
บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

ในการดำเนินการศึกษาเรื่องนี ้ ผู ้รายงานได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที ่เกี่ยวข้อง  
เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการดำเนินการศึกษา ดังนี้  

1. ความรู้เกี่ยวกับเด็กพิเศษ 

2. การบริหารงานบุคคล 
3. แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ 
4. การจัดการภาครัฐแนวใหม่ 

  5. การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
  6. การทำข้อตกลงการปฏิบัติงาน 

7. วงจรคุณภาพของเดมม่ิง PDCA  
8. รูปแบบการประเมินของเคิร์กแพทริค 
9. แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจ 
10. ศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจำจังหวัดลำพูน 
11. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
12. กรอบแนวคิดการศึกษา 

 
ความรู้เกี่ยวกับเด็กพิเศษ 

ความหมายของเด็กพิเศษ 
เด็กพิเศษ (special child) หมายถึง เด็กที ่จำเป็นต้องได้รับการดูแล ช่วยเหลือ 

บำบัดฟื้นฟูและให้การเรียนการสอนที ่เหมาะสมกับลักษณะความจำเป็นและความต้องการ  
ของเด็กแต่ละคน (จริยา  ทะรักษา 2561: 22) เด็กพิเศษ มาจากคำเต็มว่า เด็กที่มีความต้องการ
พิเศษ หมายถึง เด็กกลุ่มที่จำเป็นต้องได้รับการดูแล ช่วยเหลือเป็นพิเศษ เพ่ิมเติมจากวิธีการปกติ 
ทั ้ง ในด้านการดูแล  ช ่วยเหลือเป ็นพิเศษ เพิ ่ม เต ิมจากวิธ ีการตามปกติ ทั ้งในด้านการใช ้
ชีวิตประจำวัน การเรียนรู้ และการเข้าสังคม เพื่อให้เด็กได้รับการพัฒนาตามศักยภาพของตน 
โดยออกแบบการดูแลช่วยเหลือ ตามลักษณะความจำเป็น และความต้องการของเด็กแต่ละคน  

เด็กพิเศษ แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่  
1. เด็กที ่มีความสามารถพิเศษ เป็นเด็กที ่มีความสามารถด้านต่าง  ๆ สูงกว่า 

เด ็ก ทั ่ว ไป  โด ย จะ เป ็น เด ็ก ที ่ม ีค ว าม ฉ ล าด  ห ร ือ ระด ับ ส ต ิป ัญ ญ าส ูงก ว ่า เก ณ ฑ ์ป ก ต ิ  
มีความคิดสร้างสรรค์สูง   
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2. เด็กที่มีความบกพร่อง เป็นเด็กที่มีปัญหาด้านต่าง  ๆ ส่งผลให้เด็กเรียนรู้ช้า 
หรือ มีพัฒนาการบางด้านที่ไม่เท่าเด็กทั่วไปในช่วงวัยเดียวกัน  

3 . เด ็กยากจนหรือด ้อย โอกาส  เป ็น เด ็กที ่ต ้อ งอยู ่ในสภ าวะยากลำบาก         
หรือพบปัญหาต่าง ๆ ส่งผลต่อการใช้ชีวิต และมีชีวิตความเป็นอยู่ด้อยกว่าเด็กทั่วไป ขาดโอกาส
หรือไม่ม ีโอกาสที ่จะเข้ารับบริการทางการศึกษา ทำให้ไม่ได้ร ับการพัฒนาทั ้งทางร่างกาย 
สติปัญญา อารมณ์ สังคม และจิตใจ (ทวีศักดิ์  สิริรัตน์เรขา 2561: ไม่มีเลขหน้า) 

ทวี  เชื ้อสุวรรณทวี (2562: 54) ได้กล่าวถึงเด็กพิเศษว่า ปัจจุบ ันมักหมายถึง  
กลุ ่มเด็กที ่มีความบกพร่องเท่านั ้น ส่วนเด็กที ่มีความสามารถพิเศษ กับกลุ ่มเด็กยากจนและ  
ด้อยโอกาส มักไม่ค่อยเรียกว่าเป็นเด็กพิเศษ ส่วน ทวีศักดิ์  สิริรัตน์เรขา (2561: ไม่มีเลขหน้า)  
กล่าวว่า มีผู้ปกครองของเด็กที่บกพร่องทางการเรียนรู้บางท่าน มิได้ยินดีที่จะใช้ คำว่า “พิการ” 
กับบุตรของตน และประสงค์จะใช้คำว่า ผู ้ม ีความต้องการพิเศษแทน และหากเป็นไปได ้ 
อยากเสนอแนวคิดการเรียกขาน หรือเปลี่ยนถ้อยคำเหล่านี้ในกฎหมายและนโยบายด้วย   

สรุปได้ว่า เด็กพิเศษ หมายถึง เด็กที่ต้องการความช่วยเหลือเป็นพิเศษในเรื่องต่าง ๆ 

เกี ่ยวก ับการดำรงช ีว ิต  การเร ียนรู ้ และการอยู ่ร ่วม ในส ังคม  แบ ่งออกเป ็น  3 กลุ ่ม  ค ือ            

เด็กที่มีความสามารถพิเศษ เด็กที่มีความบกพร่อง เด็กยากจนหรือด้อยโอกาส ในปัจจุบันคำว่า 

เด็กพิเศษ ส่วนใหญ่นิยมใช้กับกลุ่มเด็กที่มีความบกพร่องเท่านั้น ส่วนเด็กที่มีความสามารถพิเศษ 

กับกลุ่มเด็กยากจนและด้อยโอกาส มักไม่ค่อยเรียกว่าเป็นเด็กพิเศษ สำหรับการศึกษาครั้งนี้ ได้ใช้

คำว่า “เด็กพิเศษ” ซึ่งหมายถึง เด็กที่มีความบกพร่องที่มีปัญหาด้านต่าง ๆ  

การแบ่งประเภทความพิการทางการศึกษา 
กระทรวงศึกษาธิการ ได้กำหนดประเภทและหลักเกณฑ์ของคนพิการทางการศึกษาไว้ 

 9 ประเภท ดังนี้  
1. บุคคลที่มีความบกพร่องทางการเห็น ได้แก่ บุคคลที่สูญเสียการเห็นตั้งแต่ระดับ

เล็กน้อยจนถึงตาบอดสนิท แบ่งเป็น 2 ประเภท ดังนี้ 
 1.1  คนตาบอด หมายถึง บุคคลที่สูญเสียการเห็นมาก จนต้องใช้สื่อสัมผัสและ 

สื่อเสียง หากตรวจวัดความชัดเจนของสายตาข้างดีเมื่อแก้ไขแล้ว อยู่ในระดับ 6 ส่วน 60 (6/60) หรือ 
20 ส่วน 200 (20/200) จนถึงไม่สามารถรับรู้เรื่องแสง 

 1.2 คนเห็นเลือนราง หมายถึง บุคคลที่สูญเสียการเห็น แต่ยังสามารถอ่าน
อักษรตัวพิมพ์ขยายใหญ่ด้วยอุปกรณ์เครื่องช่วยคนพิการ หรือเทคโนโลยีสิ่งอำนวยความสะดวก หาก
วัดความชัดเจนของสายตาข้างดีเมื่อแก้ไขแล้วอยู่ในระดับ 6 ส่วน 18 ส่วน (6/18) หรือ 20 ส่วน 70 
(20/70) 



16 
 

2. บุคคลที่มีความบกพร่องทางการได้ยิน ได้แก่บุคคลที่สูญเสียการได้ยินตั้งแต่ระดับ
หูตึงน้อยจนถึงหูหนวก ซึ่งแบ่งเป็น 2 ประเภท ดังนี้ 

 2.1 คนหูหนวก หมายถึง บุคคลที่สูญเสียการได้ยินมากจนถึงไม่สามารถเข้าใจ
การพูดผ่านทางการได้ยินไม่ว่าจะใส่หรือไม่ใส่เครื่องช่วยฟัง ซึ่งโดยทั่วไปหากมีการตรวจการได้ยิน  
จะมีการสูญเสียการได้ยิน 90 เดซิเบลขึ้นไป 

2.2 คนหูตึง หมายถึง บุคคลที่มีการได้ยินหลงเหลืออยู่เพียงพอที่จะได้ยิน 
การพูดผ่านทางการได้ยิน โดยทั่วไปจะใส่เครื่องช่วยฟัง ซึ่งหากการตรวจวัดการได้ยินจะมีการสูญเสีย
การได้ยินน้อยกว่า 90 เดซิเบลลงมาถึง 26 เดซิเบล 

3. บุคคลที่มีความบกพร่องทางสติปัญญา ได้แก่ บุคคลที่มีความจำกัดอย่างชัดเจน     
ในการปฏิบัติตน (Functioning) ในปัจจุบัน ซึ่งมีลักษณะเฉพาะ คือ ความสามารถทางสติปัญญา          
ต่ำกว่าเกณฑ์เฉลี่ยอย่างมีนัยสำคัญร่วมกับความจำกัดของทักษะการปรับตัวอีกอย่างน้อย  2 ทักษะ 
จาก 10 ทักษะ ได้แก่ การสื่อความหมาย การดูแลตนเอง การดำรงชีวิตภายในบ้าน ทักษะทางสังคม/       
การปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน การรู้จักการใช้ทรัพยากรในชุมชน การรู้จักดูแลควบคุมตนเอง การนำความรู้
มาใช้ในชีวิตประจำวัน การทำงาน การใช้เวลาว่าง การรักษาสุขภาพอนามัยและความปลอดภัย ทั้งนี้
ได้แสดงอาการดังกล่าวก่อนอายุ 18 ปี 

4. บุคคลที่มีความบกพร่องทางร่างกาย หรือการเคลื่ อนไหว หรือสุขภาพ                
ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ดังนี้ 

4.1 บุคคลที่ มีความบกพร่องทางร่างกาย หรือการเคลื่อนไหว ได้แก่   
บุคคลที่มีอวัยวะ  ไม่สมส่วน หรือขาดหายไป กระดูกหรือกล้ามเนื้อผิดปกติ อุปสรรคในการเคลื่อนไหว 
ความบกพร่องดังกล่าวอาจเกิดจากโรคทางระบบประสาท โรคของระบบกล้ามเนื้อและกระดูก  
การไม่สมประกอบ มาแต่กำเนิด อุบัติเหตุและโรคติดต่อ 

4.2 บุคคลที่มีความบกพร่องทางสุขภาพ ได้แก่ บุคคลที่มีความเจ็บป่วยเรื้อรัง
หรือมีโรคประจำตัว ซึ่งจำเป็นต้องได้รับการรักษาอย่างต่อเนื่อง และเป็นอุปสรรคต่อการศึกษา  
ซึ่งมีผลให้เกิดความจำเป็นต้องได้รับการศึกษาพิเศษ 

5. บุคคลที่ มีความบกพร่องทางการเรียนรู้  ได้แก่  บุคคลที่ มีความผิดปกติ  
ในการทำงานของสมองบางส่วนที่แสดงถึงความบกพร่องในกระบวนการเรียนรู้ที่อาจเกิดขึ้นเฉพาะ
ความสามารถด้านใดด้านหนึ่งหรือหลายด้าน คือ การอ่าน การเขียน การคิดคำนวณ ซึ่งไม่สามารถ
เรียนรู้ในด้านที่บกพร่องได้ทั้งท่ีมีระดับสติปัญญาปกติ 

6. บุคคลที่มีความบกพร่องทางการพูดและภาษา ได้แก่ บุคคลที่มีความบกพร่อง 
ในการเปล่งเสียงพูด เช่น เสียงผิดปกติ อัตราความเร็วและจังหวะกการพูดผิดปกติ หรือบุคคล 
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ที่ มีความบกพร่องในเรื่องความเข้าใจหรือการใช้ภาษาพูด การเขียนหรือระบบสัญลักษณ์ อ่ืน 
ที่ใช้ในการติดต่อสื่อสาร ซึ่งอาจเกี่ยวกับรูปแบบ เนื้อหา และหน้าที่ของภาษา 

7. บุคคลที่มีความบกพร่องทางพฤติกรรมหรืออารมณ์ ได้แก่ บุคคลที่มีพฤติกรรม
เบี่ยงเบนไปจากปกติอย่างมาก และปัญหาทางพฤติกรรมนั้นเป็นไปอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเป็นผลจาก  
ความบกพร่องหรือความผิดปกติทางจิตใจหรือสมองในส่วนของการรับรู้ อารมณ์หรือความคิด เช่น          
โรคจิตเภท โรคซึมเศร้า โรคสมองเสื่อม เป็นต้น 

8. บุคคลออทิสติก ได้แก่ บุคคลที่มีความผิดปกติของระบบการทำงานของสมอง
บางส่วน ซึ่งส่งผลต่อความบกพร่องทางการพัฒนาด้านภาษา ด้านสังคมและการปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 
และ มีข้อจำกัดด้านพฤติกรรมหรือมีความสนใจจำกัดเฉพาะเรื่องใดเรื่องหนึ่ง โดยความผิดปกตินั้น
ค้นพบได้ก่อนอายุ 30 เดือน 

9. บุคคลพิการซ้อน ได้แก่ บุคคลที่ มีความบกพร่องหรือความพิการมากกว่า             
หนึ่งประเภทในบุคคลเดียวกัน (ราชกิจจานุเบกษา 2556: 4-28) 

แนวทางการช่วยเหลือเด็กพิเศษ 
การช่วยเหลือเด็กพิเศษไม่ได้มีเฉพาะการแพทย์ คือ การฟ้ืนฟูสมรรถภาพทางการแพทย์ 

และการดูแลรักษาพยาบาลเท่านั้น ซึ่งคนทั่วไปมักมองว่าเป็นเรื่องใหญ่และสำคัญที่สุด ความจริงแล้ว
เรื่องการช่วยตนเองได้ เพ่ือใช้ชีวิตในสังคมได้ซึ่งเป็นเรื่องของสังคมในชีวิตประจำวัน มีความสำคัญ
มากกว่าอย่างอ่ืนเพราะเป็นเรื่องของการดำรงชีวิตที่พ่ึงพาตนเองได้ดี (Independent Living) แนวคิด
และความรู้ทางสังคมนี้ เป็นงานทีต่้องทำควบคู่กันไปกับความเข้าใจ และวิธีการที่ถูกต้องชอบด้วยสิทธิ
หน้าที่และกฎหมาย มุ่งไปสู่จุดมุ่งหมายสำคัญ คือ ความเสมอภาคอย่างแท้จริง (Equity and 
Equalization) การบริการทางการศึกษา เป็นงานสำคัญในการให้บริการเด็กพิเศษที่ต้องทำต่อ 
จากบริการทางการแพทย์โดยเฉพาะในเด็กเล็ก ที่จะต้องเข้าสู่การเรียนในโรงเรียน ผู้ที่ต้อง 
ทำหน้าที่ในงานด้านบริการการศึกษา มีหลายประเภท เช่น ผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
(พูนพิศ  อมาตยกุล, สุมาลี  ดีจงกิจ และพิมพา  ขจรธรรม 2555: 190-218)  

แนวทางการช่วยเหลือเด็กพิเศษจำเป็นต้องอาศัยการทำงานร่วมกันของนักสหวิชาชีพ 
อาทิ แพทย์ กุมารแพทย์ จิตแพทย์เด็กและวัยรุ่น พยาบาล นักจิตวิทยา นักกายภาพบำบัด  
นักกิจกรรมบำบัด นักอรรถบำบัด นักสังคมสงเคราะห์ ครู เป็นต้น ในการประสานงาน แลกเปลี่ยน
ข้อมูล และวางแผนการช่วยเหลือบำบัดฟ้ืนฟูอย่างต่อเนื่อง รวมถึงการให้ความรู้ ความเข้าใจ และ
ประสานความร่วมมือกับครอบครัวอย่างสม่ำเสมอ บทบาทของทีมสหวิชาชีพในการช่วยเหลือ 
เด็กพิเศษ ได้แก่ 1) การเฝ้าระวังสาเหตุ ให้การช่วยเหลือแก้ไขและติดตามการเจริญเติบโต พัฒนาการ
ด้านต่าง ๆ รวมถึงการเจ็บป่วยต่าง ๆ ของเด็กพิเศษอย่างต่อเนื่อง 2) ส่งเสริมให้ครอบครัวมีส่วนร่วม
ในการพัฒนาเด็กพิเศษ โดยให้ความรู้ ฝึกทักษะรับฟังปัญหาให้กำลังใจและคำปรึกษาในการแก้ปัญหา  
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3) ส่งเสริมความรักและความอบอุ่นในครอบครัวผ่านกิจกรรมต่าง ๆ  ร่วมกัน ระหว่างผู้ดูแลกับ 
เด็กพิเศษ 4) วางแผนการช่วยเหลือฟ้ืนฟูและบำบัด ให้สอดคล้องกับความต้องการของเด็กพิเศษแต่ละ
คน การจัดการศึกษาพิเศษเหมาะสมกับเด็กพิเศษ การฝึกอาชีพ และการช่วยเหลือด้านสังคม 
โดยการจัดทำแผนเฉพาะรายบุคคล 5) ประสานงานกับเครือข่ายต่าง ๆ เพ่ือให้ความช่วยเหลือแก่  
เด็กพิเศษและครอบครัว 6) ให้ข้อมูลกับครอบครัวเกี่ยวกับสิทธิต่าง ๆ ตามกฎหมายที่เด็กพิเศษ 
พึงได้รับ และ7) ให้ความรู้และปรับทัศนะคติของสังคมที่มีต่อเด็กพิเศษให้ถูกต้องเหมาะสม 
(จริยา  ทะรักษา 2561: ไม่มีเลขหน้า) 

ทวี  เชื้อสุสรรณทวี (2562: 63-66) กล่าวว่า การบริการเด็กพิเศษ สามารถแบ่งออก 
เป็น 4 ประเภทใหญ่ ๆ ได้แก่ 1) การสงเคราะห์หรือการประชาสงเคราะห์ 2) การฟ้ืนฟูสมรรถภาพ  
3) การเสริมพลังอำนาจ 4) การพัฒนาคุณภาพชีวิต  

สรุปได้ว่า แนวทางการช่วยเหลือเด็กพิเศษ คือ การช่วยเหลือด้านการแพทย์ ด้าน
การศึกษา ด้านสังคมสงเคราะห์ ในการช่วยเหลือเด็กพิเศษมีความจำเป็นต้องอาศัยการทำงานร่วมกัน
ระหว่างบุคคลที่เก่ียวข้องหลายฝ่าย 

นโยบายและกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาของเด็กพิเศษ 
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 มาตรา 71 ระบุว่า รัฐพึงให้  

ความช่วยเหลือเด็ก เยาวชน สตรี ผู้สูงอายุ คนพิการ ผู้ยากไร้ และผู้ด้อยโอกาส ให้สามารถดำรงชีวิต
ได้อย่างมีคุณภาพ และคุ้มครองป้องกันให้บุคคลดังกล่าวถูกใช้ความรุนแรง หรือปฏิบัติอย่าง              
ไม่ เป็ น ธรรม  รวมตลอดทั้ ง ให้ ก ารบ ำบั ด  ฟ้ื น ฟู และ เยี ย วยา ผู้ ถู กก ระท ำการดั งกล่ าว   
(ราชกิจจานุเบกษา 2560: 18)  

ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี พ.ศ. 2561-2580 ซึ่งเป็นแผนพัฒนาประเทศที่กำหนดกรอบ 
และแนวทางการพัฒนาให้หน่วยงานของรัฐทุกภาคส่วนต้องทำตาม เพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ของประเทศ 
คือ ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศที่พัฒนาแล้ว โดยมียุทธศาสตร์การสร้าง
โอกาสและความเสมอภาคทางสังคม และการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์                  
(ราชกิจจานุเบกษา 2561: 4-9) 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสั งคมแห่ งชาติ  ฉบับที่ สิบสอง (พ .ศ. 2560 -2564)  
มีเป้าหมายพัฒนาคนไทยให้มีคุณลักษณะเป็นคนไทยที่สมบูรณ์ มีวินัย มีทัศนคติและพฤติกรรม 
ตามบรรทัดฐานที่ดีของสังคม มีความเป็นพลเมืองตื่นรู้ มีความสามารถในการปรับตัวได้อย่างรู้เท่าทัน
สถานการณ์ มีความรับผิดชอบ และทำประโยชน์ต่อส่วนรวม มีสุขภาพกายและใจที่ดี มีความเจริญ
งอกงามทางจิตวิญญาณ มีวิถีชีวิตที่พอเพียง (สำนักนายกรัฐมนตรี 2560: ไม่มีเลขหน้า) 

พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พุทธศักราช 2542 และแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) 
พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 มาตรา 6 ระบุว่า การจัดการศึกษาต้องเป็นไปเพ่ือพัฒนา 
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คนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้ และคุณธรรมมีจริยธ รรมและ
วัฒนธรรมในการดำรงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข นอกจากนั้น มาตรา 10 ระบุว่า 
การจัดการศึกษาต้องจัดให้บุคคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกันในการรับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไม่น้อยกว่า
สิบสองปีที่รัฐต้องจัดให้อย่างทั่วถึงและมีคุณภาพโดยไม่เก็บค่าใช้จ่าย การจัดการศึกษาสำหรับบุคคล
ซ่ึงมีความบกพร่องทางร่างกาย จิตใจ สติปัญญา อารมณ์  สังคม การสื่อสารและการเรียนรู้   
หรือมีร่างกายพิการ หรือทุพพลภาพหรือบุคคลซึ่ง ไม่สามารถพ่ึงตนเองได้หรือไม่มีผู้ดูแลหรือ 
ด้อยโอกาส ต้องจัดให้บุคคลดังกล่าวมีสิทธิและโอกาสได้รับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเป็นพิเศษ โดยให้จัด
ต้ังแต่แรกเกิดหรือพบความพิการโดยไม่เสียค่าใช้จ่าย และให้บุคคลดังกล่าวมีสิทธิได้รับสิ่งอำนวย 
ความสะดวก สื่อ บริการ และความช่วยเหลืออ่ืนใดทางการศึกษา ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กำหนด
ในกฎกระทรวง (ราชกิจจานุเบกษา 2553: 5-7)   

พระราชบัญญัติการจัดการศึกษาสำหรับคนพิการ (ฉบับที่ 2) 2556 มาตรา 3 ระบุว่า 
คนพิการ หมายความว่า บุคคลซึ่งมีข้อจำกัดในการปฏิบัติกิจกรรมในชีวิตประจำวันหรือเข้ าไป 
มีส่วนร่วมทางสังคม เนื่องจากมีความบกพร่องทางการมองเห็น การได้ยิน การเคลื่อนไหว หรือ                   
ความบกพร่องอ่ืนใดประกอบกับมี อุปสรรคในด้านต่าง ๆ และมีความต้องการจำเป็นพิ เศษ           
ทางการศึกษาที่จะต้องได้รับความช่วยเหลือด้านใดด้านหนึ่ง เพ่ือให้สามารถปฏิบัติกิจกรรม                
ในชีวิตประจำวันหรือเข้าไปมีส่วนร่วมทางสังคมได้อย่างบุคคลทั่วไป นอกจากนั้น มาตรา 5 กำหนดให้
คนพิการมีสิทธิทางการศึกษาใน 3 ประเด็นใหญ่ ๆ คือ 1) ได้รับการศึกษาโดยไม่เสียค่าใช้จ่าย               
ตั้งแต่แรกเกิด 2) เลือกบริการทางการศึกษาโดยคำนึงถึงความสามารถ ความสนใจ ความถนัดและ
ความต้องการจำเป็นพิเศษของบุคคลนั้น 3) ได้รับการศึกษาที่มีมาตรฐานและประกันคุณภาพ
การศึกษา รวมทั้งสิทธิของครู และสถานศึกษาที่ต้องได้รับการช่วยเหลือ สนับสนุนจากรัฐเพ่ือให้             
เด็กพิการได้รับสิทธิทางการศึกษาอย่างเหมาะสม เป็นต้น (ราชกิจจานุเบกษา 2556: 7-8) 

แผนการศึกษาแห่ งชาติ  (พ .ศ . 2560-2579) เป็ นกรอบ เป้ าหมายและทิศทาง 
การจัดการศึกษาของประเทศ ได้กำหนดวิสัยทัศน์ไว้ว่า คนไทยทุกคนได้รับการศึกษาและเรียนรู้ตลอด
ชีวิตอย่างเป็นสุข สอดคล้องกับหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงและการเปลี่ยนแปลงของโลก
ศตวรรษที่ 21 โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือพัฒนาคนไทยให้เป็นพลเมืองดี มีคุณลักษณะและสมรรถนะ 
ที่สอดคล้องกับบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
และยุทธศาสตร์ชาติ (สำนักงานเลขาธิการ 2560: 78-79)  

แผนการจัดการศึกษาสำหรับเด็กพิการ ฉบับที่  3 (พ.ศ. 2560-2564) กำหนดทิศทาง 
การจัดการศึกษาสำหรับคนพิการ โดยมีเป้าประสงค์ให้คนพิการได้รับโอกาสทางการศึกษา 
อย่างมีคุณภาพสอดคล้องกับความต้องการจำเป็นของแต่ละบุคคล และมีทักษะการดำรงชีวิต  
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สามารถประกอบอาชีพพ่ึงพาตัวเองได้ อย่างมีศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์บนหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง มียุทธศาสตร์การพัฒนาที่สำคัญ ดังนี้  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 ด้านสิทธิและโอกาสการศึกษา มียุทธศาสตร์ขยายโอกาส
การเข้าถึงบริการทางการศึกษาและการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต เพ่ือให้คนพิการได้รับการศึกษา
ตลอดชีวิต และมีมาตรการ ดังนี้  

1. จัดให้บริการช่วยเหลือระยะแรกเริ่ม  
2. ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาแบบเรียนร่วม  
3. ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาเพ่ือการมีงานทำ  
4. ส่งเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาทุกระบบ (การศึกษาในระบบ การศึกษา

นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย) ด้วยรูปแบบที่หลากหลาย  
5. ส่งเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาในศูนย์การเรียนเฉพาะความพิการ  
6. ขยายหน่วยบริการการศึกษาสำหรับคนพิการให้ครอบคลุมพ้ืนที่เป้าหมาย  
7. เสริมสร้างศักยภาพ ความเข้มแข็งให้หน่วยบริการการศึกษา  
8. ส่งเสริม สนับสนุนให้มีการจัดสภาพแวดล้อมที่คนพิการสามารถเข้าถึงและ

ใช้ประโยชน์ได ้
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 ด้านคุณภาพการศึกษา มียุทธศาสตร์ยกระดับคุณภาพและ

มาตรฐานการศึกษาพิเศษ ทุกระดับ ทุกระบบ โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือให้คนพิการได้รับการศึกษา             
ที่มีประสิทธิภาพ ตามมาตรฐานการจัดการศึกษาสำหรับคนพิการ และมีมาตรการ ดังนี้  

1. พัฒนาหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน  
2. พัฒนามาตรฐานและกระบวนการจัดการเรียนรู้ ให้ สอดคล้องกับ 

หลักปรชัญาของเศรษฐกิจพอเพียงและสภาพพลวัตของสังคม  
3. พัฒนาระบบการวัดและประเมินผลตามสภาพจริง  
4. พัฒนาแหล่งเรียนรู้ให้คนพิการสามารถเข้าถึงและใช้ประโยชน์ได้  
5. พัฒนาระบบ นิเทศ กำกับ ติดตาม และประเมินผล และมียุทธศาสตร์พัฒนา

ระบบเทคโนโลยีและการสื่อสาร รองรับการจัดการศึกษาระบบดิจิทัล โดยมีมาตรการสำคัญ คือ 
ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาระบบการให้บริการเทคโนโลยี สิ่งอำนวยความสะดวก สื่อ บริการ และ
ความช่วยเหลืออ่ืนใดทางการศึกษาที่สอดคล้องกับความต้องการจำเป็นพิเศษของคนพิการ                 
เพ่ือการเรยีนรู้ตลอดชีวิต  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 ด้านครูและบุคลากรทางการศึกษา มียุทธศาสตร์เร่งผลิต 
พัฒนา และจัดระบบบริหารงานบุคคลของข้าราชการครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา         
ตามมาตรฐานวิชาชีพ โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ื อให้มีระบบบริหารงานบุคคลของข้าราชการครู 
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คณ าจารย์และบุ คลากรทางการศึกษา ที่ มีม าตรฐานและเป็ นธรรมบนหลักการบริห าร 
จัดการเชิงสมรรถนะ และมีมาตรการสำคัญ คือ พัฒนาผู้บริหาร ครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการ
ศึกษา ให้เป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง และมีสมรรถนะตามมาตรฐานวิชาชีพ  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 ด้านประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษา สำรับคนพิการ         
มียุทธศาสตร์  พัฒนาระบบบริหารจัดการแบบองค์รวมเชิ งบู รณาการโดยการมีส่ วนร่วม 
ของทุกภาคส่วน โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลการบริหารจัดการแบบองค์รวมเชิงบูรณาการ               
โดยการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน และมีมาตรการสำคัญ คือ พัฒนาภาคีเครือข่ายเพ่ือเปิดเวที           
ให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาสำหรับคนพิการ (กระทรวงศึกษาธิการ 2559: 23-28)
  สรุปได้ว่า นโยบายและกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาของเด็กพิเศษ มีเป้าหมายเพ่ือ
พัฒนาคนไทยทุกคนให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้ และคุณธรรม 
มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการดำรงชีวิต สามารถปฏิบัติกิจกรรมในชีวิตประจำวัน  หรือ            
เข้าไปมีส่วนร่วมทางสังคมได้อย่างบุคคลทั่วไป และสามารถอยู่ร่วมกับผู้ อ่ืนได้อย่างมีความสุข              
ซ่ึงถือว่าเป็นสิทธิของเด็กพิเศษทกุคนที่พึงได้รับอย่างเทา่เทียมและเสมอภาคจากรัฐ 

หลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาของเด็กพิเศษ 
หลักสูตรการศึกษาปฐมวัย พุทธศักราช 2560 แบ่งออกเป็น 2 ระดับ ดังนี้ 

1. หลักสูตรการศึกษาปฐมวัยสำหรับเด็กอายุต่ำกว่า 3 ปี จัดขึ้นสำหรับ พ่อแม่            
ผู้เลี้ยงดู หรือผู้ที่เกี่ยวข้องกับการอบรมเลี้ยงดูและพัฒนาเด็ก เพ่ือใช้เป็นแนวทางการอบรมเลี้ยงดู            
และส่งเสริมพัฒนาการและการเรียนรู้อย่างเหมาะสม กับผู้เรียนเป็นรายบุลคล โดยมีจุดหมาย           
มุ่งส่งเสริมให้เด็กมีพัฒนาการด้านร่างกาย อารมณ์ จิตใจ สังคม และสติปัญญา ที่เหมาะสมกับวัย 
ความสามารถ ความสนใจ และความแตกต่างระหว่างบุคคล ดังนี้  

1.1 ร่างกายเจริญเติบโตตามวัย แข็งแรง และมีสุขภาพดี 
1.2 สุขภาพจิตดี และมีความสุข  
1.3 มีทักษะชีวิตและสร้างปฏิสัมพันธ์กับบุคคลรอบตัว และอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน           

ได้อย่างมีความสุข     
1.4 มีทกัษะการใช้ภาษาสื่อสาร และสนใจเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ  

การจัดการศึกษาระดับปฐมวัย (เด็กอายุต่ำกว่า 3 ปี) สำหรับกลุ่มเป้าหมายเฉพาะ 
คือ เด็กที่มีความต้องการพิเศษ หรือเด็กพิการ เด็กด้อยโอกาส เด็กที่มีความสามารถพิเศษ สามารถ
ปรับคุณลักษณะที่พึงประสงค์ให้เหมาะสมกับสภาพของเด็กแต่ละประเภท โดยเฉพาะเด็กอายุต่ำกว่า 
3 ปี มีความเสี่ยงต่อสภาพความผิดปกติ พ่อแม่ หรือผู้เลี้ยงดูต้องเฝ้าระวังอย่างใกล้ชิด  หากพบ 
ความผิดปกติต้องช่วยเหลือ บำบัดฟ้ืนฟูโดยเร็ว โดยพ่อแม่หรือผู้เลี้ยงดูสามารถนำเด็ก ไปรับบริการ 
ในการส่งเสริมพัฒนาการจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เช่น โรงพยาบาล ศูนย์บริการทางสาธารณสุข  
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ศูนย์การศึกษาพิเศษ มูลนิธิต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการให้ความช่วยเหลือ เด็กที่มีความต้องการพิเศษ 
รวมถึงเข้ารับการศึกษาในโรงเรียนเฉพาะทางหรือโรงเรียนเรียนรวม  

2. หลักสูตรปฐมวัยสำหรับเด็กอายุ 3-6 ปี  เป็นการจัดการศึกษาในลักษณะ 
ของการอบรม เลี้ยงดูและให้การศึกษา เด็กจะได้รับการพัฒนาทั้งด้านร่างกาย อารมณ์ จิตใจ สังคม 
และสติปัญญา ตามวัย และความสามารถของแต่ละบุคคล โดยมีจุดมุ่ งหมาย มุ่งให้เด็กมีพัฒนาการ
ตามวัยเต็มศักยภาพและมีความพร้อม ในการเรียนรู้ต่อไป จึงกำหนดจุดหมายเพ่ือให้เกิดกับเด็กเมื่อ 
จบการศึกษาระดับปฐมวัย ดังนี้  

2.1 ร่างกายเจริญเติบโตตามวัย แข็งแรง และมีสุขนิสัยที่ดี 
2.2 สุขภาพจิตดี มีสุนทรียภาพ มีคุณธรรม จริยธรรม และจิตใจที่ดีงาม  
2.3 มีทักษะชีวิตและปฏิบัติตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง มีวินัย และ

อยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีคามสุข 
2.4 มีทักษะการคิด การใช้ภาษาสื่อสาร และการแสวงหาความรู้ได้เหมาะสม          

กับวัย  
การจัดการศึกษาระดับปฐมวัย (เด็กอายุ 3 -6 ปี) สำหรับกลุ่มเป้าหมายเฉพาะ 

สามารถนำหลักสูตรการศึกษาปฐมวัยไปปรับใช้ได้ ทั้งในส่วนของโครงสร้างหลักสูตร สาระการเรียนรู้ 
การจัดประสบการณ์ และการประเมินพัฒนาการ ให้เหมาะสมกับสภาพบริบท ความต้องการ และ
ศักยภาพของเด็กแต่ละประเภท เพ่ือพัฒนาให้เด็กมีคุณภาพตามมาตรฐานคุณลักษณะที่พึงประสงค์ 
ที่หลักสูตรการศึกษาปฐมวัยกำหนด โดยดำเนินงาน ดังนี้  

1. การกำหนดเป้าหมายคุณภาพเด็ก สามารถเลือก หรือปรับใช้ตัวบ่งชี้           
และสภาพที่ พึงประสงค์ในการพัฒนาเด็ก  เพ่ือนำไปจัดทำแผนการจัดการศึกษาเฉพาะบุคคล           
ให้ครอบคลุมพัฒนาการของเด็ก ทั้งด้านร่างกาย อารมณ์ จิตใจ สังคม และสติปัญญา 

2. การประเมินพัฒนาการเด็ก จะต้องคำนึงถึงปัจจัยความแตกต่างของเด็ก 
อาทิ เด็กที่มีความพิการแต่ละด้าน อาจต้องมีการปรับการประเมินพัฒนาการที่ เอ้ือต่อสภาพ 
ความพิการของเด็ก ทั้งวิธีการและเครื่องมือที่ใช้ควรให้สอดคล้องกับเด็กกลุ่มเป้าหมายเฉพาะด้าน
ดังกล่าว 

3. สถานศึกษาที่มีเด็กกลุ่มเป้าหมายเฉพาะ ควรได้รับการสนับสนุนครูพ่ีเลี้ยง          
ให้การดูแล ช่วยเหลือและส่งเสริมพัฒนาการ กรณีที่เด็กกลุ่มเป้าหมายเฉพาะผลพัฒนาการไม่เป็นไป
ตามเป้าหมายควรมีการส่งต่อไปยังสถานพัฒนาเด็กที่มีความต้องการพิเศษเพ่ือให้ได้รับการพัฒนา
ต่อไป (กระทรวงศึกษาธิการ 2560: 6-45)  
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หลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พุทธศักราช 2551 เป็นหลักสูตรที่มุ่งพัฒนา
ผู้เรียนให้เป็นคนดี มีปัญญา มีความสุข มีศักยภาพในการศึกษาต่อ และประกอบอาชีพ จึงกำหนด 
เป็นจุดหมาย เพื่อให้เกิดกับผู้เรียนเมื่อจบการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ดังนี้  

 1. มีคุณธรรม จริยธรรม และค่านิยมที่พึงประสงค์ เห็นคุณค่าของตนเอง และ
ปฏิบัติตามหลักธรรมของพระพุทธศาสนา หรือศาสนาที่ตนนับถือ ยึดหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง  

 2. มีความรู้อันเป็นสากล และมีความสามารถในการสื่อสาร การคิด การแก้ปัญหา 
การใช้เทคโนโลยี และมีทักษะชีวิต  

 3. มีสุขภาพกายและสุขภาพจติที่ด ีมสีุขนิสัยและรักการออกกำลังกาย  
 4. มีความรักชาติ มีจิตสำนึก ในความเป็นพลเมืองไทยและพลโลก ยึดมั่นในวิถี

ชีวิตและการปกครองตามระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
 5. มีจิตสำนึกในการอนุรักษ์วัฒนธรรมและภูมิปัญญาไทย การอนุรักษ์และ 

พัฒนาสิ่งแวดล้อม มีจิตสาธารณะที่มุ่งทำประโยชน์และสร้างสิ่งที่ดีงามในสังคมและอยู่ร่วมกัน   
ในสังคม 

การจัดการศึกษาสำหรับกลุ่มเป้าหมายเฉพาะ เป็นการจัดการศึกษาบางประเภท     
สำหรับกลุ่มเป้าหมายเฉพาะ เช่น การศึกษาเฉพาะทาง การศึกษาสำหรับผู้มีความสามารถพิเศษ 
การศึกษาทางเลือก การศึกษาสำหรับผู้ด้อยโอกาส การศึกษาตามอัธยาศัย สามารถนำหลักสูตร
แกนกลางการศึ กษ าขั้ น พ้ื นฐาน ไปปรับ ใช้ ได้ ต ามความ เหมาะสมกับ สภ าพและบริบท                     
ของแต่ละกลุ่มเป้าหมาย โดยให้มีคุณภาพตามมาตรฐานที่กำหนด ทั้งนี้  ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์      
และวิธีการทีก่ระทรวงศึกษาธิการกำหนด (กระทรวงศึกษาธิการ 2551: 5-24)  

สรุปได้ว่า หลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาของเด็กพิเศษ มีจุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนาคน
ไทยรวมถึงเด็กพิเศษให้เป็นผู้มีความเจริญทั้งทางด้านร่างกาย จิตใจ-อารมณ์ สังคม สติปัญญา และ
คุณลักษณะที่พึงประสงค์ตามวัย การนำหลักสูตรสู่การปฏิบัติ ผู้ที่เกี่ยวข้องสามารถปรับประยุกต์ให้
เหมาะสมกับบริบทของเด็กแต่ละประเภทได้ 

