังสิ้น 116 ๑๑๕  

จากตาราง ๑๘ พบว่าความขาดอัตราก าลังข้าราชการครูในสถานศึกษา จ าแนกรายวิชา  
ปีการศึกษา ๒๕๖๖   สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต ๒ พบว่า                   
สาขาวิชาที่ต้องการทดแทนตามอัตราการขาดเกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ.ก าหนดรวมทั้งสิ้น จ านวน ๑๑๕ อัตรา และมี
ครูเกษียณอายุราชการทั้งสิ้น จ านวน ๑๑๖ อัตรา  ซึ่งสาขาวิชาภาษาไทย  มีความต้องการครูจ านวน ๒๗ 
อัตรา มากท่ีสุด รองลงมา คือสาขาวิชาประถมศึกษา  จ านวน ๑๘ อัตรา และน้อยที่สุดคือสาขาวิชา  ฟิสิกส์ 
เคมี ชีวิทยา  ทัศนศิลป์  ดนตรีไทย ดนตรีสากล นาฎศิลป์ คหกรรมศาสตร์ อุตสาหกรรม  วัดผลการศึกษา 
จิตวิทยาและการแนะแนว การเงิน/พัสดุ จ านวน ๐ อัตรา และมีครูเกษียณอายุราชการสาขาวิชา
ประถมศึกษา จ านวน ๓๖ อัตรา มีจ านวนมากที่สุด รองลงมา คือสาขาวิชาภาษาไทย จ านวน ๑๖ อัตรา 
และน้อยที่สุดคือสาขาวิชาฟิสิกส์ ชีววิทยา ทัศนศิลป์ ดนตรีไทย ดนตรีสากล ดุริยางคศิลป์ นาฎศิลป์ โสต
ทัศนศึกษา วัดผลการศึกษา การเงิน/พัสดุ จ านวน ๐ อัตรา 
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บทที่ ๕ 
สรุปผล กำรจัดท ำแผนควำมต้องกำรและข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาอัตราก าลังครูเพ่ือการทดแทนการสูญเสียอัตราก าลัง       

การก าหนดความต้องการรายวิชาทดแทน และจัดท าข้อมูลเพ่ือการจัดท าแผนความต้องการครูการศึกษา                   
ขั้นพ้ืนฐานของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ตามสาขาวิชา และประเภทของสถานศึกษา โดยศึกษา
อัตราก าลังครูในโรงเรียนทุกโรง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็นแบบส ารวจข้อมูล จ านวน ๓ ฉบับ 
ประกอบด้วย แบบส ารวจข้อมูลแผนการรับนักเรียน ๓ ปี แบบส ารวจข้อมูลความต้องการครูการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน ๓ ปี  และแบบส ารวจข้อมูลจ านวนครูเกษียณอายุราชการจ าแนกตามสาขาวิชาที่สอน                          
ปี ๒๕๖๔-๒๕๖๖  

