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นางสาวนิชาภา   ประสพอารยา : การศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร  (A  STUDY  OF  PERSONNEL  ADMINISTRATION  IN  
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การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคล และศึกษาสภาพปญหาในการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร   
กลุมตัวอยางในการวิจัยที่ตอบแบบสอบถาม ไดแก ผูบริหารโรงเรียนจํานวน 118 คน   และครูผูปฏิบัติการสอน
จํานวน  346 คน แบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้สรางขึ้นโดยอาศัยกรอบแนวคิดการบริหารงานบุคคลของ 
Castetter (1976) ซึ่งประกอบดวยกระบวนการตางๆ  ไดแก  การวางแผนกําลังคน  , การสรรหา ,  การคัดเลือก ,  
การนําเขาสูหนวยงาน ,  การประเมินผลการปฏิบัติงาน   การพัฒนา ,  คาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ ,  การ
ปฏิบัติงานตอเนื่อง , ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ,  การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล   และการใหขอมูลขาวสาร
เกี่ยวกับบุคคล 
               ผลการวิจัยพบวาโรงเรียนสวนใหญมีสภาพการบริหารงานบุคคล ดังนี้1.มีการจัดทําแผนกําลังคน  โดย
จะทําเพื่อการวางแผนเพื่อพัฒนากําลังคนในระยะเวลาตาง ๆ เปนแผนปฏิบัติการ 1-2 ป  2. มีการดําเนินการสรร
หาโดยการเปลี่ยนตําแหนงบุคลากรที่มีความสามารถในโรงเรียนขึ้นมาแทน และจะดําเนินการสรรหาเพื่อบรรจุ
ในตําแหนงที่วางโดยการ สรรหาจากบุคคลภายนอกที่มีคุณสมบัติเหมาะสม 3. มีการดําเนินการคัดเลือกบุคคล
เขาทํางานโดยผูบริหารใชอํานาจตัดสินใจในการคัดเลือกในขอบเขตที่พึงกระทําไดใชเกณฑการคัดเลือกโด
พิจารณาจากคุณวุฒิ  บุคลิกภาพ ความสามารถ  และความรูตรงตามสาขาวิชาที่ตองการ 4. มีการนําบุคคลเขา
สูหนวยงานโดยผูบริหารแตละฝายและหัวหนางานแนะนําการปฏิบัติงานและรายละเอียดอื่นๆ  5. มีการติดตาม
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใหมโดยการใหรับมอบหมาย ติดตาม และรายงานการปฏิบัติงานเปน
ระยะ 6. มีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร  โดยการนําความเคลื่อนไหวทางการศึกษาใหม ๆ มา
ดําเนินการพัฒนาใหบุคลากรเขาใจและนําไปปฏบิัติและพัฒนาบุคลกรโดยการฝกอบรม7. มีการจัดผลประโยชน
เกื้อกูลที่นอกจากเงินเดือน โดยการแจงรายละเอียดเกี่ยวกับสวัสดิการตางๆ ที่บุคลากรมีสิทธิไดรับ  8. มีการ
มอบหมายงานที่ทําใหผูปฏิบัติมีความรูสึกอยากทํางานตอเนื่อง โดยการพิจารณาถึงความรู  ความสามารถและ
ประสบการณของบุคลากร  9. มีดําเนินการที่ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกมั่นคงในการปฏิบัติงาน โดยการที่
ผูบริหารใหคําปรึกษาตาง ๆ  จัดบริการดานสุขภาพอนามัย ความปลอดภัยในโรงเรียน  10. มีการดําเนินการใน
เรื่องการไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคลในโรงเรียน โดยการจัดประชุมบุคลากรเปนประจําทุกเดือน  11. มีการบันทึก
ขอมูลเกี่ยวกับโรงเรียนและบุคคลที่ทันสมัยสวนปญหาพบวาโรงเรียนสวนใหญมีปญหาในการบริหารจําแนกเปน 
2 ระดับ ไดแก 1. กลุมที่มีปญหาอยูในระดับนอย ไดแก  การวางแผนกําลังคน  การสรรหา  การคัดเลือก   การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนา และคาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ  2. กลุมที่มีปญหาอยูในระดับนอยที่สุด 
ไดแก  การนําเขาสูหนวยงาน การปฏิบัติงานตอเนื่อง ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน การไกลเกลี่ยปญหาดาน
บุคคล   และการใหบริการขอมูล ขาวสาร 
ภาควิชา          บริหารการศึกษา ลายมือชื่อนิสิต……………………………………… 
สาขาวิชา        บริหารการศึกษา ลายมือชื่ออาจารยที่ปรึกษา………………………… 
ปการศึกษา     2543 ลายมือชื่ออาจารยที่ปรึกษารวม………………… 
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               The  purpose  of  this  research   was  to  study  the  personnel  process  and  problems  of  
the  elementary  schools  under  the  office  of  private  education  commission  Bangkok  Metropolis. 
The  study  sample  consisted  of  118  administrators and  346  teachers. The  questionnaire  was  
constructed  from  Castetter’s  personnel  administration concept (1976) which  consisted  of  11  
processes ; the manpower , recruitment , selection , induction , appraisal , development , 
compensation  , continuity  of  service , security ,  collective  negotiations  and  information 
               The  results  of  research  indicated  that  most  of  schools  have  shown  personnel  
administration process  as  follow 1. The  action  plan  was  set  to  prepare  and  develop  manpower  
every 1-2  years.    2. Recruitment    was  practiced  for  both  internal  and  external. 3. Selection  
was  set  upon  considering  educational  background , personality , ability  as  well  as  field  of  
knowledge. 4. Induction  focused  on  regulations  and  information  of  their  schools  which  they  
belonged. 5. Appraisal  was  conducted  by  assigning , monitoring   and  performance  appraisal  
report. 6.Need  assesment  was  practiced  in  personnel    development  by  following  the  
educational  innovation  , information  and  training  also  developed  in  this  process. 7. Additional  
compensation  was  provided  apart  from  salary.  8. Continuity  of  service  by  assigning  the  
personnel  to  particular  jobs  considered  the  educational  background , ability  and  experience. 9. 
Regarding  security  was  provided  through  the  administrative  committees  by  consulting  , 
healthy  service  and  safety  in  school. 10. Collective  negotiation  was  scheduled  by  meeting  of  
teachers  monthly. 11. School  and  personnel  information  were  collected  at  all times.   The 
problems concerning personnel  administration  process  were  found  at  low  and  lowest  level.  
The  low  level  were  manpower  planning , recruitment , selection , appraisal , development  and  
compensation. The  lowest  level  were  induction , continuity  of  service , security , collective  
negotiations  and  information. 
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               นอกจากนี้ยังไดรับความรวมมือเปนอยางดีในการใหขอมูลเพื่อการวิจัยจากผูบริหาร  และอาจารย
โรงเรียนประถมศึกษา   สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน   กรุงเทพมหานคร  ทําใหงานวิจัยนี้
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
               เปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปวาการศึกษามีบทบาทและความสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนา
ประเทศ  โดยเฉพาะในโลกยุคใหมนั้นทรัพยากรที่สําคัญที่สุดก็คือ “ทรัพยากรบุคคลที่มีความรู” 
เพราะความสามารถและศักยภาพในการผลิตของแตละประเทศขึ้นอยูกับองคความรูของคนใน
ชาติ  ประเทศที่มีพลเมืองที่มีการศึกษาดียอมไดเปรียบในการแขงขันเสมอ ไมวาจะเปนดาน
เกษตรกรรมหรืออุตสาหกรรม      ดังนั้นแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 8  (พ.ศ. 
2540-2544)  จึงเนนในเรื่องการพัฒนาคน  หรือยึดคนเปนศูนยกลางของการพัฒนา    โดยมีความ
เชื่อวาหากคนไดรับการพัฒนา ไดรับการศึกษาที่ดีที่สุด “คน” จะเปนปจจัยชี้ขาดความสําเรจ็ใน
การพัฒนา  ประเทศทุกดาน  (อํารุง  จันทวานิช , 2542 :2) 
               หนวยงานหรือองคกรจะดําเนินงานไปสูจุดหมายปลายทางหรือไม มากนอยเพยีงใดยอม
ตองอาศัยทรัพยากรหรือปจจัยในการบริหารงานหลายประการ  ที่เปนที่รูจักกันโดยทั่วไปมี 4 
ประการ    ไดแก คน  เงิน  วัสดุส่ิงของ  และวิธีการจัดการ  กลาวกันวาปจจัยทั้ง 4 ประการนี้เปน 
พื้นฐานในการบริหารงาน  ขาดปจจัยหนึ่งปจจัยใดแลวจะสงผลกระทบตอการบริหารงานองคกร
หรือหนวยงานอยางเห็นไดชัด   ซึ่งถาพิจารณากันในดานความสําคัญแลว  คนจัดวาเปนปจจัยที่
สําคัญที่สุด  เพราะคนเปนผูใชปจจัยอื่นๆ คือ เงิน  วัสดุส่ิงของ และวิธีการจัดการ โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งถาองคกรหรือหนวยงานนั้นมีคนดีมีความรูความสามารถไวใช จะทําใหองคกรหรือหนวยงานนั้น
เจริญกาวหนาบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพและประหยัด (สมาน รังสิโยกฤษฎ ,2531:3) 
               ฉะนั้นในการบริหารงานขององคกรหรือหนวยงานใดก็ตาม จําเปนอยางยิง่ทีจ่ะตองรูและ   
เขาใจข้ันตอนกระบวนการบริหารงานบุคคล  นอกเหนือไปจากกระบวนการบริหารงานอื่นๆ อาทิ
เชน  กระบวนการวางแผน  กระบวนการจัดองคการ  กระบวนการประสานงาน  และกระบวนการ    
ควบคุมงาน  และเมื่อพิจารณาถึงความสําคัญของกระบวนการบริหารงานทั้ง 5 กระบวนการนี้แลว  
กระบวนการบริหารงานบุคคลจัดวาเปนกระบวนการบริหารงานที่สําคัญที่สุด  เพราะกระบวนการ
นี้เปนกระบวนการแหงความพยายามที่จะใหมีบุคลากรที่ดีๆ มีความรูความสามารถไวปฏิบัติงาน  
และธํารงรักษาคนดีๆนี้ไวปฏิบัติงานนานๆ   เมื่อกระบวนการนี้ไดมีการดําเนินงานอยางดีแลว    
การบริหารงานอื่นก็จะไดรับการจัดการแกไขหรือดําเนินการตามมา  (สมพงษ  เกษมสิน , 2523:4) 
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               จากแผนพัฒนาการศึกษาเอกชนระยะ 15 ป (พ.ศ. 2540-2554) ไดระบุถึงสภาพ
ปจจุบันและปญหาในดานบุคลากร  (เอกสารประกอบการประชุมสัมมนาผูบริหารโรงเรียนเอกชน
ประเภทสามัญศึกษา ,โรงแรมเอเชีย , 21-23 กันยายน 2538)  กลาวคือ 
 
               1. ผูบริหารสถานศึกษาเอกชน 
                     1.1 ผูบริหารบางสวนยังมีความรูความสามารถในการบริหารไมเพียงพอ 
                     1.2 ผูบริหารสวนใหญไมเนนการพัฒนาการศึกษาอยางจริงจัง 
                     1.3 ผูบริหารสวนใหญมีวฒุิปริญญาตรีหรือตํ่ากวา    อีกทั้งผูรับใบอนุญาตและ    
                                   ผูจัดการสวนใหญไมมีวุฒิทางการศึกษา 
               2. ครูโรงเรียนเอกชน 
                     2.1 ขาดแคลนครูวิทยาศาสตร  คณิตศาสตร  ภาษาอังกฤษ 
                     2.2 ครูมีวุฒิต่ํา  ขาดสมรรถภาพในการถายทอด 
                     2.3 ครูไดรับคาตอบแทนต่ํา 
                     2.4 ครูมีจิตสํานึกในวิชาชีพคอนขางต่ํา 
                     2.5 ครูขาดขวัญ กําลังใจ  และไมมั่นคงในอาชีพ  ขาดความกาวหนา 
                     2.6 ครูไมไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง และไมทันกับความกาวหนาทางเทคโนโลยี 
                     2.7 โรงเรียนเอกชนไมสามารถสรรหาครูไดตามความตองการ 
 
               จากแนวทางการดําเนินการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ  ไดระบุถึงสภาพ
ปญหาเกี่ยวกับครูและบุคลากรทางการศึกษาวา  บุคลากรบางสวนยังขาดความรูความสามารถ  
และทักษะในการจัดการเรียนการสอน  การถายทอดความรู และประสบการณ  ขาดความมี
จิตสํานึกและจิตวิญญาณของความเปนครู  ยังไมกระตือรือรนในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง 
เนื่องจากขาด แรงจูงใจในการทํางานในลักษณะของผูมีวิชาชีพครู   เนื่องจากมีเหตุปจจัยหลาย
ประการโดยเฉพาะอยางยิ่งคาตอบแทนที่ไดรับคอนขางนอยมาก เมื่อเปรียบเทียบวิชาชีพอื่นใน
สังคม  นอกจากนี้ผูบริหารสถานศึกษาบางสวนยังไมไดรับการฝกฝนอบรมใหปฏิบัติหนาที่อยางมี
ประสิทธิภาพ    ขาดความรูความเขาใจในการบริหารงาน  มีภาวะความเปนผูนําคอนขางนอย  
ตลอดจนขาดทักษะในการบริหารและการจัดการดานการศึกษา (แนวทางการดําเนินการปฏิรูป
การศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ , 2542 :4) 
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               นอกจากนี้ในสวนของนโยบายรัฐบาลดูเหมือนจะสวนทางกับการปฏิบัติ กลาวคือ รัฐมี
นโยบายสงเสริมบทบาทการศึกษาเอกชนในการรวมจัดการศึกษาทุกระดับ ทุกประเภทใหมากขึ้น  
แตในทางปฏิบัติรัฐไดขยายโรงเรียนของรัฐในดานปริมาณและระดับชั้นเรียนอีก  ทั้งเปดรับนักเรียน
หลายรอบ  ทําใหเกิดผลกระทบตอโรงเรียนเอกชน   เพราะครูที่ทําการสอนไดลาออกไปรับราชการ
กลางเทอมเสียเปนสวนใหญ และปจจุบันสวัสดิการของครูที่ไดรับจากกองทุนสงเคราะหครูใหญ
และครูโรงเรียนเอกชนนั้นยังไมสามารถจูงใจใหครูปฏิบัติงานในโรงเรียนเอกชนไดนาน  อัตราเขา
ออกของครูโรงเรียนเอกชนยังสูง  ซึ่งมีผลกระทบตอกิจกรรมการเรียนการสอนในโรงเรียน  
เงินเดือนครูในบางโรงเรียนจายไมเต็มตามวุฒิ  หรือจายเงินเดือนเต็มแตมีการเรียกเงินคืนสวนหนึง่  
(สมจินตนา  ภักดิ์ศรีวงศ , 2539 : 8) 
 
               จากผลการวิจัยของ ไพบูลย  วิสัยจร (2523)  พบวา  ครูโรงเรียนเอกชนไมอยูในฐานะ
ผูนําทางวิชาการ  เนื่องจากขาดแรงจูงใจในการทํางาน  ผูบริหารโรงเรียนเอกชนบางโรงเรียนมี
นโยบายใหครูออกเพื่อรับครูใหมเปนการประหยัดรายจาย   ดังนั้นครูที่มีวุฒิสูงๆ จึงขาดความ
มั่นคงในการทํางาน  จึงเปนสาเหตุที่ทําใหขวัญของครูที่มีวุฒิสูงมีระดับตํ่ากวาครูที่มีวุฒิต่ํา 
 
               ผลจากรายงานการวิจัยเรื่อง ประสิทธิภาพในการจัดการศึกษาของเอกชน สํานักงาน     
คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2532)  เห็นวา การบริหารงานบุคลากรยังมีการดําเนินการอยู
ในเกณฑนอย กลุมผูบริหารโรงเรียนและครูมองปญหาไมตรงกัน  กลาวคือ ผูบริหารเห็นวามี
ปญหาขาดแคลนครูบางสาขาวิชา  ทําใหไดบุคลากรไมตรงตามที่ตองการการพัฒนาบุคลากรได
ดําเนินการไปมาก แตครูไมชอบรับการอบรม  มุงหารายไดโดยไมคํานึงถึงการเพิ่มพูนความรูให
ตนเอง และมักลาออกกระทันหันเมื่อสอบเขารับราชการครูได  ในขณะที่ครูมีความเห็นวาการ
คัดเลือกบุคลากรเขาทํางานขึ้นอยูกับผูบริหารเพียงคนเดียว ไมมีการทํางานในรูปแบบกรรมการ  
การพัฒนาบุคลากรมีนอย  การพิจารณาใหครูออกจากงานยังขาดหลักเกณฑที่แนนอน มีปญหา
เกี่ยวกับเงินเดือน  และ สวัสดิการครูโรงเรียนเอกชนซึ่งยังไมเทาเทียมโรงเรียนรัฐบาล 

 
               จากผลการวิจัยของ ปราณี  ศรีใส  (2534)  พบวา โรงเรียนเอกชนประสบปญหา
เกี่ยวกับอัตราการเขาออกของครูคอนขางสูง     เพราะโอกาสและความกาวหนาในการปฏิบัติงาน
ของครู โรงเรียน เอกชนไมเทาเทียมกับครูในโรงเรียนของรัฐบาล      จึงทําใหครูที่มีวุฒิและความ
ชํานาญไมสนใจงานในโรงเรียนเอกชน  เมื่อมาปฏิบัติการสอนก็มักจะเปนชวงสั้นๆ เพราะยัง
แสวงหาตําแหนงในโรงเรียนรัฐบาลอยู  ถึงแมโรงเรียนเอกชนพยายามที่จะจัดสวัสดิการตางๆให
เทาที่     โรงเรียนจะมีกําลังความสามารถจัดได  เพื่อเปนการจูงใจนอกเหนือจากสวัสดิการที่
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รัฐบาลจัดใหมี เชน  กองทุนสงเคราะหครูใหญและครูโรงเรียนเอกชน   แตความรูสึกมั่นคงและ
ปลอดภัยก็ยังไมสามารถพัฒนาไดเทากับที่ขาราชการไดรับ 
 
               จากสภาพและปญหาดังกลาวทําใหผูบริหารโรงเรียนเอกชนจําเปนตองมีความรูเกี่ยวกับ
ศาสตรในดานการบริหารการศึกษา  โดยเฉพาะอยางยิ่งกระบวนการบริหารงานบุคคล  และมี     
การดําเนินการบริหารอยางเปนระบบ  เพราะคนเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดในองคกร ทําให       
โรงเรียนสามารถดําเนินงานไดตามเปาหมาย   บรรลุวัตถุประสงค  และสอดคลองกับความ    
เปลี่ยนแปลงของสังคมโลก  โดยเฉพาะโรงเรียนที่อยูในเขตเมืองที่เปนเมืองหลวงของประเทศ ที่มี
ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีที่คอนขางเร็วและสูง  เปนการเตรียมผูบริหารและครูใหพรอม 
รับกับความเปลี่ยนแปลงตางๆที่กําลังเกิดขึ้น  
               จากเหตุผลดังกลาวขางตนผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาในเรื่อง “ การบริหารงาน
บุคคลในโรง เ รี ยนประถมศึกษา   สั งกัดสํ านั กงานคณะกรรมการการศึกษา เอกชน  
กรุงเทพมหานคร”  เพื่อนําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางในการดําเนินการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารและบุคลากรที่เกี่ยวของกับงานบุคคลโดยตรงทําใหโรงเรียนเอกชนมีการบริหารงานบุคคล
ที่มีเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพสูงสุดดวย 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
               1. เพื่อศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงาน      
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร 
               2.เพื่อศึกษาปญหาในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน  
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร  
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 
               1. การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาสภาพและปญหาในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
ประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร  ทีเ่ปดสอนตัง้แต
ระดับอนุบาลปที่ 1 ถึง ระดับประถมศึกษาปที่ 6  หรือในระดับประถมศึกษาปที่ 1 ถึงระดับ
ประถมศึกษา ปที่ 6 เทานั้น 
               2.  กรอบแนวคิดที่ใชศึกษา คือ กรอบแนวคิดการบริหารงานบุคคลของ Castetter 
(1976)  ซึ่งประกอบดวยภารกิจตางๆ  ไดแก 
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                     2.1   การวางแผนกําลังคน   (Manpower) 
                     2.2   การสรรหา   (Recruitment) 
                     2.3   การคัดเลือก   (Selection) 
                     2.4   การนําเขาสูหนวยงาน   (Induction) 
                     2.5   การประเมินผลการปฏิบัติงาน   (Appraisal) 
                     2.6   การพัฒนา   (Development) 
                     2.7   คาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ   (Compensation) 
                     2.8   การปฏิบัติงานตอเนื่อง   (Continuity  of  Service) 
                     2.9   ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน   (Security) 
                     2.10  การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล   (Collective  Negotiations) 
                     2.11  การใหขอมูลขาวสารเกี่ยวกับบุคคล   (Information) 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 
               1.     ผลการวิจัยทําใหทราบสภาพการบริหารงานบุคคล  ตลอดจนปญหาในการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  ใน
เขตกรุงเทพมหานคร  วามีจุดเดนหรือจุดบกพรองในดานใด 
               2. ผลการวิจัยเปนประโยชนตอผูบริหารโรงเรียน  และผูที่เกี่ยวของกับการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน   เพื่อเปน
แนวทางในการดําเนินการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนใหเหมาะสม และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 
คํานิยามที่ใชในการวิจัย 
               การบริหารงานบุคคล หมายถึง การบริหารหรือการจัดการเกี่ยวกับบุคคลที่ทําหนาที่เปน
ครูปฏิบัติการสอนในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน ใน
เขตกรุงเทพมหานคร   และยึดหลักการบริหารหรือการจัดการตามแนวคิดของ Castetter (1976)   
ไดแก 
               1. การวางแผนกําลังคน หมายถึง การคํานวณ การคาดการณ การกําหนดตําแหนงที่
ตองการและทําคูมือตําแหนงกําลังคน  
               2.  การสรรหา หมายถึง การหาขอมูลเกี่ยวกับแหลงที่จะไดบุคคล  การกําหนดเกณฑ
เสนอผูบริหารระดับสูง  ตลอดจนการรับสมัครบุคคล 



 6

               3.  การคัดเลือก หมายถึง การพิจารณาหลักฐานขอมูลผูสมัคร  การประเมินผลเพื่อ
คัดเลือกบุคคลจากหลักฐานการสอบแลวบรรจุ  
               4.การนําเขาสูหนวยงาน หมายถึง การปฐมนิเทศเกี่ยวกับความรูชุมชน ระเบียบ
กฎเกณฑ  การปรับตัวเขาระบบ  การปรับเขากับตําแหนง  การปรับตัวเอง   
               5.การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง  การกําหนดแผนประเมินผล  การประเมินผล
การทดลองปฏิบัติงาน  การประสานงานประเมินผล  การเสนอผลการประเมินผล 
               6. การพัฒนา หมายถึง  การชวยพัฒนาวิชาชีพบุคลากร  การกําหนดแผนพัฒนา  
โครงการกิจกรรม  ผลการพัฒนา 
               7.คาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ หมายถึง  การใหและขึ้นเงินเดือน  สวัสดิการ  ผลประโยชน
เกื้อกูล  ส่ิงตอบแทนที่ไมใชเงินเดือน 
               8.การปฏิบัติงานตอเนื่อง หมายถึง  การขาดงาน  การลา  มาสาย  สุขภาพ  ความ
ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
               9.ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การบรรจุ  การโอนยาย  การเกษียณอายุ   
การใหพนจากงาน  ความมีอิสระ  และความมั่นคงในการสอน 
               10. การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล  หมายถึง  การชวยเหลือแกปญหาดานบุคคลที่เกิด
กับบุคลากร 
               11.การใหขอมูลขาวสารเกี่ยวกับบุคคล  หมายถึง  การใหทราบผลการปฏิบัติงาน การ
เก็บรวบรวมเรื่องราว ประวัติการทํางาน  การจัดระบบสื่อสารใหทราบความเคลื่อนไหวของการ
บริหาร 

 
               โรงเรียนประถมศึกษา หมายถึง สถานที่ที่จัดการใหการศึกษาในระดับอนุบาลปที่ 1 ถึง
ประถมศึกษาปที่ 6  หรือในระดับประถมศึกษาปที่ 1 ถึงระดับประถมศึกษาปที่ 6 
               ผูบริหาร  หมายถึง ผูรับใบอนุญาต , ผูจัดการ หรือครูใหญ ที่มีหนาที่รับผิดชอบในการ
บริหารงานบุคคลของโรงเรียน 
               ครูผูปฏิบัติการสอน  หมายถึง  ครูที่ทําหนาที่จัดการเรียนการสอนในโรงเรียน 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
               1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
                     1.1 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก   
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                           1.1.1 ผูบริหาร ไดแก ผูจัดการ หรือครูใหญในโรงเรียนประถมศึกษาที่เปดสอน
ระดับกอนประถมศึกษา และระดับประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  
ในเขตกรุงเทพมหานคร  จํานวน  168  โรงเรียน   
                            1.1.2 ครูผูปฏิบัติการสอนในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ใน 168 โรงเรียน 
                     1.2 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก  
                           1.2.1   ผูบริหาร  ใชตารางการสุมตัวอยางของ  Krejcie  and Morgan  (1970 : 
608)  สุมผูบริหาร 168 คน จาก 168 โรงเรียน  โดยวิธีการสุมอยางงาย (Simple  Random  
Sampling) ไดกลุมตัวอยางผูบริหารจํานวน  118  คน 
                           1.2.2  ครูผูปฏิบัติการสอน   ใชตารางการสุมตัวอยางของ  Krejcie  and 
Morgan       สุมครูจํานวน 3,252 คน  โดยวิธีการสุมอยางงาย (Simple  Random  Sampling) ได
กลุมตัวอยางครูจํานวน  346  คน  โดยนําไปเทียบสัดสวนครูที่มีอยูจริงในแตละโรงเรียนของ  118  
โรงเรียน 
                           รวมกลุมตัวอยางทั้งสิ้น  464  คน 
 
               2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  
               เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นโดยอาศัยกรอบ   
แนวคิดที่กําหนดจากการศึกษาการบริหารงานบุคคลของ Castetter   เปนแบบสอบถามแบบ
ตรวจสอบรายการ  (Check List) และแบบมาตราสวนประเมินคา  (Rating Scale)  ซึ่งแบงเปน 3 
ตอนดังนี้     
               ตอนที่  1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม   เปนแบบ  
ตรวจสอบรายการ  (Check List) 
               ตอนที่  2   แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคล   เปนแบบตรวจสอบ
รายการ  (Check List) 
               ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับปญหาในการปฏิบัติงานบริหารงานบุคคล  เปนแบบ
มาตราสวนประเมินคา  (Rating Scale) 
 
               3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
               การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยใชทั้งแบบสง-รับคืนทางไปรษณีย  และ
แบบสง-รับคืนดวยตนเอง 
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               4. การวิเคราะหขอมูล 
 
               ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามทําการวิเคราะหดังนี้ 
               ตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหดวยวิธีแจกแจง
ความถี่  หาคารอยละ 
               ตอนที่ 2  ขอมูลเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคล   วิเคราะหดวยวิธีแจกแจงความถี่  
หาคารอยละ 
               ตอนที่ 3  ขอมูลเกี่ยวกับปญหาในการบริหารงานบุคคล  วิเคราะหโดยใชคามัชฌิมเลข
คณิต  ( X )  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.) 
 
ลําดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิจัย 
               บทที่ 1   บทนํา  ประกอบดวยความเปนมาและความสําคัญของปญหา  วัตถุประสงค
ของการวิจัย  ขอบเขตของการวิจัย  ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย  คํานิยามที่ใชในการวิจัย  
วิธีดําเนินการวิจัย  ลําดับข้ันตอนในการเสนอผลการวิจัย 
               บทที่ 2    เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
               บทที่ 3  วิธีดําเนินการวิจัย  ประกอบดวย   วัตถุประสงคของการวิจัย  ประชากรและ
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  การสรางเครื่องมือ  การเก็บรวบรวมขอมูล  
การวิเคราะหขอมูล  และเกณฑในการวิเคราะห็ขอมูล     
               บทที่ 4   ผลการวิเคราะหขอมูล 
               บทที่ 5   สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของ 
 

               ในการศึกษาวิจัยเรื่อง กระบวนการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญ
ศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร  ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยรายละเอียด
ของเนื้อหาที่ศึกษาคนควาแบงเปน 4 หัวขอ ไดแก 
               1.ความหมายและความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
               2.ขอบขายการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดของ  Castetter  (1976) 
               3.สภาพการจัดการศึกษาเอกชน 
               4.งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1. ความหมายและความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
 
               ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
               เมธี  ปลันธนานนท  (2529:3)  ใหความเห็นวา  การบริหารงานบุคคล  หมายถึง  ความ
เพียรพยายามจัดการใหบุคคลในหนวยงานทุกๆตําแหนงปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ   โดย
พยายามใหบุคคลเหลานั้นไดเห็นวางานของเขามีทางที่จะทําใหเขาเจริญกาวหนาตามจดุมุงหมายของ
เขา  ขณะเดียวกันผูบริหารก็พยายามที่จะทําใหจุดประสงคของบุคลากรไดบรรลุ  โดยใหเกิด
ความสัมพันธกันอยางเหมาะสมทั้งความตองการของบุคลากรและความตองการขององคการหรือ
สถาบัน 
 
               พยอม  วงศสารศรี  (2534:3)  ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคลวา  หมายถงึ  
กระบวนการทีผู่บริหารใชศิลปและกลยุทธตางๆพิจารณาบุคคลที่มีอยูในสงัคม  เพือ่ดําเนนิการ  สรร
หา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขาอยูในองคการ   และในขณะที่บุคคลเขามา
ปฏิบัติงานในองคการ  ไดมีการจดักิจกรรมธํารงรักษาใหบุคคลที่คัดเลือกเขามาไดเพิม่พนูความรู
ความสามารถ  มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการทํางาน  และยังรวมไปถึงการแสวงหาวธิีการที่

ทําใหสมาชิกในองคการที่ตองพนจากการทํางานสามารถดํารงชวีิตอยูในสังคมอยางมีความสขุ 
 
               สมาน  รังสิโยกฤษณ  (2520:1-2)  ไดใหความหมายวา  การบริหารบุคคลเปนกระบวนการ
วางนโยบาย  การวางแผน  การวางระเบียบและขอบังคับเกี่ยวกับบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการหรอื 
หนวยงาน  ทั้งนี้กเ็พื่อใหไดมา ไดใชประโยชน และบํารุงรักษาไวซึ่งทรัพยากรดานมนุษยใหมี       



 10
 
ประสิทธิภาพและมีปริมาณเพียงพอ เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุตามวตัถุประสงค กระบวนการตางๆ
ที่วานี้จงึรวมหนาที่ตางๆทั้งหมด  นับต้ังแตการสรรหาบคุคลเขาปฏิบัติงานจนกระทัง่ออก  จากงาน 
               เสนห  ผดุงญาติ  (อางถึงในทวีศักดิ์  วิศิษฎางกูร , 2538:12) เห็นวา  การบริหารงานบุคคล 
หมายถึง การบริหารหรือการจัดการในดานที่เกี่ยวกับตัวบุคคลผูปฏิบัติงานในองคการใดองคการหนึ่ง  
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อเลือกสรรผูที่มีความรูความสามารถเขามาทํางานใหมีจํานวนเพียงพอ  เพื่อให
การใชกําลังคนเกิดประโยชนเต็มที่  เพื่อรักษากําลังแรงงาน  เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดดี  มี
ประสิทธิภาพ  และบรรลุผลสําเร็จสมความมุงหมายขององคการ 
               Beach  (1965:6-8)  ใหความเห็นวา  การบริหารงานบุคคล คือ  การดําเนินงานตางๆ      
เกี่ยวกับตัวบุคคล  การคัดเลือกบุคคล  การใหการศึกษาอบรม  การกําหนดสิ่งตอบแทนตางๆ  การ
ควบคุมอัตรากําลัง การเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การสรางภาวะผูนํา ตลอดจนการสราง            
มนุษยสัมพันธที่ดีในองคการ 
               Flippo  (1961:3-4)  ใหคําจํากัดความของการบริหารงานบุคคลไววา  หมายถึง  การ
วางแผน  การจัดองคการ  การอํานวยการ  การควบคุม  การสรรหา  การพัฒนาอัตราเงินเดือน  
คาตอบแทน  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  และการทํานุบํารุงรักษาไวซึ่งบุคคลขององคการเพื่อ
วัตถุประสงคตางๆขององคการ 
               จากแนวคิดของนักวิชาการตางๆ  พอสรุปสาระสําคัญเกี่ยวกับความหมายของการ
บริหารงานบุคคลไดวา  การบริหารงานบุคคลเปนกระบวนการในการจัดการทรัพยากรมนุษยตั้งแต
การกําหนดนโยบาย  การวางแผน  การแสวงหาบุคคลที่เหมาะสมมาปฏิบัติงาน  การบํารุงรักษา  และ
การพัฒนาบุคคลใหมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  
ตลอดจนการรักษาไวซึ่งบุคคลที่ดีมีคุณภาพใหอยูในองคการตลอดไป  โดยใหเกิดความสัมพันธกัน
อยางเหมาะสมทั้งความตองการของบุคลากรและความตองการขององคการ 
 
               ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
               อุทัย  หิรัญโต  (2531:2)  ไดใหความสําคัญของการบริหารงานบุคคลวา  การปฏิบัติการ
เกี่ยวกับตัวบุคคลในองคการใดองคการหนึ่ง  นับต้ังแตการสรรหาคนเขาทํางาน  การคัดเลือก  การ
บรรจุแตงตั้ง  การโอน  การยาย  การฝกอบรม  การพิจารณาความดีความชอบ  การเลื่อนตําแหนง  
การเลื่อนเงินเดือน  การปกครองบังคับบัญชา  การดําเนินการทางวินัย  การใหพนจากงาน  และการ
จายบําเหน็จบํานาญเมื่อออกจากงานไปแลว  การบริหารงานดังกลาวนี้เพื่อใหไดบุคคลที่มีความรู
ความสามารถ  และใชบุคคลนั้นใหเกิดประโยชนแกองคการ  ในดานประสิทธิภาพของงาน  และ
เกิดผลงานมากที่สุด  
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               กิติมา  ปรีดีดิลก  (2532:82-83)  กลาววา   องคการหรือหนวยงานใด ๆ จะเจริญกาวหนา 
และมีประสิทธิภาพตามเปาหมายทีว่างไวมากนอยเพียงใดนั้น  ขึ้นอยูกับสมรรถภาพและคุณภาพของ
ผูปฏิบัติงานควบคูไปกับความรูความสามารถของผูบริหารดวย หากผูบริหารสามารถจัดการเกี่ยวกับ
เร่ืองคนไดแลว ปญหาอืน่ๆแทบจะหมดไป   ปญหาตางๆที่เกิดขึ้นในองคการหรอืหนวยงานตางๆใน
ปจจุบันลวนเปนปญหาที่เกดิจากการบริหารบุคคลที่ขาดประสิทธิภาพของผูบริหาร  การบริหารงาน

บุคคลที่ดีจะชวยแกและลดปญหาได 
 

               พยอม  วงศสารศรี  (2534:5-6)  ไดสรุปความสําคัญของการบริหารงานบุคคลไวดังนี้ 
               1.  ชวยพัฒนาใหองคการเจริญเติบโต  เพราะการบริหารงานบุคคลเปนสื่อกลางในการ
ประสานงานกับแผนกตางๆ  เพื่อแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาทํางานใน
องคการ เมื่อองคการไดบุคคลที่มีคุณสมบัติดังกลาวยอมทําใหองคการเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น 
               2. ชวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน     เกิดความ
จงรักภักดีตอองคการที่ตนปฏิบัติงาน 
2. ชวยเสริมสรางความมั่นคงแกสังคมและประเทศชาติ  ถาการบริหารทรัพยากรมนุษยดําเนินการ

อยางมีประสิทธิภาพแลว  ยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคการและผูปฏิบัติงาน  ทําให
สภาพสังคมโดยสวนรวมมีความสุข  มีความเขาใจอันดีตอกัน 

 
               เสนห  ผดุงญาติ  (อางถึงในทวีศักดิ์  วิศิษฎางกูร , 2538:14)  ใหความสําคัญเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลวา    ในการบริหาร องคการเรื่องเกี่ยวกับตัวบุคคลเปนเรื่องสําคัญและยุงยากที่สุด  
ทั้งนี้เพราะตามหลักทั่วไปในการบริหารงานนั้น  แมวาจะมีงบประมาณใหอยางเพียงพอ  มีการจัด
องคการและการบริหารที่ดี  มีอุปกรณและวัสดุตางๆพรอมมูลเพียงใด  ถาผูปฏิบัติงานไมดีไร
สมรรถภาพ  ขาดความซื่อสัตยสุจริต  และไมประพฤติตนอยูในระเบียบวินัยอันดีแลว  ก็เปนเรือ่งยากที่
การบริหารงานจะบรรลุ ผลดีสมความมุงหมาย  แตถาหากไดคนดีมีความรูความสามารถเหมาะสมกับ
งานที่ปฏิบัติ ปญหาอื่นๆก็จะลดนอยลง    
 
               French  (อางถึงในทวีศักดิ์  วิศิษฎางกูร , 2538:15)  กลาวถึงความสําคัญของการ
บริหารงานบุคคลวา  การบริหารงานบุคคล ไมควรเปนเพียงการบริหารเกี่ยวกับคนของหัวหนางาน  
หรือไมควรเปนเพียงงานดานบุคลากรที่มอบหมายใหเปนความรับผิดชอบของแผนกใดแผนกหนึ่ง
เทานั้น  หากแตควรจะมีฐานะเปนรูปงานยอยที่สําคัญที่สุดที่คลอบคลุมและมีอยูทุกสวนขององคการ 
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               จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา  การบริหารงานบุคคลมีความสําคัญอยางยิ่ง  เพราะเปนการ
บริหารจัดการเกี่ยวกับคน  ซึ่งถือวาเปนหัวใจสําคัญที่จะพาใหองคการเจริญกาวหนา และบุคลากรกับ
องคการเปนสิ่งที่ตองดําเนินควบคูกัน  ตางเปนตัวบงชี้ซึ่งกันและกัน  ถาองคการมีบุคลากรทีม่คีณุภาพ  
มีความสามารถเหมาะสมกับงานที่ไดรับมอบหมาย ยอมจะสงผลใหการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค
อยางมีประสิทธิภาพสนองเปาหมายขององคการ         
 
               กระบวนการบริหารงานบุคคล 
               การบริหารงานบุคคลจะบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพียงใดนั้น    
ข้ึนอยูกับการจัดการดําเนินการบริหารงานบุคคลที่มีระบบขั้นตอน   กระบวนการบริหารงานบุคคลจงึมี
ขอบเขตกวางขวางตั้งแตการสรรหา  การคัดเลือก การสอบแขงขัน  การบรรจุแตงตั้ง  การโอนยาย การ
ฝกอบรม  การประเมินผลพิจารณาความดีความชอบ  การเลื่อนขั้น ตลอดจนการ สงเสริมพัฒนา
สมรรถภาพ  เพื่อใหการปฏิบัติงานในหนวยงานมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคมากที่สุด ในการ
ดําเนินงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคดังกลาว ตองมีกระบวนการในการบริหารงานบุคคลที่เหมาะสม  
ไดมีผูกลาวถึงกระบวนการบริหารงานบคุคลไวแตกตางกัน เชน 
 
               เมธี   ปลันธนานนท  (2529:7-8) เสนอหนาที่ในการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 
                     1. การวางแผนกําลังคน 
                     2. การเสาะหาบุคลากร 
                     3. การคัดเลือกบุคลากร 
                     4. การจูงใจบุคลากรเขาสูหนวยงาน 
                     5. การประเมินคาการปฏิบัติงานบุคลากร 
                     6. การพัฒนาบุคลากร 
                     7. การตอบแทนบุคลากร 
                     8. สวัสดิการ 
                     9. การใหบริการที่ตอเนื่องแกบุคลากร 
 
               พนัส    หันนาคินทร  (2530:22-23)  กลาววา  ภารกิจหลักในการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา  มีอยู 8 ประการ  คือ 
                     1. การวางแผนกําลัง  หรือการจัดอัตรากําลัง  (Manpower Planning) 
                     2. การสรรหา  หรือการจัดสมัครบุคลเขาทํางาน (Recruitment) 
                     3. การคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน (Selection) 



 13
 
                     4. การนําเขาสูงาน  (Induction) 
                     5. การประเมินบุคลากร  (Evaluation) 
                     6. การพัฒนาบุคลากร  (Development) 
                     7. การตอบแทนบุคลากร (Compensation) 
                     8. การสรางสภาพความมั่นคงในการทํางานของบุคลากร  (Security) 
 
               สมาน   รังสิโยกฤษณ  (2520:2) ไดกําหนดหนาที่ในการบริหารงานบุคคลไว 12 ประการ 
คือ 
                     1. การวางนโยบาย  ออกกฎหมายระเบียบและขอบังคับเกี่ยวกับบุคคล 
                     2. การวางแผนกําลังคน 
                     3. การกําหนดตําแหนง 
                     4. การกําหนดเงินเดือน 
                     5. การสรรหาบุคคล 
                     6. การบรรจุและแตงตั้ง 
                     7. การจัดทําทะเบยีนประวัติ 
                     8. การพัฒนาบุคคล 
                     9. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  และการพิจารณาความดีความชอบ 
                     10. วินัยและการดําเนินการตามระเบียบวินัย 
                     11. การจัดสวัสดิการและผลประโยชนเกื้อกูล 
                     12. การใหออกจากงานและบําเหน็จบํานาญ 
 
               Kingsbury  (อางถึงในทวีศักดิ์  วิศิษฎางกูร , 2538:18)  ไดจําแนกกระบวนการบริหารงาน
บุคคลไว  22  ขั้นตอนดังนี้ 
                     1. การวางนโยบาย  ระเบียบ  ขอบังคับเกี่ยวกับตัวบุคคล 
                     2. การวางแผนในการจัดอัตรากําลังคนใหสอดคลองกับวัตถุประสงค 
                     3. การวางโครงการปฏิบัติ 
                     4. การกําหนดหนาที่  คุณสมบัติของผูปฏิบัติงานในตําแหนงตาง ๆ 
                     5. การจัดชั้น  ตําแหนงงาน 
                     6. การกําหนดอัตราเงินเดือน  คาจาง 
                     7. การสรรหาคนเขาทํางานและการสอบไล 
                     8. การคัดเลือกและการบรรจุแตงตั้ง 
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                     9. การทดลองใหปฏิบัติราชการ 
                     10. การจัดทําทะเบียนประวัติ 
                     11. การยายและโอน 
                     12. การพัฒนาบุคคล 
                     13. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
                     14. การพิจารณาความดีความชอบ 
                     15. การเลื่อนขั้น  เลื่อนตําแหนง 
                     16. การรักษาสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน 
                     17. การจัดสวัสดิการ 
                     18. การปกครองบังคับบัญชา 
                     19. การรักษาวินัย 
                     20. ใหใหพนจากงาน 
                     21. การจัดระบบบําเหน็จบํานาญ 
                     22. การศึกษา  คนควา  วิจัยเกี่ยวกับตัวบุคคล 
 
               สวน Castetter  (1976:35)  เห็นวา   บทบาทของการบริหารงานบุคคลของครูตองเกี่ยวกับ
การวางแผน   การจัดองคการ   การวินิจฉัยสั่งการ  และการควบคุม   ซึ่งประกอบดวยภารกิจตางๆ ใน
การปฏิบัติ   คือ 
                     1. การวางแผนกําลังคน  (Manpower Planning) 
                     2. การสรรหา (Recruitment) 
                     3. การคัดเลือก  (Selection) 
                     4. การนําบุคลากรเขาสูหนวยงาน  (Induction) 
                     5. การประเมินผลปฏิบัติงาน  (Appraisal) 
                     6. สิ่งตอบแทน   (Compensation) 
                     7. การพัฒนา  (Development) 
                     8. การเจรจาไกลเกลี่ยขอขัดแยง  (Collective Negotiations) 
                     9. ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  (Security) 
                     10. การใหบริการตอเนื่อง  (Continuity  of  Service) 
                     11. การใหบริการขอมูลขาวสาร  (Information) 
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               จากการบริหารงานบุคคลของนักวชิาตางๆทีเ่สนอขางตน  จะเหน็วามีการบริหารงานบุคคล
ที่คลายคลงึกนัในแตละภารกิจหลักๆ และเปนภารกิจที่ผูบริหารจะตองศึกษาทําความเขาใจใน
รายละเอียด  เพื่อใหเกิดความคลองตัวและประสิทธิผลในการจัดการที่ดี  จากแนวคิดในเรื่องการ
บริหารงานบุคคลที่คลอบคลุมภารกิจตางๆที่เสนอมา  จงึขอยกเอาการบริหารงานบุคคลของ 
Cas te t te r  เปนกรอบในการศึกษา  เนือ่งจากในแตละภารกิจมีความคลอบคลุมในทกุสวนของการ

บริหารงานบุคคลในโรงเรียนที่มีความจาํเปนในการศึกษาครั้งนี ้
 

2. ขอบขายการบริหารงานบุคคลตามแนวความคิดของ Castetter (1976) 
               Castetter (1976:40)   กําหนดขอบขายหรือภารกิจการบริหารงานบุคคลไว  11  ภารกิจ  
แตละภารกิจมีความสัมพันธเชื่อมโยงตอเนื่องกันทั้งกระบวนการ  ภารกิจทั้ง  11 ขั้น ไดแก การ
วางแผนกําลังคน   การสรรหา  การคัดเลือก  การนําบุคลากรเขาสูหนวยงาน  การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  ส่ิงตอบแทน  การพัฒนา  การเจรจาไกลเกลี่ยขอขัดแยง  ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  
การใหบริการตอเนื่อง   และการใหบริการขอมูลขาวสาร  รายละเอียดในแตละภารกิจมีดังนี้ 
 
               1. การวางแผนกําลังคน   
               กมล  คูสุวรรณ  (2527:42) กลาววา การวางแผนกําลังคน คือ    กระบวนการที่มุงในการจัด
ใหมีกําลังคนในจํานวนและคุณภาพที่ เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่การงานที่มีอยูในองคการ
ตลอดเวลาที่ตองการ  และเปนเครื่องมือชวยทําใหแนใจวามีการใชกําลังคนในองคการอยางมี
ประสิทธิภาพ   โดยแตละคนจะไดรับการพัฒนาและมีโอกาสใชสติปญญาอุทิศตนในการทํางานจน
เต็มขีดความสามารถของตน 
 
               ทัศนีย   ธรรมสิทธิ์  (2537:5)  ใหความหมายวา  การวางแผนกําลังคนเปนกระบวนการ
เพื่อใหไดคนที่เหมาะสมมาทํางานที่ตรงกับความรูความสามารถ และในเวลาอันเหมาะสม  การ
วางแผนกําลังคนจึงมิใชกิจกรรมเบ็ดเสร็จที่จะสามารถบรรลุวัตถุประสงคไดดวยตนเอง  แตตองมี
ความสัมพันธกับกิจกรรมหรือการบริหารงานดานอื่นๆของหนวยงาน  และตองอาศัยขอมูลจาก
หนวยงานอื่นๆหลายประการ 
 
               พนัส  หันนาคินทร  (2542:27)  ไดกลาววา การวางแผนกําลังคน หมายถึง  การที่คาดคะเน
วาจะตองใชคนในการทํางานตามประเภทและลักษณะของงาน  เพื่อใหบรรลุจุดหมายขององคการ
นั้นๆ สักเพียงไร  โดยคํานึงถึง  จุดมุงหมายและขอบขายงานขององคการ , การวิเคราะหงาน , การ
เปลี่ยนแปลงในจดุหมายหรือนโยบายขององคการ  และระยะเวลา  
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               กระบวนการวางแผนกําลังคน 
               ธงชัย  สันติวงษ  (2531:67) ไดกลาวถึงขั้นตอนของการวางแผนกําลังคนไววา  การวางแผน
กําลังคนที่สําคัญ  ยอมข้ึนอยูกับความสมบูรณของสวนประกอบที่สําคัญ  3  ดาน  คือ 
                     1. กําลังคนที่อยูในปจจุบัน  (Manpower inventory)    ซึ่งจะตองมีความพรอมทั้งในแง
ของขอมูลและรายละเอียดวา   กําลังคนในปจจุบันที่มีอยูนั้นทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพเปนอยางไร
บาง 
                     2. การคาดการณกําลังบุคคลในอนาคต  (Manpower Forecast) ซึ่งตองคาดการณและ
ระบุไวพรอมวาในระยะเวลาขางหนาในอนาคตที่กําหนดไวนั้น   กําลังบุคคลที่ตองการนั้นมีอะไร  
เทาไร  อยางไรบาง     ทั้งในแงของจํานวนรวมหรือแยกประเภทตลอดจนเปนการระบุเปนรายบุคคลลง
ไปจนถึงคุณสมบัติตาง ๆ เชน ความชํานาญ  พื้นฐานการศึกษา  และประสบการณ 
                     3. แผนกําลังคน  (Manpower Plan) หรือแผนเฉพาะที่แนนอนสําหรับที่จะนํามาใช
ปฏิบัติ เพื่อเสริมสวนที่ขาดระหวางขอแตกตางที่เกิดขึ้นจากกําลังคนที่คาดการณและกําลังคนที่มีอยู 
               Castetter (1976:92-96)  กลาววา  การวางแผนกําลังคน  เปนกิจกรรมข้ันแรกของ
กระบวนการบริหารงานบุคคล  ซึ่งมีองคประกอบที่สําคัญ 2  ประการ  คือ ตําแหนงและบุคคล  
องคประกอบทั้งสองมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  เนื่องจากมีการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ในตัวแตละ
บุคคล  และการเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอมทั้งภายในและภายนอกของโรงเรียนหรือหนวยงาน  ดังนั้นจึง
ตองมีการ วางแผนกําลังคน 2 ระยะใหทันกับการเปลี่ยนแปลง คือ 
                     1) การวางแผนกําลังคนระยะสั้น  จะเกี่ยวของกับงานสําคัญ  2  ลักษณะดวยกันคือ 
                     1.1 การวางแผนเพื่อทําใหในแตละตําแหนงที่มีอยูแลวไดปฏิบัติงานใหไดผล      สงูสดุ 
                      1.2  การวางแผนเพือ่บรรจุบุคคลที่มีอยูลงในตาํแหนงที่วาง ผูบริหารจะตองบรรจุ

บุคคลเขาแทนโดยเร็วที่สุด 
                     2)   การวางแผนกําลังคนระยะยาว  มีลักษณะดังนี้ 
                           2.1    การวางแผนที่มุงถึงงานในอนาคต 
                        2.2 การวางแผนกําลงัคน เปนกระบวนการที่ตองสมัพันธและขึ้นอยูกับการวางแผน

ระยะยาวเรื่องอื่น  เชน  โปรแกรมการสอน  
                      2.3  ประเมนิบุคคลที่มีอยูในปจจุบนั  เพื่อพิจารณาวางแผนตวับุคคลในตําแหนงตางๆ  
                           2.4 คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลที่มีอยูในปจจุบันกับบุคคลที่คาดวาจะ
บรรจุเขาใหม 
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               การวางแผนกําลังคนระยะยาวจะเนนจํานวนของตําแหนงกับบุคคลของโรงเรียนในอนาคต  
จะชวยใหการตัดสินใจวางตัวบุคคลที่มีความสามารถ  มีเจตคติ  และมีความกระตือรือรน  ใหเขารับ
ตําแหนงตาง ๆ อยางเหมาะสมมากขึ้น 
               การวางแผนกําลังคนเปนกระบวนการตอเนื่องกับกระบวนการอื่นๆที่จะกําหนดงาน    
มอบหมายงาน     สงเสริมสนับสนุน เพิ่มกําลังคนควบคุมและเชื่อมโยงแผนงานกําลังคนเขากับ 
องคประกอบอื่นๆของระบบบริหาร  เพื่อใหโรงเรียนบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 
               กระบวนการวางแผนกําลังคนมี 6 ข้ันตอน  สามารถใชเปนแนวทาง และเพื่อยึดเปนหลัก
นําไปปฏิบัติ ดังนี้ 
                     1. การคาดคะเนเพื่อการวางแผนกําลังคน 
                     2. การทําโครงสรางองคการ  และความตองการดานกําลังคนในอนาคต 
                     3. การเตรียมกําลังคนที่มีอยู 
                     4. การคาดคะเนการเปลี่ยนแปลงตางๆของกําลังคนในปจจุบัน 
                     5. การทําแผนงานสนับสนุน  และเพิ่มพูนกําลังคน 
                     6. การควบคุมแผนกําลังคน  
               การวางแผนกําลงัคนเปนการเตรียมการคาดคะเนความตองการกาํลังคนในองคการ        
ลวงหนา  ซึ่งคลอบคลุมกิจกรรมกวางขวางนับต้ังแตการคัดเลือก  บรรจุ  การฝกฝน พัฒนา  การ
โอนยายเลื่อนชั้นเลื่อนตาํแหนง  การสงเสริมบํารุงน้ําใจ  จนถงึการสิ้นสุดการจางงานดวยเหตุผล
ตางๆกนั  เพือ่นําไปสูการกาํหนดกลวธิีทีจ่ะใหไดกําลงัคนที่มีความรูความสามารถอยางเพียงพอ  การ
วางแผนกาํลังคนจึงเปนสิ่งทีต่องทําโดยการรับรูอยางจริงจังของผูบริหาร และตองคํานงึถงึปจจัยอืน่ที่
มีอิทธพิลแวดลอมอยู  เชน แนวโนมพฤตกิรรมและความคาดหวงัของสังคม  เปนตน  เพื่อที่จะสามารถ

ใชกําลังคนทีม่อียูใหเกิดประโยชนสงูสุด 
 

               2. การสรรหา 
               เกคินี  หงสนันท  (อางถึงในทวีศักดิ์  วิศิษฎางกูร , 2538:23)  ใหความหมายของการสรรหา
บุคคลวา  หมายถึงกระบวนการแสวงหาบุคคลไวลวงหนา  และพยายามดึงดูดใหบุคคลเหลานั้นมา
สมัครทํางานกับองคการ  
 
               ธงชัย  สันติวงษ (2531:84)  ใหวามหมายวา การสรรหาหมายถึง การดําเนินงานในกิจกรรม
หลายๆอยางที่หนวยงานจัดทําขึ้น  เพื่อมุงที่จะจูงใจผูสมัครที่มีความรูความสามารถ  และมีทัศนคติที่
ดีตรงตามความตองการใหเขามารวมทํางาน   ในอันที่จะชวยใหองคการประสบความสําเร็จตาม 
วัตถุประสงคได 
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               พนัส  หันนาคินทร (2542:24)  กลาววา  การสรรหาบุคลากรเปนกระบวนการในการที่จะ
กอใหเกิดความสนใจแกผูที่มีคุณสมบัติตามที่เราตองการ  เสนอตัวใหเราเลือกคนที่ดีและเหมาะสม     
ที่สุดตอการทํางานในองคการ   ดังนั้นกระบวนการสรรหาจึงเริ่มตนจากการพิจารณาวาเราตองการ
ตําแหนงงานใด  เปนจํานวนเทาไร  อันเปนกิจกรรมสวนใหญในเรื่องการวางแผนกําลังคน   
               O.Glenn  Stahl (อางถึงในทวีศักดิ์  วิศิษฎางกูร , 2538:23)  ไดใหความหมายการสรรหา
บุคคลวา  หมายถึงการคนหาและใชประโยชนจากตลาดแรงงานที่ดีที่สุด  สําหรับตําแหนงตางๆ ที่
ตองการ  โดยใชเอกสารแจงความที่ชวนใหสนใจ  การประชาสัมพันธที่เพียงพอกับการเลือกใชการ
ทดสอบที่ทันสมัย  การคนหาผูที่จะมาแขงขันกันทั้งภายนอกและภายในองคการอยางกวางขวาง   
และการบรรจุบุคคลเขามาทํางานใหเหมาะสมกับงาน  ตลอดจนติดตามดูผลของการทดลอง
ปฏิบัติงานดวย 
               Flippo (1961:133)  ใหคํานิยามของการสรรหาบุคคลวา  การสรรหา  คือ  กระบวนการ    
คนหาบุคคลที่จะเขามาทํางาน  และเรงเราเขาใหสมัครทํางานในองคการ  
 
               กระบวนการสรรหา 
               Castetter (1976:145-165)  กลาววา  การสรรหา  หมายถึงกิจกรรมการบริหารงานบุคคล
ในการชักจูงใหคนที่มีคุณภาพตามที่ตองการใหเขามาทํางานในระบบโรงเรียน โดยแบงการสรรหา    
ออกเปน 3 ลักษณะคือ 
                     1. การสรรหาบุคคลจากแหลงกําลังคนภายนอก  มีวิธีปฏิบัติอยู 5 ประการ 
                           1.1 โดยวิธีการโฆษณาทางสื่อมวลชน  เชน  หนังสือพิมพ  วิทยุ  หรือหนังสือ
ขาวสารของโรงเรียน 
                           1.2  โดยการสัมมนารวมกับอาจารยในโรงเรียน 
                           1.3  โดยบริษัทใหคําปรึกษาดานกําลังคนกับผูบริหารโรงเรียน 
                           1.4   การบริการรับสมัคร 

1.5 โดยสมาคมอาชีพตาง ๆ  
 

                     2.  การสรรหาบุคคลจากแหลงกําลังคนภายใน    เปนการสรรหาโดยการพิจารณา 
คุณสมบัติของบุคคลภายในเพื่อการเลื่อนตําแหนงไปยังตําแหนงที่วางลง  

3. การสรรหาแบบบูรณาการ   เปนการสรรหาจากแหลงกําลังคนภายนอกและภายในรวมกัน 
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               Castetter ไดแบงกระบวนการสรรหาออกเปน 5 ข้ันตอน  คือ 
                     1.  การจัดนโยบายการสรรหาบุคคล 
                     2.  การทําแผนงานกิจกรรมการสรรหาบุคคล 
                     3. พัฒนาความสามารถของบุคคลในหนวยงาน  แลวสรรหาบุคคลที่ไดรับการพัฒนา
แลวเขาบรรจุในตําแหนงที่วาง 
                     4.  การประสานงานการแสวงหาบุคคล 
                     5.  การควบคุมกระบวนการสรรหาบุคคล 
 
               ในการจัดสรรหาบุคคลเขามาทํางานนั้น  ชูศักดิ์  เที่ยงตรง (อางถึงในจรรยาภรณ  พานิช
เจริญนาม , 2535:29) ไดแบงกระบวนการ  สรรหาออกเปน 5 ข้ันตอน คือ 
                     1. การแสวงหาแหลงกําลังคนตองคํานึงถึงนโยบายในการสรรหาบุคคลดวยวาจะใช
แหลงใด  จากภายในหรือภายนอกหนวยงาน 
                     2. การจัดทําใบสมัครจะตองพิจารณาวา  จะตองบรรจุขอความอะไรบางจึงครบถวน
พอที่จะพิจารณาไดวา  ใครควรมีสิทธิ์เขารับการคัดเลือกและตองคํานึงถึงขอกฎหมายดวย 
                     3. การประกาศรับสมัครควรใหทราบถงึตําแหนง ระยะเวลา สถานที่งานที่รับสมัคร  
ระยะเวลาในการประกาศรับสมัครควรใหนานพอทราบโดยทั่วกัน 
                     4. การรับสมัครและการพิจารณาใบสมัคร  ควรกระทําใหรอบคอบครบถวนตาม
ตําแหนงที่ตองการ 
                     5. การประกาศผูมีสิทธิ์สอบ  ควรประกาศใหทราบลวงหนาพอควรเพื่อผูสมัครจะได
เตรียมตัว  หากมีขอสงสัยจะไดสอบถามเจาหนาที่ไดทันการสอบ  
                