รูปแบบการจัดการศึกษาสำหรับเด็กพิเศษ 
พระราชบัญญัติการจัดการศึกษาสำหรับคนพิการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2556 กล่าวถึง

รูปแบบการจัดการศึกษาไว้ ดังนี้  
การเรียนร่วม หมายความว่า การจัดใหค้นพิการได้เขา้ศึกษาในระบบการศึกษาทั่วไป

ทุกระดับและหลากหลายรูปแบบ รวมถึงการจัดการศึกษาในสามารถรองรับการเรียนการสอนสำหรับ
คนทุกกลุ่มรวมทั้งคนพิการ 
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สถานศึกษาเฉพาะความพิการ หมายความว่า สถานศึกษาของรัฐหรือเอกชน         
ที่จัดการศึกษาสำหรับคนพิการโดยเฉพาะ ทัง้ในลักษณะอยู่ประจำ ไป-กลับ และรับบริการที่บ้าน 

ศูนย์ การศึ กษาพิ เศษ  หมายความว่ า  สถานศึกษาของรัฐที่ จั ดการศึ กษ า 
นอกระบบ หรือตามอัธยาศัยแก่คนพิการ ตั้งแต่แรกเกิดหรือแรกพบความพิการจนตลอดชีวิต       
และจัดการศึกษาอบรมผู้ดูแลคนพิการ คร ูบุคลากรและชุมชน รวมทัง้การจัดสื่อ เทคโนโลยี สิ่งอำนวย
ความสะดวกบริการและความช่ วย เหลือ อ่ืน ใด  ตลอดจนปฏิบั ติหน้ าที่ อ่ืนตามที่ กำหนด                     
ในประกาศกระทรวง 

ศูนย์การเรียนเฉพาะความพิการ หมายความว่า สถานที่ศึกษาที่จัดการศึกษา     
นอกระบบ หรือตามอัธยาศัยแก่คนพิการโดยเฉพาะ โดยหน่วยงานการศึกษานอกโรงเรียน บุคคล 
ครอบครัว ชุมชน องค์กรเอกชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา               
สถานประกอบการ โรงพยาบาล สถาบันทางการแพทย์ สถานสงเคราะห์และสถาบันทางสังคมอ่ืน  
เป็นผู้จัด ตั้งแต่ระดับการศึกษาปฐมวัย การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน อาชีวศึกษา อุดมศึกษาและหลักสูตร
ระยะสั้น (ราชกิจจานุเบกษา 2556: 5-6) 

นอกจากนั้น สมพร  หวานเสร็จ (2554: ไม่มีเลขหน้า อ้างถึงในกระทรวงศึกษาธิการ 
2558: 30) กล่าวว่า รูปแบบการจัดการศึกษาสำหรับคนพิการในศตวรรษที่  21 ควรมีทางเลือกทาง
การศึกษาที่หลากหลายและมีมาตรฐาน ซึ่งคนพิการและผู้ปกครองสามารถเลือก รับบริการได้ตาม
สภาพความต้องการจำเป็น โดยทุกรูปแบบได้รับการส่งเสริมสนับสนุนให้มี การจัดการศึกษาทั้งใน
ระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย เน้นการมีส่วนร่วมของเครือข่ายผู้ปกครอง หน่วยงานต่าง ๆ      
ที่เกี่ยวข้อง เนื้อหาหลักสูตร วิธีการเรียนการสอน และระเบียบวิธีการวัดประเมินผล ควรยืดหยุ่นและ
สอดคล้องกับบริบทครอบครัวและอาชีพในท้องถิ่น 

สรุปได้ว่า รูปแบบการจัดการศึกษาสำหรับเด็กพิเศษ มี 4 รูปแบบ  ได้แก่ การเรียนร่วม 
สถานศึกษาเฉพาะความพิการ ศูนย์การศึกษาพิเศษ และศูนย์การเรียนเฉพาะความพิการ  
โดยให้ความสำคัญกับการเข้าถึงการศึกษาของคนพิการอย่างมีคุณภาพ เน้นการมีส่วนร่วม 
ของทุกภาคส่วน เพ่ือให้คนพิการมีพัฒนาการและสามารถอยู่ร่วม ในสังคมได้อย่างมีความสุข 

แนวทางการให้บริการการศึกษาสำหรับเด็กพิเศษ 
การให้บริการช่วยเหลือระยะแรกเริ่ม เป็นการจัดโปรแกรมที่เป็นระบบในการให้บริการ

ด้านต่าง ๆ โดยเร็วที่สุดแก่เด็กที่มีความเสี่ยงทุกระดับทันทีที่ ได้รับการวินิจฉัยว่ามีความพิการ               
โดยมุ่งเน้นการให้การศึกษากับพ่อแม่และครอบครัว ทั้งนี้มุ่งพัฒนาเด็กให้ได้รับบริการจากนักวิชาชีพ 
ที่หลากหลายทั้งด้านการศึกษา ด้านสุขภาพอนามัย การบำบัดรักษาตลอดจนป้องกันความพิการ           
ที่จะเกิดขึ้น เพ่ือให้เด็กมีพัฒนาการไปตามขั้นตอนเช่นเดียวกับเด็กทั่วไป หรือใกล้เคียงเด็กทั่วไป           
มากที่สุด โดยมีกระบวนการให้บริการช่วยเหลือระยะแรกเริ่ม 7 ขัน้ตอน ดังนี้  
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1. ขั้นรวบรวมข้อมูลทั่วไปของเดก็พิการ  
2. ขั้นคัดกรองประเภทความพิการทางการศึกษา/และส่งต่อ  
3. ขั้นประเมินความสามารถพ้ืนฐาน  
4. การจัดทำแผนการจัดการศึกษาเฉพาะบุคคล  
5. การให้บริการด้วยกิจกรรมที่เหมาะสมในการส่งเสริม  
6. การประเมินความก้าวหน้า  
7. การนิเทศ ติดตาม ประเมินผล และการส่งต่อ (ศูนย์การศึกษาพิเศษมหาวิทยาลัย

ราชภัฏนครราชสีมา 2562: 9-10) 
แผนการให้บริการช่วยเหลือเฉพาะครอบครัว (Individualized Family Services Plan: 

IFSP) เป็นแผนที่ จัดทำขึ้น เป็นลายลักษณ์ อักษร ซึ่ งจะมีการประชุมกันระหว่างครอบครัว 
ของเด็ กที่ มี ความต้องการพิ เศษและผู้ เชี่ ยวชาญ ด้ านต่ าง ๆ  เพ่ื อวางแผนในการพัฒ นา 
เด็กที่มีความต้องการพิเศษ โดยครอบครัว แผนการให้บริการช่วยเหลือเฉพาะครอบครัว ใช้สำหรับ
ต้ังแต่วัยทารกจนถึงอายุ 3 ปี ที่มีเนื้อหาหรือรายละเอียดของแผนการให้บริการช่วยเหลือเฉพาะ
ครอบครัว ดังนี้  

1. ข้อมูลเกีย่วกับพัฒนาการของเด็ก  
2. ข้อมูลเกี่ยวกับความสัมพันธ์ในครอบครัว ความต้องการ สิทธิต่าง ๆ และ            

สิ่งที่ครอบครัวมีอยู่  
3. เป้าหมายและเกณฑ์การประเมิน  
4. บริการที่จัดให้สำหรับเด็กเป็นรายบุคคล  
5. การจัดสภาพแวดล้อม  
6. วันที่เริ่มรบับริการและวันที่สิ้นสุดการได้รับบริการ  
7. รายชื่อผู้ให้บริการหรือผู้ประสานงาน   
8. ขั้นตอนการส่งต่อในการรับบริการด้านการศึกษาพิเศษ โดยมีกระบวนการ   

ให้การช่วยเหลือเฉพาะครอบครัวทั้งหมด 5 ขั้น ได้แก่ 1) ขั้นการเข้ารับบริการ 2) ขั้นการประเมิน       
โดยทีมสหวิชาชีพ 3) ขั้นการจัดทำแผนการให้บริการช่วยเหลือเฉพาะครอบครัว 4) ขั้นเริ่มให้บริการ 
และ 5) ขั้นออกจากการให้บริการ (ดารณ ี ศักดิ์ศิริผล 2557: ไมม่ีเลขหน้า)  

แผนการจัดการศึกษาเฉพาะบุคคล เป็นแผนการจัดการศึกษาที่จัดทำขึ้นให้สอดคล้องกับ
ความต้องการจำเป็นพิเศษของนักเรียนเฉพาะบุคคล โดยการมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา 
ผู้ปกครอง ครูและคณะสหวิชาชีพที่เกี่ยวข้อง ซึ่งในแผนจะต้องระบุระดับความสามารถ ในปัจจุบัน 
เป้าหมายระยะยาว 1 ปี จุดประสงค์เชิงพฤติกรรม เกณฑ์และวิธีการวัดประเมินผล กำหนดเทคโนโลยี  
สิ่ งอำนวยความสะดวก สื่ อ  บริก ารและความช่ วย เหลือ อ่ืน ใดทางการศึ กษา ตลอดจน 



26 
 

มีการทบทวนปรับปรุงแผนตามความเหมาะสมให้คำนึงบริบท ด้านนักเรียน ด้านสิ่งแวดล้อม  
ด้านกิจกรรม และด้านเทคโนโลยีสิ่งอำนวยความสะดวก สื่อ บริการ และความช่วยเหลืออ่ืนใด  
ทางการศึกษาด้วย (กระทรวงศึกษาธิการ ม.ป.ป.: 25) 

การบริการช่วงเชื่อมต่อ หมายถึง กระบวนการเคลื่อนย้ายเปลี่ยนจากระดับหนึ่งไปสู่อีก
ระดับหนึ่ง หรือจากระบบเดิมไปยังระบบใหม่ หรือจากสถานที่เดิมไปยังสถานที่ใหม่ ตั้งแต่แรกเกิด 
จนตลอดชีวิตโดยใช้หลักการมีส่วนร่วม ในการประสานงานส่งต่อหรือช่วงเชื่อมต่อกับหน่วยงาน หรือ
องค์กรต่าง ๆ จัดเป็นรูปแบบของการช่วยวางแผนชีวิตเพ่ือเป็นการส่งเสริมให้  บุคคลพิการประสบ
ความสำเร็จทางด้านวิชาการ ทักษะชีวิต และการประกอบอาชีพ เช่น ศูนย์การศึกษาพิเศษ 
สู่สถานศึกษา สถานศึกษาระดับประถมศึกษาสู่สถานศึกษา ระดับมัธยม สถานศึกษาระดับมัธยมสู่
อาชีวศึกษาหรืออุดมศึกษา สถานศกึษาสู่การมีอาชีพ ครอบครัวและชุมชน โดยการดำเนินการเปลี่ยน
ผ่านต้องมีการวางแผนและจัดทำแผนเปลี่ยนผ่าน อย่างเป็นลายลักษณ์อักษร (สำนักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ 2561: 3-4)  

สรุป ได้ว่ า แนวทางให้บริการการศึกษาแก่ เด็กพิ เศษ  เป็นแนวคิดส่งเสริมให้                 
เด็กพิเศษไดร้ับการศึกษาตัง้แต่แรกเกิดหรือแรกพบความพิการอย่างมีคุณภาพและต่อเนื่อง 

จากที ่กล่าวมาเกี ่ยวกับแนวคิดของ เด็กพิเศษ สรุปได้ว่า เด็กพิเศษมีสิทธิได้รับ
การศึกษาเพื ่อพ ัฒนาศักยภาพของตน  ทั ้งด ้านร่างกาย  จ ิตใจ -อารมณ์ ส ังคม สติป ัญ ญา 
คุณลักษณะที่พึงประสงค์ และการอยู่ร่วมในสังคมอย่างเท่าเทียมและเสมอภาค   

การบริหารงานบุคคล 

ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
คำนาย  อภิปรัชญากุล (2557: 2) ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคลไว้ว่า          

เป็นกระบวนการที่มีนโยบาย และแผนงานตั้งแต่ที่รับบุคคลเข้าทำงานสรรหาบุคคลที่เหมาะสม            
มาสอบคัดเลือกหรือแข่งขัน จนกระทั้งถึงการพัฒนาให้ผู้ที่เป็นพนักงานอยู่แล้วได้อุทิศเวลากำลังกาย
กำลังใจให้กับงานอย่างแท้จริงตลอดจนเมื่อบุคคลนั้นพ้นจากหน้าที่ก็ยังต้องจัดการเกี่ยวกับ 
เรื่องบำเหน็จบำนาญเพื่อเป็นรางวัลที่ได้ปฏิบัติหน้าที่ในองค์กรกิจเป็นเวลานาน 

การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) มีคำที่ ใช้ใกล้ เคียงกันหลายคำ  
อาทิ การจัดการงานบุคคล การจัดการกำลังคน การจัดการทรัพยากรมนุษย์ แต่ในปัจจุบันนิยมใช้ 
คำว่ า  การบริห ารทรัพยากรมนุษย์  (Human Resource Management) พิ ชิ ต   เทพวรรณ์   
(2554: 26) กล่าวว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นนโยบายและวิธีการปฏิบัติงานที่บอกถึงกิจกรรม
ที่ เป็นการจัดหา การใช้ และการรักษาไว้ซึ่งทรัพยากรมนุษย์ ผู้ซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติงานและส่งผล 
ต่อความสำเร็จขององค์กร 
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นอกจากนั้น ได้มีผู้ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้หลายท่าน ดังนี้ 
โชติ   บดีรัฐ (2558 : 102) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์  เป็นศิลปะ 

ในการจัดการเกี่ ยวกับบุ คคลในองค์กรอย่ างเป็นระบบ เพ่ือให้มี การใช้ทรัพยากรมนุษย์  
ให้เกิดประโยชน์สูงสุดเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร  

สมบัติ   กุสุมาวลี  (2552 : 105-107) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์             
ว่าเป็นการสร้างผลิตภาพด้านแรงงานให้เกิดขึ้นในองค์กรให้เกิดประสิทธิผลและความคุ้มค่าใน 
การลงทุน การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถที่พร้อมรองรับต่อการเปลี่ยนแปลงและ 
การแข่งขันอย่างยั่งยืน เพ่ือให้องค์กรมีความสามารถใช้ศักยภาพและขีดความสามารถของทรัพยากร
มนุษย์ที่ส่งผลต่อการประกอบการได้อย่างเต็มทีด้วยกิจกรรมการสรรหา การคัดเลือก การบริหาร
ค่าจ้างและสวัสดิการ การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร การจัดการความรู้ การพัฒนาองค์ก ร         
การพัฒนาค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร การพัฒนาคุณภาพชีวิติในการทำงาน และการพัฒนา
จิตสำนึกท่ีรับผิดชอบต่อการทำงานของตนเองและสังคม 

สุนันทา  เลาหนันทน์ (2556: 5) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
กระบวนการตัดสินใจและการปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรทุกระดับในหน่วยงานเพื่อให้เป็นทรัพยากร
บุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงสุดและส่งผลต่อความสำเร็จต่อเป้าหมายขององค์กร กระบวนการต่าง ๆ  
ที่สัมพันธ์เกี่ยวข้อง ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก   
การอบรมพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทนสวัสดิการและผลประโยชน์
เกื้อกูล สุขภาพและความปลอดภัยของพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ การพัฒนาองค์กรตลอดจน 
การวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ 

สุภาวดี  ขุนทองจันทร์ (2559: 16) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
การจัดระเบียบและดูแลบุคลากรให้สามารถใช้ความรู้และความสามารถของแต่ละบุคคลให้มากที่สุด   
เป็นผลให้องค์กรอยู่ในฐานะได้เปรียบทางด้านประสิทธิภาพ โดยได้รับผลงานมากที่สุดจากการสร้าง
แรงจูงใจให้บุคลากรทุม่เทในการทำงาน 

สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการขององค์กรที่มีเป้าหมาย คือ 
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้มีการใช้ทรัพยากรบุคคลให้เกิดประโยชน์สูงสุด ต้ังแต่การสรรหาบุคคล การใช้
ทรัพยากรบุคคล การพัฒนาทรัพยากรบุคคล การวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน และ                 
การให้ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
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ความสำคัญของการบริหารงานบุคคล 
การบริหารงานบุคคล เป็นองค์ประกอบที่มีความสำคัญอย่างยิ่งต่อการบริหารจัดการ

องค์กร เนื่องจากการจะทำให้องค์กรบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ปัจจัยทางด้านบุคลากรหรือ
ผู้ปฏิบัติงานจึงเป็นปัจจัยที่สำคัญที่สุดในบรรดาทรัพยากรทั้งหมด เพราะเป็นทรัพยากรที่สามารถจะ
จัดการหรือหาวิธี ที่จะดำเนินการให้องค์กรบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นบุคลากรจึงเป็น
ที่มาของความสำเรจ็หรอืความล้มเหลวขององค์กร (คำนาย  อภิปรัชญาสกุล 2557: 4) 

พิชิต  เทพวรรณ์ (2554 : 26) ได้แบ่งความสำคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ออกเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 

1. ด้านพนักงาน ทำให้พนักงานในองค์กรสามารถใช้ศักยภาพของตนอย่างเต็มที่ 
ช่วยให้พนักงานได้มีโอกาสนำเอาความรู้และความสามารถของตนเองมาใช้ในงานที่รับผิดชอบได้ 
อย่างเต็มความสามารถ เกิดการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน และพัฒนาการบริการ พนักงานมีโอกาส
และ มีความก้าวหน้าในอาชีพ นำไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กรระหว่างพนักงานกับองค์กร
ร่วมกัน 

2. ด้านองค์กร ทำให้องค์กรสามารถดำเนินงานได้อย่างต่อเนื่อง โดยองคก์รมีทิศทาง
หรือนโยบาย ความพร้อมและความพอเพียงในเรื่องของจำนวนทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ ในองค์กร           
จะสามารถทำให้องค์กรดำเนินงานอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้องค์กรสามารถดำเนินงานไปได้ตามทิศทาง
และบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 

3. ด้านสังคม การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นพืน้ฐานของการพัฒนาระบบสังคมและ
เศรษฐกิจ เพราะองค์กรเจริญเติบโต จะส่งผลต่อการจ้างงาน ทำให้ประชาชนมีงานทำ มีอาชีพ        
มีรายได้ ซึ่งเป็นการสร้างพื้นฐานที่มั่นคงให้กับสังคม และนำไปสู้ความเจริญก้าวหน้าของประเทศตอ่ไป 

สุภาวดี  ขุนทองจันทร์ (2559: 16) กล่าวว่า ทรัพยากรมนุษย์มีความสำคัญและเป็น
ความหวังที่จะทำให้ภาคธุรกิจของไทยก้าวพ้นกับดัก เนื่ องจากทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากร 
ที่สามารถเพ่ิมมูลค่าได้ไม่สิ้นสุด ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่สร้างภาพลักษณ์ให้กับองค์กร 
ทรพัยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรทีมี่เอกลักษณ์เป็นของตนเองทีย่ากจะเลียนแบบกันได้ ทรัพยากรมนุษย์
เป็นทรัพยากรที่มีจิตวิญญาณ   

สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล มีความสำคัญต่อการพัฒนาองค์กร เนื่องจากทรัพยากร
บุคคลสามารถที่จะจัดการหรือหาวิธีที่จะดำเนินการให้องค์กรบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพได้ 
นอกจากนั้นทรัพยากรบุคคลเป็นทรัพยากรทีม่ีจิตวิญญาณและสามารถพัฒนาได้ 