 
๕.๑ สรุปผลกำรศึกษำ 
  จาการศึกษาครั้งนี้ พบว่า จ านวนครูที่เกษียณอายุราชการ ตั้งแต่ ปี ๒๕๖๔–๒๕๖๖ 
จ านวน ๓ ปี  มีรายวิชาที่สอนคิดเป็นเปอร์เซ็น ดังนี้ ล าดับที่ ๑ วิชาการประถมศึกษา คิดเป็นร้อยละ  3๑.
0๙ % ล าดับที่  ๒ วิชาภาษาไทย  คิดเป็นร้อยละ  7.39 % อันดับที่ ๓  วิชาสังคมศึกษา  คิดเป็นร้อยละ 
7.26 %  ล าดับที่ ๔  วิชาเกษตรกรรม  คิดเป็นร้อยละ  5.๘9 %  ล าดับที่ ๕  วิชาปฐมวัย  คิดเป็นร้อยละ 
5.6๑ %  ล าดับที่ ๖ วิชาคหกรรมศาสตร์  คิดเป็นร้อยละ ๕.๒๐ % ล าดับที่ ๗ วิชาวิทยาศาสตร์  คิดเป็น
ร้อยละ ๔.๙๓ %  ล าดับที่ ๘ วิชาสุขศึกษาและพลศึกษา  คิดเป็นร้อยละ ๔.๑๑ % ล าดับที่ ๑๐ วิชา
อุตสาหกรรม  คิดเป็นร้อยละ 3.4๒ % ล าดับที่ 11 วิชาบรรณรักษ์  คิดเป็นร้อยละ 3.๐1 % ล าดับที่ ๑๒ 
วิชาคณิตศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ 2.87 % ล าดับที่ ๑๓ วิชาภาษาอังกฤษ จิตวิทยาและการแนะแนวและวิชา
อ่ืน ๆ   คิดเป็นร้อยละ 2.46 % ล าดับที่ 16 วิชาศิลปะ  คิดเป็นร้อยละ 1.50% ล าดับที่ 17 วิชา
นาฎศิลป์ คิดเป็นร้อยละ 1.23 %  ล าดับที่ 18 วิชาชีววิทยา  คิดเป็นร้อยละ 0.41 % ล าดับที่ 19 วิชา
เคมีและวิชาคอมพิวเตอร์   คิดเป็นร้อยละ 0.๒7 % ล าดับที่ 21 วิชาดนตรีสากลและวิชาวัดผลการศึกษา 
คิดเป็นร้อยละ 0.13 % ส าหรับสาขาวิชาที่ไม่มีผู้เกษียณในระยะเวลา ๑๐ ปี คือ สาขาวิชาฟิสิกส์กและ
สาขาวิชาการเงิน/พัสดุ        

จากผลการศึกษาวิชาที่โรงเรียนมีความต้องการครู ในกรณีโรงเรียนขาดเกณฑ์ ก.ค.ศ.และ
จากผลการเกษียณอายุราชการ ผลส ารวจตั้งแต่ ปี ๒๕๖๔ – ๒๕๖๖ จ านวน ๓ ปี  พบว่า  โรงเรียนมีความ
ต้องการครูตามรายวิชาเอก ดังนี้ ล าดับที่ ๑ วิชาประถมศึกษา  คิดเป็นร้อยละ ๒๐.17 % ล าดับที่ ๒ วิชา
ปฐมวัย  คิดเป็นร้อยละ ๑7.39 %  ล าดับที่ ๓ วิชาภาษาไทย  คิดเป็นร้อยละ  10.66 % ล าดับที่ ๔   
วิชาคณิตศาสตร์  คิดเป็นร้อยละ  10.66 % ล าดับที่ ๕ วิชาสังคมศึกษา คิดเป็นร้อยละ 9.89 % ล าดับที่ 
๖ วิชาภาษาอังกฤษ คิดเป็นร้อยละ  7.40 % ล าดับที่ ๗ วิชาวิทยาศาสตร์(ทั่วไป) คิดเป็นร้อยละ  6.34 % 
ล าดับที่ 8 วิชาพลศึกษา คิดเป็นร้อยละ 3.65 % ล าดับที่ 9 วิชาคอมพิวเตอร์ คิดเป็นร้อยละ  2.40 % 
ล าดับที่ 10 วิชาศิลปะ คิดเป็นร้อยละ  1.06 % ล าดับที่ ๑๑ วิชานาฎศิลป์ คิดเป็นร้อยละ  0.86 % 
ล าดับที่ 12 วิชาสุขศึกษา ทัศนศิลป์และวิชาดนตรีศึกษา คิดเป็นร้อยละ  0.67 % ล าดับที่ 15  วิชาคหกร
รมศาสตร์  คิดเป็นร้อยละ  0.58 % ล าดับที่ 16 วิชาบรรณรักษ์ คิดเป็นร้อยละ  0.38 % ล าดับที่ 1๗ 
วิชาอุตสาหกรรมศิลป์และวิชาอ่ืน ๆ คิดเป็นร้อยละ  0.19 % ล าดับที่ ๑๙ วิชาดุริยางคศิลป์และวิชา
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จิตวิทยาและการแนะแนว คิดเป็นร้อยละ  0.10 % สาขาวิชาที่ไม่มีการทดแทน ในระยะเวลา ๓ ปี คือ
สาขาวิชาฟิสิกส์ สาขาวิชาเคมี  สาขาวิชาชีววิทยา ทัศนศิลป์ ดนตรีไทย ดนตรีสากล วัดผลการศึกษาและ
การเงินและพัสดุ     
๕.๒ กำรน ำผลงำนไปใช้ประโยชน์ 
 ๕.๒.๑  วางแผนการจัดสรรครู สาขาวิชาเอกให้ตรงกับมาตรฐานวิชาเอกให้มีในสถานศึกษา 
โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต ๒   
 ๕.๒.๒  สามารถน าข้อมูลความต้องการครูในแต่ละปีเพ่ือวางแผนการจัดสรร ต าแหน่งครูผู้สอน
ให้กับสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต ๒ 
 ๕.๒.๓  การน าข้อมูลเพ่ือจัดสรรต าแหน่ง พนักงานราชการ (ต าแหน่งครูผู้สอน) ลูกจ้างชั่วคราว 
เพ่ือแก้ปัญหาให้กับโรงเรียนที่ขาดแคลน โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
สกลนคร เขต ๒  
 ๕.๒.๔  สามารถรายงานความต้องการครู ในแต่ละสาขาวิชาเอกท่ีสถานศึกษาต้องการในแต่ละปี
เพ่ือรายงานหน่วยผลิตครู สถาบันอุดมศึกษาให้ผลิตครูให้ตรงตามความต้องการของสถานศึกษาในสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
๕.๓  ปัญหำ อุปสรรค 