สวน ไพบูลย  สุวรรณโพธิ์ศรี  (อางถึงในทวีศักดิ์  วิศิษฎางกูร , 2538:24-25) ไดกําหนดวิธกีาร
สรรหาบุคคลไวดังนี้ 
                     1. การประกาศชักชวนหรือโฆษณา   การประกาศชักชวนนี้  ควรกําหนดระยะเวลาให
นานพอสมควร   หรือมีชวงเวลาเพียงพอแกการที่จะไดรูกันทั่วไปและพิจารณาตัดสินใจ   วิธีการ
ประกาศชักชวนเปนวิธีการที่นิยมกันแพรหลายที่สุด และนิยมประกาศชักชวนแบบทั่วไป และชักชวน
เปนรายตัว   
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                     2. การประกาศโฆษณา เพื่อใหคนมาสมัครงานตองกอใหเกิดความสนใจ  ในการนี้จึง
ควรหลีกเลี่ยงการประกาศโฆษณาที่ปะปนกับเร่ืองอื่น ๆ หรือประกาศโฆษณาปะปนกับขอความ
โฆษณาสารพัดเรื่อง  เพราะอาจผานสายตาผูที่สนใจ 
                     3. ควรใชสื่อโฆษณาใหมากที่สุด  คือ  ประกาศโฆษณาทั้งในทางหนังสือพิมพ  
วิทยุกระจายเสียง  โทรทัศน ตลอดจนลงโฆษณาในวารสารของสถานศึกษาและวงการอาชีพตาง ๆ 
โดยคํานึงถึงหลักการที่วา  ส่ือความรูนั้นจะตองเปนเครื่องมือขาวไปถึงบุคคลที่ตองการใหรูโดยตรงเปน
สําคัญ  เชนการรับสมัครบุคคลที่จบการศึกษาจากวิทยาลัยพณิชยการก็ควรประกาศโฆษณาใน
วารสารพณิชยการ  เปนตน 
                     4. จัดทําบัญชีรายชื่อและสถานที่ตั้งของโรงงาน   วิทยาลัย  มหาวิทยาลัย  สํานักจัดหา
งาน   สหภาพแรงงาน  และหนวยแนะแนวอาชีพ  และแจงเรื่องตําแหนงงานใหทราบเปนระยะ ๆ 
                     5. เปดโอกาสใหบุคคลทั่วไปหรือสถาบันการศึกษาตางๆ มาชมกิจการของหนวยงาน  
ทั้งนี้เพื่อดึงดูดความสนใจแกผูที่มาชมและสรางความคุนเคยกับนักเรียน  นิสิตนักศึกษา 
                     6. ประกาศโฆษณากิจการความกาวหนา  หรือผลงานดีเดนของหนวยงานในสื่อ  
มวลชนตาง ๆ ใหแพรหลาย  ทั้งนี้เปนวิถีทางหนึ่งในการสรางความนิยม  (Goodwill) ใหแกองคการ  
ซึ่งอาจเปนแรงจูงใจใหบุคคลมาสมัครเขาทํางานไดไมมากก็นอย 
                     7. ใหคนงานที่ทําอยูแลวแนะนําให  คนงานที่ทําอยูแลวยอมรูถึงสภาพความเปนไปของ
องคการ  และลักษณะของงานที่ทําดีอยูแลว จึงอาจแนะนําบุคคลที่ตนเห็นวามีความ     เหมาะสมกับ
งานที่ทํา  แตการใชวิธีนี้พึงระมัดระวัง  เพราะโดยทั่วไปคนงานมักจะแนะนําพวกญาติมิตรหรือพวก
พองของตนเทานั้น  
 
               สรุปแลวการสรรหาเปนความพยายามและกลวิธีในการแสวงหาบุคคลที่มีความรู
ความสามารถ  และมีคุณสมบัติครบถวนตามที่องคการตองการจากแหลงตางๆใหเขามาทําการ
คัดเลือก  เพื่อใหองคการไดมีโอกาสเลือกบุคลากรที่จะเขามาปฏิบัติงานไดเหมาะสมกับตําแหนง
หนาที่ และความสามารถเปนสําคัญ  โดยมีกระบวนการสรรหาที่มีประสิทธิภาพดวย 
               3. การคัดเลือก   
               เปนกระบวนการตอเนื่องจากกระบวนการสรรหา   เปนการกําหนดวิธีการคัดเลือกบุคคลที่
ไดสรรหาไวแลวใหไดบุคคลตามแผนที่กําหนด  และเหมาะสมที่สุดที่จะเขามาทํางานในองคการ 
 
               พยอม  วงศสารศรี (2534:117) ใหความหมายวา  การคดัเลือก  คือ  กระบวนการที่องคการ
ใชเครื่องมือตาง ๆ มาดําเนินการพิจารณาคัดเลือกผูสมัครจํานวนมากใหเหลือตามที่จํานวนที่      
องคการตองการ 
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               ธงชัย  สันติวงษ  (2531:98) กลาววา การคัดเลือกพนักงาน หมายถึง  กระบวนการที่      
องคการดําเนินการคัดเลือกจากจํานวนใบสมัครทั้งหลายของผูสมัครจํานวนมาก  เพื่อจะใหไดคนที่ดี
ที่สุดที่มีคุณสมบัติตรงตามเกณฑที่กําหนดไว  เพื่อจะใหเขามาทํางานในตําแหนงตางๆที่ตองการรับ
คน  
               Van  Zwall  (อางใน เมธี  ปลันธนานนท, 2529:72) ไดกลาววา  เปาหมายและจุดหมาย
ของการคัดเลือกบุคคลไว 3 ประการ  คือ  
                     1. เพื่อคนหาบุคคลที่มีความสามารถ มีความตั้งใจและมีทักษะที่จะทํางานที่กําหนดไว
ได 
                     2.  เพื่อลดงานบริการดานนิเทศลง 
                     3.  เพื่อลดคาใชจายในการฝกอบรม 
 
               กระบวนการคัดเลอืก 
               Churden  and  Sherman  (อางใน ชิต ปุริโสดม, 2523:45-46) กลาววากระบวนการ
คัดเลือกบุคคลโดยปกติจะมีขั้นตอนดังตอไปนี้ 
                     1. การตอนรบัผูสมัคร  โดยปกติแผนกการจางจะเตรียมขอมูลเกี่ยวกบัองคการและงาน
ชวยเหลือในการกรอกใบสมคัร  อาจจะมกีารนัดหมายเกี่ยวกบัการสมัภาษณการทดสอบ หรือข้ันตอน
อ่ืน ๆ ในการคัดเลือก  การตอนรับผูสมัครอยางเหมาะสมจะเปนการประชาสัมพันธที่ด ี     ยิ่งกวานั้น
เปนการสรางทศันคติที่ดีแกผูสมัคร  ซึ่งจะชวยทําใหการสื่อสารและความรวมมือในระหวางการ

คัดเลือกดีข้ึน 
                     2. การสัมภาษณเบื้องตน  ผูสัมภาษณอาจมีคนเดียวหรือหลายคนขึ้นอยูกับ
ความสําคัญของงาน  การสัมภาษณมีประโยชนหลายอยาง อาจใชในขั้นตอนใดก็ไดในกระบวนการ     
คัดเลือก    การสัมภาษณเบื้องตนมักใชเพื่อกลั่นกรองผูสมัคร           
                     3. การกรอกแบบฟอรมใบสมัคร  องคการสวนใหญตองการใหผูสมัครกรอกแบบฟอรม
ใบสมัคร   เพราะแบบฟอรมใบสมัครเปนวิธีการที่เปนระบบและรวดเร็วในการไดขอมูลจากผูสมัคร  
เชนการศึกษา  ประวัติการทํางาน  การอางอิง  เปนตน 
                     4. การทดสอบ  สิ่งจําเปนประการหนึ่งในการคัดเลือก  คือการประเมินความ    แตกตาง
ในดานความสามารถ  ความถนัด  บุคลิกของผูสมัคร ความแตกตางบางอยางอาจสังเกตไดงาย  แต
สําหรับการปฏิบัติงานโดยปกติการทดสอบสามารถวัดไดแมนยํา  อยางไรก็ตามควรใชรวมกับวิธีอ่ืนๆ 
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                     5. การสมัภาษณ  ใชเพื่อพิสูจนหรือใหความกระจางเกีย่วกับขอความที่กรอกในใบ
สมัครก็ได  หรือเพื่อใหไดความรูเพิ่มเติมเกี่ยวกบัความสามารถ  แรงจูงใจ  และทศันคติ  หรือเพื่อให
ขาวสารแกผูสมัครเกี่ยวกบัโอกาสกาวหนา  นโยบายขององคการ  เปนตน  
                     6. การสืบสอบภูมิหลัง  เนื่องจากผูสมัครอยากไดงานทํา  จึงมักจะบิดเบือนความจริง
เกี่ยวกับกับความสามารถหรือประสบการณ  องคการจึงตองระวังในการตัดสินใจเกี่ยวกับขอมูลตาง ๆ 
ซึ่งอาจพิสูจนได ดังนี้  
                           6.1 การสอบถามบุคคลที่เคยเกี่ยวของ  วิธีนี้ใชกันมานาน ผูที่เคยเกี่ยวของ  เชน  
นายจางเกา  ครู  สํานักงานรับรอง  และบุคคลที่อางอิง  อาจสอบถามเกี่ยวกับระยะเวลาทํางาน  ชนิด
ของงาน  คาจาง  และการศึกษา  อาจจะเขียนจดหมายหรือโทรศัพทไปสอบถามก็ได 
                           6.2  การใชเครื่องจับเท็จ  วิธีนี้เปนวิธีพิสูจนแบบใหม 
                     7. แผนกบุคคลคัดเลือกเบื้องตน  แผนกบุคคลจะคัดเลือกตามเกณฑที่กําหนดไว ตาม
ขั้นตอน 
ตาง ๆ 
                     8. หัวหนาเลือกขั้นสุดทาย  เปนขั้นตัดสินใจวาจะเลือกใครเขาทํางาน 
                     9. การตรวจรางกาย  เปนการตรวจสอบวารางกายมีความเหมาะสมกับงาน  หรือมีโรค
ที่เปนอุปสรรคในการทํางานหรือไม 
                     10. การแตงตั้ง ไดแก  การใหบุคคลที่องคการตัดสินใจรับไวซึ่งผานขั้นตอนในการ
คัดเลือกเขาปฏิบัติงาน 
               สําหรับ Castetter (1976:167) ไดกลาววา  กระบวนการในการคัดเลือกวาควรประกอบดวย              
กิจกรรมดังตอไปนี้  
                     1. การพัฒนานโยบายและกระบวนการคัดเลือก  ไดแก  การกําหนดนโยบายและ
กระบวนการอยางมีระบบ  มอบหมายกิจกรรมการคัดเลือกแกบุคคลภายในและภายนอก 
                     2. กําหนดบทบาทของตําแหนง  ไดแก    การระบุถึงบทบาทสําหรับตําแหนงซึ่งเปน
พฤติกรรมที่คาดหวัง 
                     3. กําหนดลักษณะเฉพาะของพฤติกรรมสําหรับตําแหนง ไดแก การวิเคราะห   
องคประกอบของพฤติกรรมเกี่ยวกับวิชาชีพ  บุคคล  รางกาย  และจิตใจ  เพื่อที่จะเปรียบเทียบ   
พฤติกรรมที่ตองการและที่คาดหวัง 
                     4. รวบรวมขอมูลเกี่ยวกับผูสมัคร ไดแก การศึกษาขอมูลเกี่ยวกับผูสมัครจากใบสมัคร  
หลักฐาน  ใบรับรอง  การสอบ  การสัมภาษณ  การสังเกต  บุคคลที่อางอิง  และประวัติ 
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                     5. ประเมินผล และกลั่นกรองผูสมัครไดแก การเปรียบเทียบผูสมัครตาง ๆ และประเมิน
ความแตกตางระหวางพฤติกรรมที่ตองการกับพฤติกรรมจริงๆ      ถาหากผูสมัครคนใดไมเปนทีพ่อใจก็

คัดออก 
                     6. ตัดสินใจรับ ถาหากผูสมัครเปนที่นาพอใจก็รับไว โดยการเตรียมรายการที่เหมาะไว
ทั้งผูสมัคร  และระบบการตัดสินใจ 
                     7.   การรับ  ไดแก  การที่ผูบริหารรับผูสมัครไวปฏิบัติงาน 
                     8. การแตงตั้ง ไดแก การพิจารณาบุคคลที่มีทักษะ และความสามารถเขาในตําแหนง 
               การคัดเลือกบุคคลเขาปฏิบัติงานในองคการเปนกระบวนการของการพิจารณาความรู
ความสามารถ  และความเหมาะสมของบุคลากรที่จะรับเขามาปฏิบัติงานในตําแหนงที่เราตองการ  
ดังนั้นกระบวนการคัดเลือกจึงนับวามีความสําคัญ  เพราะถาเราคัดเลือกไดบุคคลที่มีความรู
ความสามารถและความประพฤติเปนที่ตองการขององคการ  ยอมจะทําใหองคการสามารถ
ดําเนินงานไดบรรลุตามวัตถุประสงคดวย  โดยมีกระบวนการในการคัดเลือกที่เหมาะสม   
               4. การนําเขาสูหนวยงาน  
               การนําบุคลากรเขาสูหนวยงานเปนขั้นตอนตอเนื่องจากการคัดเลือกบุคลากรซึ่งมีผูให
ความหมายของคําดังกลาวไวดังนี้ 
                ภิญโญ   สาธร  (2517:259) ใหความหมายวา  คือ ความพยายามอยางมีระบบของ
หนวยงาน    ที่จะลดปญหาตาง ๆ ที่เผชิญหนาบุคคลบรรจุใหม  เพื่อใหเขาทํางานใหไดผลดีที่สุด  และ
ในขณะเดียวกันใหเขามีความสุข  ความพอใจกับงาน  และตําแหนงใหมของเขาโดยเฉพาะอยางยิ่ง ใน
หนวยงานฝายการศึกษาหรือในโรงเรียน  การจูงใจบุคคลเขาสูหนวยงานสําคัญและจําเปนมาก   
เพราะถาบุคคลฝายการศึกษาโดยเฉพาะครูปรับตัวใหเขากับโรงเรียน   หรืองานฝายการศึกษาไมได
ปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอมของหนวยงานฝายการศึกษาหรือโรงเรียนไมได  และปรับตัวใหเขากับ
เพื่อนรวมงานหรือเพื่อนครูไมได  ยากที่หนวยงานฝายการศึกษาหรือโรงเรียนจะหวังใหบุคคลหรือครู
เหลานั้นปฏิบัติหนาที่อยางมีประสิทธิภาพและอยางมีประสิทธิผล 
   
               พนัส  หันนาคินทร  (2542:42)  ใหความหมายของการนําบุคลากรเขางานวา  เปนความ
พยายามอยางมีระบบขององคการหรือหนวยงาน  อันมีจุดมุงหมายที่จะลดปญหาที่จะมาประจันหนา
กับบุคลากรที่เขามาทํางานใหม  กระบวนการนําบุคลากรเขาสูหนวยงานจึงมีจุดมุงหมายสําคัญที่จะ
ลดปญหาเรื่องการปรับตัวใหเขากับสภาพการณของหนวยงานที่เพิ่งเขามาทํางาน ในขณะเดียวกัน  ก็
เปนการสรางความคุนเคย  ความมั่นใจ  ความรูสึกวาไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงาน  เกิด
ความภูมิใจและความสมหวังตอการที่จะไดเขาทาํงานตามที่ไดคาดหมายไว 
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               กระบวนการนําเขาสูหนวยงาน 
               ธงชัย    สันติวงษ (2531:133)ไดกลาวถึงการนําเขาสูหนวยงานในความหมายของการ
ปฐมนิเทศ  หมายถึงกิจกรรมที่เปนภารกิจอยางหนึ่งของผูบริหารใน การบริหารงานบุคคล  เพื่อให
บุคคลใหมของหนวยงานมีความคุนเคย  รูจัก  และสามารถปรับตัวไดอยางรวดเร็ว  เพื่อใหสามารถ
ดํารงอยูในหนวยงานอยางปกติสุข   และปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
               พนัส   หันนาคินทร  (2542:42-45)  กลาววา  การนําเขาสูหนวยงานมี 5 ขั้นตอน คือ 
                     1. กําหนดจุดมุงหมายการนําเขาสูหนวยงาน 
                     2. การปรับตัวใหเขากับงานใหม 
                     3. การจัดลําดับและประสานกิจกรรมนําเขาสูหนวยงาน 
                     4. การติดตามการปฏิบัติงานของผูเขาสูงาน 
                     5. การควบคุมกระบวนการนําเขาสูงาน 
 
               Castetter (1976:207-226) ไดใหความหมายการนําเขาสูหนวยงาน  คือความพยายามของ
องคการหรือหนวยงานที่ทําอยางมีระบบในการที่จะลดปญหาตาง ๆ ซึ่งบุคลากรใหมอาจจะตอง
ประสบ  เพื่อใหบุคลากรใหมเหลานั้นสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีผลสูงสุด   ใหเปนที่พอใจทั้งของตน
และของ หนวยงาน 
 
               การนําเขาสูหนวยงาน  มีข้ันตอนดังตอไปนี้ 
                     1.กําหนดจุดประสงคของกระบวนการจูงใจบุคคลเขาสูหนวยงาน  ใหครูใหมทราบ
เร่ืองราวเกี่ยวกับชุมชน หนาที่ และความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน  ความรับผิดชอบในหนาที่  
และคุณลักษณะตาง ๆ ของระบบโรงเรียน 
                     2. การจัดใหบุคคลมีหนาที่และรับผิดชอบ  ไดแก การแบงและการจัดกลุมกิจกรรมตาง 
ๆ   ตลอดจนกําหนดความสัมพันธระหวางบุคลากรตาง ๆ ที่รับผิดชอบหนาที่เกี่ยวกับกระบวนการนํา
บุคคลเขาสูหนวยงาน  ไดแก  การใหคําแนะนําเกี่ยวกับการปรับตัวเขากับชุมชน  การปรับตัวเขากับ
ตําแหนง   การปรับตัวเขากับระบบโรงเรียน   การปรับตัวเขากับบุคคลและกลุมบุคคล 
                     3. การจดัระเบียบการประสานงานกับฝายตาง ๆ คือ  การเชื่อมโยงขั้นตอนตาง ๆ ใหเขา
กับกิจกรรมการนําเขาสูหนวยงาน  เชน  การแตงตั้งใหเขาทํางาน  จัดใหมีการพบผูบริหารชี้แจงเรื่อง
อัตราเงินเดือน  สวัสดิการตาง ๆ  
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                     4. การพิจารณาผลการปรับตัวของบุคลากรใหม  มีวัตถุประสงคเพื่อจะไดทราบวา
บุคลากรใหมมีการปรับตัวเขากับตําแหนงของตน  และปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด  
อาจจะโดยการเยี่ยมเยือน  สัมภาษณ  
                     5. การควบคุมและประเมินคาโปรแกรม  เปนการประเมินคากระบวนการนําบุคคล  
เพื่อใหบุคลากรใหมมีความรูความเขาใจในโครงสราง  กิจการ  งานในหนาที่  และบุคลากรในระดับ
ตาง ๆ เปนการสรางมิตรภาพความรูจักคุนเคย  เพื่อใหสามารถปรับตัวเขาอยูในองคกร    ไดอยางผสม
กลมกลืน  มีความพึงพอใจอบอุน  เกิดทัศนคติที่ดีตอองคการ  อันจะเปนผลตอ            ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานไดทางหนึ่ง 
 
               ขอบขายของกระบวนการนําเขาสูหนวยงานมี 5 ข้ันตอน คือ 
                     1. การกําหนดวัตถุประสงคของการนําเขาสูหนวยงาน  จุดมุงหมายคือ  การชวยบุคคล
ใหมปรับตัวใหทํางานเขากับสภาพแวดลอมโดยงาย  อันจะสงผลใหบุคคลทํางานใหแก      โรงเรียน
อยางไดผลดี 
                     2. การจัดบุคคลใหมีหนาที่และรับผิดชอบเปนขั้นตอนที่เกี่ยวของกับการแบง  และการ
จัดกิจกรรมของแผนการนําบุคคลเขาสูหนวยงาน  และการจัดรวบรวมกลุมตาง ๆ ใหสัมพันธกันกับ
ความรับผิดชอบของบุคคล  เพื่อปฏิบัติหนาที่ตางๆตอเนื่องกัน โดยการระบุหนาที่ความ     รับผิดชอบ
ใหชัดเจน  เพื่อใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคของแผนงานที่วางไว 
                     3.  การจัดระเบียบและประสานงานกับฝายตาง ๆ คือการเชื่อมโยงขั้นตอนตาง ๆ ใหเขา
กับกิจกรรมการนําเขาสูหนวยงาน  เชน  การแตงตั้งใหเขาทํางาน  จัดใหมีการพบผูบริหาร    ชีแ้จงเรือ่ง 
อัตราเงินเดือน  สวัสดิการตาง ๆ เปนตน 
                     4. การติดตามผลการปรับตัวของบุคคลใหม  เพื่อจะไดทราบวาบุคคลใหมมีการปรับตัว
กับตําแหนงของตน  และปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพียงใด 
                     5. การควบคุม  และการประเมินคาโปรแกรม  เพื่อจะไดทราบวากระบวนการนําบุคคล
เขาหนวยงานไดชวยใหบุคคลใหมปรับตัวใหเขากับตําแหนงหรือไม   และมีเจตคติตอระบบ โรงเรียน
อยางไร 
                

การนําบุคลากรเขาสูหนวยงานจึงเปนหนาที่ของหนวยงานที่จะตองพยายามกระทําดวย 
วิธีการตางๆเพื่อใหบุคลากรใหมมีความรูความเขาใจในโครงสรางขององคการ  และมีความเขาใจใน
ขอบขายงานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย  และทําใหการปรับตัวเปนไปดวยความรวดเร็วที่สุด  ลดความ
ผิดพลาดในการทํางานอันเกิดจากความไม รูตองานที่ เปนของใหมจนอาจเกิดผลกระทบตอ
ประสิทธิภาพในการทํางาน   โดยกระบวนการนําเขาสูหนวยงานที่สําคัญเริ่มต้ังแตการกําหนด
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วัตถุประสงคที่ชัดเจน  การจัดใหบุคคลมีหนาที่รับผิดชอบ โดยเชื่อมโยงขั้นตอนตางๆใหเขากบักจิกรรม
ในการจูงใจบุคคลเขาสูหนวยงาน   รวมไปถึงการติดตามผลการปรับตัวของบุคลากรดวย 
                

5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
               ภิญโญ   สาธร  (2517:425) ไดใหความหมายการประเมินผลปฏิบัติงานวา  หมายถึง  การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานในหนาที่ของบุคลากร  และเปนการประเมินสมรรถภาพของบุคลากรไปดวย
ในตัว  การประเมินดังกลาวเปนหนาที่ของผูบังคับบัญชาโดยตรงของบุคลากร  สวนการวินิจฉัยขั้น
สุดทายเปนหนาที่ของผูบังคับบัญชาระดับสูง   ดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานจึงกระทําเปนขั้นๆ  
นับต้ังแตขั้นตนจนถึงขั้นสูง   บุคลากรทุกคนจะมีผูที่อยูเหนือตนนั้นเปนผูประเมินผลงานของตนทุกคน 
                สุรศักด์ิ  นานานุกูล และคณะ (อางถึงในทวีศักดิ์  วิศิษฎางกูร , 2538:33) ใหความหมาย  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  คือการที่ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานเปนผูประเมินหรือวัดดูวา
ผูใตบังคับบัญชาแตละคนมีความสามารถหรือมีสวนชวยในการที่จะทํางานใหงานสําเร็จตาม         
เปาหมายมากนอยเพียงใด  ในชวงระยะเวลาหนึ่ง  การประเมินผลจะใชวิธีการที่มีระบบหรือไมก็ได  
เพราะขึ้นอยูกับดุลยพินิจ  และขอเท็จจริงตาง ๆ เปนขั้น ๆ  นับต้ังแตขั้นตนจนถึงขั้นสูง  บุคลากรทุก
คนจะมีผูที่อยูเหนือคนนั้น  เปนผูประเมินผลงานของคนทุกคน 
               สมาน    รังสิโยกฤษฎ  (2520:77) ไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  คือ 
วิธีการที่ผูบังคับบัญชาไดบันทึกและลงความเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของผูอยูในบังคับบัญชาใน
ระยะเวลาที่กําหนดไว  หรือกลาวอีกนัยหนึ่ง การประเมินผลการปฏิบัติงานก็คือวิธีการที่ใชประเมินคา
วาผูปฏิบัติงานเพียงใด  โดยพิจารณาจากปริมาณและคุณภาพของงานที่ผูบังคับบัญชาไดบันทึกไว  
หรือจากการสังเกต  และวินิจฉัยตามระยะเวลาที่กําหนดเพื่อเปนเครื่องประกอบ     ในการพิจารณา
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในดานตาง ๆ เชน  การแตงตั้งบุคคลเขาดํารงตําแหนง  การเลื่อน
ตําแหนง  การพิจารณาความรับผิดชอบประจําป  เปนตน  
               Beach  (1965:165)  กลาววา  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  คือการประเมินอยางเปน
ระบบเกี่ยวกับบุคคล  โดยพิจารณาถึงการปฏิบัติงานในหนาที่และศักยภาพที่จะพัฒนาบุคคล 
               กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
               พนัส  หันนาคินทร  (2542:53-57) ไดเสนอกระบวนการในการดําเนินการประเมินผลงาน 
ดังนี้ 
                     1.  กําหนดนโยบายในการประเมิน  ตองระบุรายละเอียดลงไปวาเราจะประเมินดาน
ใดบาง พฤติกรรมแตละดานจะสังเกตไดอยางไร ใชมาตราสวนอะไรในการพิจารณาพฤติกรรมที่
แสดงออกวาตรงกับจุดประสงคขององคการเพียงใด 
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                     2.  มีเกณฑมาตรฐานเปนหลักในการเปรียบเทียบ  และเกณฑดังกลาวตองเปนไปตาม
จุดประสงคขององคการ 
                     3. กําหนดผูที่จะทําหนาที่ประเมิน นอกจากผูบริหาร และหัวหนางานเปนผูประเมินแลว  
อาจใชบุคคลอื่นประเมินดวย เชน ประเมินโดยเพื่อนรวมงาน , ประเมินโดยคณะกรรมการเฉพาะกิจ  , 
ใหผูใตบังคับบัญชาประเมินผูบังคับบัญชา  และการประเมินตนเอง 
                     4.  นําผลการประเมินมาปรับปรุงการปฏิบัติงาน  อาจจัดกิจกรรมตางๆเพื่อพัฒนา
ผูปฏิบัติงานตอไปตามความเหมาะสม 
               Castetter (1976:249-250) ไดใหความหมายวาการประเมินผลการปฏิบัติงาน  คือ   ระบบ
ที่จัดขึ้นเพื่อหาคุณคาของบุคคลในแงของการปฏิบัติงานและสมรรถภาพในการพัฒนาตนเอง  โดย
แบงออกเปน  5  ข้ันตอน  คือ 
                     1.  กําหนดวัตถปุระสงคในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
                     2.  กําหนดแบบและลักษณะของงานที่จะประเมินผล 
                     3.  กําหนดตัวผูประเมินและฝกอบรมผูทําการประเมินผล 
                     4.  กําหนดวิธีการประเมินผลงาน 
                     5.  การวิเคราะหผล  การนําผลที่ไดจากการประเมินไปใช 
         
       การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการที่จะทําใหองคการทราบผลการปฏิบัติงานใน
หนาที่ของบุคลากร  เปนการประเมินสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน  เพื่อนาํผลการประเมนิไปใช
พิจารณาในเรือ่งตางๆ เชน การเลื่อนขั้น  การปรับเงนิเดือน การพจิารณาความดีความชอบ เปนตน   
และสามารถนาํผลการประเมินไปปรับปรุง  พัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรใหเกิด
ประสิทธิผลสูงสุด  โดยผูประเมินจะตองเปนกลางและมีความยุติธรรม  เพื่อใหไดภาพความเปนจริง   