กระบวนการบริหารงานบุคคล 
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2550: 6-7) ระบุว่า กิจกรรมด้านบุคคล

ในสถานศึกษา ประกอบด้วย การวางแผนอัตรากำลัง การจัดสรรอัตรากำลังข้าราชการและบุคลกร
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ทางการศึกษา การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง การเปลี่ยนตำแหน่งให้สูงขึ้น การย้ายข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา การดำเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน การลาของบุคลกรในสังกัด  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การดำเนินการทางวินัยและลงโทษ การอุทธรณ์และการร้องทุกข์  
การออกจากราชการ การจัดระบบและการจัดทำทะเบียนประวัติ การจัดทำบัญชีรายชื่อและ 
ให้ความเห็นเกี่ยวกับการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ การส่งเสริมการประเมิน 
วิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกียรติ การส่งเสริม
มาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ การส่งเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมสำหรับข้าราชการ
ครูและบุคลากร การริเริ่มส่งเสริมการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูและบุคลากร การพัฒนา
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

พิชิต  เทพวรรณ์ (2554: 27) กล่าวว่า ขอบเขตในการดำเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์
สามารถแบ่งออกได้ 3 ด้าน ไดแ้ก่  

1. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ คือ การจัดหาพนักงาน ซึ่งจะต้องออกแบบงาน  
การวิเคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ และการสรรหาและการคัดเลือก 

2. การใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย์ คือ ภารกิจให้พนักงานที่มีอยู่ได้มีโอกาส 
ใช้ความสามารถของตนอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติหน้าที่ เพ่ือประโยชน์สูงสุดต่อตนเองและองค์กร 
ตลอดจนการควบคุมดู แล ให้ ท รัพยากรมนุ ษย์ มี การปฏิ บั ติ หน้ าที่ ด้ วยความรับผิดชอบ 
อย่างมีประสิทธิภาพ การใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้ทำงานตามที่ต้องการต้องอาศัยกระบวนการต่าง ๆ 
ได้แก่ การบรรจุแต่งตั้ง การปฐมนิเทศ การทดลองงาน การสร้างแรงจูงใจ การสร้างทีมงาน  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การฝึกอบรมและพัฒนา 

3. การรักษาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการบำรุงรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ให้มี  
ความสุขภาพกายและใจที่แข็งแรงสมบูรณ์ ต้องอาศัยกิจกรรมต่าง ๆ ในการรักษาพนักงาน ได้แก่  
การสนับสนุนหรือพิจารณาความดีความชอบ การให้รางวัล การจ่ายค่าตอบแทน สุขภาพและ 
ความปลอดภัย การควบคุมวินัยและการลงโทษ    

สุภาวดี  ขุนทองจันทร์ (2559: 27) กล่าวว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ในองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชนมีกระบวนการสำคัญ ได้แก่ การสรรหาและคัดเลือก การบรรจุและ  
การแต่งต้ัง การฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ประโยชน์และสวัสดิการเกื้อกูล  

สรุปได้ว่า กระบวนการบริหารงานบุคคล มีขั้นตอนสำคัญ ดังนี้ 1) ขั้นสรรหาทรัพยากร
บุคคล 2) ขั้นใช้ทรัพยากรบุคคล ที่ต้องมีกิจกรรมสำคัญ คือ การฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผล
การปฏิบัติงาน และ 3) ขัน้ดูแลรักษาทรัพยากรบุคคล  
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เทคนิคการบริหารงานบุคคล 
การบริหารงานบุคคล จำเป็นต้องอาศัยเทคนิค เนื่องจากทรัพยากรบุคคลเป็นทรัพยากร

ที่มีชีวิต มีความรู้สึก และมีจิตวิญญาณ ดังนั้น จึงเป็นหน้าที่และภารกิจที่สำคัญของผู้บริหารที่จะต้อง
เรียนรู้ศาสตร์ในการบริหารบุคคล ที่เน้นเรื่องการศึกษาพฤติกรรมบุคคล กลุ่มและองค์กร ตลอดจน
ปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมในองค์กร เพ่ืออธิบาย ทำนาย และควบคุมปรากฏการณ์ 
ของการบริหารที่เกิดขึ้น โดยเฉพาะความรู้ความเข้าใจแนวคิดที่ เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจของบุคคล  
จะช่วยให้ผู้บริหารรู้ถึงความต้องการและแรงจูงใจของผู้ใต้บังคับบัญชาและพร้อมที่จะสร้างแรงจูงใจ 
ในการทำงานเพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาดังกล่าวทำงานอย่างที่เรียกว่า งานก็ได้ผลคนก็เป็นสุข ที่ถือว่า
เป็นองค์ประกอบสำคัญของความสำเร็จในการบริหารงาน (โชติ  บดีรฐั 2558: 144) 

Plotnik (1996: 301) กล่าวว่า การจูงใจเกี่ยวข้องกับปัจจัยทางด้านร่างกายและจิตใจ 
ที่เป็นสาเหตุให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ กันไปตามเวลาที่เหมาะสม โดยมีคุณลักษณะที่สำคัญ 
ได้แก่ เป็นพลังที่ทำให้บุคคลลงมือกระทำสิ่งต่าง ๆ และใช้พลังเหล่านั้นเพื่อไปสู่เป้าหมายทีต่้องการ  

สุภาวดี  ขุนทองจันทร์ (2559: 28-29) ได้เสนอ องค์ประกอบสำคัญที่ก่อให้เกิดขวัญกำลังใจ
ในการปฏิบัติงาน และเทคนิคสำคัญในการสร้างขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

องค์ประกอบสำคัญที่ก่อให้เกิดขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ 
ได้แก่ 

1. ลักษณะท่าทางและบทบาทของผู้นำหรือหัวหน้างานที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
ผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา ย่อมทำให้บรรยากาศการทำงานร่วมกัน 
อย่างมีชีวิตชีวา ผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีขวัญและกำลังใจที่ดี แต่ถ้าผู้บังคับบัญชาวางตัวแบบเจ้านาย 
ผู้เรืองอำนาจ ขาดมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี ย่อมทำให้ขวัญและกำลังใจของผู้ใต้บังคับบัญชาตกต่ำ 

2. ความพึงพอใจในหน้าที่การงานที่ปฏิบัติอยู่ การปฏิบัติงานถ้าได้ทำงานที่ตน 
พึงพอใจ ย่อมได้ผลกว่าการปฏิบัติงานที่ตนไม่พึงพอใจ เช่น การมอบหมายงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ปฏิบัติหรือรับผิดชอบให้เหมาะกับความถนัดความสามารถ เหมาะกับบุคลิกภาพหรือความรู้ บุคคล
ย่อมพึงพอใจและทำงานอย่างมีความสุข 

3. ความพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมายหลักและนโยบาย การดำเนินงานขององค์กร 
ทั้งของเพ่ือนร่วมงานและผู้บริหาร  การจัดระบบบริหารงานที่มีประสิทธิภาพช่วยทำให้เกิดขวัญและ
กำลังใจในการปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น ทำให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กร 

4. สุขภาพของผู้ปฏิบัติงานรวมทั้งสภาพร่างกายและสภาพจิตใจมีผลอย่างมาก 
ต่อการทำงาน องค์กรจึงต้องจัดสวัสดิการเพ่ือดูแลรักษาสุขภาพอนามัยและความปลอดภัย 
ของบุคลากรทกุคน  
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เทคนิคสำคัญในการสร้างขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ 
1. มีระบบกฎเกณฑ์การประเมินผลและวัดผลการปฏิบัติ งาน เพ่ือนำไปสู่  

การให้บำเหน็จรางวัล การเลื่อนขั้น เลื่อนตำแหน่งแก่ผู้ปฏิบัติงานที่ยุติธรรมและเที่ยงตรง ย่อมเป็น
แรงจูงใจให้ผู้ ใต้บังคับบัญชามีความขยันขันแข็งในการทำงานอย่างมั่นใจและขวัญกำลังใจดี   
ทำให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเชื่อม่ันในองค์กรของตน 

2. สภาพแวดล้อมของการทำงานควรให้ถูกต้องตามลักษณะ มีอากาศถ่ายเท  
มีแสงสว่างเพียงพอ มีเครื่องมือเครื่องใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอต่อการทำงาน จะทำให้
ผู้ปฏิบัตงิานเกิดความรู้สึกสบายใจ อารมณ์แจ่มใสในการทำงาน  

3. การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เน้นการสอนให้บุคลากรเข้าใจ 
ในงานที่ทำและช่วยให้บุคลากรมีความรู้และทักษะที่จำเป็นเพ่ือการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน 

4. การจัดสวัส ดิการเพ่ิม เติมที่ นอก เหนื อจากกฎหมายกำหนด เพ่ื อ เป็ น 
การบำรุงรักษาคนไว้กับองค์กรให้ยาวนาน เป็นการสร้างขวัญและกำลังใจให้กับผู้ปฏิบัติงาน  

นอกจากนั้น ได้มีผู้กล่าวถึงเทคนิคสำคัญเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 
Grote (2013: 18) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นเทคนิคสำคัญ 

อีกประการหนึ่งที่ผู้บริหารจำเป็นต้องศึกษาและนำมาใช้ในการบริหารงานบุคคล เพราะมีส่วนสำคัญ 
ในการสร้างขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานแก่บุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ  
ความคิดเห็นของผู้บังคับบัญชาในเรื่องคุณภาพการทำงานของบุคลากรทีไ่ด้บันทึกไว้อย่างเป็นทางการ  

จิรประภา  อัครบวร (2562: 8) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นแนวคิด
ที่ให้ความสำคัญกับงานด้านบุคคลและการพัฒนาองค์กร ในการขับเคลื่อนแผนกลยุทธ์ขององค์กร           
โดยพิจารณาได้จากกระบวนการกำหนดผลการปฏิบัติงานในระดับบุคคล การทำให้บุคลากร
ปฏิบัติงานตามผลงานที่ได้รับมอบหมาย การทบทวนผลการปฏิบัติงาน เพ่ือค้นหาแนวทางปฏิบัติงาน
ที่ดี และการจ่ายผลตอบแทนเป็นรางวัลแก่ผู้ปฏิบัติงานสอดคล้องกับเป้าหมายองค์กร  

สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล มีขั้นตอนสำคัญ ดังนี้ 1) ขั้นสรรหาทรัพยากรบุคคล           
2) ขั้นใช้ทรัพยากรบุคคล ที่ต้องมีกิจกรรมสำคัญ คือ การฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผล 
การปฏิบัติ งาน และ 3) ขั้นดูแลรักษาทรัพยากรบุคคล โดยใช้ เทคนิค การสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 
ความหมายของสมรรถนะ 
McClelland (1973 : 57 -83) กล่ าวว่า สมรรถนะ คือ บุคลิกที่ ซ่อนอยู่ภายใน 

ใต้ปัจเจกบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้น สร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑ์ 
ทีก่ำหนดในงานที่ตนเองรับผิดชอบ 

Boyatzis (1982: 9) กล่าวว่า สมรรถนะ เป็นคุณลักษณะพ้ืนฐานของคนที่จะส่งผลให้
บุคคลนั้นปฏิบัติงานไดด้ีกว่าผู้อ่ืนที่ปฏิบัติงานในลักษณะเดียวกัน 

Spencer and Spencer (1993: 9) กล่าวว่า สมรรถนะ เป็นรากฐานของบุคคลหนึ่ง
หรือสถานการหนึ่ง ๆ ได้ซึ่งเป็นการเชื่อมโยงระหว่างสมรรถนะกับผลงานที่เหนือกว่าเป็นการพิจารณา
ถึงคุณลักษณะของแต่ละคน ลักษณะของพฤติกรรมและทักษะที่สำคัญ 

O’Hagan (1996: 4-5) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึงความรู้ ทักษะ และค่านิยม ซ่ึงเป็น
จุดมุ่ งหมายที่สำคัญของการฝึกอบรมและการพัฒนาโดยเฉพาะอย่างยิ่ ง ความรู้และทักษะ 
จะเป็นสิ่งสำคัญมากที่สุดและสามารถฝึกอบรมและพัฒนาง่ายกว่าการสร้างค่านิยม อย่างไรก็ตาม
แม้ว่าค่านิยมหรือทัศนคติที่จะทำการปลูกฝังหรือสร้างขึ้นได้ยากกว่าการฝึกอบรมความรู้ และทักษะ  
แต่ทั้งหมดก็เป็นพ้ืนฐานของการเพิ่มพูนและพัฒนาสมรรถนะ 

Dubois and Rothwell (2004: 16) กล่าวว่า สมรรถนะเป็นคุณลักษณะที่ทุกคนมีและ
ใช้ได้อย่างเหมาะสม เพ่ือผลักดันให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมาย ซ่ึงคณุลักษณะเหล่านี้ ได้แก่ 
ความรู้ ทักษะ บุคลิกภาพ แรงจูงใจทางสังคม ลักษณะนิสัยส่วนบุคคล ตลอดจนรูปแบบความคิดและ
วิธีการคิด ความรู้สึกและการกระทำ 

Shermon (2004: 105) กล่าวว่า สมรรถนะ คือ ความสามารถและคุณสมบัติของแต่ละ
บุคคลที่จำเป็นต้องมี เพ่ือให้สามารถทำงานในขอบเขตที่ตนรับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

Hellriegel, Jackson and Slocum (2005: 6) กล่าวว่า สมรรถนะเป็นองค์ประกอบ
ของความรู้ ทักษะ พฤติกรรม และคุณลักษณะที่ช่วย ส่งเสริมสนับสนุนให้บุ คคลนั้นปฏิบัติงาน 
ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

Rothwell (2007: 8) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึงลักษณะเด่นของผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ 
แรงจูงใจ อุปนิสัย ทักษะ บทบาททางสังคม องคค์วามรู้ ซึ่งทำให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีเยี่ยม 

พิมพันธ์  เดชะคุปต์ และพรทิพย์  แข็งขัน (2551: 3) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง
บุคลิกลักษณะที่ทำให้ปัจเจกบุคคลสามารถสร้างผลงานการปฏิบัติงานที่ดี ตามเกณฑ์ที่กำหนดและ
สามารถปฏิบัติงานในความรับผิดชอบได้ดีกว่าผู้อื่น 

นิสดารก์  เวชยานนท์ (2553: 35) กล่าวว่าสมรรถนะ หมายถึงพฤติกรรมที่ทำให้  
คนสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพซึ่งไม่เก่ียวกับตัวงานโดยตรง 
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สรุปได้ว่า สมรรถนะ เป็นบุคลิกภาพพ้ืนฐานที่ซ่อนอยู่ของแต่ละบุคคลหรือสถานการณ์
หนึ่ง ๆ ที่ทำให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายตามเกณฑ์ และดีกว่าผลงานของผู้อ่ืนที่ปฏิบัติงาน 
ในลักษณะเดียวกัน 

ความสำคัญของสมรรถนะ 
McClelland (1973 : 57 -83) กล่ าวว่า สมรรถนะ เป็นแนวคิดที่ มีความสำคัญ 

ต่อการพัฒนาบุคลากร เนื่องจากบุคลิกลักษณะของคน เปรียบเสมือนภูเขาน้ำแข็งที่มีส่วนทีเ่ห็นได้ง่าย
และพัฒนาได้ง่ายในตัวแบบภูเขาน้ำแข็ง คือ ความรู้ ทักษะ ถือว่าเป็นส่วนที่แต่ละคนสามารถพัฒนา
ให้มีขึ้นได้ไม่ยากนักด้วยการศึกษาค้นคว้าและการฝึกฝนปฏิบัติ ซึ่งในส่วนนี้เรียกว่า Hard Skills 
ในขณะที่องค์ประกอบส่วนที่เหลือ คือ ทัศนคติ ค่านิยม และความเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนเอง 
(Self-Concept) รวมทั้งบุคลิกลักษณะประจำแต่ละบุคคล (Trait) และแรงจูงใจหรือแรงขับภายใน
ของแต่ละบุคคล (Motive) เป็นสิ่งที่พัฒนาได้ยาก เพราะเป็นสิ่งที่ซ่อนอยู่ภายในตัวบุคคล ในส่วนนี้
เรียกว่า Soft Skills เช่น ภาวะผู้นำความอดทนต่อความกดดัน เป็นต้น นอกจากนั้น จากการศึกษา
คุณสมบัติและคุณลักษณะของนักธุรกิจและผู้บริหารระดับสูง ที่ประสบความสำเร็จในองค์กรชั้นนำ 
พบว่า ประวัติและผลการศึกษาที่ดี เด่นของบุคคลไม่ ได้ เป็นปัจจัยที่ จะชี้ วัดว่าบุคคลนั้น  ๆ              
จะประสบความสำเร็จในหน้าที่การงานเสมอไป แต่การประสบความสำเร็จได้นั้น มีองค์ประกอบอื่น ๆ 
ร่วม เช่น ความสามารถในการทำงานร่วมกับผู้อ่ืน ความสามารถในการสื่อสารและการมีปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้อ่ืน เป็นต้น  

องค์ประกอบของสมรรถนะ 
McClelland (1973: 57-83) กล่าวว่า สมรรถนะของบุคคลเกิดจากองค์ประกอบสำคัญ 

5 ประการ ดังนี้ 
1. ทักษะ หมายถึ ง สิ่ งที่ บุ คคลกระทำได้ ดี  และฝึกปฏิบัติจนชำนาญ เช่น  

ทักษะการอ่าน 
2. ความรู้ หมายถึง ความรู้เฉพาะด้านของบุคคล เช่น ความรู้ด้านภาษาอังกฤษ 

ความรู้ด้านการบริหารการศึกษา 
3. ทัศนคติ  ค่านิยม และความคิดเห็น เกี่ ยวกับภาพลักษณ์ของตนเอง เช่น  

คนที่มีความเชื่อมั่นในตนเอง จะเชื่อว่าตนเองสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ได ้
4. บุคลิกประจำตัวบุคคล เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลผู้นั้น เช่น เป็นคนที่น่าเชื่อถือ 

ไว้วางใจได้ มีคุณลักษณะเป็นผู้นำ 
5 . แ รงจู ง ใจ ห รื อ แ รงขั บ ภ าย ใน  ท ำ ให้ บุ ค ค ล แ ส ด งพ ฤ ติ ก รรม ที่ มุ่ ง ไป 

สู่สิ่งที่เป็นเป้าหมาย เช่น บุคคลที่มุ่งผลสำเร็จจะพยายามทำงานให้สำเร็จตามเป้าหมายและปรับปรุง 
วิธีการทำงานของตนเองตลอดเวลา 
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องค์ประกอบทั้ง 5 ประการ ที่รวมกันเป็นคุณลักษณะเฉพาะของบุคคลและก่อให้เกิด
สมรรถนะเป็นสิ่งทีซ่่อนอยูภ่ายใน จะเห็นได้เฉพาะพฤตกิรรมที่แสดงให้เห็นได้เท่านั้น 

ประเภทของสมรรถนะ 
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น พ้ืนฐาน (2553: 2-15) ได้กำหนดสมรรถนะ 

ในการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก         
และสมรรถนะประจำสายงาน ดังนี้ 

1. สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่กำหนดเป็นคุณลักษณะร่วม 
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือเป็นการหล่อหลอมค่านิยม และพฤติกรรม 
ที่พึงประสงค์ร่วมกัน ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ คือ 

1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน
ในหน้าที่ให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วน สมบูรณ์ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ โดยมีการวางแผน 
กำหนดเป้าหมาย ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน และปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพและผลงาน
อย่างต่อเนื่อง 

1.2 การบริการที่ดี หมายถึง ความตั้งใจและความเต็มใจในการให้บริการ และ
การปรับปรุงระบบการบริการให้มีประสิทธิภ าพอย่างต่อเนื่อง เพ่ือตอบสนองความต้องการ 
ของผู้รับบริการ 