๕.๓.๑ การสูญเสียอัตราก าลังครูในแต่ละปีการศึกษาท าให้โรงเรียนขาดแคลนครูท าให้โรงเรียนมี
ความต้องการครู หรือบางโรงเรียนมีจ านวนนักเรียนเพิ่มข้ึนส่งผลต่อจ านวนครูในโรงเรียน 
       ๕.๓.๒ การส ารวจอัตราก าลังครูและบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือน าไปจัดท าแผนความต้องการ
อัตราก าลังครูทางการศึกษา โดยระบุเป็นรายส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสาขาวิชาที่ต้องการ เพ่ือใช้
เป็นแผนเตรียมการรองรับการบรรจุในแต่ละปีการศึกษา ตลอดจนเป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการบริหารจัดการ
ด้านอัตราก าลังที่จะใช้ในบรรจุนักศึกษาทุน 
       ๕.๓.๓  การจัดท าข้อมูลในการกรอกรายวิชาของแต่ละโรงเรียนแทนต าแหน่งว่าง นั้นความต้องการ
รายวิชาเอก ในอนาคตอาจมีการเปลี่ยนแปลง 
๕.๔ ข้อเสนอแนะ 
 ๕.๔.๑. น าข้อมูลที่ได้ไปจัดท าแผนความต้องการครูพ้ืนฐาน แผนระยะสั้นและระยะยาวของพ้ืนที่
การศึกษา 
 ๕.๔.๒. น าไปใช้ก าหนดการทดแทนการสูญเสียอัตราก าลัง ความต้องการรายวิชาทดแทน เพ่ือ
รองรับความต้องการครูการศึกษาข้ันพ้ืนฐานแก่เจ้าหน้าที่อัตราก าลังของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 ๕.๔.๓.น าไปเป็นข้อมูลในการจัดท าแผนความต้องการครูการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
 ๕.๔.๔.น าวิธีการไปใช้กับบุคลกรทางการศึกษาอ่ืนๆ ของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอ่ืนของ
โรงเรียนในการจัดท าแผนความต้องการบุคลากรนั้น 