และในการใชความรูสึกตัดสินนัน้ตองวางอยูบนรากฐานของคุณธรรมดวย 
                

6.   การพัฒนา   
               กิติมา  ปรีดีดิลก  (2532:118) สรุปวาการพัฒนาบุคลากร  หมายถึงกระบวนการหรือ
กรรมวิธีตางๆที่จะมุงเพิ่มพูนความรู  ความชํานาญ ประสบการณใหกับบุคลากรในองคการ  ตลอดจน
พัฒนาทัศนคติของผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทางที่ดี  มีความรับผิดชอบตองานอันจะทําใหงานมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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               สนอง  เครือมาก  (อางถึงในจรรยาภรณ  พานิชเจริญนาม , 2535:40-41) ไดใหความหมาย
วา  การพัฒนาบุคคลหมายถึง  การดําเนินการใหบุคคลไดเพิ่มพูนความสามารถในการปฏิบัติงานให
ไดผลตามที่หนวยงานตองการ  หรือใหไดผลงานดียิ่งขึ้นกวาเดิม  โดยมีจุดประสงค  2  ประการ  คือ 
                     1. เพื่อใหบุคคลไดมีความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติอันไดแกการพฒันาบคุคลที่
เขาทํางานใหม  หรือกอนทํางาน  หรือพัฒนาบุคคลกอนที่จะเลื่อนตําแหนงหรือแตงตั้ง  เปนตน 
                     2. เพื่อเพิ่มพูนความสามารถในการปฏิบัติงานใหสูงยิ่งขึ้น  เพื่อจะไดปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
               สมาน  รังสิโยกฤษฎ (2520:73)  ใหความหมาย  การพัฒนาบุคคล  หมายถึงการดาํเนนิการ
เกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู  ความสามารถ  มีทักษะในการทํางานดีข้ึนอันจะเปนผลใหการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 
               พนัส  หันนาคินทร (2542:81)  กลาววาในกระบวนการพัฒนาใชคําอยู 2 คํา คือการฝกฝน 
(Training) กับการใหการศึกษา  (Educationing) ความหมายแรกจะมีความหมายไปในเชิงการเพิ่ม
ความถนัด   ทักษะและความสามารถเฉพาะอยางในการทํางาน     สวนคาํวาการใหการศึกษานั้นมัก
เพงเล็งถึงความพยายามที่จะเพิ่มความรู  ความเขาใจ มโนทัศน  รวมทั้งทัศนคติของผูปฏิบัติงาน  
เพื่อใหสามารถปรับตัวเขากับงานที่เปลี่ยนแปลงไป  
               Castetter  (1976:271)  ใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรในวงการศึกษาวา  เปนการ
จัดและเตรียมการตางๆ ที่ระบบโรงเรียนไดจัดทําขึ้น  เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากรตั้งแต
เร่ิมตนการจางบุคลากรไวไปจนกระทั่งบุคลากรปลดเกษียณ 
                

กระบวนการพัฒนา 
               สมพงศ  เกษมสิน  (2526 : 183 – 184) สรุปข้ันตอนของการพัฒนาบุคลากร  ไวดังนี้คือ 
                     1. วิเคราะหความตองการในการพัฒนาบุคคล (Analyzed training needs) โดยทั่วไป
ในการปฏิบัติงานนั้น   จําเปนตองมีการปรับปรุง  เพราะหนวยงานบางหนวยอาจมีผลผลิตตกต่ํา  งาน
ลาชา  ขวัญของคนงานไมดีพอฯลฯ  ส่ิงเหลานี้เปนเครื่องบงชี้ถึงความจําเปนที่ตองปรับปรุงงาน 
                     2. ตรวจสอบความตองการแตละลักษณะของงาน  (Examine each needs) โดยการ
พิจารณาเปรียบเมียบถึงความตองการและหรือความจําเปนอันเรงดวนในบรรดางานที่ตองการจัดใหมี
การพัฒนาบุคคล  แลวยังจะตองคํานึงถึงความที่จะเปนไปไดของงานที่จะปรับปรุงโดยการพัฒนา
บุคคลดวย   
                     3. วางโครงการในการพัฒนาบุคคล (Design training program) คือการจัดวาง  
โครงการหรือแผนงานสําหรับการพัฒนาบุคคล  ซึ่งตองคํานึงถึงลักษณะและประเภทของการพัฒนา
บุคลากรดวย 
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                     4.  เสนอโครงการเพื่อรับความเห็นชอบ (propose program to top management) 
เมื่อไดสํารวจความจําเปนและวางโครงการในการพัฒนาบุคคลแลว  ตองเสนอความเห็นชอบจาก
ผูบังคับบัญชา  ทั้งนี้เพื่อใหมีการประสานงาน และงานพัฒนาบุคคลสามารถดําเนินไปดวยความ   
เรียบรอยโดยไมหยุดยั้ง 
                     5. จัดวางระเบียบปฏิบัติในการดําเนินการ  (Issue regulation on training) คือ จัดวาง
ระเบียบตาง ๆ ที่เกี่ยวของในการดําเนินการปรับปรุงแกไข 
                     6. การประเมินผล (Evaluation) คือการวัดเพื่อตรวจสอบวาการพัฒนาบุคลากรที่จัดขึ้น
นั้นตรงตามจุดประสงคที่วางไวหรือไม  เพื่อดําเนินการปรับปรุงแกไข 
                     7. การติดตามผล (Follow up) การติดตามผลเปนลําดับข้ันที่มีความสําคัญมากเพราะ
จะตองติดตามดูวาขาราชการ พนักงาน เจาหนาที่ที่เขารับการพัฒนาแลวปฏิบัติงานไดผลดีข้ึนหรือไม   
มีการเปลี่ยนแปลงหรือไม 
               

 เมธี  ปลันธนานนท  (2529:108)  กลาววา  กระบวนการพัฒนาบุคคลากร  มี 6 ข้ัน คือ 
                     1. กําหนดจุดหมายและบทบาทของหนวยงาน 
                     2. จัดคณะบุคคลเพื่อดําเนินการและรับผิดชอบ 
                     3. กําหนดความตองการตาง ๆ ในการพัฒนา 
                     4. เตรียมแผนการพัฒนาบุคลากรทั้งหมด 
                     5. ดําเนินโปรแกรมพัฒนาบุคลากร 
                     6. ประเมินผลกระบวนการพัฒนา 
 
               กิติมา  ปรีดีดิลก  (2532:118-119)  กลาวถึงกระบวนการพัฒนาบุคคลวามีขั้นตอนดังนี้ 
                     1.กําหนดขอบเขตและทิศทางของการพัฒนาบุคลากร  เพื่อจะไดพัฒนาตรงตาม
จุดหมาย  
                     2. วางแผนพัฒนาบุคลากรตามกําหนดขอบเขต หรือนโยบายของหนวยงานนั้น ๆ  
                     3. จัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคคลในทางปฏิบัติ 
                     4. ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 
               Castetter (1976:280-281) ไดกําหนดขั้นตอนกระบวนการพัฒนาบุคลากร  4  ขั้นตอน  
ดังนี้ 
                     1.  การกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
                     2.  การวางแผนพัฒนาบุคลากร 
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                     3.  การปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 
                     4.  การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
               การพัฒนาบุคลากรจึงเปนกระบวนการตางๆที่จะทําใหบุคลากรไดเพิ่มพูนความรู
ความสามารถและประสบการณในการทํางานที่ดี  สงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  ซึ่ง
การพัฒนาบุคลากรองคการจําเปนจะตองมีการวิเคราะหความตองการในการพัฒนากอน  โดย
พิจารณาลักษณะของงานเปนหลัก  จึงจะจัดการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบตางๆขึ้นมา  และตองมีการ
ประเมิน  ติดตามผลการพัฒนาอยางสม่ําเสมอดวย  เพื่อรับทราบขอบกพรองในการพัฒนาเพื่อนํามา
ปรับปรุงในการจัดการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสมในครั้งตอไป 
 
               7.  คาตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ 
               สมพงศ   เกษมสิน (2526:132) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคในการกําหนดคาตอบแทนไว 4 
ประการ  คอื 
                     1. เพื่อสรรหาบุคคลเขาปฏิบัติงานในองคการ 
                     2.  เพื่อควบคุมตนทุนคาใชจาย 
                     3. เพื่อสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
                     4. เพื่อกระตุนเตือนใหคนงานที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
               พยอม   วงศสารศรี  (2534:151-158) กลาววา  ในการปฏิบัติงานใด ๆ บุคคลตองการ
คาตอบแทน  คาตอบแทนในสมัยโบราณอาจเปนอาหารเพื่อใหคนดํารงชีวิตอยูรอด   ตอมาเมื่อสังคม
เปลี่ยนไปมีการใชเงินตราแลกเปลี่ยนสิ่งของ  คาตอบแทนไดเปลี่ยนรูปไปเปนเงินที่เรียกกันวา  คาจาง  
โดยมีลักษณะตาง ๆ ดังนี้ 
                     1.  คาจางที่เปนรูปเงิน  (Money  Pay)  
                     2.  คาจางที่เปนรูปสําคัญของงาน (Power Pay)  
                     3.  คาจางที่เปนรูปตําแหนงงานที่ไดรับเลื่อนใหสูงขึ้น  (Authority Pay) 
                     4.  คาจางในรูปสถานภาพที่ฝายบริหารยกยอง  (Status Pay) 
                     5. คาจางในรูปองคการที่มีหลักการที่ดี  (Meta goals Pay)  ซึ่งจะประกอบไปดวย  หลกั
ความ พอเพียง  หลักความยุติธรรม  หลักดุลยภาพ  หลักควบคุม  หลักความมั่นคง  หลักลอใจในการ
ทํางาน   หลักการตอรองคาจางแลกคาเหนื่อย  และหลักการยอมรับ 
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  เสนาะ  ติเยาว  (2534:199) ใหความหมายวา  คาตอบแทน  หมายถึง  การจายใหกับการ
ทํางานอาจเรียกเปนคาจางหรือเงินเดือนก็ได  ซึ่งคาจางเปนเงินที่คนงานไดรับโดยถือเกณฑจํานวน
ชั่วโมงที่ทํางาน    สวนเงินเดือน  ไดแก  รายไดที่ไดประจํา  โดยถือเกณฑเหมาจายเปนรายเดือน 
               พนัส  หันนาคินทร (2542:106-107) กลาวถึง  คาตอบแทนที่ใหแกผูปฏิบัติงานนั้นแบงเปน 
4 ประเภท  คือ 
                     1. คาตอบแทนที่ใหแกการปฏิบัติงานโดยตรง  คาตอบแทนประเภทนี้เปนการจาย
เพื่อใหแกงานที่ไดทําลงไป  โดยมีวิธีการคิดคํานวณเงินตามระยะเวลา  เชน  เปนเงินเดือน 
                     2.  คาตอบแทนที่ใหแกการทํางานพิเศษนอกเหนือจากที่ไดตกลงกันไว  เชน  
คาตอบแทนการทํางานนอกเวลา  คาเบี้ยประชุมกรรมการ  คาเบี้ยเลี้ยง  เปนตน 
                     3. คาตอบแทนในลักษณะใหการสงเคราะห     เปนคาตอบแทนเพื่อชวยเหลือในดาน
สวัสดิการ  โดยไมตองทํางานเพิ่มข้ึน  เชน  เงินคารักษาพยาบาล  เงินชวยเหลือคาครองชีพ เปนตน 
                     4. การตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน  เชน  การตอบแทนดวยการประกาศเกียรติคุณ  การ
มอบเครื่องหมาย  หรือรางวัลที่ไมเปนตัวเงิน  เพื่อเชิดชูเกียรติหรือคุณความดีที่ทําขึ้นเปนที่ประจักษ   
               Castetter (1976:350-352)  ไดจัดกระบวนการตอบแทนบุคลากรประกอบดวยกระบวนการ
ยอย 6  ข้ันตอน  ดังนี้ 
                     1.  จัดทํานโยบายตอบแทนบุคลากร 
                     2.  การจัดทําโครงสรางของตําแหนง 
                     3.  การกําหนดคาทางเศรษฐกิจของตําแหนง 
                     4.  การวัดคาทางเศรษฐกิจของผูถือครองตําแหนง 
                     5.  การจัดกระบวนการบริหารแผนงานตอบแทนบุคลากร 
                     6.  การควบคุมกระบวนการ 
  
               กิติมา  ปรีดีดิลก (2532:36) สรุปไววา  สวัสดิการหรือประโยชนเกื้อกูล แบงออกเปน 2 ชนิด 
คือ 
                     1. ปจจัยที่เปนตัวเงิน  ไดแก คาเชาบาน  คารักษาพยาบาล  คาเลาเรยีนบตุร  คาอาหาร  
ทําการนอกเวลา  เงินชวยเหลือบุตร  บําเหน็จบํานาญ  ฯลฯ 
                     2. ปจจัยที่ไมเปนตัวเงินไดแก สิทธิในการลากรณีตางๆ เครื่องอํานวยความสะดวกใน
การปฏิบัติงาน   การขอรับเครื่องราชอิสริยาภรณตาง ๆ  
               สมคิด   บางโม  (2538:166)  สรุปวา  การบํารุงรักษาบุคคลตองอาศัยสิ่งจูงใจหลายชนดิ  ที่
สําคัญมี 5  ประการ ดังนี้ 
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                     1. ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ  เชน  เงิน  สิ่งของ  ควรมอบใหในโอกาสอันเหมาะสมพรอมทั้ง
สรรเสริญถึงคุณความดีไปดวย  ที่ใชกันมาก  ไดแก  การเพิ่มเงินเดือนเปนกรณีพิเศษ    เงินโบนัส  เบี้ย
ขยัน   เงินสวนแบงกําไร   และการใหถือหุนในบริษัท 
                     2. ส่ิงจูงใจที่เปนโอกาส ใหโอกาสมีชื่อเสียง มีอํานาจประจําตัวมากขึ้น ได ตําแหนง
สูงขึ้น  มีโอกาสกาวหนา  และมีโอกาสไปศึกษาตอ   
                     3. สิ่งจูงใจที่เปนสภาพของการทํางานซึ่งอาศัยวัตถุเปนหลัก  เชน  มีหองทํางานสวนตัว  
มีโตะเหมาะสมกับตําแหนง  วัตถุอยางอื่นที่แสดงถึงความดีความชอบการใหสวัสดิการตางๆ ตาม
ความจําเปน   
                     4. ส่ิงจูงใจที่เปนสภาพของการทํางานซึ่งไมเกี่ยวกับวัตถุ   ไดแกบรรยากาศในที่ทํางาน
มีความรักใครกลมเกลียวกัน  ไมมีการแบงแยกเปนหมูเหลาหรือทะเลาะกัน  ทุกคนอยูในตําแหนงเทา
เทียมกัน  ทั้งในดานสังคม  เศรษฐกิจ  และการศกึษา 
                     5. การบํารุงขวัญหรือสรางกําลังใจในการทํางาน   ใหพนักงานทุกคนเกิดความรักบริษัท  
เกิดความรูสึกวาตนมีสวนรวมอยางสําคัญในการสรางชื่อเสียงและกําไรแกบริษัท  ใหแกหนวยงาน    
เมื่อบริษัทมีชื่อเสียงและมั่นคง  พนักงานก็ยิ่งมีกําลังใจในการทํางานมากตามไปดวย 
 
               การจัดสวัสดิการ 
               การจัดสวัสดิการเปนการเสรมิสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานสวนหนึ่งผูบริหารที่ดีตอง
คํานึงถึงสภาพความเปนอยู ความเดือดรอน  และความตองการความชวยเหลือบางประการของ
บุคคล  การจัดสวัสดิการเบื้องตนที่ตองคํานึงถึงกอนเรื่องอื่นคือ  สนองความตองการในเรื่องที่คนสวน
ใหญ   เดือดรอนมากที่สุดในหนวยงานเสียกอนอาจแบงแยกสวัสดิการออกได 5 ประเภท  ดังนี้ 
                     1. สวัสดิการดานเศรษฐกิจ  เชน  การจายเงินชวยเหลือบุตร  คาเชาบาน  เงินทุนกูยืม  
การจัดรานสหกรณ  การจําหนายสินคาราคาถูก  จัดรถรับสง  เปนตน 
                     2. สวัสดิการดานการศึกษา  เชน  ใหทุนการศึกษา  หรือทุนฝกอบรม  สัมมนา  ศึกษาดู
งานตางประเทศ  เปนตน   
                     3. สวัสดิการดานสังคมสงเคราะห  เชน  จัดกองทุนชวยเหลือคนงานที่ไดรับความ
เดือดรอน  ชวยคารักษาพยาบาล  จัดสถานพยาบาลให  เปนตน 
                     4. สวัสดิการดานนันทนาการ  เชน  จัดทัศนาจรในประเทศหรือตางประเทศ     จัด
สโมสร  สนามกีฬา  เปนตน 
                     5.  สวัสดิการสรางความมั่นคง  เชน  บําเหน็จบํานาญ   ประกันชีวิต  สมาคม      
ฌาปนกิจศพ   โครงการจัดหาที่อยูอาศัย  เปนตน 
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               การใหคาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ หรือสวัสดิการตางๆ  สงผลตอขวัญและกําลังใจในการ
ทํางาน  ซึ่งจะมีอิทธิพลโดยตรงตอประสิทธิภาพของการทํางาน     จากแนวคิดขางตน การใหส่ิง   
ตอบแทนไมวาจะเปนเงิน  ส่ิงของ  การจัดสวัสดิการตางๆ  แมกระทั่งการจูงใจดวยวิธีการตางๆ ลวน
เปนกระบวนการที่จะเอื้อใหบุคลากรเกิดความรูสึกมั่นคงในการปฏิบัติงาน  เปนขวัญและกําลังใจที่ดี  
สงผลใหเกิดการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถและเต็มตามขีดความสามารถของบุคคล  ทั้งนี้
ผูบริหารจะตองมีหลักในการใหคาตอบแทนสิ่งจูงใจหรือสวัสดิการตางๆดวยความเหมาะสมและเปน
ธรรมดวย 
               8.  การปฏิบัติงานตอเนื่อง 
               นพพงษ  บุญจิตราดุลย  (อางถึงใน จรรยาภรณ  พานิชเจริญนาม , 2534:44)  ให
ความหมายของการปฏิบัติงานตอเนื่องวา  เปนขั้นตอนที่ผูบริหารจะรักษาบุคคลที่มีทักษะ ความรู
ความสามารถไวเพื่อแกปญหาบุคคลเกี่ยวกับการขาดงาน  การจัดบุคคลเขาแทน  ปญหาเรื่องสุขภาพ  
ความปลอดภัย  การเลื่อนตําแหนง  การโยกยาย  การลาออก  การหมดสัญญาจาง  และการ
เกษียณอายุ  โดยการใหการศึกษาเพิ่มเติมและการใหความรู 
               เมธี  ปลันธนานนท  (2529:159) กลาววา  ในกระบวนการใหบริการแกบุคลากรจะตอง
ขึ้นอยูกับการตัดสินใจที่สําคัญ 5 ประการ ดังนี้ 
                     1. แผนงานอะไรบางที่คาดวาจะใชใหบรรลุผล 
                     2. แผนงานชนิดใดบางที่ระบบโรงเรียนแตละระบบตองการ เพื่อทําใหความ  คาดหวัง
เปนจริงเกิดขึ้น 
                     3. ใครจะเปนผูรับผิดชอบในแตละสวนของแผนงาน 
                     4. แผนงานที่เจาะจงแตละชนิดจะนํากิจกรรมอะไรบางมาใช 
                     5. ประเมินผลแผนงานอยางไร 
                

Castetter (1976:439)  กลาวถึงความตอเนื่องในการปฏิบัติงานของบุคลากร   เนื่องมาจาก
ในระบบโรงเรียนยอมตองการรักษาบุคลากรที่มีทักษะและความสามารถไว  ดังนั้นระบบโรงเรียนจึง
ตองดําเนินการแกปญหาของบุคลากรตางๆ ที่เกี่ยวกับปญหาการขาดงาน การจัดหาบุคลากรเขาแทน  
ปญหาสุขภาพ  ความปลอดภัย  การเลื่อนตําแหนง  การโยกยาย  การลาออก  การหมดสัญญาจาง  
และการเกษียณ 
           
 
 
 



 34
 
      Castetter (1976:440-461)  ยังกลาวตอไปอีกวาความตอเนื่องในการปฏิบัติงานของบุคลากร
จะตองมีการกําหนดเปาประสงคของแผนงานตางๆ แกบุคลากร  การกําหนดผูรับผิดชอบ  การควบคุม
บุคลากร  ซึ่งมีทั้งภายในระบบและภายนอกระบบ  ดังนี้ 
                     1. การบริการภายในระบบ  คือ 
                           1.1  การขาดและการลาปฏิบัติงาน 
                           1.2  บริการการจัดบุคลากรเขาแทน 
                           1.3  สุขภาพ 
                           1.4  ความปลอดภัย 
                           1.5  การเลื่อนขั้น  การลดขั้น  หรือตําแหนง 
                           1.6  การโยกยาย 
                     2. การบริการสําหรับผูที่กําลังออกจากระบบ 
                           2.1  การลาออก 
                           2.2  การไลออก 
                           2.3  การปฏิบัติงานไมได 
                           2.4  การเกษียณอายุ 
                           2.5  การมรณภาพ 
               จุดประสงคของการวางแผนการใหปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง  ทั้งในระบบและนอกระบบ  มี
ดังตอไปนี้ 
                     1.  เพื่อเพิ่มความสามารถในการปฏิบัติงานตามหนาที่ 
                     2.  เพื่อปรับปรุงสภาพภายนอกและใชจิตวิทยาในระบบงาน 
                     3.  เพื่อปองกันและควบคุมเกี่ยวกับอาชีพ 
                     4.  เพื่อควบคุมคุณคาของบุคคล 
                     5.  เพื่อใหมีความมั่นคงในตําแหนง 
                     6.  เพ่ือควบคุมการขาดการปฏิบัติงานและการมาสาย 
                     7.  เพื่อใหความชวยเหลือดานการเงินในกรณีเจ็บปวยและประสบอุบัติเหตุ 
                     8.  เพื่อลดการเปลี่ยนใจ  และการออกจากระบบโรงเรียน  
                     9.  เพื่ออํานวยความสะดวกในการเปลี่ยนแปลง 
                     10. เพื่อปรับปรุงบุคลากรเปนรายบุคคลใหมีประสิทธิภาพ  และเกิดประสิทธิผล 
                     11. เพื่อปองกันการเกิดอุบัติเหตุ 
                     12. เพื่อรักษามาตราฐานการปฏิบัติงานของระบบ 
                     13. เพื่อเปดโอกาสใหบุคคลไดพัฒนาตนเองและปรับตัว 
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                     14. เพื่อชวยการปรับตัวของบุคคลกอนเกษียณอายุ 
               กลาวไดวาการใหปฏิบัติงานที่ตอเนื่องจําเปนตองมีการวางแผนในการดําเนินการที่เปน
ระบบขั้นตอน  และจะตองทําอยางตอเนื่องทั้งบุคคลภายในระบบและบุคคลที่กําลังออกจากระบบ  
ทั้งนี้เพื่อธํารงรักษาบุคคลใหมีขวัญกําลังใจ  มีความมั่นใจ     และสามารถปฏิบัติงานไดประสบ
ผลสําเร็จตามจุดมุงหมายขององคการ 
 
               9. ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
               เมธี  ปลันธนานนท  (2529:170)  ไดกลาวถึงความปลอดภัยในงานของบุคคลวา  ในการ
จัดทําแผนงานใหบริการแกบุคคล  จําเปนจะตองประกอบดวยการจัดระบบความปลอดภัยใหแก
บุคคลดวย  แมวาในวงการศึกษาจะมีอัตราการตายและอุบัติเหตุต่ํากวาวงการธุรกิจและอุตสาหกรรม
ก็ตาม  แตก็มีเหตุภัยหรืออุบัติเหตุเกิดขึ้นมากกวาที่ควรจะเปนเสมอ   
               ณัฐนิภา  คุปรัตน (อางถึงใน จรรยาภรณ  พานิชเจริญนาม , 2534:48)  กลาววา  ความ 
ปลอดภัยและสุขภาพเปนสวนหนึ่งของขั้นตอนการบริหารทรัพยากรมนุษย   ความปลอดภัยและ 
สุขภาพจะเกี่ยวของกับการปองกันคนในหนวยงานใหพนจากอันตรายอันเนื่องมาจากอุบัติเหตุหรือโจร
ผูราย  ตลอดจนผูมีอิทธิพลในชุมชน  สวนสุขภาพนั้นหมายรวมถึงการที่คนในหนวยงานไมมีโรคภัยไข
เจ็บสมบูรณทั้งทางดานรางกายและจิตใจ 
               Castetter (1976:417-422) กลาววา ความมั่นคงในงานเปนกระบวนการหนึ่งในการ
บริหารงานบุคคล  สามารถทําใหเกิดผลผลิตที่มีประสิทธิภาพในระบบโรงเรียน  เพราะสงเสริมใหการ
สอนของครูมีความสะดวกและคลองตัว  เปนเรื่องของการสรางหรือจัดใหเกิดความมั่นคงในการ
ดํารงชีวิต  ความไมมั่นคงเกิดขึ้นไดหลายชนิดดวยกัน  เชน  การถูกขมขูวาสูญเสียตําแหนง  
สถานภาพ  อํานาจ   และที่เกี่ยวของกับอิสรภาพของการปฏิบัติงานหรืออิสรภาพทางการพูด     ซึ่ง
เกิดขึ้นไดทุกรูปแบบขององคการ     ซึ่งการจัดสวัสดิการใหบุคคลเกิดความมั่นคงสามารถทําไดหลาย
วิธี  คือ 
                     1. ความมั่นคงในสุขภาพ 
                     2. ความมั่นคงในชีวิต 
                     3. ความมั่นคงในทรัพยสินและครอบครัว 
                     4. ความมั่นคงในสถานภาพการทํางาน 
                     5. ความมั่นคงเมื่อพนจากงาน 
                     6. ความมั่นคงทางดานจิตใจ 
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               ความมัน่คงในการทํางานจึงเปนความรูสึกทีบุ่คคลตองการความกาวหนาในชวีิต  ตองการ
ความมัน่คงในการปฏิบัติงาน  รวมถึงความตองการในเรื่องความปลอดภัย  และสวัสดิการตางๆ เปน
ตน  ดงันั้นผูบริหารตองเหน็ความสาํคัญในการสรางความรูสึกมัน่คงในการปฏบิัติงานใหเกิดกับ
บุคลากรทุกคนในโรงเรียน  เพราะความรูสึกนี้จะทําใหบุคลากรเกิดขวัญและกําลงัใจในการปฏิบตัิงาน
ใหมีประสิทธภิาพมากที่สุด และเปนการทําใหเกิดความพึงพอใจทั้งของบุคลากรตอผูบริหารและตอ
องคการ   รวมทัง้องคการก็บรรลุวัตถุประสงคไปพรอมๆกันดวย 

 
               10.  การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล 
               ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535:115)   กลาววา บุคคลเปนสมาชิกของกลุมตางๆ ในสังคม  
ความสัมพันธระหวางบุคคล หมายถึง  การเปนสมาชิก เปนที่รวมของการมีสวนรวมในความคิดเห็น
และบทบาทที่แตกตางกัน  คนตองการมีสังคมและอยูรวมกันเปนกลุม  คนจึงตองสรางความสัมพันธที่
ดีตอกันในดานการทํางาน  ถาสามารถทํางานเปนทีมหรือกลุมได และมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน 
ก็จะกอใหเกิดประโยชนแกองคการ และประสิทธิภาพขององคการ 
               แตเมื่อเกิดปญหาดานบุคคลขึ้นมา  ผูบริหารจําเปนตองเปนผูไกลเกลี่ยปญหา ขอขัดแยงที่ดี  
โดยในการแกปญหาระหวางผูบริหารกับผูบังคับบัญชา  หรือระหวางเพื่อนรวมงานดวยกันก็ดี      
จําเปนจะตองมีบทบาทตางๆ เชน  การทํางานดวยความเปนประชาธิปไตย , ใหอิสระในการคิด
แกปญหาแกเพื่อนรวมงาน , ใหรูถึงจุดมุงหมายของงานและองคการ รวมทั้งใหมีการแบงปน
ผลประโยชนรวมกัน เปนตน 
               นิภา  แกวศรีงาม (2527:238-241) กลาววา ปญหาที่เกิดจากบุคคลเปนปญหาที่ซับซอน  
เนื่องจากบุคคลแตละคนในองคการมีพฤติกรรมที่ซับซอนแตกตางกันไป  และปญหาขององคการที่
เร้ือรังและมักเกิดขึ้นตอเนื่องมักจะเปนปญหาที่เกิดจากบุคคลเปนสวนใหญ ซึ่งแบงเปน 2 ระดับ คือ 
                     1. ปญหาของแตละบุคคล  ไดแก  
                           1.1 ดานสุขภาพรางกาย และความรูความสามารถ  ความชํานาญในงานที่ไดรับ
มอบหมาย 
                           1.2 ดานสภาพทางจิตใจและอารมณ  เชน  การปรับตัว , ทัศนคติตองานหรือเพื่อน
รวมงาน   และการขาดความสนใจและแรงจูงใจในตนเอง 
                      2. ปญหาของกลุมบุคคล  ไดแก ความขัดแยงระหวางกัน  และการใชกลุมบุคคลเปน
เครื่องตอรองกับองคการ เปนตน 
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               การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล 
               ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535:194-195) กลาววา  วิธีการจัดการปญหา ขอขัดแยงของ
บุคคลมี 3 รูปแบบ คือ 
               1. วิธีการสรางสิ่งเรา โดย  
                     - ใหมีที่ปรึกษาภายนอกมาชวยไกลเกลี่ยปญหา   
                     - ใหทั้งสองฝายไดตกลงปรึกษากันเพื่อหาขอยุติ 
                     - จัดโครงสรางองคการใหม 
                     - การแขงขันใหสิ่งลอใจ คาตอบแทน  ทําใหเกิดความสนใจ 
                     -เลือกผูบริหารที่เหมาะสม 
               2. วิธีลดความขัดแยง โดย 
                     - จัดใหแตละกลุมไดเห็นขอดีของอีกกลุม 
                     - ใหมีการเผชิญหนา  พบปะสังสรรค  จัดงานรวมงานกัน 
                     - ใหหัวหนาของทั้งสองกลุมไดมีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน 
               3. วิธีการใหเห็นผลความขัดแยง โดย 
                     - บังคับหรือออนขอ  เปนการแกปญหาใหเห็นชนะและแพ เชน ใชอํานาจบังคับใชเสียง
สวนใหญตัดสิน 
                     - ประนีประนอม  เปนวิธีใหแตละฝายออนเขาหากัน หรือถอนตัวไป เชน ใหคนที่ชอบ
พอกันมาอยูรวมกัน , กําจัดความขัดแยงดวยการถอนตัว  หรือพูดตอกย้ําถึงการทํางานเปนทีมโดยไม
กลาวถึงปญหา 
               การบริหารความขัดแยงหรือการบริหารเพื่อไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคลเปนสิ่งจําเปนสําหรับ
งานบริหารบุคคล เพราะเปนการนําความสงบสุขมาสูหนวยงาน  และเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน  
โดยมีหลักในการบริหารจัดการไกลเกลี่ยปญหาเกี่ยวกับบุคคลที่จําเปน ไดแก 
               1.  ทักษะการพูดและการฟง  ฟงและวิเคราะหถึงความขัดแยงท่ีเกิดขึ้น  โดยการใชการ
สังเกต  ความอดทนในการฟง  ตลอดจนการใชคําถามเพื่อจะไดทราบปญหาขอขัดแยงที่แทจริง  การ
พูดจาชักจูงเกลี้ยกลอม  ไกลเกลี่ย  ประนีประนอม  ชี้แจงใหเห็นขอเท็จจริงก็เปนทักษะที่จําเปนของ
ผูบริหารเชนกัน 
               2. การมองถึงแกนของความขัดแยง คือ มองปญหาความขัดแยงไดอยางโปรงใส  มองถึง
ความตองการของบุคคล  ความอิจฉาริษยา  ความตองการที่แฝงอยู  รวมทั้งมองเห็นวิธีการที่จะแกไข
ปญหาความขัดแยง 
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               3. ความสามารถในการตัดสินใจแกปญหา  โดยที่สามารถเผชิญหนากับความกาวราว  การ
ใชวาจาถากถาง  การประชดประชัน  ผูบริหารตองมีความอดทน  ความมั่นคงในอารมณจะชวยในการ
แกปญหาความขัดแยงได 
               4. เปนคนที่มีความยืดหยุน  ไมติดอยูกับความคิด ไมยึดมั่นถือมั่นเกินไป  เปดใจกวางที่จะ
รับฟงความคิดเห็นของทุกฝาย  และชวยทุกฝายหาวิธีการที่เหมาะสม 
               5. มีใจเปนธรรม  มีความปรารถนาดีในการที่จะชวยเหลือ  มองบุคคลดวยความยุติธรรม  มี
เมตตากรุณาที่จะชวยแกความขัดแยง  และเปนที่พึ่งได 
               6. มีขอมูลในการแกปญหาความขัดแยง  มีเทคนิควิธีการในการแกปญหาหลายทาง  โดย
พิจารณาจากจุดยืนหลายๆฝายเปนขอมูลประกอบการพิจารณา 
                

การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคลเปนการจัดการปญหาตางๆที่เกิดจากการที่บุคลากรมีความ  
รูสึกไมพึงพอใจตอกัน  ถาผูบริหารไมเขาใจสภาพที่เกิดขึ้นจะเปนชนวนกอใหเกิดความแตกราวใน
องคการ  สงผลใหการทํางานไมประสานสามัคคีกัน  ตางคนตางทํางานก็จะบรรลุผลสําเร็จไดยาก  
ปญหาที่เกิดจากบุคลากรในระดับเดียวกันมักจะกอใหเกิดปญหามากกวาบุคลากรที่อยูในระดับ
ตางกัน  ผูบริหารที่ดีจึงตองเปนผูที่รูจักวิธีการที่ดีในการไกลเกลี่ยขอขัดแยงของบุคลากรในองคการ  
เพื่อใหการทํางานเปนไปดวยความราบรื่น   และมีบรรยากาศในการทํางานที่ดีดวย  

  
               11. การใหบริการขอมูลขาวสาร     
               Monday and Noe  (อางถึงใน ธงชัย  สันติวงษ ,2531:325) กลาววา  ระบบขอมูลขาวสาร
เพื่อการบริหารงานบุคคล  หมายถึง  ระบบขอมูลขาวสารที่ไดมีการจัดขึ้นอยางมีระเบียบ  เพื่อให
สามารถมีการเก็บบันทึก  รวมทั้งแยกแยะเพื่อการพิจารณาและวินิจฉัยปญหาเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลตาง ๆ สามารถมีการสนับสนุนใหมีการตัดสินใจดานบุคคลไดอยางถูกตอง  ระบบขอมูลเพื่อการ
บริหารงานบุคคลที่ดีนั้น  จะตองอยูในหลักการที่จัดขึ้นโดยสามารถใหขอมูลตาง ๆ มีลักษณะครบถวน  
5  ประการ  ดังนี้คือ 
                     1. เปนขอมูลที่สามารถใชไดตลอดเวลา  หมายถึง  เปนขอมูลที่สามารถมีพรอมเมื่อมี
ความจําเปนตองใช  และไดมีการปรับขอมูลตาง ๆ ใหทันสมัยกับเหตุการณตลอดเวลาดวย 
                     2.  ความถูกตอง คือ จะตองเปนขอมูลที่ถูกตองตามความเปนจริงมากที่สุด 
                     3. มีคุณคา หมายถึง  จะตองสรางขอมูลที่ประกอบดวยขอมูลที่มีความสําคัญและมี
คุณคาเหมาะสําหรับใชเพื่อการบริหารเทานั้น 
                     4. ตรงกับความตองการใช หมายถึง จะตองเปนขอมูลที่ซึ่งสอดคลองกบัความตองการที่
ผูบริหารตองการจะทราบ 
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                     5. จะตองมีความพรอมสมบูรณ  หมายถึง  การตองมีขอมูลที่จําเปนอยางครบถวน  
เพื่อใหสามารถตัดสินใจได 
               Castetter (1976:479-484) ไดกําหนดรูปแบบการใหขอมูลขาวสารเกี่ยวกับบุคคล ไวดังนี้ 
                     1. แหลงที่มาของขอมูลขาวสาร  ประกอบดวย 
                           1.1  วาจา 
                           1.2  ลายลักษณอักษร 
                           1.3  รูปภาพ 
                     2. ขอบเขตของขอมูลขาวสาร  ประกอบดวย  
                           2.1  การวางแผนกําลังคน 
                           2.2  การสรรหา 
                           2.3  การคัดเลือก 
                           2.4  การนําเขาสูหนวยงาน 
                           2.5  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
                           2.6  การใหคาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ 
                           2.7  การพัฒนา 
                           2.8  การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล 
                           2.9  ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน 
                           2.10 ความตอเนื่องในการปฏิบัติงาน 
                     3. เกณฑการยอมรับขอมูลขาวสาร  ประกอบดวย 
                           3.1  วัตถุประสงค 
                           3.2  คานิยม 
                           3.3  ความเกี่ยวของ 
                           3.4  ความสมบูรณ 
                           3.5  ความมีคุณคา 
                           3.6  ความเที่ยงตรง 
                           3.7  ความนาเชื่อถือ 
                           3.8  ประหยัดเวลา 
                           3.9  ความถูกตอง 
                     4. ระบบการเก็บขอมูลขาวสาร  ประกอบดวย 
                           4.1  การใชบุคลากร 
                           4.2  คอมพิวเตอร 
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4.3 ไมโครฟลม 
 

4. สภาพการจัดการศึกษาเอกชน 
 

               การศึกษาเอกชน คือ  การแบงเบาภาระจากรัฐบาลโดยเอกชนมาลงทุน  ซึ่งถือวาการศึกษา
เปนการลงทุนของนักธุรกิจมืออาชีพ  แตมีจิตสํานึกของความเปนครู  เพราะมิไดทําเพื่อกอบโกยผล
กําไรใหสูงสุด  แตคํานึงถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการศึกษาดวยการตอบแทนสังคมดวย 
               เปาหมายของการศึกษาเอกชน คุณภาพของการศึกษาเอกชนตองจัดไดดีกวา หรืออยาง
นอยกท็ัดเทยีมกับการศึกษาที่จัดโดยรัฐ    เพราะหากคุณภาพเทากันแตโรงเรียนของรัฐประหยัด

คาใชจายมากกวาผูเรียนยอมตองเลือกบริการที่ถกูกวา  
               กลุมเปาหมาย  กลุมเปาหมายหลักของโรงเรียนของรัฐ  นาจะเปนกลุมเด็กยากจน  และ
กลุมคนเกง  เพื่อเปดโอกาสเด็กยากจนไดเขาเรียนโดยไดรับการอุดหนุนจากรัฐ  และคนเกงที่สามารถ
เลือกสถานศึกษาไดตามความสนใจ  สวนกลุมคนชั้นกลางและกลุมคนฐานะดีควรสนับสนุนใหเรียน
ในโรงเรียนเอกชนเพราะสามารถลงทุนคาใชจายทางการศึกษา และเลือกโรงเรียนไดมาก     อยางไรก็
ตามโรงเรียนเอกชนบางประเภทเชน โรงเรียนเอกชนกลุมการกุศลของวัด โรงเรียนเอกชนสงเคราะหผู
พิการหรือเด็กพิเศษก็เปดบริการใหกับกลุมเด็กดอยโอกาสอยูแลว 
 
               สัดสวนของการจัดการศึกษาเอกชนตอการศึกษาซึ่งจัดโดยรัฐ  นาจะตองมีการกําหนด
นโยบายของประเทศไว  กลาวคือโรงเรียนของรัฐควรเนนการศึกษาภาคบังคับ  ตั้งแตชั้นประถมศึกษา
ปที่ 1 ถึงมัธยมศึกษาปที่ 3  เพราะรัฐตองจัดบริการการศึกษาขั้นพื้นฐานใหกับราษฎรอยูแลว  ในสวน
ของโรงเรียนเอกชนควรเนนระดับอนุบาลศึกษา  มัธยมศึกษาตอนปลาย  อาชีวศึกษา  และการฝก
วิชาชีพระยะสั้น  เพื่อใหประชาชนมีสวนรวมลงทุนทางการศึกษาดวยสวนหนึ่ง  และสามารถเลือก
สถานศึกษาไดตามกําลังเงินที่มีอยู 
 
               นอกจากจะตองกําหนดปรัชญาในการจัดการศึกษาเอกชนใหมแลว ยังตองปรับบทบาทและ
ภารกิจขององคกรและบุคลากร   ซึ่งเปนองคประกอบสําคัญในการจัดการศึกษาเอกชนใหเหมาะสม
ยิ่งขึ้น 
               นับเนื่องจากอดีตจนถึงปจจุบัน  แทบจะกลาวเปนเสียงเดียวกันมาโดยตลอดวาการจัด
การศึกษาของภาคเอกชนมีความสําคัญและจําเปนตอสังคมและประเทศไทย  ทั้งนี้นาจะเกิดจาก
ประจักษพยานตอไปนี้  (กรรณิการ  ภิญญาคง  , 2539 : 8-9)  
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               ประการแรก  การศึกษาเอกชนสามารถแบงเบาภาระของรัฐในการจัดการศึกษาทุกระดับ
และประเภททั้งในดานปริมาณนักเรียนและคาใชจายทางการศึกษาที่รัฐสามารถประหยัดได  เชน  
ปจจุบันการศึกษาในระบบโรงเรียนของภาคเอกชนสามารถจัดใหแกนักเรียนเปนสัดสวนของ    ภาครัฐ  
ดังนี้  ระดับกอนประถมศึกษา (ชั้นอนุบาล) รอยละ 28   ประถมศึกษา รอยละ 11  มัธยมศึกษา
ตอนตนรอยละ 7    มัธยมศึกษาตอนปลายรอยละ 5   และระดับอาชีวศึกษา รอยละ 48  ในการนี้หาก
คิดเปนงบประมาณคาใชจายถารัฐตองแบกภาระเองทั้งหมด  ก็จะตองใชงบดําเนินการไมต่ํากวาปละ 
8 พันลานบาท และงบลงทุนอีกนับหมื่นลานบาท  จึงนับเปนจํานวนเงินมหาศาลที่รัฐสามารถประหยัด
และนําไปใชในการพัฒนา ดานอื่น ๆ ได 
               ประการที่สอง  การศึกษาภาคเอกชนสามารถทําหนาที่พัฒนาทรัพยากรมนุษยและคุณภาพ
ชีวิตของประชาชนไทยใหเปนกําลังสําคัญในการพัฒนาสังคมเศรษฐกิจ และการเมืองของประเทศ ณ 
วันนี้ในแวดวงของสถานศึกษาเอกชน 5,846 แหง ภายใตการกํากับดูแลของกระทรวงศึกษาธิการ  มี
นักเรียนและบุคลากรครูจํานวนมาก  จําแนกตามประเภทการจัดการศึกษา  ดังนี้  
 

ระบบและประเภท โรงเรยีน นักเรียน ครู 
การศึกษาในระบบโรงเรียน 
สามัญศึกษา 
อาชีวศึกษา 
การศึกษานอกระบบโรงเรียน 
การศึกษาพิเศษ 
การศึกษาสงเคราะห 

รวม 

 
-2,645 
   -308 
2,876 
    10 
      7 
5,846 

 
-1,433,649 
   -403,062 
    635,715 
        1,185 
        2,180 
2,475,791 

 
-61,830 
-14,441 
 12,741 
      213 
        98 
89,323 

                
สวนหนึ่งในโรงเรียนขางตน  เปนโรงเรียนชั้นนําที่สามารถเปนแบบอยางใหภาครัฐมากอน  

และอีกจํานวนมากก็สามารถจัดการเรียนการสอนสนองตอบความตองการเฉพาะกลุม  สามารถ
ใหบริการพิเศษ  เชนการฝกอบรมศีลธรรมและจริยธรรม  การฝกอบรมกีฬาประเภทตาง ๆ การสอน
ภาษาตางประเทศ  เปนตน  โรงเรียนเอกชนเหลานี้จึงทําหนาที่สําคัญในการพัฒนาเยาวชนพรอม ๆ 
ไปกับการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนเพื่อใหทําหนาที่ของตนไดเปนอยางดี  ดังนั้นโรงเรียนจึงมี   
ผลผลิตที่กลายมาเปนผูนําในการพัฒนาประเทศในดานตาง ๆ มาโดยตลอดเชนกัน 
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               รัฐไดตระหนักในคุณคาและขอเท็จจริงดังที่กลาวถึง  จึงใหการสนับสนุนการจัดการศึกษา
ภาคเอกชน  ทั้งในแงนโยบายและการดําเนินงานตาง ๆ มาอยางตอเนื่อง 
 
               ในทิศทางแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  ฉบับที่ 8  ที่จะมุงเนนการพัฒนา “คน” 
เปนองคกรรวม  รัฐไดกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาที่เกี่ยวพันถึงการศึกษาภาคเอกชนดวย  คือ    จะ
สนับสนุนสงเสริมใหภาคเอกชนเขามามีสวนรวมในการจัดการศึกษามากขึ้น เชน  จะตองมีการลดการ
แทรกแซงของรัฐทางดานการควบคุมราคา    และผอนคลายกฎระเบียบที่ เปนอุปสรรคตอ 
ประสิทธิภาพการทํางาน  เปนตน 
               ในทํานองเดียวกัน  นโยบายของรัฐบาลชุดปจจุบันก็ขานรับกับแนวโนมดังกลาวเปนอยางดี  
โดยกําหนดเปนจุดหมายหนึ่งของนโยบายที่แถลงตอรัฐสภา  เมื่อวันที่ 26  กรกฎาคม  2538  (ขอ 
6.12) วาดวยการผอนคลายกฎ  ระเบียบ  และกําหนดมาตราการจูงใจที่เหมาะสม  เพื่อใหเอกชนเขา
มามีบทบาทในการลงทุนและการบริหารการศึกษา และการฝกอบรมอาชีพในทุกระดับมากยิ่งขึ้น 
               เพื่อใหสอดรับนโยบายรัฐบาล  กระทรวงศึกษาธิการจึงกําหนดนโยบายและแนวการ
ดําเนินงานโดย เฉพาะที่เกี่ยวกับการศึกษาเอกชน  ดังนี้ 
                     1. ใหชุมชนและเอกชนมีสวนรวมในการจัดการศึกษาใหสอดคลองกับความตองการของ
บุคคล  การพัฒนาทองถิ่น  และการพัฒนาประเทศ 
                     2. สงเสริมบทบาทของภาคเอกชนในการลงทุนดานการศึกษาเพื่อแบงเบาภาระของรัฐ  
โดยสนับสนุนการกูเงินทุนหมุนเวียนดอกเบี้ยต่ํา  บัตรอุดหนุนคาเลาเรียน  และยกเลิกกฎระเบียบให
เกิดความคลองตัวในการดําเนินกิจการ 
 
               รูปแบบและประเภทการศึกษาเอกชน 
               การจัดการศึกษาเอกชนระดับตํ่ากวาปริญญาตรี  ซึ่งอยูภายใตการกํากับดูแลของสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน  จําแนกรูปแบบและประเภทการศึกษาที่จัดใหดังนี้  
               ก. รูปแบบการศึกษาในระบบโรงเรียน  การจัดการศึกษาแบงเปน 2 ประเภท คือ 
                     1) ประเภทสามัญศึกษา  เปนการจัดการเรียนการสอนวิชาสามัญในระดับการศึกษา
ตางๆ ตามหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ โรงเรียนที่จัดการศึกษาประเภทนี้ไดแกโรงเรียนอนุบาล 
โรงเรียนประถมศึกษา  และโรงเรียนมัธยมศึกษาของเอกชนทั่วไป โรงเรียนที่ดําเนินการโดยมูลนิธิ  
โรงเรียนเอกชนที่สํานักพระราชวังเปนผูรับใบอนุญาต  และโรงเรียนเอกชนเพื่อสงเคราะหเด็กยากจน
ตามพระราชประสงค  โรงเรียนในพระบรมราชูปถัมภและหรือพระราชูปถัมภที่จัดการศึกษาเพื่อการ
กุศล  และโรงเรียนเอกชนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา 
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                     2) ประเภทอาชีวศึกษา  เปนการจัดการอาชีวศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรีใน  
หลักสูตรตาง ๆ ทั้งที่เปนหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ    และตามหลักสูตรที่ไดรับอนุมัติจาก
กระทรวงศึกษาธิการ โรงเรียนที่จัดการศึกษาประเภทนี้ ไดแก  โรงเรียนเอกชนประเภทอาชีวศึกษาที่
จัดการเรียนการสอนตามหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.)  หลักสูตรประกาศนียบัตร   วิชาชีพ
ชั้นสูง (ปวส.)    และหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพเทคนิค (ปวท.) 
 
              ข. รูปแบบการศึกษานอกระบบโรงเรียน    การจัดการศึกษาแบงออกได 7 ประเภท  
ประกอบดวย 
                     1)  ประเภทการศึกษานอกโรงเรียน    เปนการจัดการเรียนการสอนวิชาสามัญตาม
หลักสูตรมัธยมศึกษาตอนปลายนอกโรงเรียน  โรงเรียนประเภทนี้  ไดแก โรงเรียนการศึกษาผูใหญที่
สอนหลักสูตรดังกลาว 
                     2) ประเภทเฉพาะกาล เปนการจัดการเรียนการสอนโดยมีการกําหนดเวลาการศึกษา
เปนครั้งคราวโรงเรียนประเภทนี้ไดแก  โรงเรียนนานาชาติ  เปนตน 
                     3) ประเภทสอนศาสนา  เปนการจัดการเรียนการสอนเกี่ยวกับศาสนาตางๆ        
โรงเรียนประเภทนี้ไดแก  โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม  โรงเรียนสอนศาสนาซิกซ และ      
โรงเรียนสอนศาสนาคริสต   
                     4) ประเภทสงคําสอน เปนการจัดการเรียนการสอนโดยวิธีสงคําสอนใหแกผูเรียน 
                     5) ประเภทกวดวิชา  เปนการจัดการเรียนการสอนเพื่อเสริมความรูใหแกผูเรียนในวิชา
บางวิชา 
                     6)  ประเภทศิลปศึกษา  เปนการจัดการเรียนการสอนในทางศิลปะตาง ๆ โรงเรียน
ประเภทนี้  ไดแก  โรงเรียนนาฎศิลป  โรงเรียนสอนดนตรี  เปนตน  
                     7) ประเภทอาชีวศึกษา เปนการจัดการเรียนการสอนเกี่ยวกับวิชาชีพและการอาชีพใน
สาขาวิชาตาง ๆ ในระยะเวลาสั้น ๆ โรงเรียนประเภทนี้ไดแก  โรงเรียนสอนขับรถยนต  โรงเรียนเสริม
สวย  โรงเรียนตัดเสื้อผา  เปนตน 
 
               ค. รูปแบบการศึกษาพิเศษและการศึกษาสงเคราะห  การจัดการศึกษาแบงเปน 2 
ประเภท คือ 
                     1)  ประเภทการศึกษาพิเศษ  เปนการจัดการศึกษาใหแกบุคคลที่มีลักษณะพิเศษ  หรือ
ผิดปกติทางรางกาย  สติปญญา  หรือจิตใจ  ในโรงเรียนการศึกษาพิเศษตาง ๆ เชนโรงเรียนสอนคนตา
บอด  โรงเรียนสอนคนหูหนวก  เปนตน 
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                     2) ประเภทการศึกษาสงเคราะห เปนการจัดการศึกษาใหแกผูยากไรหรือผูเสียเปรียบ
ทางการศึกษา  ในโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห 
               ในจํานวนโรงเรียนเอกชนที่จัดการศึกษาตามรูปแบบและประเภทตาง ๆ ดังกลาวขางตน  จะ
มีโรงเรียนจํานวนหนึ่งที่รัฐมีนโยบายและมาตราในการดําเนินการเปนกรณีพิเศษ  ซึ่งแบงออกไดเปน 2 
กลุม คือ 
                     1. โรงเรียนนโยบายพิเศษ  เปนโรงเรียนที่จดัการเรียนการสอนตามนโยบายที่รัฐ
กําหนดไวเปนการพิเศษ  เพื่อความมั่นคงของประเทศเปนสําคัญ  ประกอบดวย 
                           1) โรงเรียนนานาชาติ  ซึ่งจัดการเรียนการสอนโดยใชหลักสูตรของประเทศตาง ๆ 
เพื่อสนองตอบความตองการของชาวตางประเทศที่เขามาประกอบอาชีพเปนการชั่วคราวใน ประเทศ
ไทย 
                           2) โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม  ซึ่งจัดการศึกษาวิชาศาสนา  วิชาสามัญ  
และวิชาชีพใหแกผูที่นับถือศาสนาอสิลาม  โดยเฉพาะอยางยิ่งใน 11  จังหวัดชายแดนภาคใต 
                     3) โรงเรียนเอกชนเพื่อสอนภาษาจนี  ซึ่งแบงออกเปน 2 ประเภท ไดแก โรงเรียนประเภท
สามัญศึกษา  ซึ่งจัดการเรียนการสอนวิชาสามัญในระดบัประถมศึกษาปที ่ 1 – 6  ตาม หลักสูตรของ
กระทรวงศึกษาธิการ  และไดรับอนุญาตใหสอนวิชาภาษาจนีเปนวิชานอกหลกัสูตรในชั้นประถมศึกษา
ปที ่ 1 – 4   ไดสัปดาหละไมเกินชัว่โมง   โดยใชแบบเรยีนของกระทรวงศึกษาธกิาร  อีกประเภทหนึง่  
ไดแก  โรงเรียนประเภทอาชวีศึกษานอกระบบโรงเรียน  ซึ่งจัดการเรียนการสอนวิชาภาษาจนี  โดยใช

หลักสูตรและแบบเรียนตามที่ไดรับอนุมัตจิากกระทรวงศึกษาธกิาร 
                     2. โรงเรียนเอกชนการกุศล   เปนโรงเรียนที่จัดตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพื่อการกุศล
อยางแทจริง  โดยการจัดการศึกษาสําหรับเด็กยากจน  เด็กกําพรา  เด็กดอยโอกาส  และเด็กพิการทั้ง
ทางรางกายและสติปญญา  ประกอบดวย 
                           1) โรงเรียนเอกชนที่สํานักพระราชวังเปนผูรับใบอนุญาต  และโรงเรียนสงเคราะห
เด็กยากจนตามพระราชประสงค 
                           2) โรงเรียนในพระบรมราชูปถัมภ  และหรือพระราชูปถัมภที่จัดการศึกษาเพื่อการ
กุศล 
                           3)  โรงเรียนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา 
                           4)  โรงเรียนการศึกษาพิเศษและการศึกษาสงเคราะห 
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การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน 
 
               ในสวนของโรงเรียนเอกชน  พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ.  2525  กําหนดให        
รัฐมนตรีมีอํานาจออกระเบยีบ  กาํหนดใหโรงเรียนเอกชนตองมีคณะกรรมการอํานวยการเพื่อทําหนาที่
ควบคุมดูแลการบริหารโรงเรยีน ประกอบดวย   
                           1. ผูรับใบอนุญาตใหจัดตั้งโรงเรียน  เปนประธานกรรมการ 
                           2. ผูจัดการผูแทนกระทรวงศึกษาธิการ 1 คน 
                           3. บุคคลซึ่งผูรับใบอนุญาตแตงตั้งไมนอยกวา 5 คน  แตไมเกิน 8 คน  ซึ่งอยางนอย
ตองเปนผูแทนครูในโรงเรียน 1 คน  และผูแทนผูปกครอง 1 คน 
                           4. ครูใหญของโรงเรียน 
                      

ในสวนการดําเนินงานบริหารโรงเรียนเอกชนแตละโรงเรียนมีบุคลากร ดังนี้ 
                           1. ผูรับใบอนุญาตใหจัดตั้งโรงเรียน 
                           2. ผูจัดการ 1 คน (ผูรับใบอนุญาตเปนผูแตงตั้ง) มีหนาที่ควบคุม ดูแล รับผิดชอบใน
กิจการทั่วไป  ควบคุมปกครองครูและนักเรียนในโรงเรียน 
                           3.  ครูใหญ 1 คน (ผูรับใบอนุญาตเปนผูแตงตั้ง)  มีหนาที่ดูแลรับผิดชอบดาน       
วิชาการ  และควบคุมปกครองครูและนักเรียน 
                           4. ผูชวยผูจัดการ / ผูชวยครูใหญ  (ผูรับใบอนุญาตเปนผูแตงตั้ง) 
                           5.  ครูประจําการสอน  ซึ่งจํานวนครูตอจํานวนนักเรียน  และจํานวนนักเรียนตอชั้น
ใหเปนไปตามระเบียบที่รัฐมนตรีกําหนด 
              

  ในกระบวนการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชนพอจําแนกเปน 4 ขั้นตอนที่เปนหลักใน
การบริหารทั่วๆไป ไดแก 
                     1.การไดมาซึ่งบุคลากร  (การบรรจุแตงตั้ง) 
                     ระดับตํ่ากวาปริญญาตรีไดมีการกาํหนดคุณสมบัติของผูรับใบอนุญาต ผูจัดการ  
ครูใหญ  และครูไวใน พ.ร.บ.โรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2525  และในระเบียบกระทรวงศึกษาธกิารวาดวย

การกําหนดมาตรฐานของโรงเรียนเอกชน 
                     2. การบํารุงรักษาบุคลากร  
                           - เงินเดือน 
                           -กองทุนสงเคราะห 
                           -สวัสดิการตางๆ 
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                     3. การพัฒนาบุคลากร 
                     -สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  ดูแลรับผิดชอบโดยการประสานงานระดับ
ศึกษาธกิารจังหวัด  ศึกษาธกิารอําเภอ  และนักวิชาการในการอบรมสมัมนาเพื่อเพิ่มพูนพัฒนาความรู  

ประสบการณครูโรงเรียนเอกชน 
                     -สงเสริมกิจกรรมทางวชิาการของกลุมโรงเรียน 
                     -สงเสริมอุดหนนุโรงเรียนดานตางๆ เชนจัดสงครูไปชวยสอนในโรงเรียนเอกชน 
                     4.   การใหพนจากงาน   
                           ใหเปนไปตาม พ.ร.บ. โรงเรียนเอกชน และระเบยีบกระทรวงศึกษาธิการ 
 

4. งานวจิัยที่เกีย่วของ 
 
               งานวิจยัที่เกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคลในโรงเรยีนเอกชนและในหนวยงานอื่นที่
ใกลเคียงม ี
               ถวัลย   ทองมี  (2524)  ทําการวิจัยเรื่อง  การบริหารงานบุคลากรภายในโรงเรียน
ประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครปฐม  พบปญหาเกี่ยวกับบุคลากร คือ 
               1.  บุคลากรไมสมัครใจที่จะทํางานอยูในโรงเรียนเดมิ  และมีความตองการทีจ่ะปฏิบัติ  
หนาทีโ่รงเรียนอื่นหรือสังกัดอื่น  หรือลาออกไปประกอบอาชีพอืน่เปนจํานวนมาก  ปญหานี้อาจ
เนื่องมาจากปญหาการปฏิบัติงาน  หรือเนือ่งมาจากเกิดปญหาขึ้นในตวับุคคลเองจึงตองดิ้นรน   เพือ่
บรรเทาปญหาของตน  หากโรงเรียนมีบคุลากรยาย โอน หรือลาออกก็จะเกิดปญหากระทบกระเทือน
ตอการเรียนการสอนในชวงที่รอการบรรจใุหม      หรือบางที่อัตรากาํลังก็ขาดหายไปเลยเนื่องจากถูก

ตัดไปใหโรงเรียนอื่นทาํใหเกดิผลเสียหายตอการจัดการศกึษาของโรงเรยีนเปนอยางยิง่ 
               2. ปญหาเกี่ยวกบัการรองเรียน เนื่องมาจากความไมพอใจเพื่อนรวมงานในโรงเรียนเดยีวกนั  
รูสึกวาตนเองไมไดรับความเปนธรรม  ภายในโรงเรยีนเองก็แตกความสามัคคี  ทําใหเกิดผลเสียหายตอ

การศึกษาของนักเรียน 
               3.  การลาศึกษาตอมีผลกระทบตอการสอน      ทั้งนี้เพราะผูไปศึกษาตอจํานวนมากใชเวลา
ราชการบางสวนไปศึกษา จึงตองทิง้หองเรียนไป  ถึงแมจะมีคนทํางานแทนกท็ําแบบขอไปที    
นอกจากนีจ้ะตองทํารายงานเตรียมตัวสอบ  บางคนก็เบียดบังเวลาของนักเรียน  สําหรับผูลาศกึษาตอ
เต็มเวลายิ่งจะตองเสียอัตรากําลังไปเลย  หากไมไดอัตรามาแทนกก็ระทบกระเทอืนตอการเรียนการ