1.3 การพัฒนาตนเอง  หมายถึง การศึกษาค้นคว้า หาความรู้ ติดตามและ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้องค์ความรู้ใหม่ ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ มีการสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรม  
เพ่ือพัฒนาตนเอง และพัฒนางาน 

1.4 การทำงานเป็นทีม หมายถึง การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือสนับสนุน
เสริมแรงให้กำลั งใจแก่ เพ่ื อนร่วมงาน การปรับตัว เข้ากับผู้ อ่ืนหรือทีมงาน แสดงบทบาท 
การเป็นผู้นำหรือผู้ตามได้อย่างเหมาะสมในการทำงานร่วมกับผู้อ่ืน เพ่ือสร้างและดำรงสัมพันธภาพ
ของสมาชิก ตลอดจนเพื่อพัฒนาการจดัการศึกษาให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย 

1.5 จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพครู หมายถึง การประพฤติปฏิบัติตน
ถูกต้องตามหลักคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพครู เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้เรียนและสังคม 
เพ่ือสร้างความศรัทธาในวิชาชีพคร ู

2. สมรรถนะประจำสายงาน หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ทำให้บุคลากร 
ในองค์กรปฏิบัติงานได้ผล และแสดงคุณลักษณะพฤติกรรมได้เด่นชัดเป็นรูปธรรม ประกอบด้วย         
6 สมรรถนะ คือ 

2.1 การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ หมายถึง ความสามารถ 
ในการสร้างและพัฒนาหลักสูตร การออกแบบการเรียนรู้อย่างสอดคล้องและเป็นระบบจัดการเรียนรู้ 
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ที่เน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ ใช้และพัฒนาสื่อนวัตกรรมเทคโนโลยีและการวัดประเมินผลการเรียนรู้  
เพ่ือพัฒนาผู้เรียนอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด 

2.2 การพัฒนาผู้เรียน หมายถึง ความสามารถในการปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรม 
การพัฒนาทักษะชีวิต  สุขภาพกาย และสุขภาพจิต ความเป็นประชาธิป ไตย ความภูมิ ใจ 
ในความเป็นไทย การจัดระบบดูแลช่วยเหลือผู้เรียนเพื่อพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพ  

2.3 การบริหารจัดการชั้นเรียน หมายถึง การจัดบรรยากาศการเรียนรู้   
การจัดทำข้อมูลสารสนเทศและเอกสารประจำชั้นเรียน/ประจำวิชา การกำกับดูแลชั้นเรียนรายชั้น/
รายวิชา เพื่อส่งเสรมิการเรียนรู้อย่างมีความสุข และปลอดภัยของผู้เรียน 

2.4 การวิเคราะห์ สังเคราะห์ และการวิจัยเพ่ือพัฒนา หมายถึง ความสามารถ
ในการทำความเข้าใจ แยกประเด็นเป็นส่วนย่อย รวบรวม ประมวลหาข้อสรุปอย่างมีระบบและ
นำไปใช้ในการวิจัยเพ่ือพัฒนาผู้เรียน รวมทั้งสามารถวิเคราะห์ องค์กรหรืองานในภาพรวม และ
ดำเนินการแก้ปัญหา เพ่ือพัฒนางานอย่างเป็นระบบ 

2.5 ภาวะผู้นำครู หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมของครูที่แสดงถึง 
ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์ส่วนบุคคล และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันทั้งภายใน และเพ่ือ
พัฒนาการจัดการเรียนรู้ให้มีคุณภาพ 

2.6 การสร้างความสัมพันธ์และความร่วมมือกับชุมชนเพ่ือการจัดการเรียนรู้ 
หมายถึง การประสานความร่วมมือ สร้างความสัมพันธ์ที่ดี และเครือข่ายกับผู้ปกครอง ชุมชน และ
องค์กรอ่ืน ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน เพ่ือสนับสนุนส่งเสริมการจัดการเรียนรู้ 

จากที่กล่าวมาเกี่ยวกับแนวคิดของสมรรถนะ สรุปได้ว่า สมรรถนะเป็นสิ่งจำเป็นต่อ 
การพัฒนาคุณภาพองค์กร มีความจำเป็นที่จะต้องได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและครอบคลุมทุก
องค์ประกอบอย่างสมดุล โดยสมรรถนะในการปฏิบัติหน้าที่  ของข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาประกอบด้วย สมรรถนะหลัก และสมรรถนะประจำสายงาน 

แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการภาครัฐแนวใหม่ 
ความหมายของการจัดการภาครัฐแนวใหม่  
บุญเกียรติ  การะเวกพันธุ์ และคณะ (ม.ป.ป.: ไม่มีเลขหน้า) กล่าวว่า การจัดการภาครัฐ

แนวใหม่  (New Public Management: NPM) เป็นการปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการภาครัฐ  
โดยนำหลักการเพ่ิมประสิทธิภาพของระบบราชการและการแสวงหาประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศ โดยการนำเอาแนวทางหรือวิธีการบริหารงานของภาคเอกชนมาปรับใช้
กับการบริหารภาครัฐ เช่น การบริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ การบริหารงานแบบมืออาชีพ  
การคำนึงถึงหลักความคุ้มค่า การจัดการโครงสร้างที่กะทัดรัดและแนวราบ การเปิดโอกาสให้เอกชน



36 
 

เข้ามาแข่งขันการให้บริการสาธารณะ การให้ความสำคัญต่อค่านิยม จรรยาบรรณวิชาชีพ คุณธรรม
และจริยธรรม ตลอดทั้งการมุ่งเน้นการให้บริการแก่ประชาชนโดยคำนึงถึงคุณภาพเป็นสำคัญ 

ชาญชัย  จิตรเหล่าอาภร (2552: 56) กล่าวว่า หลักใหญ่ของการจัดการภาครัฐแนวใหม่ 
คือ เน้นการเปลี่ยนแปลงระเบียบและวิธีการของระบบราชการไปสู่การบริหารแบบใหม่   
โดยใช้กระบวนการของภาคเอกชนมาบูรณาการการทำงานซึ่งเน้นผลสำเร็จและความรับผิดชอบ 
  ชมพูนุช  หุ่นนาค (2560: 13) กล่าวว่า เป็นการปรับเปลี่ยนแนวคิดในการบริหารงาน
ภาครัฐครั้งสำคัญ โดยนำแนวคิดของภาคธุรกิจมาประยุกต์ใช้กับภาครัฐ เน้นสร้างผลิตภาพสูงสุด 
ประสิทธิภาพ ความประหยัด กลไกตลาด และการมีส่วนร่วม รวมถึงมีการวัดผลจากการปฏิบัติงาน 
หรือผลสัมฤทธิ์ นอกจากนั้น ให้ความสำคัญกับการกระจายอำนาจ การลดขนาดองค์กรให้เล็กลง 
กะทัดรัด เปิดโอกาสให้มีการแข่งขัน เน้นประชาธิปไตย และความเสมอภาค รวมถึงการบริหาร
งบประมาณให้เกิดความคุ้มค่าสูงสุด ตลอดจนมองประชาชนในฐานะลูกค้า หรือผู้รับริการที่รัฐ 
ต้องมอบสินค้าหรือบริการสาธารณะอย่างทั่วถึงและเหมาะสม   

สรุปได้ว่า การจัดการภาครัฐแนวใหม่ เป็นกระบวนการพัฒนาการจัดการภาครัฐ 
ที่นำแนวคิดการจัดการของภาคเอกชนมาประยุกต์ใช้ เพ่ือให้ได้ผลสัมฤทธิ์ของงานที่มีมาตรฐาน
ตอบสนองความต้องการของประชาชน 

ความสำคัญของการจัดการภาครัฐแนวใหม่ 
เพ็ญศรี  มีสมนัย (2554: 8-10) ได้สรุป เหตุผลสำคัญท่ีต้องนำแนวคิดการบริหารภาครัฐ

แนวใหม่มาใช้ มี 5 ประการ ดังนี้ 
1. โลกาภิวัตน์ การแข่งขันทางการค้า การเคลื่อนย้ายทุนการค้าข้ามชาติ เทคโนโลยี

สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้มีผลกระทบต่อการดำเนินกิจกรรมธุรกิจเอกชนและประชาชน ทำธุรกิจเอกชนและ
ประชาชนเรียกร้องให้รัฐบาลเข้ามาสนับสนุนช่วยเหลือ เป็นปัจจัยที่ทำให้องค์กรภาครัฐจำเป็นต้อง 
มีวิธีการบริหารในรูปแบบลักษณะและวิธีการ ใหม่  ๆ ที่ จะสามารถตอบสนองข้อเรียกร้อง 
ของประชาชน 

2. วิกฤตเศรษฐกิจ ความล่มสลายทางเศรษฐกิจของประเทศเอเชียตะวันออกเฉียงใต้    
ใน พ.ศ. 2540 ทำให้ประเทศต่าง ๆ ในภูมิภาคนี้ได้รับผลกระทบสร้างความเสียหายให้แก่ภาคเอกชน
เป็นจำนวนมาก ทำให้ภาครัฐจำเป็นต้องพัฒนาระบบบริหารราชการ ต้องนำรูปแบบและวิธีการบริหาร
ที่ดีกว่า มีประสิทธิภาพสูงกว่า เข้ามาใช้ในการบริหารองคก์รภาครัฐ 

3 . การเจริญ เติ บ โต  ความ เข้มแข็ งของธุ รกิ จ เอกชนและภาคประชา ชน  
การที่ประเทศไทยใช้ระบบเศรษฐกิจแบบทุนนิยมและให้ความสำคัญกับแนวคิดตลาดเสรี  
เมื่อภาคเอกชนมีความเข้มแข็ง ประชาชนมีความสามารถที่จะพ่ึงพาตนเองได้มากขึ้น ทำให้ภาครัฐ
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จำเป็นต้องปรับเปลี่ยนบทบาท ของรัฐที่มีต่อประชาชนและธุรกิจเอกชนไปจากวิธีการเดิม ๆ  
ไปสู่รูปแบบ ลักษณะ และวิธีการบริหารใหม่ ๆ   

4. รัฐบาลและระบบราชการขาดประสิทธิภาพในการดำเนินงาน ฝ่ายการเมืองและ
เจ้าหน้าที่ภาครัฐบางคนบางกลุ่มทุจริตและประพฤติมิชอบ สร้างความเสียหายแก่เศรษฐกิจและสังคม 
ทำให้ภาคเอกชนและประชาชนผลักดันให้รัฐบาล และระบบราชการจำเป็นต้องปรับเปลี่ ยน
วิธีดำเนินการ 

5. รัฐบาลปรับลดบทบาทในการประกอบวิสาหกิจ เพราะรัฐวิสาหกิจดำเนินการ
ขาดทุน ทำให้รัฐบาลจำเป็นต้องแปรรูปรัฐวิสาหกิจ เพ่ือลดภาระที่รัฐบาลจะต้องให้การสนับสนุน
ทางด้านการเงิน ภาครัฐจึงต้องปรับปรุงบทบาทภารกิจขององค์กรภาครัฐใหม่ 

หลักการสำคัญของการจัดการภาครัฐแนวใหม่  
Jonathan (1996 : ไม่มี เลขหน้า , อ้างถึงใน  วารุณี  โสภา 2557 : 22-23) ได้สรุป 

หลักการสำคญัของการจัดการภาครัฐแนวใหม่ 10 ประการ ดังนี้  
1. การบริหารงานทัง้ภาครัฐและเอกชนมีความเป็นสากล 
2. ปรับเปลี่ยนการบริหารงานที่มุ่งเน้นทรัพยากรและกฎระเบียบสู่การควบคุม

ผลผลิตและผลลัพธ์ หรือปรับเปลี่ยนการให้ความสำคัญต่อกระบวนการไปสู่การให้ความสำคัญต่อ
ผลสัมฤทธิ์ 

3. ให้ความสำคัญต่อเรื่องทักษะการบริหารจัดการมากกว่าการกำหนดนโยบาย 
4. กระจายอำนาจจากส่วนกลางสู่หน่วยงานปฏิบัติ เพ่ือให้อิสระและความคล่องตัว     

แก่ผู้บริหารแต่ละหน่วยงาน 
5. ปรับเปลี่ยนโครงสร้างหน่วยราชการให้มีขนาดเล็กลง 
6. เน้นการบริหารกิจการภาครัฐเป็นรูปแบบเอกชน 
7. การทำสัญญาจ้างบุคลากรภาครัฐให้มีระยะสั้นลง กำหนดเงื่อนไขข้อตกลง 

ที่ชัดเจนสามารถตรวจสอบได ้
8. นำรูปแบบการบริหารจัดการของภาคธุรกิจเอกชนที่ประสบความสำเร็จ  

มาประยุกต์ใช้ อาทิ การบริหารเชิงกลยุทธ์ การบริหารคุณภาพเชิงรวม เป็นต้น 
9. มีการสร้างแรงจูงใจในองค์กร 
10. พยายามลดต้นทุนค่าใช้จ่ายและเพ่ิมผลผลิต เพ่ือให้เกิดการใช้จ่ายงบประมาณ       

ทีคุ่้มค่า 
จากที่กล่าวมาเกีย่วกับแนวคิดของการจัดการภาครัฐแนวใหม่ สรุปว่า การจัดการภาครัฐ

แนวใหม่ เป็นแนวคิดพัฒนาการบริหารจัดการองค์กรให้มีประสิทธิภาพ เพ่ือพัฒนาผลสัมฤทธิ์ 
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ที่มีมาตรฐาน โดยนำเอากลยุทธ์การบริหารจัดการต่าง ๆ มาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาองค์กร  
และเนน้การเสริมสร้างสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร  

การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
ความเป็นมาของการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality 

Award: PMQA) เป็นการนำหลักเกณฑ์และแนวคิดตามรางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศ
สหรัฐอเมริกา (Macolm Baldrige National Quality Award: MBNQA) และรางวัลคุณ ภาพ
แห่งชาติของประเทศไทย (Thailand Quality Award: TQA) มาปรับให้สอดคล้องกับทิศทาง 
การพัฒนาระบบราชอาณาจักรไทย ตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546-
2550) การดำเนินการตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
พ.ศ. 2546 รวมทั้งการประเมินผลตามคำรับรองการปฏิบัติราชการเพ่ือให้มีความเหมาะสมตามบริบท
ของภาคราชการไทย ทั้งนี้ เพ่ือให้ส่วนราชการใช้เป็นกรอบในการประเมินองค์กรด้วยตนเอง และเป็น
แนวทางในการปรับปรุงการบริหารจัดการองค์กร เพ่ือการยกระดับคุณภาพมาตรฐานการทำงาน 
ของหน่วยงานภาครัฐให้อยู่ในระดับและเกณฑ์ที่สามารถยอมรับได้ ตามเป้าหมายด้านการพัฒนาระบบ
ราชการของแผนการบริหารราชการแผ่นดิน (พ.ศ. 2548-2551) (อเนก  ธำรงมาศ และฉันท์ชนก  
กำปัน่ทอง 2556: 13) 

วัตถุประสงค์ของการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
สำนั กงาน เลขาธิการวุฒิ สภา  (ม .ป .ป .: ไม่มี เลขหน้ า ) ระบุ ว่ า  วัตถุประสงค์  

ของการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ มี 3 ข้อ ดังนี้ 
1. เพ่ือยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงานของภาครัฐให้สอดคล้องกับพระราชกฤษฎีกา

ว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที ่พ.ศ. 2546 
2. เพ่ือให้หน่วยงานภาครัฐนำไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพการบริหาร

จัดการของหน่วยงานสู่ระดับมาตรฐานสากล 
3. เพ่ือใช้เป็นกรอบแนวทางในการประเมินตนเอง และเป็นบรรทัดฐานการติดตาม

ประเมินผล การบริหารจัดการของหน่วยงานภาครัฐ  
รปูแบบและวิธีการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2552: 1-11) ระบุว่า รูปแบบและวิธีการ

พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ มี 2 แนวทาง ดังนี้ 
แนวทางท่ี 1 เรียกว่า การปรับปรุงคุณภาพการบริหารจัดการ เป็นแนวทางที่ตอ้งการ

ให้หน่วยงานของรัฐใช้เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐมาประเมินผลตนเองในแต่ละปี 



39 
 

แนวทางที่ 2 เรียกว่า การมุ่งสู่รางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ซึ่งถือเป็น
ภาคสมัครใจที่เมื่อหน่วยงานของรัฐได้มุ่งม่ันปรับปรุงองค์กรอย่างต่อเนื่องจนมีความพร้อมและสามารถ
ยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการเทียบเท่ามาตรฐานสากล ก็สามารถเข้าสู่กระบวนการประเมิน       
เพ่ือขอรางวัล Public Sector Management Quality Award (PMQA) ได ้

เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ซึ่งเป็นแนวทางการตรวจประเมินองค์กร 
ประกอบด้วย 7 หมวด ดังนี้ 

1. การนำองค์กร เป็นการประเมินการดำเนินการของผู้บริหารในเรื่อง วิสัยทัศน์ 
เป้าประสงค์ ค่านิยม ความคาดหวังในผลดำเนินการ การให้ความสำคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย การกระจายอำนาจการตัดสินใจ การสร้างนวัตกรรมและการเรียนรู้ในส่วนราชการ การกำกับ
ดูแลตนเองท่ีดี และดำเนินการเกี่ยวกับความรับผิดชอบต่อสังคมและชุมชน 

2. การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ เป็นการประเมินวิธีการกำหนดและถ่ายทอดประเด็น
ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ กลยุทธ์หลัก และแผนปฏิบัติราชการ เพ่ือนำไปปฏิบัติ     
และวัดผลความก้าวหน้าของการดำเนินการ 

3. การให้ความสำคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เป็นการประเมิน 
การกำหนดความต้องการ ความคาดหวัง  และความนิยมชมชอบ การสร้างความสำคัญ  
และการกำหนดปัจจัยสำคัญที่ทำให้ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีความพึงพอใจ  

4. การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ เป็นการประเมินการเลือก รวบรวม 
วิเคราะห์ จัดการและปรับปรุงข้อมูลสารสนเทศ และการจัดการความรู้ เพ่ือให้เกิดประโยชน์ 
ในการปรับปรุงผลการดำเนินการขององค์กร 

5. การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล เป็นการประเมินระบบงาน ระบบการเรียนรู้   
การสร้างความผาสุกและแรงจูงใจของบุคลากร เพ่ือให้บุคลากรพัฒนาตนเองและใช้ศักยภาพอย่าง
เต็มที่ตามทศิทางองค์กร 

6. การจัดการกระบวนการ เป็นการประเมินการจัดกระบวนการ การให้บริการและ
กระบวนการอ่ืนที่ช่วยสร้างคุณค่าแก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และกระบวนการสนับสนุน
เพ่ือให้บรรลุพันธกิจขององค์กร 

7. ผลลัพธ์การดำเนินการ เป็นการประเมินผลการดำเนินการและแนวโน้มของส่วน
ราชการในมิติด้านประสิทธิผล มิติด้านคุณภาพการให้บริการ มิติด้านประสิทธิภาพ และมิติด้าน 
การพัฒนาองค์กร 

ขั้นตอนการดำเนินการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน 
ดังนี้ 

1. จัดทำลักษณะสำคัญขององค์กร เพ่ือให้ทราบภาพรวมปัจจุบันของหน่วยงาน 
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2. จัดทำรายงานผลการดำเนินการ เพ่ือให้ทราบสถานะของการบริหารจัดการ 
ที่เป็นอยู่ 

3. ประเมินองค์กรโดยเทียบกับเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ เพ่ือนำไป
จัดลำดับความสำคัญในการปรับปรุงองค์กรได ้

4. นำโอกาสในการปรับปรุงที่ ได้  มาจัดลำดับความสำคัญก่อนที่จะนำไปสู่  
การปรับปรุงองค์กร 

5. จัดทำแผนปรับปรุงองค์กร เพ่ือให้ สามารถติดตามความก้าวหน้ าของ 
การดำเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

6. ดำเนินการปรับปรุงองค์กรตามแผนที่กำหนด 
7. ประเมินผลการดำเนินการและวางแผนปรับปรุงองค์กรในปีต่อไป 

จากที่กล่าวมาเกี่ยวกับแนวคิดของการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ        
สรุปว่า การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ เป็นเครื่องมือตรวจสุขภาพและปรับปรุงองค์กร 
ที่มกีรอบการประเมินองค์กรด้วยตนเองตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ โดยมองภาพองค์
รวมทั้ง 7 หมวด เพื่อยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการให้เทียบเท่ามาตรฐานสากล  

การทำข้อตกลงการปฏิบัติงาน 
  ความเป็นมาของการทำข้อตกลงการปฏิบัติงาน 
  การทำข้อตกลงการปฏิบัติงาน (Performance Agreement: PA) เป็นแนวคิดที่มี
รากฐานมาจากการประเมินผลงานซึ่งมีมานานนับพันปี จิรประภา  อัครบวร (2562: 2-8) ได้สรุป 
วิวัฒนาการการบริหารผลการปฏิบัติงานเชิงกลยุทธ์ สามารถแบ่งออกเป็น 5 ยุค ดังนี้ 

ยุค 1.0 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ได้นำมาใช้ใน
กองทัพและองค์กรภาครัฐของสหรัฐอเมริกา ในช่วงสงครามโลกครั้งที่ 1 (ค.ศ. 1914-1918) เนื่องจาก
การมีโครงสร้างองค์กรขนาดใหญ่ และมีพ้ืนที่การทำงานอยู่ทั่วประเทศ ดังนั้นการจะเลื่อนตำแหน่ง
บุคลากรในระดับสูง จึงจำเป็นต้องมีการประเมินที่ เป็นทางการมากกว่าองค์กรที่มีขนาดเล็ก         
การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการวัดประเมินพฤติกรรมและผลงานของปัจเจกบุคคล 
ในช่วงเวลาหนึ่ง การประเมินนี้เป็นการประเมินแบบภาพรวม ขาดการเก็บหลักฐานผลงานที่แท้จริง    
ซึ่งส่วนมากเป็นการถามถึงบุคลากรคนหนึ่งในภาพรวมของผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา โดยนำผลมาใช้
ในการประเมินเพ่ือขึน้เงินเดือนหรือปรับขั้นตำแหน่ง 

ยุค 2.0 การบริหารโดยวัตถุประสงค์  (Management-by-Objectives) ในช่วง  
ค.ศ. 1954 Peter Drucker ได้เสนอแนวคิดเรื่องการบริหารโดยวัตถุประสงค์ไว้ว่า เป็นการเสนอให้
บุคลากรได้รับการประเมินเป้าหมายระยะสั้น โดยเป็นการตั้งเป้าหมายร่วมกันระหว่าง ผู้บังคับบัญชา 
และผู้ใต้บังคับบัญชา มากกว่าการประเมินบุคลิกลักษณะเหมือนในยุคแรก กระบวนการนี้เริ่มจาก
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ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาทำความเข้าใจชัดเจนในความรบัผิดชอบภายใต้ตำแหน่งงานที่ได้รับ
มอบหมาย หลังจากนั้นพิจาราณาจุดแข็งจุดอ่อนของผู้ใต้บังคับบัญชาก่อนทำข้อตกลงในภาระงาน 
ที่จะปฏิบัติ ซึ่งเป้าหมายงานทีจ่ะปฏิบัตินั้นมีความเฉพาะเจาะจง วัดได้ มีกำหนดเวลาที่แน่นนอน และ
มีแผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ซึ่งทั้งสองฝ่ายผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาจะตกลงทำความเข้าใจ
จนเป็นที่พอใจก่อนแยกย้ายกันไปปฏิบัติงาน 

ยุค  3 .0  การวัดผลการปฏิ บั ติ งาน  (Performance Measurement) ในช่ ว ง  
ค.ศ. 1992 Robert S.Kaplan และ David P.Norton ได้ประยุกต์การบริหารโดยวัตถุประสงค์   
มาเป็น “ตัวชี้วัด” หมายถึง อะไรก็ตามที่วัดได้ก็จะสามารถทำให้สำเร็จได้ ซึ่งสามารถช่วยทำให้
เป้าหมายที่เป็นนามธรรมขององค์กรสามารถนำไปสู่การปฏิบัติในระดับหน่วยงานและระดับบุคคลได้  
โดยการแปลงผลเป้าหมายของผลงานที่ต้องการนั้นมาเป็นตัวชี้วัด  

ยุค 4.0 การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) การบริหาร
ผลการปฏิบัติงานในยุคนี้ เป็นกระบวนการที่ทำอย่างต่อเนื่องเพ่ือกำหนดตัวชี้วัด และพัฒนา 
ผลการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลและทีมงาน โดยทำให้ผลงานของทุกภาคส่วนมีความสอดคล้องกัน
กับแผนกลยุทธ์ และ/หรือเป้าหมายองค์กร เพ่ือให้เกิดความเชื่อมโยงผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคล 
ทีมงานหรือหน่วยงานกับองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

ยุค 5.0 การบริห ารผลการปฏิบั ติ งาน เชิงกลยุทธ์  (Strategic Performance 
Management) ในช่วง ค.ศ. 2013 Andre deWaal ได้นิยาม การบริหารผลการปฏิบัติงานเชิงกล
ยุทธ์ว่าเป็นกระบวนการขับเคลื่อนองค์กรอย่างเป็นระบบ ด้วยการกำหนดพันธกิจ กลยุทธ์
วัตถุประสงค์ขององค์กร ด้วยการทำให้สามารถวัดผลได้ผ่านปัจจัยความสำเร็จและตัวชี้วัด ทัง้นี้เพื่อให้
สามารถมั่นใจได้ว่าองค์กรกำลังดำเนินการในสิ่งที่ถูกต้อง และเป็นการป้องกันองค์กรให้ได้รับ 
การพัฒนาได้ในแนวทางที่จะทำให้เกิดผลการปฏิบัติงานสูงสุด 

มหาวิทยาลัยมหิดล (2554: 2) ได้นำแนวคิดเกี่ยวกับการทำข้อตกลงการปฏิบัติงาน 
(Performance Agreement) และการประเมิน (Competency) มาพัฒนาเป็นระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งการประเมินผลรูปแบบนี้ จะมีการทำข้อตกลงร่วมกันระหว่างพนักงาน
มหาวิทยาลัยและผู้บังคับบัญชา เพ่ือความเข้าใจที่ตรงกันทั้งสองฝ่ายและยอมรับผลการประเมิน
ร่วมกันได้ โดยมุ่งเน้นการพัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัย การสร้างสรรค์งานใหม่และพัฒนาคุณภาพ 
ของหน่วยงาน เป็นรูปแบบการประเมินผลที่เป็นธรรมและโปร่งใส ตรวจสอบได้ เพ่ือให้พนักงาน
มหาวิทยาลัยเกิดความพึงพอใจและเกิดทัศนคติที่ดี ในการปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชา
และผู้ใตบ้ังคับบัญชา 
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สรุปได้ว่า การทำข้อตกลงการปฏิบัติงาน มีพ้ืนฐานมาจากแนวคิดการประเมินผลงาน
และมีวิวัฒนาการมาอย่างต่อเนื่อง โดยมีเป้าหมาย คือ พัฒนาองค์กรที่ให้ความสำคัญกับทรัพยากร
บุคคล และการทำให้บุคลากรปฏิบัติงานตามผลงานที่ได้รับมอบหมาย  

ความหมายของการทำข้อตกลงการปฏิบัติงาน 
ประสิทธิ์  วัฒนาภา (2552: ไม่มีเลขหน้า) ได้ให้ความหมายของการทำข้อตกลง 

การปฏิบัติงาน หมายถึง ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มุ่งตรงการบรรลุซึ่งวิสัยทัศน์และ 
พันธกิจ หรือความสำเร็จขององค์กรล่วงหน้าจะต้องมุ่งตรงสู่การบรรลุซึ่งวิสัยทัศน์และพันธกิจ 
ขององค์กร ที่มีการทำข้อตกลงล่วงหน้าถึงกิจกรรม ตัวชี้วัดที่จะประเมิน ตลอดจนเกณฑ์ผ่าน  
โดยผู้ประเมินและผู้ถูกประเมินสามารถร่วมกันกำหนด  และข้อตกลงต่าง ๆ ต้องสอดคล้องกับ 
คำบรรยายลักษณะงานของตำแหน่งงานนั้น ๆ และสอดคล้องกับพันธกิจขององค์กร  

ขั้นตอนของการทำข้อตกลงการปฏิบัติงาน 
กันตพร เจตน์วิริยานนท์ (2554: ไม่มีเลขหน้า) ได้เสนอตัวอย่างขั ้นตอนการทำ

ข้อตกลงการปฏิบัติงานไว้ ดังนี้ 
ขั้นแรก ผู้บริหารจะต้องทำการแจ้งบุคลากรก่อนว่าจะมีการจัดทำข้อตกลงการปฏิบัติงาน

ร่วมกัน เพ่ือให้บุคลากรมีโอกาสเตรียมตัว โดยมีการแจ้งถึงเป้าหมายขององค์กร เพื่อให้บุคลากรสามารถ
ร่างเป้าหมายของตนเองให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับที่องค์กรต้องการ และบุคลากรจะได้ 
มีโอกาสศึกษาเป้าหมายขององค์กรและผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของบุคลากร รวมทั้งข้อมูล 
อื่น ๆ ที ่เกี ่ยวข้อง เพื ่อนำมาเป็นข้อมูลอ้างอิงและเป็นการเตรียมตัวในการจัดทำข้อตกลง 
การปฏิบัติงาน  

ขั้นทำข้อตกลงการปฏิบัติงาน ผู้บริหารควรกล่าวถึงกิจกรรมที่ผ่านมาขององค์กร 
เป้าหมายขององค์กร และชื ่นชมผลงานดีของบุคลากรที ่เคยทำไว้ เพื ่อเพิ่มพูนความเชื ่อมั ่น  
และความรู ้ส ึกที ่ผ ่อนคลายให้แก่บ ุคลากร และสร้างความรู ้ส ึกให้บ ุคลากรกล้าที ่จะแสดง 
ความคิดเห็นมากขึ้น หลังจากนั้นถึงจะกล่าวถึงเป้าหมายที่องค์กรต้องการจากบุคลากร ซึ่งมาจาก
การพิจารณาข้อมูล 2 แหล่ง คือ ผลการประเมินจากการประเมินที่ผ่านมา และความรู้ ทักษะ  
ที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงานในปัจจุบัน ซึ่งผู้บริหารจะต้องเปิดโอกาสให้บุคลากรได้เสนอความคิดเห็น
ต่อเป้าหมายขององค์กรที่ต้องการ จากบุคลากรว่าสามารถทำได้หรือไม่ หากทำไม่ได้เป็นเพราะสาเหตุ
ใด เมื่อเกิดความคิดเห็นที่ไม่ตรงกันควรเลือกใช้หลักการแก้ไขปัญหา เพ่ือให้บุคลากรมีส่วนร่วม 
ในการพิจารณาหาข้อสรุป ก่อนทำบันทึกตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน ตามท่ีได้ตกลงกันไว้ 

ขั้นติดตาม ผู้บริหารจะต้องทำการติดตาม ดูแลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่าง
ใกล้ชิด เพ่ือให้คำแนะนำหรือข้อเสนอแนะและมีการสอนงานอย่างต่อเนื่อง พร้อมทั้งมีการบันทึกผล 
การปฏิบัติงาน เพ่ือนำผลการปฏิบัติงานที่ รวบรวมไว้มาสรุปไว้ใช้ประกอบการประเมินผล 
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การปฏิบัติงาน หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร สิ่งสำคัญคือการเปิดโอกาส 
ให้บุคลากรรับรู้ผลการประเมินพร้อมกัน ซึ่งจะมีเรื่องที่ดีและไม่ดี พร้อมทั้งร่วมกันหาแนวทางแก้ไข
ข้อผิดพลาด โดยเน้นให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นมากกว่ารับฟังข้อผิดพลาดอย่างเดียว  

ขั้นสุดท้าย ผู้บริหารและบุคลากรจะต้องร่วมกันวางแผนการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากร 
ก่อนจะทำการทำข้อตกลงการปฏิบัติงานในรอบต่อไป   

ประโยชน์ของการทำข้อตกลงการปฏิบัติงาน 
ประสิทธิ ์ ว ัฒนาภา (2552: ไม ่ม ีเลขหน้า ) กล่าวว่า  ระบบการประเมินผล 

การปฏิบัติงาน โดยใช้ข้อตกลงการปฏิบัติงานมีประโยชน์ ดังนี้  
1. ผู ้บังคับบัญชาสามารถทบทวนลักษณะการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 

รวมทั้งการจัดสรรปันส่วนงานเพ่ือให้การปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งหน่วยงานสอดคล้องกับพันธกิจ
ขององค์กร 

2. การทำข้อตกลงการประเมินผลก่อนการประเมินผลจริง โดยข้อตกลง 
เป็นที ่ยอมรับทั ้ งผู ้ป ระ เมินและผู ้ถูกประ เมิน  รวม ทั้ งข้อตกล ง เป็นที ่ รับ รู ้ขอ งบุคล ากร     
ในองค์กร ส่งผลให้ เกิดการยอมรับและสร้างความยุติธรรมในองค์กร  

3. ผู้บังคับบัญชาสามารถใช้การทำข้อตกลงการประเมินผลในการวางแผนพัฒนา
บุคลากร รวมทั้งการสรรสร้างงานใหม่ หรือคุณภาพงานที่เพ่ิมขึ้นในองค์กร 

4. ในกรณีที่ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงาน 2 หน้าที่การทำข้อตกลงการประเมินผล 
จะทำให้สามารถแบ่งเวลาการปฏิบั ติงานให้ เหมาะสมกับงาน รวมทั้งมีความแม่นยำมากขึ้น 
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

5. การสร้างโอกาสการสื่อสารระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใตบ้ังคบับัญชา 
6. การประเมินหัวหน้างานระดับต่าง ๆ ในด้านคุณสมบัติภาวะผู้นำ เมื่อได้รับ

มอบหมายให้ทำข้อตกลงกับผู้ใต้บังคับบัญชา   
จากที่ กล่ าวมาเกี่ ยวกับ แนวคิ ดของการทำข้อตกลงการปฏิ บั ติ งาน  สรุป ว่ า  

การทำข้อตกลงการปฏิบัติงาน เป็นระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่มีการทำข้อตกลงกัน 
เป็นลายลักษณ์อักษร ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาเกี่ยวกับภาระงาน เป้าหมาย ตัวชี้วัด 
การปฏิบัติงาน การให้ความช่วยเหลือ การตรวจสอบ และการพัฒนา ทั้งนี้เพ่ือพัฒนาองค์กรให้บรรลุ
วิสัยทัศน์อย่างเป็นองค์รวม ทั้งนี้ประเด็นสำคัญ คือ ผู้บังคับบัญชาในฐานะผู้ประเมินจะต้องทำหน้าที่
เป็นผู้ร่วมพัฒนา และร่วมรับผิดชอบต่อผลการปฏิบัติงาน การศึกษาครั้งนี้ ผู้รายงานได้นำแนวคิด
เกี่ยวกับการทำข้อตกลงการปฏิบัติงานมาใช้เป็นแนวคิดหลักในการพัฒนาการบริหารงานบุคคล 
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วงจรคุณภาพของเดมม่ิง PDCA 
ประวัติความเป็นมาของวงจรคุณภาพของเดมม่ิง PDCA 
การบริหารคุณภาพตามวงจรคุณภาพของเดมมิ ่ง PDCA ได้รับอิทธิพลมาจาก

ระเบียบวิธีชั้นสูงที่คิดค้นโดย ดร.ชิวฮาร์ท (Dr. W.A. Shewhart) จาก Bell Labs ในทศวรรษ 
ที่ 1930 และถูกนำมาปรับโดย ดร.เดมมิ่ง (Dr. W.Edwards.Deming.) ได้นำมาเผยแพร่จนเป็น
ที ่รู ้จักกันอย่างแพร่หลาย PDCA (Plan Do Check Act) เป็นกิจกรรมพื้นฐานในการพัฒนา
ประสิทธิภาพและคุณภาพของการดำเนินงาน การดำเนินกิจกรรม PDCA อย่างเป็นระบบให้ครบ
วงจรอย่างต่อเนื่อง หมุนเวียนไปเรื่อย ๆ จะส่งผลการดำเนินงานมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพ
เพิ ่ม ขึ ้น โด ยต ลอ ด  (ว ิท ย า  ส ุห ฤท ดำร ง  ไรย ์ว ิน ท ์ บ ุญ ส ว ัส ดิ ์ แ ล ะอ ัฑ ฒ ์ ส ุน ท ร โลห ิต  
2554: 23)  

กระบวนการของวงจรคุณภาพของเดมม่ิง PDCA  
จิรประภา  อัครบวร (2562 : 18-23) ได้อธิบายกระบวนการของวงจรคุณภาพ 

ของเดมมิ่ง PDCA ที่ประกอบด้วยภารกิจหลัก 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
1 .  ก า ร ว า ง แ ผ น  (Plan)  เป ็น ก า ร ก ำ ห น ด เป ้า ห ม า ย / ว ัต ถ ุป ร ะ ส ง ค ์ 

ในการดำเนินงาน วิธีการ และขั ้นตอนที ่จำเป็นเพื ่อให้การดำเนินงานบรรลุเป้าหมายตาม 
ที ่วางแผน โดยทำความเข้าใจกับเป้าหมาย วัตถุประสงค์ นโยบาย วิสัยทัศน์และพันธกิจ 
ขององค์กรให้ช ัดเจน เพื ่อก่อให้เกิดการพัฒนาที ่เป ็นไปในแนวทางเดียวกันทั ่วทั ้งองค์กร 
(Alignment) การวางแผนจึงจำเป็นต้องกำหนดเกณฑ์มาตรฐานของวิธ ีการทำงานต่าง ๆ 
ซึ่งมาตรฐานนี้จะช่วยให้การวางแผนมีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น เพราะสามารถนำมาตรวจสอบได้ว่า
การปฏิบัติงานเป็นไปตามมาตรฐานที่กำหนดไว้ในแผนหรือไม่ 

2. การนำไปปฏิบ ัต ิ (Do) เป ็นขั ้นตอนการปฏิบ ัต ิตามแผนที ่ได ้กำหนดไว้  
โดยมีการศึกษาข้อมูลและเงื่อนไขต่าง ๆ ของสภาพงานที่เกี่ยวข้อง ในกรณีที่เป็นงานประจำ        
อาจใช้การเรียนรู้ศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง แต่ถ้าเป็นงานใหม่หรืองานใหญ่ที ่ต้องใช้บุคลากร
จำนวนมาก อาจต้องจัดให้มีการฝึกอบรมก่อนที่จะปฏิบัติจริง นอกจากนี้การปฏิบัติจะต้องดำเนิน 
การไปตามแผน วิธีการ และขั้นตอนที่ได้กำหนดไว้ในแผน ซึ่งจะต้องเก็บรวบรวมและบันทึก
ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานไว้ด้วยเพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการดำเนินงานในขั้นตอนต่อไป 