สอนเปนอยางมาก 
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               4 .   ปญหาในดานอืน่ๆ เชน ขาดครูสอนวิชาพิเศษ  ครูขาดความกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติงาน  ไมคอยมีประสิทธิภาพ  มีความคับของใจในการปฏิบัติงาน  ขัดแยงกบัผูบริหาร  มองไม
เห็นทิศทางของความกาวหนา  ไมไดรับความเปนธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ เปนตน 
              

  อุบล  รักการงาน  ( 2 5 3 1 )  ไดทําการวิจัยเรื่อง  “  การบริหารงานบุคคล  ในโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดเล็ก ทีน่ักเรยีนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงสังกัดสาํนกังานการประถมศึกษา
จังหวัด                    เขตการศึกษา 1”  พบวา  ดานการสรรหาบคุลากร  มุงปฏิบัติในเรื่องการจัด
บุคคลเขาปฏิบัติงานโดยใหเกิดความพึงพอใจมากที่สุด  เนนการใหความเอาใจใสดูแลทุกขสุขของ
บุคลากร  และการอํานวยความสะดวกในการขอรับสวสัดิการทีท่างราชการจัดให  ดานการพัฒนา
บุคลากรใชกิจกรรมการ อบรมโดยจัดสงบคุลากรไปเขารับการอบรมตามโครงการตาง ๆ  ดานการให

บุคลากรพนจากงานถอืปฏิบัติตามขั้นตอนทางราชการ  
               

 สิทธิชยั   ล่ิวเวหา  (2534)  ทําการวจิัยเรื่อง  การศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
ประถมศึกษา  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ผลการวิจยัพบวา 
               1.  การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน  ในดานการจัดหาโรงเรียนไมมีโอกาสในการสรรหาและ
คัดเลือกครู  ครูใหมที่ไดมาเปนครูที่ยายมาจากที่อ่ืน  และไดมาไมตรงตามที่โรงเรียนตองการ  ในดาน
การบํารุงรักษาผูบริหารไดปฏิบัติตามหลักการของการบริหารงานบุคคลเปนสวนใหญ  และเห็นวา
วิธีการบํารุงรักษาบุคลากรที่ไดผลดีอยางมาก คือ การใหขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานแกครูอยู
เสมอ  โดยใชวิธีการสรางสัมพันธอันดีกบัผูใตบังคับบัญชา  ในดานการพัฒนาครูสวนใหญไดรับการ
สงเสริมและสนับสนนุใหไปฝกอบรมมากที่สุด คือ  การประชุมเชิงปฏิบัติการ      ในดานการใหพน 
จากงาน   ครูมีการพนจากตําแหนงหนาที่ในโรงเรียนโดยการยายมากทีสุ่ด 
               2.  ปญหาในการบริหารงานบุคคล  ทีพ่บมากในดานการจัดหา ไดแก ครูมีวุฒิไมตรงตามที่
ตองการ  การไดครูมาลาชาไมทนัตามความตองการ  ในดานการบํารุงรักษาไดแก การจัดครูเขา
ปฏิบัติงานทําไดยาก เพราะคุณสมบัติไมตรงตามที่ตองการ  และครูขาดความกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติงาน  ในดานการพัฒนา ไดแก ครูไมเหน็ความสําคัญของการสรางผลงานทางวิชาการ ในดาน
การใหพนจากงาน  ไดแก ครูไมไดรับความเปนธรรมในการยาย 
                

วิกรม  ศาศวตัวงศกร (2535)  ไดทําวิจยัเรื่อง  “สภาพและปญหาเกี่ยวกบัการบรหิารงาน
บุคคลในโรงเรยีนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจงัหวัดมกุดาหาร  เขตการศึกษา 4”    
ผลการวิจยั  พบวา  โรงเรียนไดดําเนนิการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  ในดานพฒันาบคุคลที่
โรงเรียนเปนอนัดับ 1   ดานการธาํรงรักษาบุคลากรเปนอันดับ 2  ดานการใหบุคคลพนจากงานเปน
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อันดับ 3  และดานการแสวงหาบุคคลเปนอันดับ 4   งานบริหารบุคคลที่โรงเรียนดําเนินการ  สวนใหญ
เปนงานในดานการธาํรงรักษาและพฒันาบุคคล   และปญหาที่ทัง้กลุมผูบริหารและกลุมครูผูสอนเห็น
ตรงกันวาเปนปญหาที่อยูในระดับที่เปนปญหามากมีปญหาเดียว คือ ระบุวาโรงเรียนไมสามารถ
กําหนดคุณวฒุิ  วิชาเอกของครูในโรงเรียนเองได    สวนที่เปนปญหาในระดับปานกลางมอียู  5  
ปญหา ดังนี ้
               1 .  โรงเรียนมีครูที่มคีุณวุฒิไมตรงกับงาน 
               2 .  โรงเรยีนไมสามารถจัดสวัสดิการอืน่ ๆ ใหแกครูได 
               3 .  ขาดเกณฑที่แนนอนในการพิจารณาความดีความชอบในเชิงปฏิบัติ 
               4. ครูที่ลาศึกษาตอเต็มเวลา  ตองขาดสทิธิใ์นการพิจารณาความดีความชอบในเชิงปฏิบัติ 
               5 .  การดําเนินการโอน-ยายของครูมีความลาชา 
                

จารุพรรณ   คุณพันธ  (2538) วิจัยเรื่อง  การศึกษาการบริหารบุคลากรครูในโรงเรียนเอกชน 
ระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 1    ผลการวิจัยพบสภาพและปญหา คือ 
               1.  โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา  เขตการศึกษา 1  มีการบริหารบุคลากรใน 7 ดาน  
ดังนี้ คือ โรงเรยีนดําเนนิการวางแผนกาํลังคนโดยกาํหนดระยะเวลาลวงหนา 1 ป      การสรรหาและ
การคัดเลือกโรงเรียนประชาสัมพันธใหทราบโดยทั่วไป  คัดเลือกโดยการสอบสมัภาษณและทดลอง
ปฏิบัติงาน  ในการธาํรงรักษาบุคลากรไดแนะนําบคุลากรใหมใหเขาใจภาระหนาที่การปฏิบัติงาน  
สวนใหญครูไดรับอัตราเงินเดือนเทาวุฒ ิ  โรงเรียนสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานโดยการจัด
สวัสดิการตางๆ  ใหบุคลากรครูไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานภาคเรียนละ 1 คร้ัง  และนาํผลการ
ประเมินมาใชในการพัฒนาบุคลากร  โดยจัดในรูปแบบของการประชุมอบรม  บคุลากรครูไดรับการ
สนับสนนุสงเสริมการปฏิบัติงานโดยไดรับพิจารณาเลือ่นตําแหนงใหสูงขึน้   มีความรับผิดชอบมากขึน้   

การส้ินสุดภาระการปฏิบัติงานของบุคลากรครูสวนใหญลาออกไปบรรจุเปนครูโรงเรียนรัฐบาล 
               2.  โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา  เขตการศึกษา 1 มีปญหาการบริหารบุคลากรครูดาน
การวางแผนกาํลังคน  การสรรหาและคัดเลือก  การธาํรงรักษา  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การ
พัฒนาบุคลากร  การสนบัสนุนสงเสริมการปฏิบัติงานและการสิน้สุดภาระการปฏิบัติงานอยูในระดับ

นอยมาก 
               Warren (1974) ไดทําการวิจัยเรื่องแนวปฏิบัติในการสงเสริมครูประจําการโดยการสอบถาม
ครูปฏิบัติการสอนในโรงเรียน ระดับ 5-9  จากทุกรัฐของสหรัฐอเมริกาพบวา   
               1. ควรปรับปรุงโครงการใหเหมาะสมกับความตองการของครูแตละคน 
               2. ควรมีกระบวนการประเมินความตองการและความสนใจของครูเปนรายบุคคล  เพือ่นาํไป
พิจารณาสําหรับการจัดการศึกษาในโอกาสตอไป 
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               3. ควรใหครูมีโอกาสรวมในการจัดทําแผนเสนอวิธีการจัดสงเสริมครูประจําการดวย 
               4. ควรกําหนดจุดมุงหมายเฉพาะอยางในการจัดแตละครั้ง 
               5. ควรจัดสงเสริมครูประจําการพิเศษนอกเหนือจากวันเปดเรียนปกติ   
               6. ควรใชเทปบันทึกภาพในการฝกฝนแบบจุลภาคดวย 
               7. ควรมีการจัดและแระเมินผลใหสอดคลองกับจุดมุงหมายที่วางไว 
               8. ควรจัดวางโครงสรางใหเหมาะสมกับความตองการที่จะนําไปใชจริง ๆ  
                

Harris  (1979)ไดทําการวิจัยเรื่อง  หนาที่ของผูบริหารบุคคลในระบบโรงเรียนประถมศึกษา    
รัฐมิสซูร่ี  ผลการวิจยัสรุปวา หนาที่ความรับผิดชอบของโรงเรียนประถมศึกษาทางดานบริหารบุคคล
ควรประกอบดวยกระบวนการที่สําคัญ 1 1  ประการ คือ การวางแผนกําลังคน ,  การสรรหา  การ
คัดเลือก , การนําเขาสูหนวยงาน , การประเมินผลการปฏิบัติงาน , การพฒันา , คาตอบแทนหรือ
ส่ิงจูงใจ , การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล , ความมัน่คงในงาน , การปฏิบัติงานตอเนื่อง และการให

ขอมูลขาวสารเกี่ยวกับบุคคล 
 

               จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของขางตน  ผูวิจัยเห็นวานาจะมีการศึกษาการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  
กรุงเทพมหานคร   โดยอาศัยกรอบแนวคิดการบริหารงานบุคคลของ  Castetter (1976)  ซึ่ง
ประกอบดวยภารกิจตาง ๆ  ไดแก  การวางแผนกําลังคน , การสรรหา , การคัดเลือก , การนําเขาสู
หนวยงาน , การประเมินผลการปฏิบัติงาน , การพัฒนา , คาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ , การปฏิบัติงาน
ตอเนื่อง , ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน , การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล และการใหขอมูลขาวสาร
เกี่ยวกับบุคคล  เปนกรอบในการศึกษางานวิจัยนี้   เนื่องจากในแตละภารกิจมีความคลอบคลุมในทุก
สวนของการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนที่มีความจําเปนในการศึกษาในครั้งนี้  
 
 
 
 
 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
               การวิจัยนี้เปนการศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนระดับประถมศึกษา สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร   ซึ๋งวิธีการดําเนินการวิจัยที่เสนอใน
บทนี้ประกอบดวยวัตถุประสงคของการวิจัย    ประชากรและกลุมตัวอยาง    เครื่องมือที่ใชในการ
วิจัย  ขั้นตอนการสรางเครื่องมือ   วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล   และการวิเคราะหขอมูล 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
               1..    เพื่อศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร 
               2.  เพื่อศึกษาปญหาในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
               1. ประชากร   ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  คือ   
                     1.1 ผูบริหาร ไดแก ผูจัดการ หรือครูใหญในโรงเรียนประถมศึกษาที่เปดสอนระดับ
กอนประถมศึกษา และระดับประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  ใน
เขตกรุงเทพมหานคร  จํานวน  168  โรงเรียน   
                     1.2   ครูผูปฏิบัติการสอนในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกดัสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ใน 168 โรงเรียน 
               2. กลุมตัวอยาง   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  คือ  
                     1.2.1   ผูบริหาร  ใชตารางการสุมตัวอยางของ  Krejcie  and Morgan  (1970 : 
608)  สุมผูบริหาร 168 คน จาก 168 โรงเรียน  โดยวิธีการสุมอยางงาย (Simple  Random  
Sampling) ไดกลุมตัวอยางผูบริหารจํานวน  118  คน 
                     1.2.2  ครูผูปฏิบัติการสอน   ใชตารางการสุมตัวอยางของ  Krejcie  and Morgan       
สุมครูจํานวน 3,252 คน  โดยวิธีการสุมอยางงาย (Simple  Random  Sampling) ไดกลุมตัวอยาง
ครูจํานวน  346  คน  โดยนําไปเทียบสัดสวนครูที่มีอยูจริงในแตละโรงเรียนของ  118  โรงเรียน 
                     รวมกลุมตัวอยางทั้งสิ้น  464  คน 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  
 
               เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นโดยอาศัยกรอบ
แนวคิดที่กําหนดจากการศึกษาการบริหารงานบุคคลของ Castetter  เปนแบบสอบถามแบบ
ตรวจสอบรายการ  (Check List)  และแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale)  ซึ่งแบงเปน 3 
ตอนดังนี้     
               ตอนที่  1  แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  เปนแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check List)   
               ตอนที่  2  แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคล เปนแบบตรวจสอบ
รายการ (Check List) 
               ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปญหาในการบริหารงานบุคคล  เปนแบบมาตราสวน
ประเมินคา (Rating Scale)   ในแตละขอคําถามมีคําตอบใหเลือก 5 คําตอบ  โดยใหผูตอบเลือก
ระดับใดระดับหนึ่ง   กําหนดระดับปญหาเปน 5 ระดับ คือ 
                        เปนปญหามากที่สุด ใหคะแนนเปน 4 
                         เปนปญหามาก  ใหคะแนนเปน 3 
                        เปนปญหานอย  ใหคะแนนเปน 2 
                         เปนปญหานอยที่สุด ใหคะแนนเปน 1 
                        ไมเปนปญหา  ใหคะแนนเปน 0 
 
ขั้นตอนการสรางเครื่องมือ 
               1.  ศึกษาการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดของ  Castetter (1976)  และสภาพปญหา
ของการบริหารงานบุคคลจากตํารา  เอกสาร  บทความ  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
               2. รวบรวมความรูที่มีความสัมพันธและเกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
ประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  
               3.   นําความรูที่ไดจากการศึกษาเอกสาร  ตํารามาสรางคําถามในแบบสอบถาม 
               4.   นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบ  แกไขปรับปรุง 
               5. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงของเนื้อหา  
และการใชสํานวนภาษา 
               6. นําแบบสอบถามที่ไดรับการพิจารณาจากผูทรงคุณวุฒิแลวมาปรับปรุงแกไข นําเสนอ
อาจารยที่ปรึกษาอีกครั้งเพื่อรวมพิจารณาปรับปรุงใหไดแบบสอบถามที่เหมาะสมที่สุดสําหรับการ
วิจัยครั้งนี้ 



 52

               7.นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปใชเปนเครื่องมือดําเนินการเก็บขอมูล 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
               1. ขอหนังสือจากจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยถึงโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน  ในเขตกรุงเทพมหานครจํานวน 118 โรงเรียน   เพื่อแจงใหทราบ
ถึง   วัตถุประสงคในการวิจัย  และขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
               2.  ผูวิจัยไดจัดสงแบบสอบถามดวยตนเองสวนหนึ่ง  และทางไปรษณียสวนหนึ่ง  และ
เก็บรวมรวมขอมูลดวยตนเองสวนหนึ่ง และทางไปรษณียสวนหนึ่ง ซึ่งผูวิจัยดําเนินการสง
แบบสอบถามถึงผูบริหาร จํานวน 118 ฉบับ ไดรับคืนฉบับที่สมบูรณ  102  ฉบับ เปนรอยละ 86.44 
และสงถึงครูผูสอน จํานวน 346 ฉบับ ไดรับคืนฉบับที่สมบูรณ 320 ฉบับ เปนรอยละ 92.48  รวม
สงแบบสอบถาม 464 ฉบับ และไดรับคืนแบบสอบถามที่สมบูรณ รวมทั้งสิ้น 422  ฉบับ คิดเปน
รอยละ 90.95 
Τ ดูภาคผนวกหนา  146 
 
การวิเคราะหขอมูล 
               ผูวิจัยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS ณ สภาสถาบันราชภัฏ กระทรวงศึกษา       
ธิการ โดยแบงการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
               ตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหดวยวิธีแจกแจง
ความถี่  หาคารอยละ    นําเสนอในรูปตารางประกอบคําบรรยาย 
               ตอนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคล วิเคราะหดวยวิธีแจกแจงความถี่  
หาคารอยละ  นําเสนอในรูปตารางประกอบคําบรรยาย 
               ตอนที่ 3 ขอมูลเกี่ยวกับปญหาในการบริหารงานบุคคล วิเคราะหโดยใชคามัชฌิมเลข
คณิต )(X  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D)   นําเสนอในรูปตารางประกอบคําบรรยาย 
 
เกณฑในการวิเคราะห 
               ในการวิเคราะหขอมูลตอนที่ 3 ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑในการวิเคราะหขอมูลของคา
คะแนนเฉลี่ย ดังนี้ 
               คะแนนเฉลี่ย   0.00 – 0.49     หมายถึง   ไมเปนปญหาในการบริหารงาน 
               คะแนนเฉลี่ย   0.50 – 1.49     หมายถึง   เปนปญหาในการบริหารงานนอยที่สุด 
               คะแนนเฉลี่ย   1.50 – 2.49     หมายถึง   เปนปญหาในการบริหารงานนอย 
               คะแนนเฉลี่ย   2.50 – 3.49     หมายถึง   เปนปญหาในการบริหารงานมาก 
               คะแนนเฉลี่ย   3.50 – 4.00     หมายถึง   เปนปญหาในการบริหารงานมากที่สุด 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
ลําดับการเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 
               ในการเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพการบริหารงานบุคคล และสภาพ
ปญหาในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
เอกชน  กรุงเทพมหานครนี้  ผูวิจัยไดจัดลําดับการเสนอผลการวิเคราหขอมูล  โดยแบงเปนตอน
ตามลําดับ ดังนี้ 
               ตอนที่  1  ผลการวิ เคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
ประกอบดวย  เพศ   อายุ   วุฒิการศึกษา ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง  นําเสนอผลการวิเคราะห
ขอมูลเปนคาความถี่ และคารอยละ 
               ตอนที่2 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
ประถมศึกษา   นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนคาความถี่ และคารอยละ 
               ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปญหาในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
ประถมศึกษา   นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนคาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
               ในตอนนี้เปนการนําเสนอขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งประกอบดวย เพศ   
อายุ   วุฒิการศึกษา   ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง   นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนคาความถี่ 
และรอยละ  ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
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ตารางที่ 1     จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ อายุ วุฒิการศึกษา
สูงสุด และระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง 

ผูบริหาร ครู  
สถานภาพ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
1.  เพศ     
ชาย 26 25.49 32 10.00 
หญิง 76 74.51 288 90.00 
รวม 102 100.00 320 100.00 
2.  อายุ     
21-30 ป 7 6.86 61 19.06 
31-40 ป 20 19.61 127 39.69 
41-50 ป 40 39.22 108 33.75 
51 ปขึ้นไป 35 34.31 24 7.50 
รวม 102 100.00 320 100.00 
3.  วุฒิการศึกษาสูงสุด     
ต่ํากวาปริญญาตรี 3 2.94 54 16.87 
ปริญญาตรี 69 67.65 235 73.44 
ปริญญาโท 27 26.47 16 5.00 
ปริญญาเอก 3 2.94 15 4.69 
รวม 102 100.00 320 100.00 
4.  ระยะเวลาในการดํารงตําแหนง   
ต่ํากวา 1 ป 7 6.86 17 5.31 
1-5 ป 16 15.69 49 15.31 
6-10 ป 18 17.65 89 27.81 
11-15 ป 19 18.63 53 16.56 
16-20 ป 15 14.71 54 16.88 
21 ปขึ้นไป 27 26.47 58 18.13 
รวม 102 100.00 320 100.00 
                จากตารางที่ 1   แสดงวาผูบริหาร เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย คือ เปนหญิงรอยละ 
74.51  เปนชายรอยละ 25.49   ผูบริหารมีอายุอยูในชวง 41-50 ป รอยละ 39.22  รองลงมามีอายุ 
51 ปขึ้นไป รอยละ 34.31  และนอยที่สุดคือ มีอายุ 21-30 ป  รอยละ 6.86     ผูบริหารมีวุฒิ
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การศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี รอยละ 67.65  รองลงมาคือระดับปริญญาโท รอยละ 26.47 
และนอยที่สุดคือ ระดับปริญญาเอก และระดับตํ่ากวาปริญญาตรี  รอยละ 2.94   ผูบริหารมี
ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงนานที่สุดคือ มากกวา 21 ปขึ้นไป รอยละ 26.47   รองลงมาอยู
ในชวง 11-15 ป  รอยละ 18.63  และนอยที่สุดคือ ระยะเวลาต่ํากวา 1 ป รอยละ 6.86 
               กลุมครูผูสอน  เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย คือ  เปนหญิง รอยละ 90.00  เปนชาย 
รอยละ 10.00    ครูผูสอนมีอายุอยูในชวง 31-40 ป รอยละ 39.69  รองลงมามีอายุอยูในชวง 41-
50 ป รอยละ 33.75  และนอยที่สุดคือ มีอายุมากกวา 51 ปขึ้นไป รอยละ 7.50    ครูผูสอนมีวุฒิ
การศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี รอยละ 73.44  รองลงมาคือ ระดับตํ่ากวาปริญญาตรี รอยละ 
16.87  และนอยที่สุดคือ ระดับปริญญาเอก รอยละ 4.69    ครูผูสอนมีระยะเวลาในการดํารง
ตําแหนง 6-10 ป รอยละ 27.81   รองลงมามากกวา 21 ปข้ึนไป รอยละ 18.13  และนอยที่สุดคือ 
ต่ํากวา 1 ป  รอยละ 5.31 
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ตอนที่  2  ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา   
ในตอนนี้เปนการนําเสนอสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา นําเสนอ

ผลการวิเคราะหขอมูลเปนความถี่ และคารอยละ  ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
               2.1 ผลการวิเคราะหสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษาของ
ผูบริหาร 
 
ตารางที่ 2      แสดงจํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับการ
จัดทําแผนกําลังคน 
การวางแผนกําลังคน ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

1.  โรงเรียนของทานมีการจัดทําแผนกําลังคนหรือไม     
     - ไมมี 15 14.71 
     -  มี 87 85.29 
ถามี โรงเรียนของทานจัดทําแผนกําลังคนดานใดบาง   
         (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

n=87  

      - การวางแผนเพื่อพัฒนากําลังคนในระยะเวลาตาง ๆ  34 39.08 
      - การคาดคะเนความตองการกําลังคนในโรงเรียนไวลวงหนา 31 35.63 
      - จํานวนกําลังคนที่ขาดแคลนในแตละกลุมหรือฝายตาง ๆ ของโรงเรียน 28 32.18 
      -  แหลงกําลังคนจากสถาบันผลิตครูตาง ๆ  15 17.24 
                

จากตารางที่  2   แสดงวาโรงเรียนไดจัดทําแผนกําลังคน รอยละ 85.29  
               โรงเรียนจัดทําแผนกําลังคนเพื่อวางแผนในการพัฒนากําลังคนในระยะเวลาตางๆ มาก
ที่สุด รอยละ 39.08    รองลงมาคือ มีการคาดคะเนความตองการกําลังคนในโรงเรียนไวลวงหนา 
รอยละ 35.63   และนอยที่สุด คือ การจัดทําแผนกําลังคนในดานแหลงกําลังคนจากสถาบันผลิต
ครูตาง ๆ รอยละ 17.24 
 
 
 
 
 
 



 57

 
ตารางที่ 3      แสดงจํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                     ประเภทของแผนกําลังคน 
การวางแผนกําลังคน ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

2.  แผนกําลังคนที่จัดขึ้นเปนแผนประเภทใด     
     - แผนปฏิบัติการ 1- 2  ป   56 54.90 
     - แผนพัฒนา 5 ป  34 33.33 
     - แผนยุทธศาสตรมากกวา 5 ปข้ึนไป    12 11.76 
            

   จากตารางที่  3  แสดงวา โรงเรียนมีการจัดทําแผนปฏิบัติการ 1-2 ป มากที่สุด รอยละ 
54.90  รองลงมา คือ แผนพัฒนา  5 ป รอยละ  33.33 และนอยที่สุด คือ แผนยุทธศาสตรมากกวา 
5 ปขึ้นไป  รอยละ  11.76 
 
ตารางที่ 4      แสดงจํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ ขอมลู
ในการวางแผนกําลังคน 
การวางแผนกําลังคน ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

3. โรงเรียนของทานวางแผนกําลังคนโดยพิจารณาจากขอมูลใด   
      (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)  

  

     - คุณสมบัติที่ตองการ เชน วุฒิทางการศึกษา  50 49.02 
     - ความจําเปนในแตละหมวดวิชา และรายวิชาที่เปดสอน  42 41.18 
     - อัตราสวนจํานวนครูตอจํานวนนักเรียน    34 33.33 
     - แผนการขยายงานใหมากขึ้นในอนาคต 11 10.78 
               จากตารางที่ 4   แสดงวา ขอมูลที่โรงเรียนใชประกอบการวางแผนมากที่สุด คือ ขอมูล  
เกี่ยวกับคุณสมบัติที่ตองการ เชน วุฒิทางการศึกษา รอยละ 49.02   รองลงมาคือ ขอมูลเกี่ยวกับ
ความจําเปนในแตละหมวดวิชา และรายวิชาที่เปดสอน รอยละ 41.18   และนอยที่สุด คือ ขอมูล
เกี่ยวกับแผนการขยายงานใหมากขึ้นในอนาคต  รอยละ  10.7 
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ตารางที่ 5     แสดงจํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                     อัตรากําลังคน 
การวางแผนกําลังคน ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

4  ปจจุบันโรงเรียนของทานมีอัตรากําลังที่เหมาะสมกับปริมาณงาน 
     ที่ทําหรือไม   

  

     -  เหมาะสม 67 65.69 
     - ไมเหมาะสม 35 34.31 
ถาไมเหมาะสม   เปนเพราะ   n=35  
      -  กําลังคนมากกวาปริมาณงาน 18 51.43 
      - ใชคนผิดบทบาทหนาที่ 11 31.43 
      - ปริมาณงานมากกวากําลังคน 6 17.14 
               จากตารางที่ 5 แสดงวา โรงเรียนสวนใหญมีอัตรากําลังที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่
ทํา  รอยละ 65.69   และไมเหมาะสม รอยละ 34.31  สวนผูบริหารที่ตอบวาไมเหมาะสมนั้น สวน
ใหญใหเหตุผลวา โรงเรียนมีอัตรากําลังคนมากกวาปริมาณงาน รอยละ 51.43  รองลงมาคือ ใชคน
ผิดบทบาทหนาที่ รอยละ 31.43  และนอยที่สุด คือ ปริมาณงานมากกวากําลังคน รอยละ 17.14 
 
ตารางที่ 6    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                    วิธีดําเนินการสรรหาบุคคล 
การสรรหา ความถี่ 

N=10
2 

รอยละ 

5. โรงเรียนของทานดําเนินการสรรหาโดยวิธีใด (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)    
     - เปลี่ยนตําแหนงบุคลากรที่มีความสามารถในโรงเรียนขึ้นมาแทน 51 50.00 
     - ติดตอกับสถาบันที่ผลิตบุคลากรทางการศึกษาโดยตรง 42 41.18 
     - ประกาศผานสื่อมวลชนหลาย ๆ ประเภท 38 37.25 
     - ติดประกาศรับสมัครบุคคลที่โรงเรียน 37 36.00 
     - โรงเรียนไปคัดเลือกจากใบสมัครงานตามสํานักงานจัดหางาน 14 13.73 
     - ติดประกาศรับสมัครบุคคลที่สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 6 5.88 
               จากตารางที่ 6 แสดงวา  โรงเรียนดําเนินการสรรหาบุคลากร โดยการเปลี่ยนตําแหนง
บุคลากรที่มีความสามารถในโรงเรียนขึ้นมาแทนมากที่สุด  รอยละ 50.00  รองลงมา คือ   ติดตอ
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กับสถาบันที่ผลิตบุคลากรทางการศึกษาโดยตรง  รอยละ 41.18  และนอยที่สุด คือ โรงเรียนติด
ประกาศรับสมัครบุคคลที่สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน รอยละ 5.88 
 
ตารางที่ 7     จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                     กระบวนการสรรหาบุคคล 
การสรรหา ความถี่ 

N=10
2 

รอยละ 

6. โรงเรียนของทานมีกระบวนการสรรหาบุคคลหรือไม     
     - ไมมี  26 25.49 
     -  มี 76 74.51 
ถามีโรงเรียนของทานดําเนินการอยางไร (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) n=76  
     - มีการกําหนดตําแหนงงาน หนาที่ความ   รับผิดชอบ และคุณสมบัติของ 
 บุคคลที่จะสรรหา 

42 55.26 

     - มีการพัฒนาคุณภาพบุคลากรภายในใหมีความสามารถเหมาะสมกับ 
  ตําแหนงที่วาง 

37 48.68 

     - มีนโยบายในการสรรหาบุคคลเขียนเปนลายลักษณอักษร 15 19.74 
     - มีคณะกรรมการสรรหาบุคคลดําเนินการ 9 11.84 
     - มีการกําหนดสิ่งจูงใจ เชน สวัสดิการ ทุนการศึกษาตอ เพื่อจูงใจใหคน
มา 
 สมัครงาน 

5 6.58 

               จากตารางที่ 7  แสดงวา โรงเรียนสวนใหญมีกระบวนการสรรหาบุคคล รอยละ 74.51  
               โรงเรียนดําเนินการสรรหาโดยการกําหนดตําแหนงงาน หนาที่ความรับผิดชอบ และ
คุณสมบัติของบุคคลที่จะสรรหามากที่สุด รอยละ 55.26   รองลงมาคือ มีการพัฒนาคุณภาพ
บุคลากรภายในใหมีความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงที่วาง รอยละ 48.68  และนอยที่สุด คือ มี
การกําหนดสิ่งจูงใจ เชน สวัสดิการ ทุนการศึกษาตอ เพื่อจูงใจใหคนมาสมัครงาน  รอยละ 6.58 
 