3 .  ก ารต รวจสอบ  (Check)  เป ็น ขั ้น ต อน ที ่ด ำ เน ิน ก าร เ พื ่อ ป ระ เม ิน ว ่า 
การปฏิบัติงานเป็นไปตามแผนหรือไม่ หรือมีปัญหาเกิดขึ้นในระหว่างการปฏิบัติงานหรือไม่ 
ซึ่งขั้นตอนนี้มีความสำคัญเนื่องจากในการดำเนินงานใด ๆ มักจะเกิดปัญหาแทรกซ้อนที่ทำให้ 
การดำเนินงานไม่เป็นไปตามแผนได้ตลอดเวลา อันอาจส่งผลต่อประสิทธิภาพและคุณภาพ 
ของงาน การติดตาม การตรวจสอบ และการประเมินปัญหาจึงเป็นสิ่งสำคัญที่ต้องกระทำควบคู่
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ไปกับการดำเน ินงาน เพื ่อจะได้ทราบข้อมูลที ่เป ็นประโยชน์ในการปรับปรุงคุณภาพของ  
การดำเนินงานต่อไป 

4. การนำผลมาปรับปรุง (Act) เป็นขั ้นตอนที ่ทำเพื ่อแก้ไขปัญหาที ่เกิดขึ ้น
หลังจากได้ทำการตรวจสอบแล้ว การปรับปรุงอาจเป็นการแก้ไขแบบเร่งด่วน เฉพาะหน้า              
หรือการค้นหาสาเหตุที่แท้จริงของปัญหา เพ่ือป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาซ้ำรอยเดิม หรืออาจนำไปสู่  
การกำหนดมาตรฐานของวิธีการทำงานใหม่ ทั้งนี้ผลที่ได้จากการปรับปรุงจะช่วย ให้การวางแผน 
มีความสมบูรณ์และมีคุณภาพเพ่ิมขึ้น  

ประโยชน์ของวงจรคุณภาพของเดมม่ิง PDCA 

สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2552 : 4) ได้อธิบายประโยชน์ของวงจรคุณภาพ 

ของเดมมิ่ง PDCA มี 3 ประการ ดังนี้  

1. เพ่ือป้องกนั 

1.1 ก ารน ำว งจ รค ุณ ภ าพ ของ เด มมิ ่ง  PDCA ไป ใช ้ ท ำ ให ้ผู ้ป ฏ ิบ ัต ิ 

มีการวางแผน ที่ดีช่วยป้องกันปัญหา ช่วยลดความสับสนในการทำงาน ลดการใช้ทรัพยากรมาก

หรือน้อยเกินความพอดี ลดความสูญเสียในรูปแบบต่าง ๆ 

1.2 การทำงานที่มีการตรวจสอบเป็นระยะ ทำให้การปฏิบัติงานมีความรัดกุม 

และแก้ไขปัญหาได้อย่างรวดเร็วก่อนจะลุกลาม  

1.3 การตรวจสอบที่นำไปสู่การแก้ไขปรับปรุง ทำให้ปัญหาที่เกิดขึ้นแล้ว 

ไม่เกิดซ้ำ หรือลดความรุนแรงของปัญหา ถือเป็นการนำความผิดพลาดมาใช้ให้เกิดประโยชน์ 

2. เพ่ือแก้ไขปัญหา 

2.1 หากเราพบสิ่งที่ไม่เหมาะสม ไม่สะอาด ไม่สะดวก ไม่มีประสิทธิภาพ  

ไม่ประหยัด เราควรแก้ปัญหา 

2.2 การใช้ PDCA เพื่อการแก้ไขปัญหา ด้วยการตรวจสอบว่ามีอะไรบ้าง 

ที่เป็นปัญหา เมื่อพบปัญหาก็นำมาวางแผนเพ่ือดำเนินการตามวงจร PDCA ต่อไป 

3. เพื่อปรับปรุง  

PDCA เพื ่อการปรับปรุง คือ ไม่ต ้องรอให้เกิดปัญหาแต่เราต้อ งแสวงหา 

สิ่งต่าง ๆ หรือวิธีการที่ดีกว่าเดิมอยู ่เสมอ เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตและสังคม และเมื่อเราคิดว่า      

จะปรับปรุงอะไร ก็ให้นำวงจร PDCA เป็นขั้นตอนในการปรับปรุง ข้อสำคัญต้องเริ่ม PDCA ที่ตัวเอง

ก่อนมุ่งไปที่บุคคลอ่ืน 
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จากที ่กล ่าวมาเกี ่ยวก ับแนวค ิดของวงจรค ุณภาพของเดมมิ ่ง  PDCA สร ุปได ้ว ่า        
เป็นกระบวนการพื้นฐานในการพัฒนางานที่ประกอบด้วยภารกิจหลัก 4 ขั้นตอน ได้แก่ ขั้นวางแผน 
ขั้นปฏิบัติ ขั ้นตรวจสอบ และขั้นปรับปรุง ทั ้งนี ้เพื่อป้องกันปัญหา แก้ไขปัญหา และปรับปรุงงาน 
อย่างต่อเนื่อง 

รูปแบบการประเมินของเคิร์กแพทริค 
ความเป็นมาของการประเมนิของเคิร์กแพทริค 
รูปแบบการประเมินของเคิร์กแพทริค เริ่มขึ้นจาก โดนัลด์ แอล เคิร์กแพทริค (Donald 

L. Kirkpatrick) แห่งมหาวิทยาลัยวิสคอนซิน สหรัฐอเมริกา อดีตเคยเป็นประธาน ASTD (The 
American Society for Tranning and Development) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ การฝึกอบรม 
และการประเมิ นผลการฝึกอบรม  เป็ นการช่ วย เหลือบุ คลากรให้ สามารถปฏิ บั ติ งาน ได้  
อย่างมีประสิทธิภาพ ในการฝึกอบรมใด ๆ ควรจัดให้มีการประเมินผลการฝึกอบรม ซึ่งถือเป็นสิ่ง 
ที่จำเป็นที่จะช่วยให้รู้ว่า การจัดโปรแกรมการฝึกอบรมมีประสิทธิภาพเพีย งใด การฝึกอบรม 
เป็นกิจกรรมปกติที่เกิดขึ้นในทุกองค์กร เป็นกิจกรรมที่จัดขึ้นมาเพ่ือการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงาน 
โดยมุ่งหวังให้ผู้ผ่านการอบรมได้มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแนวทางการทำงานให้มีประสิทธิภาพ 
มากขึ้น 

เคิร์กแพทริค เห็นว่าการประเมินผลการฝึกอบรมจะทำให้ได้ความรู้อย่างน้อย 3 ประการ 
คือ 1) การฝึกอบรมนั้นได้ให้อะไร หรือเกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานในลักษณะใดบ้าง 2) ควรยุติ
โครงการชั่วคราวหรือควรดำเนินการต่อไปเรื่อย ๆ และ 3) ควรปรับปรุงและพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรม
ในส่วนใดบ้าง (พระมหาโชคดี  เพชรมาก 2555: 6)  

แนวทางรูปแบบการประเมินของเคิร์กแพทริค 
รูปแบบการประเมินของเคริ์กแพทริค มีแนวทางดำเนินการประเมิน 4 ระดับ ดังนี้ 

1. การประเมินปฏิกิ ริยา (Reaction) เป็นการประเมินปฏิกิ ริยาตอบสนอง 
ของผู้เข้ารับการอบรมว่ามีความรู้สึกอย่างไรเกี่ยวกับโครงการ เช่น หลักสูตร เนื้อหาสาระตรงกับ 
ความต้องการหรือไม่ ความคิดเห็นต่อเอกสาร สถานที่ โสตทัศนูปกรณ์ ระยะเวลาของการอบรม
เหมาะสมเพียงไร วิทยากร เหมาะสมหรือไม่ ได้รับความรู้ทักษะในระดับใด มีความคาดหวังอย่างไร 
ต่อการนำความรู้และทักษะที่ ได้รับไปใช้งาน เป็นต้น  

เครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูลอาจเป็นมาตราส่วนประมาณค่า การสัมภาษณ์ 
แบบสอบถามควรมีคำถามแบบปลายเปิดไว้ตอนท้าย เพ่ือให้ผู้ตอบได้แสดงความคิดเห็นตามที่ต้องการ  

2. การประเมินการเรียนรู้ (Learning) เป็นการประเมินผลการเรียนที่ เกิดขึ้น             
กับผู้เข้ารับการอบรม เช่น การเปลี่ยนแปลงการเรียนรู้ก่อน หลังการฝึกอบรม เกี่ยวกับความรู้ความคิด 
ทัศนคติ ค่านิยม ทักษะ การปฏิบัติ เป็นต้น  
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เครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูลอาจเป็นแบบทดสอบ (Test) แบบวัดการปฏิบัติ 
(Performance Test) การสังเกตพฤติกรรม  

3. การประเมินพฤติกรรม (Behavior) เป็นการประเมินพฤติกรรมเมื่อกลับไป
ปฏิบัติงานว่า เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่พึงประสงค์หรือไม่ มีการนำความรู้และทักษะที่ได้ไป
ประยุกตใ์ช้ในการ ปฏิบัติงานมากนอ้ยเพียงไร เป็นต้น  

เครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูลอาจเป็นแบบสังเกต แบบสัมภาษณ์ แบบบันทึก
พฤติกรรมของ ผู้บังคับบัญชา  

4. การประเมินผลลัพธ์ (Results) ที่เกิดต่อองค์กร เป็นการประเมินผลสัพธ์หรือ
ผลกระทบที่เกิดต่อองค์กร อันเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้เข้ารับการอบรม เช่น  
การลดลงของปัจจัยเสี่ยง การเพ่ิมของประสิทธิภาพการทำงานของหน่วยงาน/องค์กร การลดลง 
ของต้นทุน การเพ่ิมกำไร ประโยชน์ต่อเพ่ือนร่วมงาน หรือผู้เกี่ยวข้อง/หน่วยงาน/องค์กร/สถาบัน  
เป็นต้น  

เครื่องมือเก็บ รวบรวมข้อมูลอาจเป็นแบบบันทึก (รายงาน) การตรวจสอบ 
แบบสอบถามผู้บังคับบัญชาของหน่วยงาน แบบวิเคราะห์ต้นทุน ผลกำไร แบบบันทึกค่าสถิติ                 
หรือดัชนีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ (รสาพร  หม้อศรีใจ 2562: 22)  

จากที่กล่าวมาเกี่ยวกับแนวคิดของรูปแบบประเมินของเคิร์กแพทริค สรุปได้ว่า  

เป็นรูปแบบการประเมินผลการฝึกอบรมบุคลากร ที่สามารถเก็บรวบรวมข้อมูลได้อย่างครบถ้วน 

ประกอบด้วยการประเมิน 4 ระดับ ดังนี้ การประเมินปฏิกิริยา การประเมินการเรียนรู้ การประเมิน

พฤติกรรม และการประเมินผลลัพธ์ 

แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ   

ความหมายของความพึงพอใจ 
วรางคณา  มณีนพ (2553: 74) กล่าวว่า ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกชอบหรือไม่

ชอบของบุคคลที่มีต่อสิ่งเร้าในด้านต่าง ๆ ของคนนั้น ๆ ความรู้สึกพึงพอใจจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลนั้น
ได้รับการตอบสนองในสิ่งที่ตนพอใจหรือเป็นไปตามเป้าหมายที่ตนต้องการ 

พระพัฒนา  เทวสโล (2553: 11) กล่าวว่า ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกที่ดี                           

ความประทับใจ ที่ได้รับการตอบสนองต่อความต้องการ ซึ่งขึ้นอยู่กับค่านิยม การศึกษา สิ่งแวดล้อม  

และประสบการณ์ของแต่ละบุคคล 

ยิ่งพร เจียตระกูล, อรสา  จรูญธรรม และ สุวรรณา โชติสุกานต์ (2555: 8) กล่าวว่า 

ความพึงพอใจว่า หมายถึง ความรู้สึกที่ดีของบุคคลที่ได้รับการตอบสนอง เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ 

ในสิ่งที่ต้องการและคาดหวัง ความพึงพอใจเป็นความชอบของแต่ละบุคคล ซึ่งระดับความพึงพอใจ 
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ของแต่ละบุคคลย่อมแตกต่างกันอาจจะเนื่องมาจากพ้ืนฐานทางการศึกษา ทางด้านเศรษฐกิจและ

สิ่งแวดล้อม 

สุปาณี  วังกานนท์ (2558: 39) กล่าวว่า ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกทางอารมณ์

ที่ดี ที่ชอบ ที่พอใจของบุคคลที่มีต่อสิ่งที่ได้รับการตอบสนองซึ่งตรงกับสิ่งที่คาดหวังและความพึงพอใจ

ของแต่ละบุคคลย่อมแตกต่างกัน 

สรุปได้ว่า ความพึงพอใจ หมายถึง สภาวะความรู้สึกของแต่ละบุคคลในทางบวก 
ความชอบ ความสบายใจ ความพอใจ ความสุขใจ ต่อสภาพแวดล้อมในด้านต่าง ๆ หรือมีเจตคติ 
ที่ดีที่มีปฏิกิริยาต่อสิ่งเร้า เป็นผลต่อเนื่องจากการที่บุคคลได้ประเมินผลสิ่งนั้นแล้วว่าพอใจ 

การวัดความพึงพอใจ 
ปาริฉัตร  ถนอมวงษ์ (2561: ไม่มีเลขหน้า)  กล่าวว่า  ความพึงพอใจ เป็นปัจจัยสำคัญ

ประการหนึ่งที่ช่วยให้งานสำเร็จโดยเฉพาะอย่างยิ่งถ้าเป็นงานที่เกี่ยวข้องกับการให้บริการ นอกจาก
ผู้บริหารจะดำเนินการให้ผู้ปฏิบัติงานให้บริการเกิดความพึงพอใจในการทำงานแล้ว ยังจำเป็นต้อง
ดำเนินการที่จะให้ผู้มาใช้บริการเกิดความพึงพอใจด้วย เพราะความเจริญเติบโตของงานบริการ  
ปัจจัยที่ เป็นตัวบ่งชี้  คือ จำนวนผู้มาใช้บริการ ซึ่งความพึงพอใจจะเกิดขึ้นหรือไม่ขึ้นอยู่กับการ
ให้บริการของอ งค ์ก ร ป ร ะ ก อ บ ก ับ ร ะ ด ับ ค ว า ม รู ้ส ึก ข อ งผู ้ม า ร ับ บ ร ิก า ร ใ น ม ิต ิต ่า ง  ๆ  
ของแต่ละบุคคล ดังนั้นการวัดระดับความพึงพอใจ สามารถกระทำได้หลายวิธี ดังนี้ 

1. การใช้แบบสอบถาม เป็นวิธีที่นิยมใช้กันอย่างแพร่หลาย โดยการขอความร่วมมือ
จาก กลุ่มบุคคลที่ต้องการวัดและแสดงความคิดเห็นลงในแบบฟอร์มทีก่ำหนด 

2. การสัมภาษณ์ ต้องอาศัยเทคนิคและความชำนาญพิเศษของผู้สัมภาษณ์ที่จะจูงใจ 
ให้ผู้ตอบคำถามตอบตามข้อเท็จจริง  

3. การสังเกต เป็นการสังเกตพฤติกรรมทั ้งก่อนการรับบริการ ขณะรับบริการ 
และหลังการรับบริการ การวัดโดยวิธ ีนี ้จะต้องกระทำอย่างจริงจัง และมีแบบแผนที ่แน่นอน 
จะเห็นได้ว ่าการวัด ความพึงพอใจต่อการให้บริการนั ้นสามารถกระทำได้หลายวิธ ี ขึ ้นอยู ่กับ 
ความสะดวกความเหมาะสม ตลอดจนจุดมุ ่งหมายของการวัดด้วย จึงจะส่งผลให้การวัดนั ้น 
มีประสิทธิภาพและน่าเชื่อถือ 

จากที ่กล ่าวมาเกี ่ยวกับแนวคิดของความพึงพอใจ สรุป ได้ว ่า  ความพึงพอใจ 
เป็นความรู้สึกที่ดีของบุคคลต่อสิ่ง เร้าที่ผ่านการประเมินด้วยตนเอง ซึ่งส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 
ดังนั้นความพึงพอใจจึงเป็นองค์ประกอบสำคัญของการพัฒนาบุคลากรในองค์กร 
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ศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจำจังหวัดลำพูน 
ประวัติความเป็นมา 
กระทรวงศึกษาธิการประกาศจัดตั้ งศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจำจังหวัดลำพูน  

ขึ้นในปี พ.ศ. 2543 อยู่ในความดูแลของกองการศึกษาพิเศษ กรมสามัญศึกษา ปัจจุบันศูนย์การศึกษา
พิเศษ ประจำจังหวัดลำพูน สังกัดสำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ สำนักงานคณะกรรมการการศกึษา
ขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศกึษาธิการ ตั้งอยู่เลขท่ี 365 หมู่ 2 ตำบลต้นธง อำเภอเมือง จังหวัดลำพูน  

บทบาทหน้าที่ 
ศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจำจังหวัดลำพูน มีบทบาทหน้าที่จัดและส่งเสริมสนับสนุน

การศึ กษาในลั กษณ ะศู นย์ บ ริการช่ วย เหลื อระยะแรก เริ่ ม  (Early Intervention: EI) และ 
เตรียมความพร้อมของเด็กพิเศษ พัฒนาและฝึกอบรมผู้ดูแลเด็กพิเศษ บุคลากรที่จัดการศึกษาสำหรับ 
เดก็พิเศษ จัดระบบและส่งเสริม สนับสนุนการจัดแผนการจัดการศึกษาเฉพาะบุคคล (Individualized 
Education Program: IEP) สิ่ งอำนวยความสะดวก สื่ อ  บริการ และความช่ วยเหลือ อ่ืน ใด 
ทางการศึกษาสำหรับ เด็กพิ เศษ จัดระบบบริหารช่วยเหลือช่วงเชื่อมต่ อสำหรับ เด็กพิ เศษ  
(Transitional Services) ให้บริการฟื ้นฟูสมรรถภาพเด็กพิเศษ โดยครอบครัวและชุมชนด้วย
กระบวนการทางการศึกษา เป็นศูนย์ข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาสำหรับเด็กพิเศษ จัดระบบ
สนับสนุนการจัดการเรียนร่วมหรือเรียนรวม และประสานการจัดการศึกษา สำหรับเด็กพิเศษ 
ในจังหวัดลำพูน และภาระหน้าที่อ่ืนตามที่กฎหมายกำหนดหรือตามที่ได้รับมอบหมาย ดังนี้ 

1. ส่งเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาให้แก่เด็กพิเศษที่มีความบกพร่องทางสุขภาพ                     

ซ่ึงเจ็บป่วยเรื้อรังอยู่ในโรงพยาบาล หรือที่บ้านเป็นระยะเวลานานจนไม่สามารถไปเรียนในสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานได้ตามปกติ 

2. ส่งเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาสำหรับเด็กพิเศษ ที่มีการเรียนร่วมหรือเรียน

รวมในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ทั้งของรัฐและเอกชน 

3. จัดทำระบบส่งต่อและส่งเสริมสนับสนุนช่วงเชื่อมต่อสำหรับเด็กพิเศษ 

4. ส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพด้านอาชีพให้แก่เด็กพิเศษและผู้ดูแล  

ตามความเหมาะสมและจำเป็น 

5. ประสานและส่งเสริมให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น องค์กรคนพิการ หน่วยงาน

ภาครัฐและเอกชน สามารถพัฒนา สนับสนุน และจัดการศึกษาสำหรับเด็กพิเศษที่มีการเรียนร่วมหรือ

เรียนรวมทั้งของรัฐและเอกชน  
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ปรัชญาและจุดมุ่งหมาย 

ปรัชญาการศึกษา ของศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจำจังหวัดลำพูน คือ พัฒนาคุณภาพ

ชีวิตเด็กพิเศษแบบองค์รวม ด้วยการมีส่วนร่วมอย่างเท่าเทียม โดยใช้การศึกษาเป็นฐาน และ 

มีจุดมุ่งหมายในการจัดการศึกษา เพ่ือให้เด็กพิเศษได้รับการพัฒนาคุณภาพชีวิต โดยใช้การศึกษา 

เป็นฐานจากการมีส่วนร่วมทุกภาคส่วน จนสามารถเข้าสู่การมีวิถีชีวิตอิสระ (ศูนย์การศึกษาพิเศษ 

ประจำจังหวัดลำพูน 2560: 1-18) 

โครงสร้างการบริหารงาน 

ศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจำจังหวัดลำพูน แบ่งโครงสร้างการบริหารงานออกเป็น  

5 กลุ่มงาน ได้แก่ กลุ่มบริหารงานและงบประมาณ กลุ่มบริหารงานวิชาการ กลุ่มบริหารงานทั่วไป  

กลุ่มบริหารงานบุคคล และกลุ่มบริหารแผนงานเครือข่ายความร่วมมือ ดังแผนภูมิที่ 2.1 

 



 
 

โครงสร้างการบริหารงานของศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจำจังหวัดลำพูน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กลุ่มบริหารงานวิชาการ 

1.  งานข้อมูลสารสนเทศ 
2.  งานแผนงาน 
3.  งานบริการทางการศึกษา 
   - งานคัดกรอง/แนะแนวและ
บริการช่วงเชื่อมต่อ 
   - งานช่วยเหลือระยะแรกเริ่ม 
   - งานสิ่งอำนวยความสะดวก 
สื่อ บริการ ความช่วยเหลืออ่ืนใด
ทางการศึกษา 
   - งานห้องเรียนสาธิต 
   - งานกจิกรรมพัฒนาผู้เรยีน 

 

กลุ่มบริหารงานและ

งบประมาณ 

1.  งานขอ้มูลและ
สารสนเทศ 
2.  งานแผนงานและจัดตั้ง
งบประมาณ 
3.  งานบริหารการเงิน 
4.  งานบัญชี 
5.  งานพัสดุและสินทรัพย ์
6.  งานควบคุมภายใน 
7.  งานประกันคุณภาพ
การศึกษา 
 

กลุ่มบริหารงานบุคคล 
 

1.  งานข้อมูลสารสนเทศ 
2.  งานแผนงาน 
3.  งานบริหารบุคคล 
    - งานทะเบียนประวตัิบุคคล 
    - งานสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง 
    - งานวินัยและรักษาวินัย 
    - งานพิจารณาความดี
ความชอบ 
    - งานเครื่องราชอิสริยาภรณ์/
มาตรฐานวิชาชีพและวิทยฐานะ 

 

กลุ่มบริหารแผนงานเครือข่าย
ความร่วมมือ 

1.  งานข้อมูลและสารสนเทศ 
2.  งานแผนงาน 
3.  งานสัมพันธ์ชุมชน/วิเทศสัมพนัธ ์
4.  งานเครือข่ายความร่วมมือ 
  4.1  องค์กรคนพิการ 
  4.2  สถาบนัการศึกษา 
       - เครือข่ายจัดการเรียนร่วม  
เรียนรวม 
       - เครือข่ายศูนย์การเรียน 
       - เครือข่ายสถาบันอุดมศึกษา 
        

 
 

กลุ่มบริหารงานทั่วไป 

1.  งานข้อมูลสารสนเทศ 
2.  งานแผนงาน 
3.  งานธรุการและสารบรรณ 
4.  งานประชาสัมพันธ์ 
5.  งานสถานที่และ 
แหล่งเรียนรู ้
6.  งานรักษาความปลอดภยั 
7.  งานยานพาหนะ 
8.  งานอนามัย 
9.  โภชนาการ 
 

 

คณะกรรมการสถานศึกษา ผู้อำนวยการ มูลนิธิสากลเพื่อคนพิการสาขาภาคเหนือ 

ประจำจังหวัดลำพูน 

รองผู้อำนวยการ 
ทีป่รึกษาด้านวิชาการ 
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โครงสรา้งการบริหารงานของศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจำจังหวัดลำพูน (ต่อ) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กลุ่มบริหารงานวิชาการ 

4.  งานฝึกอบรมและพัฒนา
บุคลากร 
5.  งานห้องสมุด 
6.  งานแปลและลา่มภาษามือ 
7.  งานผลิตสื่อ 
8.  งานนิเทศ ติดตาม 
ประเมินผล  
และรายงานผล 
9.  งานวิจัย(R to R) 

 

กลุ่มบริหารงานและ

งบประมาณ 

8.  งานนิเทศ ติดตาม 
ประเมินผล และรายงานผล 
9.  งานวิจัย(R to R) 

 

กลุ่มบริหารงานบุคคล 
 

4.  งานสวัสดิการ 
5.  งานพัฒนาบุคคล 
6.  งานนิเทศ ติดตาม 
ประเมินผล และรายงานผล 
7.  งานวิจัย(R to R) 

 

กลุ่มบริหารแผนงานเครือข่าย
ความร่วมมือ 

    4.3   ด้านสุขภาพ 
    4.4   มูลนิธ ิ
5.  งานเครือข่ายองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 
6.  งานเครือข่ายสถาน
ประกอบการ 
7.  งานนิเทศติดตามประเมินผล
และรายงานผล 
8.  งานวิจัย( R to R) 

 

กลุ่มบริหารงานทั่วไป 

10.  งานโสตทัศนูปกรณ์  
11.  งานนิเทศ ติดตาม 
ประเมินผล และรายงานผล 
12.  งานวจิัย(R to R) 

 

คณะกรรมการสถานศึกษา ผู้อำนวยการ มลูนิธิสากลเพื่อคนพิการสาขาภาคเหนือ 

ประจำจังหวัดลำพูน 

รองผู้อำนวยการ ที่ปรึกษาด้านวิชาการ 

แผนภูมิที่ 2.1 โครงสร้างการบริหารงานของศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจำจังหวัดลำพูน  

ที่มา : ศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจำจังหวัดลำพูน, 2560: 12 
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ทิศทางการพัฒนาการจัดการศึกษา 
ทิศทางการพัฒนาการจัดการศึกษา ของศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจำจังหวัดลำพูน  

ระหว่างปีการศึกษา 2560-2563 คือ ศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจำจังหวัดลำพูน พัฒนาเด็กพิเศษ
สามารถอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข โดยมีการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ มีครู นักวิชาชีพ และ
บุคลากรมืออาชีพ โดยการมีส่วนร่วมของผู้ปกครองที่ดูแลเด็กพิเศษ และทุกฝ่ายที่ เกี่ยวข้อง  
เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง ภายในปี พ.ศ. 2563 โดยมีพันธกิจ เป้าหมาย และกลยุทธ์ระดับองค์กร  
ดังตารางที่ 2.1 
ตารางท่ี 2.1  พันธกิจ เป้าหมาย และกลยุทธ์ของศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจำจังหวัดลำพูน  

พันธกิจ เป้าหมาย กลยุทธ์ 
1. พัฒนาศักยภาพความเป็น

มนุษย์ของเด็กพิ เศษให้มี
พัฒนาการก้าวหน้า สามารถ
เรียนหรือทำงานร่วมกั บ
ผู้อื่นได้อย่างมีความสุข 

2. พัฒนาบุคลากรให้มีความ
เชี่ยวชาญทางวิชาชีพ 

3. ส่ งเสริมและสนับสนุ นให้
สถานศึกษาจัดกระบวนการ
จัดการเรียนการสอนที่เน้น
ผู้เรียนเป็นสำคัญ 

4. ส่ งเสริมและสนับสนุนให้
สถานศึกษาเป็นศูนย์กลาง
เครือข่ายทางด้านวิชาการใน
การพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก
พิเศษ ตามแนวการศึกษา 
วอลดอร์ฟ สำหรับเด็กพิเศษ 

 

1.  เด็ ก พิ เศษ มี พั ฒ น าการ
ก้าวหน้าสามารถเรียนหรือ
ทำงานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่าง
มีความสุข 

2.  บุคลากรมีความเชี่ยวชาญ
ทางวิชาชีพ 

3 .  ส ถ าน ศึ ก ษ ามี ก า ร จั ด 
การเรียนการสอนที่ เน้น
ผู้เรียนเป็นสำคัญ 

4.  สถานศึกษามีเครือข่าย
พัฒนาการจัดการเรียนรู้ 
ตามแนวการศึกษา 
วอลดอร์ฟสำหรับ 
เด็กพิเศษ ทั้งภายในและ
ภายนอกประเทศ 

 

1. พัฒนาคณุภาพเด็กพิเศษ 
2. พัฒนาการบริหารและ 

การจัดการ 
3. พัฒนาการจัดการเรียน

การสอน 
4. พัฒนาสถานศึกษาให้เป็น

ศู น ย์ ก ล างเค รื อข่ าย 
ทางด้านวิชาการ 

 

 

ที่มา : ศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจำจังหวัดลำพูน, 2560: 23-24  
 



 

ข้อมูลสารสนเทศครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจำจังหวัดลำพูน มีครูและบุคลากรสนับสนุนการบริหารงานในระหว่าง ปีการศึกษา 2557-2561 รายละเอียดดังตารางที่ 2.1 
ตารางท่ี  2.2  จำนวนบุคลากรของศูนยก์ารศึกษาพิเศษ ประจำจังหวัดลำพูน ระหว่าง  ปีการศึกษา 2557-2561 จำแนกตามประเภท 

ประเภท 
ปีการศึกษา 2557 ปีการศึกษา 2558 ปีการศึกษา 2559 ปีการศึกษา 2560 ปีการศึกษา 2561 

จำนวน รอ้ยละ จำนวน ร้อยละ จำนวน รอ้ยละ จำนวน ร้อยละ จำนวน ร้อยละ 
ข้าราชการครู 

พนักงานราชการ 
ลูกจ้างประจำ 
ครูอัตราจ้าง 
ครูธุรการ 

พ่ีเลี้ยงเด็กพิการ 
จ้างเหมาบริการ 

10 
8 
3 
5 
1 
25 
4 

17.86 
14.29 
5.36 
8.93 
1.78 
44.64 
7.14 

11 
8 
3 
5 
1 
25 
4 

 

19.30 
14.04 
5.26 
8.77 
1.75 
43.86 
7.02 

12 
8 
3 
5 
1 
25 
4 

20.69 
13.79 
5.17 
8.62 
1.73 
43.10 
6.90 

12 
8 
3 
5 
1 
25 
4 

20.69 
13.79 
5.17 
8.62 
1.73 
43.10 
6.90 

15 
8 
3 
5 
1 
25 
4 

24.60 
13.11 
4.91 
8.20 
1.64 
40.98 
6.56 

รวม 56 100.00 57 100.00 58 100.00 58 100.00 61 100.00 
 

 ทีม่า : ศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจำจังหวัดลำพูน, 2561: 2-6
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จากตารางที่  2.2 แสดงให้เห็นว่า ศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจำจังหวัดลำพูน มีบุคลากร
สนับสนุนการบริหารในปีการศึกษา 2557 จำนวน 56 คน ปีการศึกษา 2558 จำนวน 57 คน  
ปีการศึกษา 2559 และ 2560 จำนวน 58 คน และปีการศึกษา 2561 จำนวน 61 คน  

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
อนงค์  พืชสิงห์ (2553: ง) ได้ทำการศึกษา เรื่อง การพัฒนาระบบการบริหาร ที่มุ่ง

ประสิทธิผลในโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ และพบว่า องค์ประกอบด้านกระบวนการ ของระบบการ
พัฒนาระบบการบริหารที่มุ่งประสิทธิผลในโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ ได้แก่ การวิเคราะห์งาน 
การวางแผน การปฏิบัติตามแผน การประเมินผลงาน และการสรุปผลงาน 

เอมรินทร์   จันทร์บุญนาค , สิน  งามประโคน และระวิง  เรืองสังข์  (2561 : 1) 
ได้ทำงานวิจัย เรื่องการพัฒนารูปแบบการบริหารบุคคลสู่ ความเป็นเลิศ ของสถานศึกษา  
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่มัธยมศึกษา พบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา  
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 1) การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาบางแห่ง
ตัดสินใจโดยผู้บริหารเป็นส่วนใหญ่ 2) ผู้บริหารบางแห่งให้ความสำคัญกับการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
และการทำงานเป็นทีมน้อย 3) สถานศึกษาบางแห่งขาดการประสานสัมพันธ์กันระหว่างบุคลากร
ภายใน 4) ผู้บริหารบางแห่งขาดทักษะประสบการณ์และความมุ่งมั่นในการบริหารงานบุคคล 
ในสถานศกึษา 5) สถานศึกษาบางแห่งขาดการนำหลักธรรมไปใช้ในการบริหารงานบุคคลให้เหมาะสม
กับบุคลากร 

องอาจ  นัยพัฒน์, นิภา  ศรีไพโรจน์, ดวงใจ  สีเขียว และนพวรรณ  ศรีเกตุ (2558: 1) 
ได้ทำการวิจัย เรื่อง การพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (มศว) โดยใช้ตัวชี้วัดสำคัญรายบุคคล และพบว่า ระบบการประเมิน 
ที่พัฒนาขึ้นด้วยตัวชี้วัดรายบุคคลที่ถูกถ่ายทอดจากตัวชี้วัดและเป้าหมายขององค์กรระดับคณะฯ 
ภายใต้ฐานคิดการประเมินระบบเดียวและเน้นพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเป็นระบบที่มีคุณภาพ 

องอาจ  นัยพัฒน์ (2558: 1) ได้ทำการศึกษา เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติงาน                 
ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา : กรอบแนวคิดและแนวทางปฏิบัติ เพ่ือพัฒนา และพบว่า                  
การออกแบบระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยทั่วไป แล้วนำเสนอความคิดและวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาในสถาบันอุดมศึกษา และแนวทางการใช้ผลการประเมินเพ่ือพัฒนาบุคลากร
และสถาบันอุดมศึกษาให้มีความถูกต้องและเหมาะสมมากยิ่งขึ้น 

ภาณี   นาคไร่ขิ ง และสีตลา  กลิ่ นมรรคผล (2561 : 25) ได้ทำการวิจัย เรื่อง  
การประเมินความพึงพอใจของบุคลากรต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบจัดทำข้อตกลง
การปฏิบัติงานล่วงหน้า คณะสิ่งแวดล้อมและทรัพยากรศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล และพบว่า  
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบทำข้อตกลงการปฏิบัติงานล่วงหน้า เป็นหนึ่งในเครื่องมือ 
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ที่มคีวามสำคัญในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะสิ่งแวดล้อมและทรัพยากร
ศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล ปฏิบัติงานเต็มประสิทธิภาพซึ่งส่งผลตอการพัฒนาคณะอย่างเป็นรูปธรรม 

สาระสำคัญจากผลการวิจัย สรุปได้ว่า สภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา           
ส่วนใหญ่ผู้บริหารเป็นผู้ตัดสินใจ ครูและบุคลากรทางการศึกษามีส่วนร่วมน้อย การพัฒนาระบบ            
การบริหารที่มุ่งประสิทธิผล มีลักษณะเป็นกระบวนการ การนำแนวคิดการทำข้อตกลงการปฏิบัติ   
มาใช้พัฒนาการบริหารงานบุคคลสามารถสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานเต็มประสิทธิภาพส่งผล
ต่อการพัฒนาองค์กร 

จากที่กล่าวมาเกี่ยวกับสาระทั้งบท สรุปว่า ศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจำจังหวัดลำพูน   
มีหน้าที่จัดการศึกษาสำหรับเด็กพิเศษ ตั้งแต่อายุ 3-18 ปี หรือแรกพบความพิการ เพ่ือพัฒนา
ศักยภาพทั้งด้านทักษะพ้ืนฐานและคุณลักษณะที่พึงประสงค์ และสามารถใช้ชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่าง 
มีความสุข ซ่ึงเป็นเจตนารมณข์องรัฐ ดังปรากฏในนโยบาย กฎหมายและหลักสูตรการศึกษาระดับชาติ 

การบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการของสถานศึกษาที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรบุคคล 
ซ่ึงถือว่าเป็นทรัพยากรที่มีค่ามากที่สุด เนื่องจากบุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงาน สามารถที่จะจัดการหรือ 
หาวิธีที่จะดำเนินการให้องค์กรบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ (คำนาย อภิปรัชญาสกุล  
2557: 4) นอกจากนั้น ทรัพยากรบุคคลเป็นทรัพยากรที่มีชีวิต มีจิตใจ และมีจิตวิญญาณซึ่งสามารถ
พัฒนาได้ ถ้าหากทรัพยากรบุคคลได้รับการพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะของตนอย่างรอบด้าน           
และต่อเนื่อง ย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ปัจจุบันแนวคิดการพัฒนาองค์กร อาทิ การจัดการภาครัฐแนวใหม่ การพัฒนาคุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐ ต่างให้ความสำคัญทรัพยากรบุคคลเพ่ือขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย
ตามที่คาดหวัง โดยการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร                
ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นกลไกสำคัญในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและการพัฒนา
คุณภาพการบริหารงานบุคคล  

การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นแนวคิดที่ มีการดำเนินการมานานนับพันปี                
ประเทศไทย โดยมหาวิทยาลัยมหิดล (2554: 2) ได้พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานขึ้น             
ที่ได้นำเครื่องมือที่เรียกว่า การทำข้อตกลงการปฏิบัติงาน และการประเมิน ซึ่งการประเมินรูปแบบนี้ 
จะมีการทำข้อตกลงระหว่างพนักงานมหาวิทยาลัยและผู้บังคับบัญชา เพ่ือตกลงกันถึงภาระงาน 
เป้ าหมาย ตัวชี้ วัด เกณฑ์และผลการประเมินร่วมกัน ซึ่ งผลงานวิจัยของ ภาณี  นาคไร่ขิ ง  
และสีตรา กลิ่นมรรคผล (2561: 25) ที่ได้วิจัย เรื่อง การประเมินความพึงพอใจของบุคลากรต่อ 
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบจัดทำข้อตกลงการปฏิบัติงานล่วงหน้า คณะสิ่งแวดล้อมและ
ทรัพยากรศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล และพบว่า ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ             
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ทำข้อตกลงการปฏิบัติงานล่วงหน้า เป็นเครื่องมือสำคัญต่อการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงาน
เต็มประสิทธิภาพ  

นอกจากนั้น ผลงานวิจัยของ องอาจ นัยพัฒน์ (2558: 1) ได้ศึกษา การประเมินผล 
การปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา: กรอบแนวคิดและแนวทางปฏิบัติเพ่ือพัฒนา และ
พบว่า การออกแบบระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยทั่วไปแล้วจะมีนำเสนอความคิดและ
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือให้มีความถูกต้องและเหมาะสมมากยิ่งขึ้น ดังนั้น การนำแนวคิด
การทำข้อตกลงการปฏิบัติ งาน มาประยุกต์ใช้พัฒนาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 
จึงจำเป็นต้องมีการบูรณาการร่วมกับแนวคิดอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง อาทิ วงจรคุณภาพ ของเดมมิ่ง PDCA 
การประเมินรูปแบบเคิร์กแพทริค และแนวคิดเกี่ ยวกับความพึงพอใจ เพ่ือให้ การพัฒนา 
การบริหารงานบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
 
 
 