 
 
 
 



 60

 
ตารางที่ 8     จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                     การสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุในตําแหนงที่วาง 
การสรรหา ความถี่ 

N=10
2 

รอยละ 

7. โรงเรียนของทานมีการสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุในตําแหนงที่วางอยางไร   
     - สรรหาจากบุคคลภายนอกที่มีคุณสมบัติเหมาะสม 39 38.24 
     - เลื่อนบุคลากรภายในโรงเรียนที่มีคุณสมบัติเหมาะสมขึ้นดํารงตําแหนง    36 35.29 
     - พัฒนาบุคลากรในโรงเรียนใหมีคุณสมบัติตรงกับตําแหนงที่วางเพื่อ 
บรรจุเขาทํางาน  

24 23.53 

     - รวมมือกับโรงเรียนอื่น ๆ ในการแสวงหาบุคคล 3 2.94 
               จากตารางที่ 8 แสดงวา โรงเรียนไดดําเนินการสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุในตําแหนงที่วาง 
โดยการสรรหาบุคคลภายนอกที่มีคุณสมบัติเหมาะสมมากที่สุด รอยละ 38.24  รองลงมาคือ เลื่อน
บุคลากรภายในโรงเรียนที่มีคุณสมบัติเหมาะสมขึ้นดํารงตําแหนง รอยละ 35.29  และนอยที่สุด คอื 
รวมมือกับโรงเรียนอื่นๆ ในการแสวงหาบุคคล รอยละ 2.94 
 
ตารางที่ 9      จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                      การดําเนินการคัดเลอืกบุคคลเขาทํางาน 
การคัดเลือก ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

8. โรงเรียนของทานดําเนินการอยางไรในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน   
     - ผูบริหารใชอํานาจตัดสินใจในการคัดเลือกในขอบเขตที่พึงกระทําได 39 38.24 
     - มีการกําหนดเกณฑและแนวทางในการคัดเลือกไวชัดเจน 30 29.41 
     - มีการจัดตั้งคณะกรรมการในการคัดเลือกบุคคลรวมกัน 28 27.45 
     - มอบหมายใหหมวดวิชาที่ตองการบุคคลดําเนินการคัดเลือกเอง 5 4.90 
               จากตารางที่ 9   แสดงวา โรงเรียนดําเนินการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน โดยผูบริหารใช
อํานาจตัดสินใจในการคัดเลือกในขอบเขตที่พึงกระทําได มากที่สุด รอยละ 38.24    รองลงมาคือ 
มีการกําหนดเกณฑและแนวทางในการคัดเลือกไวชัดเจน รอยละ 29.41  และนอยที่สุด คือ 
มอบหมายใหหมวดวิชาที่ตองการบุคคลดําเนินการคัดเลือกเอง  รอยละ 4.90 
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ตารางที่ 10    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                      เกณฑในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน 
การคัดเลือก ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

9. โรงเรียนของทานใชเกณฑใดในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน  
     (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

      - พิจารณาจากคุณวุฒิ บุคลิกภาพ และความสามารถ 68 66.67 
     - พิจารณาจากการทดสอบ การสัมภาษณ และการทดลองปฏิบัติงาน 61 59.80 
     - พิจารณาจากประวัติการทํางานและประสบการณการทํางาน 47 46.08 
     - พิจารณาเลื่อนตําแหนงจากบุคลากรในโรงเรียนที่มีคุณสมบัติ 
เหมาะสม 

16 15.69 

               จากตารางที่  10 แสดงวา โรงเรียนใชเกณฑในการคัดเลือกบุคคล โดยพิจารณาจาก
คุณวุฒิ บุคลิกภาพ และความสามารถ มากที่สุด รอยละ 66.67   รองลงมาคือ พิจารณาจากการ
ทดสอบ  การสัมภาษณ และการทดลองปฏิบัติงาน รอยละ 59.80  และนอยที่สุด คือ พิจารณา
เลื่อนตําแหนงจากบุคลากรในโรงเรียนที่มีคุณสมบัติเหมาะสม รอยละ  15.69 
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ตารางที่ 11      จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                        ขอควรคํานึงถึงในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน 
การคัดเลือก ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

10. ในการคัดเลือกบุคคลโรงเรียนของทานคํานึงถึงสิ่งใดเปนสําคัญ 
    (ตอบไดมากกวา 1ขอ) 

  

    - ความรูตรงตามสาขาวิชาที่ตองการ  62 60.78 
    - ความตองการของโรงเรียน 53 51.96 
    - ทักษะและความตั้งใจในการปฏิบัติงาน    44 43.14 
    - ปฏิภาณ ไหวพริบ การตัดสินใจ และการแกปญหา               39 38.24 
    - ระยะทางและระยะเวลาที่ใชในการเดินทางจากที่พักมาโรงเรียน 24 23.53 
    - การพัฒนาตนเองใหกาวหนา 22 21.57 
    - วุฒิภาวะ 21 20.59 
    - ประวัติการฝกอบรม สัมมนา ดูงาน 13 12.74 
    - พื้นเพเดิมและความเปนอยูในปจจุบัน 9 8.82 
    - ความคาดหวังของผูสมัครที่มีตอโรงเรียน 9 8.82 
    - ความคุนเคยสนิมสนม 4 3.92 
    - สถานศึกษาที่ผูสมัครสําเรจ็การศึกษา 3 2.94 
               จากตารางที่ 11 แสดงวา ในการคัดเลือกบุคลากร โรงเรียนไดคํานึงถึง การไดมาซึ่ง
บุคลากรที่มีความรูตรงตามสาขาวิชาที่ตองการ มากที่สุด รอยละ 60.78  รองลงมา คือ การได
บุคลากรตรงตามความตองการของโรงเรียน รอยละ 51.96  และนอยที่สุด คือ การคํานึงถึง
สถานศึกษาที่ผูสมัครสําเร็จการศึกษา  รอยละ 2.94 
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ตารางที่ 12     จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ  
                       วิธีการนําบุคคลเขาสูหนวยงาน 
การนําเขาสูหนวยงาน ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

11. เมื่อคัดเลือกบุคคลไดแลว โรงเรียนของทานนําบุคคลเขาสูหนวยงาน 
      โดยวิธีใด     (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

     - ผูบริหารแตละฝายและหัวหนางานแนะนําการปฏิบัติงานและ
รายละเอียดอื่น  

41 40.20 

     - แนะนําใหรูจักบุคคลในฝายตาง ๆ และสถานที่ตั้งของแตละฝาย 32 31.37 
     - แจกคูมือช้ีแจงระบบบริหารรวมทั้งระเบียบและกฎเกณฑตาง ๆ ของ 
โรงเรียนใหไปอาน 

28 27.45 

     - แจกเอกสารชี้แจงการปฏิบัติงานในตําแหนงและบทบาทหนาที่ที่ได 
รับผิดชอบอยางชัดเจน 

23 22.55 

     - จัดใหมีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม 11 10.78 
               จากตารางที่ 12  แสดงวา โรงเรียนไดดําเนินการนําบุคคลเขาสูหนวยงาน โดยผูบริหาร   
แตละฝายและหัวหนางานแนะนําการปฏิบัติงานและรายละเอียดอื่นๆมากที่สุด รอยละ 40.20 
รองลงมาคือ  แนะนําใหรูจักบุคคลในฝายตาง ๆ และสถานที่ตั้งของแตละฝาย  รอยละ 31.37  
และนอยที่สุด คือ จัดใหมีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม รอยละ  10.78 
 
ตารางที่ 13     จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                       การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานในตําแหนงตาง ๆ  
       การนําเขาสูหนวยงาน ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

12.  การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานในตําแหนงตาง ๆ โรงเรียนของทาน
คํานึง 
       ถึงสิ่งใดบาง    (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

    -  ความรูความสามารถ 58 56.86 
    -  ความถนัดและประสบการณ 37 36.27 
    - ความสมัครใจของบุคคล  29 28.43 
    - สาขาวิชาตรงกับตําแหนง 22 21.57 
    - แผนงานของโรงเรียนโดยจัดตามลําดับความสําคัญและความเรงดวน 21 20.59 
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ของงาน 
    - ความสนใจ 18 17.65 
               จากตารางที่ 13 แสดงวา โรงเรียนดําเนินการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานในตําแหนงตาง 
ๆ  โดยคํานึงถึงความรูความสามารถมากที่สุด   รอยละ  56.86  รองลงมาคือ  คํานึงถึงความถนัด
และประสบการณ  รอยละ 36.27  และที่คํานึงถึงนอยที่สุด คือ ความสนใจ  รอยละ 17.65 
 
 
ตารางที่ 14     จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกบั   

          การสงเสริมใหบุคลากรใหมปรับตัวเขากับหนวยงาน 
การนําเขาสูหนวยงาน ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

13. หลังจากนําบุคคลเขาสูหนวยงานแลว โรงเรียนของทานดําเนินการ
อยางไรที่จะชวย สงเสริมใหบุคลากรใหมสามารถปรับตัวเขากับหนวยงาน
ไดดียิ่งขึ้น   (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

     - ใหความรูในบทบาท หนาที่ ความรับผิดชอบใหชัดเจน 59 57.84 
     - แนะนําบุคลากรใหมกับบุคลากรทุกคนในโรงเรียน 57 55.88 
     - มอบหมายใหหัวหนาฝายแนะนําใหคําปรึกษาในการปฏิบัติงาน 41 40.20 
     - จัดครูพี่เลี้ยงคอยดูแล แนะนํา และชวยเหลือ    22 21.57 
     - จัดเสริมสรางบรรยากาศที่ทําใหเกิดความไววางใจ ความสามัคคี และ
ความเปนกันเอง  

17 16.67 

               จากตารางที่ 14  แสดงวา  โรงเรียนดําเนินการสงเสริมใหบุคลากรใหมสามารถปรับตัว
เขากับหนวยงาน โดยการใหความรูในบทบาท  หนาที่ ความรับผิดชอบใหชัดเจน  มากที่สุด  รอย
ละ 57.84  รองลงมาคือ  แนะนําบุคลากรใหมกับบุคลากรทุกคนในโรงเรียน  รอยละ 55.88  และ
นอย   ที่สุด คือ   จัดเสริมสรางบรรยากาศที่ทําใหเกิดความไววางใจ ความสามัคคี และความเปน
กันเอง    รอยละ 16.67 
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ตารางที่ 15     จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                       การติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

14. โรงเรียนของทานมีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
      ใหมหรือไม 

  

      - ไมมี 13 12.75 
      -  มี  89 87.25 
ถามี  ดําเนินการโดย n=89  
     - ใหผูรับมอบหมายติดตาม และรายงานการปฏิบัติงานเปนระยะ 35 39.00 
     - ผูบริหารตรวจสอบ ติดตามดวยตนเอง 31 34.83 
     - ใหหัวหนาสายวิชา หรือกลุมวิชาติดตามประเมินผลเอง 25 28.09 
     - จัดตั้งคณะกรรมการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน 7 7.86 
               จากตารางที่ 15 แสดงวา  โรงเรียนสวนใหญมีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรใหม  รอยละ  87.25   โรงเรียนดําเนินการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ใหมโดยใหผูรับมอบหมาย ติดตาม และรายงานการปฏิบัติงานเปนระยะ  มากที่สุด  รอยละ 39.00  
รอง ลงมาคือ ผูบริหารตรวจสอบ ติดตามดวยตนเอง รอยละ 34.83  และนอยที่สุด คือ จัดตั้ง
คณะกรรมการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน รอยละ 7.86 
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ตารางที่ 16     จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                       การดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

15.  โรงเรียนของทานดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลใน 
        ลักษณะใด   (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

       - จัดใหมีเกณฑประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสม 52 50.98 
       - มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบสม่ําเสมอ 34 33.33 
       - มีการชี้แจงวัตถุประสงค หลักเกณฑ วิธีการ เครื่องมือ และคณะ 
ผูประเมินใหทราบ 

28 27.45 

       - แจกคูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานใหบุคลากร 17 16.67 
               จากตารางที่ 16 แสดงวาโรงเรียนดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดย
การจัดใหมีเกณฑประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสม มากที่สุด รอยละ 50.98  รองลงมาคือ  มี
การประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบสม่ําเสมอ  รอยละ 33.33  และนอยที่สุด คือ แจก
คูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานใหบุคลากร  รอยละ 16.67 
 
ตารางที่ 17     จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                       การนําขอมูลการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

16. โรงเรียนนําขอมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานไปดําเนินการ 
       อยางไร   (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

      - แจงผลใหบุคลากรรับทราบเพื่อแกไขปรับปรุงขอบกพรอง    53 51.96 
     - ใชเปนขอมูลพื้นฐานในการกําหนดเปาหมายในการพัฒนาตอไป 41 40.20 
     - นําผลการประเมินมาใชประกอบการพิจารณาความดีความชอบ  32 31.37 
     - นําผลการประเมินไปประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง 29 28.43 
     - นําผลเก็บไวเปนความลับ 11 10.78 
     - นําผลการประเมินมาพิจารณาเลิกจางบุคคลที่ถูกประเมิน 9 8.82 
               จากตารางที่ 17 โรงเรียนไดนําผลการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช โดยแจงผลให
บุคลากรรับทราบเพื่อแกไขขอบกพรอง มากที่สุด  รอยละ 51.96  รองลงมาคือ ใชเปนขอมูล
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พื้นฐานในการกําหนดเปาหมายในการพัฒนาตอไป  รอยละ 40.20 และนอยที่สุด คือ นําผลการ
ประเมินมาพิจารณาคนเลิกจางบุคคลที่ถูกประเมิน  รอยละ 8.82 
 
ตารางที่ 18      จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                        การวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนา ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

17. โรงเรียนของทานมีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
       หรือไม 

  

      - ไมมี 24 23.53 
      -  มี  78 76.47 
ถามี  โรงเรียนทานดําเนินการพัฒนาบุคลากรอยางไร n=78  
     - นําความเคลื่อนไหวทางการศึกษาใหม ๆ มาดําเนินการพัฒนาให
บุคลากรเขาใจ และปฏิบัติ 

33 42.31 

     - นําสภาพปจจุบันที่เปนปญหาในโรงเรียนมากําหนดเปาหมาย
พัฒนา 

31 39.74 

     - จัดตั้งคณะกรรมการรับผิดชอบการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน
โดยเฉพาะ 

9 11.54 

     - ศึกษาขอมูลเปนรายบุคคลกอนกําหนดเปาหมายพัฒนา 5 6.41 
               จากตารางที่ 18 แสดงวา โรงเรียนสวนใหญมีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนา
บุคลากร  รอยละ 76.47    
               โรงเรียนดําเนินการพัฒนาบุคลากร  โดยการนําความเคลื่อนไหวทางการศึกษาใหม ๆ 
มาดําเนินการพัฒนาใหบุคลากรเขาใจและปฏิบัติมากที่สุด รอยละ 42.31 รองลงมา คือนําสภาพ
ปจจุบันที่เปนปญหาในโรงเรียนมากําหนดเปนเปาหมายพัฒนา รอยละ 39.74  และนอยที่สุด คือ  
ศึกษาขอมูลเปนรายบุคคลกอนกําหนดเปาหมายพัฒนา  รอยละ 6.41 
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ตารางที่ 19      จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                        วิธีการในการพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนา ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

18. โรงเรียนของทานจัดใหมีการพัฒนาบุคลากรโดยวิธีใดบาง  
      (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

      -  สงไปรวมประชุมสัมมนาทางวิชาการ 48 47.06 
      -  การฝกอบรม 42 41.18 
      -  การศึกษาตอ 31 30.40 
      -  จัดการประชุมสัมมนาขึ้นในโรงเรียนเอง  31 30.40 
      - การทัศนศึกษาดูงาน  30 29.41 
      -  การประชุมเชิงปฏิบัติการ 27 26.47 
      -  การปฐมนิเทศ 18 17.65 
      -  การวิจัย 10 9.80 
      - การสนับสนุนใหเขียนบทความทางวิชาการ   5 4.90 
 
               จากตารางที่ 19  แสดงวา โรงเรียนไดจัดใหมีการพัฒนาบุคลากร โดยการสงบคุลากรเขา
ไปรวมประชุมสัมมนาทางวิชาการ  มากที่สุด รอยละ 47.06   รองลงมาคือ การฝกอบรม  รอยละ  
41.18  และนอยที่สุด คือ การสนับสนุนใหเขียนบทความทางวิชาการ  รอยละ  4.90 
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ตารางที่ 20      จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                        การติดตามผลการพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนา ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

19.  โรงเรียนของทานมีการติดตามผลการพัฒนาบุคลากรหรือไม   
       -  ไมมี 15 14.71 
       -   มี    87 85.29 
ถามี ดําเนินการในลักษณะใด (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) n=87  
       -  ใหเสนอรายงานในที่ประชุม 52 59.77 
       -  ใหสรุปรายงานเสนอหัวหนาฝายและผูบริหาร  44 50.57 
       -  ใหจัดนิทรรศการเผยแพร 13 14.94 
       -  ใหเขียนรายงานในลักษณะพิมพเผยแพร 6 5.88 
               จากตารางที่ 20  แสดงวา โรงเรียนสวนใหญมีการติดตามผลการพัฒนาบคุลากร รอยละ 
85.29  โรงเรียนมีการดําเนินการติดตามผลการพัฒนาโดย ใหเสนอรายงานในที่ประชุม มากที่สุด 
รอยละ 59.77  รองลงมาคือ ใหสรุปรายงานเสนอหัวหนาฝายและผูบริหาร  รอยละ 50.57  และ
นอยที่สุด คือ ใหเขียนรายงานในลักษณะพิมพเผยแพร  รอยละ 5.88 
 
ตารางที่ 21      จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                        การจัดผลประโยชนเกื้อกูล 
คาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

20. โรงเรียนของทานไดดําเนินการอยางไรในการจัดผลประโยชนเกื้อกูล 
      นอกจากเงินเดือน (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

     - แจงรายละเอียดเกี่ยวกับสวัสดิการตาง ๆ ที่บุคลากรมีสิทธิไดรับให
ทราบ 

54 52.94 

     - จัดสวัสดิการตาง ๆ อยางเหมาะสมและเพียงพอกับความตองการ 35 34.31 
     - อํานวยความสะดวกใหบุคคลไดรับสวัสดิการอยางทั่วถึงและ
รวดเร็ว 

33 32.35 

     - เปดโอกาสใหบุคลากรใชความรูความสามารถสรางชื่อเสียงอยาง
เสมอภาค 

29 28.43 

     - อนุญาตใหหารายไดพิเศษที่ไมขัดตอวิชาชีพในโรงเรียน 27 26.47 
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               จากตารางที่ 21   แสดงวา  โรงเรียนมีการดําเนินการในการจัดการผลประโยชนเกื้อกูล
นอกเหนือจากเงินเดือน โดยการ แจงรายละเอียดเกี่ยวกับสวัสดิการตาง ๆ ที่บุคลากรมีสิทธิไดรับ
ใหทราบ  มากที่สุด   รอยละ  52.94  รองลงมาคือ  จัดสวัสดิการตาง ๆ อยางเหมาะสม และ
เพียงพอกับความตองการ  รอยละ  34.31  และนอยที่สุด คือ อนุญาตใหหารายไดพิเศษที่ไมขัดตอ   
วิชาชีพครูในโรงเรียน  รอยละ  26.47 
 
ตารางที่  22       จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                          การจัดคาตอบแทน 
คาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

21. โรงเรียนของทานจัดคาตอบแทนที่นอกเหนือจากเงินเดือนในเรื่องใด 
       บาง   (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

       - คาเดินทางในกรณีที่ตองไปประชุม สัมมนาไกล ๆ   54 52.94 
       - คาเบี้ยเลี้ยงในกิจกรรมตาง ๆ  44 43.14 
       - เงินชวยคาบุตร 37 36.27 
       - คารักษาพยาบาล 29 28.43 
       - เงินบําเหน็จบํานาญ 12 11.76 
       - คาเชาบาน 4 3.92 
               จากตารางที่  22  แสดงวา  โรงเรียนจัดคาตอบแทนที่นอกเหนือจากเงินเดือน ในเรื่อง
ของคาเดินทางในกรณีที่ตองไปประชุม สัมมนาไกล  ๆ มากที่สุด  รอยละ  52.94  รองลงมาคือ คา
เบี้ยเลี้ยงในกิจกรรมตาง ๆ รอยละ 43.14   และนอยที่สุด คือ คาเชาบาน  รอยละ 3.92 
 
ตารางที่  23    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                       ส่ิงจูงใจเพื่อใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
คาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

22. สิ่งจูงใจใดที่ทางโรงเรียนจัดใหมีเพื่อชวยใหเกิดขวัญและกําลังใจใน 
      การทํางาน  (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

     - เปดโอกาสใหเขาพบหรือปรึกษาหารือตลอดเวลา 58 56.86 
     - ยกยองชมเชยเมื่อบุคลากรทํางานดีและประสบความสําเร็จ 52 50.98 
     - ใหความเปนกันเอง  43 42.16 
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     - ใหสิ่งของหรือรางวัลตามโอกาสอันควร 41 40.20 
     - การพิจารณาความดีความชอบดวยความเปนธรรม     40 39.22 
     - จัดทุนสนับสนุนบุคลากรในการพัฒนาตนเอง เชน ศึกษาตอ, 
สัมมนา 

28 27.50 

     - จัดหองทํางานและเครื่องอํานวยความสะดวกตาง ๆ  17 16.67 
               จากตารางที่ 23  แสดงวา  โรงเรียนสรางแรงจูงใจเพื่อใหบุคลากรเกิดขวัญและกําลังใน
การทํางาน โดยการเปดโอกาสใหบุคลากรเขาพบหรือปรึกษาหารือตลอดเวลา  มากที่สุด รอยละ 
56.86  รองลงมาคือ ยกยองชมเชยเมื่อบุคลากรทํางานดีและประสบความสําเร็จ รอยละ 50.98  
และนอย    ที่สุด คือ จัดหองทํางานและเครื่องอํานวยความสะดวกตาง ๆ รอยละ 16.67 
 
ตารางที่ 24    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                      วิธีในการมอบหมายงาน 
การปฏิบัติงานตอเนื่อง ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

23. ผูบริหารใชวิธีใดในการมอบหมายงานที่ทําใหผูปฏิบัติมีความรูสึกอยาก
ทํางาน 
อยางตอเนื่อง 

  

     - พิจารณาถึงความรู ความสามารถ และประสบการณของบุคลากร 61 59.80 
     - พิจารณามอบหมายงานตามความเห็นของที่ประชุมคณะกรรมการ
บริหารโรงเรียน 

24 23.53 

     -  มอบหมายงานตามมติขอเสนอของบุคลากรทั้งโรงเรียน 14 13.73 
     - พิจารณามอบหมายใหผูใกลชิดสนิทสนม 3 2.94 
               จากตารางที่ 24 แสดงวา โรงเรียนใชวิธีการมอบหมายงานที่ทําใหผูปฏิบัติงานมี
ความรูสึกอยากทํางานอยางตอเนื่อง โดยพิจารณาถึงความรูความสามารถ และประสบการณของ
บุคลากร  มากที่สุด รอยละ59.80  รองลงมาคือ พิจารณามอบหมายงานตามความเห็นของที่
ประชุมคณะกรรมการบริหารโรงเรียน รอยละ 23.53 และนอยที่สุดคือ พิจารณามอบหมายใหผู
ใกลชิดสนิทสนม รอยละ 2.94 
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ตารางที่ 25   จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                      การทําใหเกิดความรูสึกอยากทํางานตอเนื่อง 
การปฏิบัติงานตอเนื่อง ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

24. โรงเรียนของทานกระทําอยางไรบางที่จะทําใหบุคลากรเกิดความรูสึก
อยากทํางาน อยางตอเนื่อง (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

      - ทําใหทุกคนรูสึกภูมิใจในงานที่ทํา 54 52.94 
      - มีการสื่อสารใหทราบอยางทั่วถึง  53 51.96 
      - ทําใหทุกคนยอมรับวัตถุประสงคของงาน 52 50.98 
      - ใหสิ่งตอบแทนที่เหมาะสม 49 48.04 
      - ทําใหผูรวมปฏิบัติงานเกิดความสามัคคีกลมเกลียว   48 47.06 
      - มีการนิเทศงานตามความจําเปน 47 46.08 
      - จัดใหมีบุคลากรปฏิบัติงานแทนทันทีที่บุคลากรเดิมไมสามารถ 
ปฏิบัติงานไดตามปกติ  

31 30.39 

               จากตารางที่ 25  แสดงวา โรงเรียนดําเนินการเพื่อทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกอยาก
ทํางานตอเนื่อง โดยทําใหทุกคนรูสึกภูมิในในงานที่ทํา มากที่สุด รอยละ 52.94  รองลงมาคอื มกีาร
สื่อสารใหทราบอยางทั่งถึง  รอยละ 51.96  และนอยที่สุดคือ จัดใหมีบุคลากรปฏิบัติงานแทนทนัที
ที่บุคลากรเดิมไมสามารถปฏิบัติงานไดตามปกติ  รอยละ 30.39 
 
ตารางที่ 26    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                       สาเหตุของการขาดงาน 
การปฏิบัติงานตอเนื่อง ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

25. การขาดงานของบุคลากรสวนใหญมาจากสาเหตุ (ตอบไดมากกวา 1 
ขอ) 

  

      - ลาปวย 34 33.33 
      - ลาพักผอน     33 32.35 
      - ลาคลอด 32 31.37 
      - ลากิจสวนตัว 29 28.43 
      - ลาศึกษาตอ 28 27.45 
      - ลาอุปสมบท  27 26.47 
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               จากตารางที่ 26   แสดงวา  บุคลากรขาดงานสวนใหญอันเนื่องมาจากสาเหตุลาปวย 
มากที่สุด  รอยละ 33.33   รองลงมาคือ ลาพักผอน  รอยละ 32.35   และนอยที่สุด คือ ลา
อุปสมบท  รอยละ 26.47 
ตารางที่  27    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                        การทําใหเกิดความรูสึกมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

26. โรงเรียนมีการจัดดําเนินการอยางไรที่ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึก 
       มั่นคงในการปฏิบัติงาน 

  

     - ผูบริหารใหคําปรึกษาปญหาตาง ๆ ตลอดเวลา 43 42.16 
     - บุคลากรทุกคนไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชาในการ 
ปฏิบัติงาน 

34 33.33 

     - เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นโดยปราศจากการเพงเล็ง 25 24.51 
               จากตารางที่ 27  แสดงวา โรงเรียนดําเนินการเพื่อใหบุคลากรเกิดความรูสึกมั่นคงในการ
ปฏิบัติงาน โดยผูบริหารใหคําปรึกษาปญหาตาง ๆ ตลอดเวลา  มากที่ สุด  รอยละ 42.16  
รองลงมาคือ บุคลากรทุกคนไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน  รอยละ 
33.33  และนอยที่สุด คือ เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นโดยปราศจากการเพงเล็ง  รอยละ 
24.51 
ตารางที่  28     จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                        การบริการดานสุขภาพอนามัย 
ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

27. โรงเรียนของทานไดจัดใหมีบริการดานสุขภาพอนามัยในลักษณะใด  
      (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

      - จัดสิ่งแวดลอมในโรงเรียนใหนาอยู 42 41.18 
     -  ทําประกันชีวิตใหกับบุคลากร 28 27.45 
     -  จัดกิจกรรมสงเสริมสุขภาพ เชน ออกกําลังกาย หรือแขงขันกีฬา  27 26.47 
     -  ทําประกันสุขภาพใหกับบุคลากร 15 14.70 
     -  ใหคารักษาพยาบาลเมื่อเจ็บปวย 14 13.73 
     -  ใหบริการตรวจสุขภาพประจําป   12 11.76 



 74

               จากตารางที่  28  แสดงวา โรงเรียนไดดําเนินการจัดใหบริการดานสุขภาพอนามัย โดย
การจัดสิ่งแวดลอมในโรงเรียนใหนาอยู  มากที่สุด  รอยละ 41.18  รองลงมาคือ จัดทําประกันชีวิต
ใหกับบุคลากร  รอยละ 27.45  และนอยที่สุดคือ  ใหบริการตรวจสุขภาพประจําป  รอยละ 11.76 
ตารางที่ 29    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบคุคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                        การจัดการเรื่องความปลอดภัยในโรงเรียน 
ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

28. โรงเรียนของทานมีการดําเนินการอยางไรในการจัดการเรื่องความ 
      ปลอดภัยภายในโรงเรียน (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

      - ตรวจสอบ ซอมแซมอาคารรวมทั้งหองประกอบตาง ๆ ที่อาจ
กอใหเกิดอันตราย 

44 43.14 

      - จัดระบบการจราจรใหเกิดความปลอดภัยภายในโรงเรียนและรอบ
โรงเรียน  

32 31.37 

      - จัดตั้งเครื่องปองกันอุบัติภัยตามจุดตาง ๆ ในโรงเรียน     31 30.39 
      - จัดยามรักษาความปลอดภัยดูแลทรัพยสินของโรงเรียน 21 20.59 
      - จัดระบบทางหนีไฟในอาคารเรียนกรณีเกิดเพลิงไหม 14 13.72 
               จากตารางที่ 29  แสดงวา โรงเรียนดําเนินการเรื่องความปลอดภัยในโรงเรียน โดยการ
ตรวจสอบ ซอมแซมอาคารรวมทั้งหองประกอบตาง ๆ ที่อาจกอใหเกิดอันตราย  มากที่สุด รอยละ 
43.14  รองลงมาคือ  จัดระบบการจราจรใหเกิดความปลอดภัยภายในโรงเรียนและรอบ ๆ โรงเรียน 
รอยละ 31.37  และนอยที่สุด คือ จัดระบบทางหนีไฟในอาคารเรียนกรณีเกิดเพลิงไหม  รอยละ 
13.72 
 
ตารางที่ 30    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                       การดําเนินการเพื่อลดปญหาความขัดแยงทางดานบุคคล 
การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

29. โรงเรียนของทานมีการดําเนินการเพื่อลดปญหาความขัดแยงดาน
บุคคล 
      อยางไร  

  

       - จัดประชุมบุคลากรเปนประจําทุกเดือน 37 36.27 
      - เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นโดยตรง 30 29.41 
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      -  จัดจํานวนชั่วโมงสอน และชั่วโมงทํางานพิเศษอื่นๆ อยางยุติธรรม 19 18.63 
      - ประชุมหัวหนาฝายบริหารทุกสัปดาห 9 8.82 
      - จัดตูรับความคิดเห็น 7 6.86 
               จากตารางที่  30  แสดงวา โรงเรียนไดมีการดําเนินการเพื่อลดปญหาความขัดแยงดาน
บุคคล โดยการจัดประชุมบุคลากรเปนประจําทุกเดือน มากที่สุด รอยละ 36.27  รองลงมาคือ   
เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นโดยตรง  รอยละ 29.41  และนอยที่สุด คือ จัดตูรับความคิดเห็น 
รอยละ 6.86  
ตารางที่ 31    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                       วิธีดําเนินการไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล 
การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

30. โรงเรียนของทานมีวิธีดําเนินการไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคลอยางไร   
      - ใหบุคคลที่มีปญหาเขาพบผูบริหารโดยตรง 49 48.04 
     - ใหหัวหนาฝายที่บุคลากรมีปญหาจัดการไกลเกลี่ยขอขัดแยง 21 20.59 
      - ใหบุคลากรที่มีปญหารวมกันแกไขเอง 18 17.65 
      - จัดตั้งคณะกรรมการรวมกันแกไขปญหาโดยเฉพาะ 14 13.73 
รวม 102 100.00 
               จากตารางที่ 31  แสดงวา โรงเรียนมีวิธีดําเนินการไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล โดยให
บุคคลที่มีปญหาเขาพบผูบริหารโดยตรง  มากที่สุด  รอยละ 48.04  รองลงมาคือ  ใหหัวหนาฝายที่
บุคลากรมีปญหาจัดการไกล เกลี่ยขอขัดแยง   รอยละ  20.59  และนอยที่ สุด  คือ   จัดตั้ ง
คณะกรรมการรวมกันแกไขปญหาโดยเฉพาะ  รอยละ 13.73 
 
ตารางที่ 32    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                       ปญหาที่เกิดขึ้นในโรงเรียน 
การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

31. ปญหาการบริหารงานที่เกิดขึ้นในโรงเรียนของทานเปนปญหาดานใด
มากที่สุด 

  

      - ปญหาดานบุคคล 41 40.20 
      - ปญหาดานวิชาการ  17 16.67 
      - ปญหาดานอาคารสถานที่ 14 13.73 
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      - ปญหาดานบริการอํานวยความสะดวก 12 11.76 
     -  ปญหาดานธุรการ-การเงิน     9 8.82 
     -  ปญหาดานความสัมพันธกับชุมชน 8 7.84 
     -  ปญหาดานกิจการนักเรียน 1 0.98 
               จากตารางที่ 32  แสดงวา โรงเรียนมีปญหาดานบุคคล มากที่สุด  รอยละ 40.20  
รองลงมาคือ ปญหาดานวิชาการ  รอยละ 16.67 และนอยที่สุด คือ ปญหาทางดานกิจการนักเรียน  
รอยละ 0.98 
ตารางที่ 33     จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                        การใหบริการขอมูลขาวสาร 
การใหบริการขอมูลขาวสาร ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

32. โรงเรียนของทานจัดทําบันทึกขอมูลเกี่ยวกับโรงเรียนและบุคคลให 
      ทันสมัยในดานใดบาง (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

      - ทะเบียนประวัติบุคลากร 41 40.20 
      - บันทึกการลาปวย ขาดงาน 37 36.27 
      - นโยบาย วัตถุประสงค และกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน 32 31.37 
      - ขอมูลขาวสารเกี่ยวกับความกาวหนาทางการศึกษา 28 25.49 
      - เงินเดือนและการเลื่อนขั้นตําแหนง 25 24.51 
      - การพิจารณาความดีความชอบเปนกรณีพิเศษ  18 17.65 
               จากตารางที่ 33  แสดงวา  โรงเรียนไดมีการบันทึกขอมูลเกี่ยวกับโรงเรียนและบุคคลให
ทันสมัยในดานทะเบียนประวัติบุคลากร  มากที่สุด  รอยละ 40.20  รองลงมาคือ บันทึกการลาปวย 
ขาดงาน  รอยละ 36.27  และนอยที่สุดคือ การพิจารณาความดีความชอบเปนกรณีพิเศษ  รอยละ 
17.65 
ตารางที่ 34    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                       การใชและการเก็บรักษาขอมูลบุคลากร                     
    การใหบริการขอมูลขาวสาร ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

33. โรงเรียนของทานไดดําเนินการใชและเก็บรักษาขอมูลเกี่ยวกับบุคลากร
3 
      ไวในลักษณะใด 

  

      - ใหบุคลากรใชขอมูลไดตลอดเวลาตามตองการ 38 37.25 
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     - มีการควบคุมการใชขอมูลสําหรับผูมีอํานาจในการเผยแพรเทานั้น 29 28.43 
     - เฉพาะบุคคลที่เปนเจาของขอมูลสามารถตรวจสอบไดตลอด 27 26.47 
     - ไมมีการเผยแพรขอมูลที่เปนปญหาทางจรรยาบรรณใหรับรู 8 7.84 
               จากตารางที่ 34 แสดงวา โรงเรียนไดมีการใชและเก็บรักษาขอมูลบุคลากร  โดยให
บุคลากรใชขอมูลไดตลอดเวลาตามความตองการ มากที่สุด รอยละ 37.25  รองลงมาคือ มีการ
ควบคุมการใชขอมูลสําหรับผูมีอํานาจในการเผยแพรเทานั้น  รอยละ  28.43  และนอยที่สุด คือ ไม
มีการเผยแพรขอมูลที่เปนปญหาทางจรรยาบรรณใหรับรู  รอยละ 7.84 
ตารางที่ 35     จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                        วิธีการสื่อสารถึงบุคลากรในโรงเรียน 
การใหบริการขอมูลขาวสาร ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

34. โรงเรียนของทานมีวิธีการสื่อสารถึงบุคลากรในโรงเรียนอยางไร  
       (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

      - ทําหนังสือเวียนเพื่อส่ือสาร 54 52.94 
     - สื่อสารโดยตรงจากผูบริหารถึงบุคลากรในการประชุม  37 36.27 
     - สื่อสารโดยตรงจากบุคลากรถึงผูบริหาร โดยการเขาพบเปนการสวนตัว 31 30.39 
     - สื่อสารโดยตรงระหวางบุคลากรดวยกัน 28 27.45 
     - ติดประกาศขอมูลขาวสารแจงใหทราบ     21 20.59 
     - ติดตอทางโทรศัพทภายใน 18 17.64 
               จากตารางที่ 35  แสดงวา  โรงเรียนไดมีการสื่อสารถึงบุคลากร โดยทําหนังสือเวียนเพื่อ  
สื่อสาร มากที่สุด รอยละ 52.94  รองลงมาคือ  สื่อสารโดยตรงจากผูบริหารถึงบุคลากรในการ
ประชุม  รอยละ 36.27  และนอยที่สุด คือ ติดตอทางโทรศัพทภายใน  รอยละ 17.64 
 

2.1 ผลการวิเคราะหสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษาของครูผูสอน 
ตารางที่  36   แสดงจํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 

         การจัดทําแผนกําลังคน 
การวางแผนกําลังคน ความถี่ 

N=320 
ร อ ย
ละ 

1.  โรงเรียนของทานมีการจัดทําแผนกําลังคนหรือไม   
     - ไมมี 45 14.06 
     -  มี 275 85.94 
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ถามี โรงเรียนของทานจัดทําแผนกําลังคนดานใดบาง (ตอบไดมากกวา 1 
ขอ) 

n=275  

      - การวางแผนเพื่อพัฒนากําลังคนในระยะเวลาตาง ๆ  124 45.09 
      - จํานวนกําลังคนที่ขาดแคลนในแตละกลุมหรือฝายตาง ๆ ของโรงเรียน 79 28.73 
      - การคาดคะเนความตองการกําลังคนในโรงเรียนไวลวงหนา 58 21.09 
      -  แหลงกําลังคนจากสถาบันผลิตครูตาง ๆ  41 14.91 
               จากตารางที่ 36   แสดงวาครูสวนใหญเห็นวาโรงเรียนมีการวางแผนการจัดทํากําลังคน 
รอยละ 85.94  และโรงเรียนไดจัดทําแผนกําลังคนเพื่อพัฒนากําลังคนในระยะเวลาตาง ๆ มาก
ที่สุด   รอยละ 45.09   รองลงมาคือ ในดานจํานวนกําลังคนที่ขาดแคลนในแตละกลุมหรือฝายตาง 
ๆ ของโรงเรียน รอยละ 28.73  และนอยที่สุด คือ แหลงกําลังคนจากสถาบันผลิตครูตาง ๆ รอยละ 
14.91 
ตารางที่  37    แสดงจํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                        ประเภทของแผนกําลังคน 
ดานการวางแผนกําลังคน ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

2.  แผนกําลังคนที่จัดขึ้นเปนแผนประเภทใด   
     - แผนปฏิบัติการ 1- 2  ป   126 39.38 
     - แผนพัฒนา 5 ป  108 33.75 
     - แผนยุทธศาสตรมากกวา 5 ปข้ึนไป    86 26.88 
               จากตารางที่ 37  แสดงวา ครูเห็นวาโรงเรียนมีการจัดทําแผนแผนปฏิบัติการ 2 ป มาก
ที่สุด รอยละ 39.38  รองลงมาคือ แผนพัฒนา  5 ป   รอยละ  33.75   และนอยที่สุด คือ แผน
ยุทธศาสตรมากกวา 5 ปขึ้นไป  รอยละ  26.88 
 
ตารางที่  38    แสดงจํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 

          ขอมลูในการวางแผนกําลังคน 
การวางแผนกําลังคน ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

3.  โรงเรียนของทานวางแผนกําลังคนโดยพิจารณาจากขอมูลใด 
       (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)  

  

     - คุณสมบัติที่ตองการ เชน วุฒิทางการศึกษา  132 41.25 
     - ความจําเปนในแตละหมวดวิชา และรายวิชาที่เปดสอน  118 36.88 
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     - อัตราสวนจํานวนครูตอจํานวนนักเรียน    64 20.00 
     - แผนการขยายงานใหมากขึ้นในอนาคต 47 14.69 
               จากตารางที่ 38  แสดงวา ครูเห็นวาขอมูลที่โรงเรียนนํามาใชพิจารณาประกอบในการ
วางแผนกําลังคนมากที่สุด คือ ขอมูลเกี่ยวกับคุณสมบัติที่ตองการ เชน วุฒิทางการศึกษา รอยละ 
41.25  รองลงมาคือ ขอมูลเกี่ยวกับความจําเปนในแตหมวดวิชา และรายวิชาที่เปดสอน รอยละ 
36.88   และนอยที่สุด คือ ขอมูลเกี่ยวกับแผนการขยายงานใหมากขึ้นในอนาคต    รอยละ 14.69 
ตารางที่  39    แสดงจํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                        อัตรากําลังคน 
การวางแผนกําลังคน ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

4.  ปจจุบันโรงเรียนของทานมีอัตรากําลังที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่ทํา 
     หรือไม 

  

     - เหมาะสม 205 64.06 
     - ไมเหมาะสม 115 35.94 
ถาไมเหมาะสม   เปนเพราะ n=115  
      - ใชคนผิดบทบาทหนาที่ 74 64.35 
      - ปริมาณงานมากกวากําลังคน 38 33.04 
      -  กําลังคนมากกวาปริมาณงาน 13 11.30 
               จากตารางที่ 39  แสดงวา ครูสวนใหญเห็นวาโรงเรียนมีความอัตรากําลังที่เหมาะสมกับ
ปริมาณงานที่ทํา รอยละ 64.06  สวนครูที่ตอบวาไมเหมาะสมนั้น สวนใหญใหเหตุผลวา ใชคนผิด
บทบาทหนาที่  รอยละ 64.35  รองลงมาคือ ปริมาณงานมากกวากําลังคน  รอยละ 33.04  และ
นอยที่สุด คือ กําลังคนมากกวาปริมาณงาน รอยละ 11.30 
 
ตารางที่ 40    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                       วิธีดําเนินการสรรหาบุคคล 
การสรรหา ความถี่ 

N=32
0 

รอยละ 

5.  โรงเรียนของทานดําเนินการสรรหาโดยวิธีใด (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)   
     - ติดประกาศรับสมัครบุคคลที่โรงเรียน 108 33.75 
     - เปลี่ยนตําแหนงบุคลากรที่มีความสามารถในโรงเรียนขึ้นมาแทน 96 30.00 
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     - ประกาศผานสื่อมวลชนหลาย ๆ ประเภท 83 25.94 
     - ติดตอกับสถาบันที่ผลิตบุคลากรทางการศึกษาโดยตรง 71 22.19 
     - ติดประกาศรับสมัครบุคคลที่สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 44 13.75 
     - โรงเรียนไปคัดเลือกจากใบสมัครงานตามสํานักงานจัดหางาน 39 12.19 
               จากตารางที่  40   แสดงวา  ครูเห็นวาโรงเรียนดําเนินการสรรหาบุคคล โดยการติด
ประกาศรับสมัครบุคคลที่โรงเรียน มากที่สุด  รอยละ 33.75  รองลงมาคือ  เปลี่ยนตําแหนง
บุคลากรที่มีความสามารถในโรงเรียนขึ้นมาแทน รอยละ 30.00  และนอยที่สุด คือ โรงเรียนไป
คัดเลือกจากใบสมัครงานตามสํานักงานจัดหางาน   รอยละ 12.19 
ตารางที่  41    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                        กระบวนการสรรหาบุคคล 
การสรรหา ความถี่ 

N=32
0 

รอยละ 

6.  โรงเรียนของทานมีกระบวนการสรรหาบุคคลหรือไม     
     - ไมมี  34 10.63 
     -  มี 286 89.38 
ถามีโรงเรียนของทานดําเนินการอยางไร (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) n=286  
     - มีการกําหนดตําแหนงงาน หนาที่ความ   รับผิดชอบ และคุณสมบัติของ
บุคคลที่จะสรรหา 

104 36.36 

     - มีการพัฒนาคุณภาพบุคลากรภายในใหมีความสามารถเหมาะสมกับ
ตําแหนงที่วาง 

86 30.07 

     - มีนโยบายในการสรรหาบุคคลเขียนเปนลายลักษณอักษร 59 20.63 
     - มีคณะกรรมการสรรหาบุคคลดําเนินการ 37 12.94 
     - มีการกําหนดสิ่งจูงใจ เชน สวัสดิการ ทุนการศึกษาตอ เพื่อจูงใจใหคน
มาสมัครงาน 

12 4.20 

               จากตารางที่ 41  แสดงวา ครูสวนใหญเห็นวาโรงเรียนมีกระบวนการสรรหาบุคคล รอย
ละ 89.38 และสวนมากดําเนินการโดยการกําหนดตําแหนงงาน หนาที่ความรับผิดชอบ และ
คุณสมบัติของบุคคลที่จะสรรหา รอยละ 36.36  รองลงมาคือ มีการพัฒนาคุณภาพบุคลากร
ภายในใหมีความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงที่วาง รอยละ 30.07  และนอยที่สุด คือ มีการ
กําหนดสิ่งจูงใจ เชน สวัสดิการ ทุนการศึกษาตอเพื่อจูงใจใหคนมาสมัครงาน  รอยละ 4.20 
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ตารางที่  42   จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                       การสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุในตําแหนงที่วาง 
การสรรหา ความถี่ 

N=32
0 

รอยละ 

7.  โรงเรียนของทานมีการสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุในตําแหนงที่วางอยางไร   
     - สรรหาจากบุคคลภายนอกที่มีคุณสมบัติเหมาะสม 140 43.75 
     - เลื่อนบุคลากรภายในโรงเรียนที่มีคุณสมบัติเหมาะสมขึ้นดํารงตําแหนง    138 43.13 
     - พัฒนาบุคลากรในโรงเรียนใหมีคุณสมบัติตรงกับตําแหนงที่วางเพื่อ
บรรจุเขาทํางาน  

29 9.06 

     - รวมมือกับโรงเรียนอื่น ๆ ในการแสวงหาบุคคล 13 4.06 
               จากตารางที่ 42  แสดงวา ครูเห็นวาโรงเรียนดําเนินการสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุใน
ตําแหนงที่วาง โดยการสรรหาบุคคลภายนอกที่มีคุณสมบัติเหมาะสม มากที่สุด รอยละ 43.75  
รองลงมาคือ เลื่อนบุคลากรภายในโรงเรียนที่มีคุณสมบัติเหมาะสมขึ้นดํารงตําแหนง รอยละ 
43.139  และ รวมมอืกับโรงเรียนอื่นๆ ในการแสวงหาบุคคล รอยละ 4.06 
ตารางที่  43    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                        การดําเนินการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน 
การคัดเลือก ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

8.  โรงเรียนของทานดําเนินการอยางไรในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน   
       - ผูบริหารใชอํานาจตัดสินใจในการคัดเลือกในขอบเขตที่พึงกระทําได 111 34.69 
      - มีการจัดตั้งคณะกรรมการในการคัดเลือกบุคคลรวมกัน 88 27.50 
     - มีการกําหนดเกณฑและแนวทางในการคัดเลือกไวชัดเจน 85 25.56 
     - มอบหมายใหหมวดวิชาที่ตองการบุคคลดําเนินการคัดเลือกเอง 36 11.25 
               จากตารางที่ 43 แสดงวา ครูเห็นวาโรงเรียนดําเนินการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน โดย
ผูบริหารใชอํานาจตัดสินใจในการคัดเลือกในขอบเขตที่พึงกระทําได มากที่สุด รอยละ 34.69  
รองลงมาคือ        มีการจัดตั้งคณะกรรมการในการคัดเลือกบุคคลรวมกัน  รอยละ 25.70  และ
นอยที่สุด คือ มอบหมายใหหมวดวิชาที่ตองการบุคคลดําเนินการคัดเลือกเอง รอยละ 11.25 
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ตารางที่  44    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                        เกณฑในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน 
การคัดเลือก ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

9.  โรงเรียนของทานใชเกณฑใดในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน  
      (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

      - พิจารณาจากคุณวุฒิ บุคลิกภาพ และความสามารถ 106 33.13 
     - พิจารณาจากการทดสอบ การสัมภาษณ และการทดลองปฏิบัติงาน 103 32.19 
     - พิจารณาจากประวัติการทํางานและประสบการณการทํางาน 99 30.94 
     - พิจารณาเลื่อนตําแหนงจากบุคลากรในโรงเรียนที่มีคุณสมบัติเหมาะสม 32 30.94 
               จากตารางที่  44 แสดงวา ครูเห็นวาโรงเรียนใชเกณฑในการคัดเลือกบุคล โดยพิจารณา
จากคุณวุฒิ บุคลิกภาพ และความสามารถ มากที่สุด รอยละ 33.13  รองลงมาคือ พิจารณาจาก
การทดสอบ    การสัมภาษณ และการทดลองปฏิบัติงาน รอยละ 32.19  และนอยที่สุด คือ 
พิจารณาจากประวัติการทํางานและประสบการณทํางาน  และพิจารณาเลื่อนตําแหนงจาก
บุคลากรในโรงเรียนที่มีคุณสมบัติเหมาะสม รอยละ  30.94 
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ตารางที่ 45    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                        ขอควรคํานึงถึงในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน 
การคัดเลือก ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

10. ในการคัดเลือกบุคคลโรงเรียนของทานคํานึงถึงสิ่งใดเปนสําคัญ 
     (ตอบไดมากกวา 1ขอ) 

  

    - ความรูตรงตามสาขาวิชาที่ตองการ  168 52.50 
    - ความตองการของโรงเรียน 161 50.31 
    - ทักษะและความตั้งใจในการปฏิบัติงาน    151 47.19 
    - ประวัติการฝกอบรม สัมมนา ดูงาน 79 24.69 
    - ปฏิภาณ ไหวพริบ การตัดสินใจ และการแกปญหา               76 23.75 
    - การพัฒนาตนเองใหกาวหนา 58 18.13 
    - วุฒิภาวะ 34 10.63 
    - ระยะทางและระยะเวลาที่ใชในการเดินทางจากที่พักมาโรงเรียน 26 8.13 
    - ความคุนเคยสนิมสนม 26 8.13 
    - ความคาดหวังของผูสมัครที่มีตอโรงเรียน 24 7.50 
    - สถานศึกษาที่ผูสมัครสําเร็จการศึกษา 18 5.63 
    - พื้นเพเดิมและความเปนอยูในปจจบุัน 12 3.75 
               จากตารางที่ 45  แสดงวา ครูเห็นวาในการคัดเลือกบุคลากร โรงเรียนไดคํานึงถึง ความรู
ตรงตามสาขาวิชาที่ตองการ มากที่สุด รอยละ 52.50  รองลงมา คือ ความตองการของโรงเรียน 
รอยละ 50.31  และนอยที่สุด คือ   พื้นเพเดิมและความเปนอยูในปจจุบัน   รอยละ 3.75 
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ตารางที่  46    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ  
                       วิธีการนําบุคคลเขาสูหนวยงาน 
การนําเขาสูหนวยงาน ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

11. เมื่อคัดเลือกบุคคลไดแลว โรงเรียนของทานนําบุคคลเขาสูหนวยงาน
โดยวิธีใด  (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

     - ผูบริการแตละฝายและหัวหนางานแนะนําการปฏิบัติงานและ
รายละเอียดอื่น ๆ  

107 33.44 

     - แนะนําใหรูจักบุคคลในฝายตาง ๆ และสถานที่ตั้งของแตละฝาย 96 30.00 
    - แจกคูมือชี้แจงระบบบริหารรวมทั้งระเบียบและกฎเกณฑตาง ๆ ของ
โรงเรียนให 
ไปอาน 

74 23.13 

     - แจกเอกสารชี้แจงการปฏิบัติงานในตําแหนงและบทบาทหนาที่ที่ได
รับผิดชอบอยางชัดเจน 

48 15.00 

     - จัดใหมีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม 46 14.38 
               จากตารางที่  46  แสดงวา ครูเห็นวาโรงเรียนไดดําเนินการนําบุคคลเขาสูหนวยงาน โดย
ผูบริหารแตละฝายและหัวหนางานแนะนําการปฏิบัติงานและรายละเอียดอื่นๆมากที่สุด รอยละ 
33.44   รองลงมาคือ  แนะนําใหรูจักบุคคลในฝายตาง ๆ และสถานที่ตั้งของแตละฝาย  รอยละ 
30.00 และนอยที่สุด คือ จัดใหมีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม รอยละ 14.38 
ตารางที่ 47    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                       การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานในตําแหนงตาง ๆ  
       การนําเขาสูหนวยงาน ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

12.  การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานในตําแหนงตาง ๆ โรงเรียนของทาน
คํานึงถึงสิ่ง 
ใดบาง    (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

     -  ความรูความสามารถ 125 39.06 
     - ความถนัดและประสบการณ 103 32.19 
     - สาขาวิชาตรงกับตําแหนง 56 17.50 
     - ความสมัครใจของบุคคล  52 16.25 
     - ความสนใจ 27 8.44 
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     - แผนงานของโรงเรียนโดยจัดตามลําดับความสําคัญและความเรงดวน
ของงาน 

17 5.31 

               จากตารางที่ 47 แสดงวา ครูเห็นวาโรงเรียนดําเนินการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานใน
ตําแหนงตาง ๆ  โดยคํานึงถึงความรูความสามารถมากที่สุด  รอยละ  39.06  รองลงมาคือ  ความ
ถนัดและประสบการณ  รอยละ 32.191  และนอยที่สุด คือ  แผนงานของโรงเรียนโดยจัด
ตามลําดับความสําคัญและความเรงดวนของงาน รอยละ  5.31 
 
ตารางที่  48   จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 

          การสงเสริมใหบุคลากรใหมปรับตัวเขากับหนวยงาน 
การนําเขาสูหนวยงาน ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

13. หลังจากนําบุคคลเขาสูหนวยงานแลว โรงเรียนของทานดําเนินการ
อยางไรที่จะชวยสงเสริมใหบุคลากรใหมสามารถปรับตัวเขากับหนวยงานได
ดียิ่งขึ้น   (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

  - ใหความรูในบทบาท หนาที่ ความรับผิดชอบใหชัดเจน 117 36.56 
  - แนะนําบุคลากรใหมกับบุคลากรทุกคนในโรงเรียน 74 23.13 
  - มอบหมายใหหัวหนาฝายแนะนําใหคําปรึกษาในการปฏิบัติงาน 61 19.06 
  -จัดเสริมสรางบรรยากาศที่ทําใหเกิดความไววางใจ ความสามัคคี และ
ความเปนกันเอง  

56 17.50 

  - จัดครูพี่เลี้ยงคอยดูแล แนะนํา และชวยเหลือ    27 8.44 
               จากตารางที่ 48  แสดงวา ครูเห็นวาโรงเรียนดําเนินการสงเสริมใหบุคลากรใหมสามารถ
ปรับตัวเขากับหนวยงาน โดยการใหความรูในบทบาท  หนาที่ ความรับผิดชอบใหชัดเจนมากที่สุด  
รอยละ 36.56  รองลงมาคือ  แนะนําบุคลากรใหมกับบุคลากรทุกคนในโรงเรียน  รอยละ 23.13  
และนอยที่สุด คือ จัดครูพี่เลี้ยงคอยดูแล แนะนํา และชวยเหลือ  รอยละ 8.44 
ตารางที่  49   จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                        การติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค ว ามถี่

N=320 
รอยละ 

14. โรงเรียนของทานมีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ใหมหรือไม 

  

      - ไมมี 52 16.25 



 86

      - มี  268 83.75 
ถามี  ดําเนินการโดย N=268  
     - ใหผูรับมอบหมายติดตาม และรายงานการปฏิบัติงานเปนระยะ 106 39.55 
     - ใหหัวหนาสายวิชา หรือกลุมวิชาติดตามประเมินผลเอง 105 39.18 
     - ผูบริหารตรวจสอบ ติดตามดวยตนเอง 41 15.30 
     - จัดตั้งคณะกรรมการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน 16 5.97 
               จากตารางที่ 49 แสดงวา ครูสวนใหญเห็นวาโรงเรียนมีการติดตามประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรใหม รอยละ 83.75 และโรงเรียนสวนใหญดําเนินการ โดยใหผูรับ
มอบหมายติดตาม และรายงานการปฏิบัติงานเปนระยะ  มากที่สุด  รอยละ 39.55  รองลงมาคือ  
ใหหัวหนาสายวิชา หรือกลุมวิชาติดตามประเมินผลเอง  รอยละ 39.18  และนอยที่สุด คือ จัดตั้ง
คณะกรรมการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน รอยละ 5.97 
ตารางที่  50    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                       การดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

15.  โรงเรียนของทานดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลใน 
ลักษณะใด   (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

    - จัดใหมีเกณฑประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสม 104 32.50 
    - มีการชี้แจงวัตถุประสงค หลักเกณฑ วิธีการ เครื่องมือ และคณะผู
ประเมินใหทราบ 

92 28.75 

    - มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบสม่ําเสมอ 86 26.88 
    - แจกคูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานใหบุคลากร 51 15.94 
               จากตารางที่ 50  แสดงวา ครูเห็นวาโรงเรียนดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร  โดยการจัดใหมีเกณฑประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมมากที่สุด รอยละ 32.50  
รองลงมาคือ   มีการชี้แจงวัตถุประสงค หลักเกณฑ วิธีการ เครื่องมือ และคณะผูประเมินใหทราบ
รอยละ 28.75   และนอยที่สุด คือ แจกคูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานใหบุคลากร  รอยละ 
15.94 
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ตารางที่  51   จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                       การนําขอมูลผลการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

16. โรงเรียนนําขอมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานไปดําเนินการ
อยางไร  
(ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

      - แจงผลใหบุคลากรรับทราบเพื่อแกไขปรับปรุงขอบกพรอง    96 30.00 
     - ใชเปนขอมูลพื้นฐานในการกําหนดเปาหมายในการพัฒนาตอไป 71 22.19 
     - นําผลการประเมินมาใชประกอบการพิจารณาความดีความชอบ  69 21.56 
     - นําผลการประเมินไปประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง 47 14.69 
     - นําผลเก็บไวเปนความลับ 36 11.25 
     - นําผลการประเมินมาพิจารณาเลิกจางบุคคลที่ถูกประเมิน 21 6.56 
               จากตารางที่  51  ครูเห็นวาโรงเรียนไดนําผลการประเมินไปใช โดยแจงผลใหบุคลากร    
รับทราบเพื่อแกไขขอบกพรองมากที่สุด รอยละ 30.00 รองลงมาคือ ใชเปนขอมูลพื้นฐานในการ
กําหนดเปาหมายในการพัฒนาตอไป  รอยละ 22.19 และนอยที่สุด คือนําผลการประเมินมา
พิจารณาเลิกจางบุคคลที่ถูกประเมิน  รอยละ 6.56 
 
ตารางที่   52    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                        การวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนา ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

17. โรงเรียนของทานมีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
      หรือไม 

  

       - ไมมี 42 13.13 
       -  มี  278 86.87 
ถามี  โรงเรียนทานดําเนินการพัฒนาบุคลากรอยางไร n=278  
      - นําความเคลื่อนไหวทางการศึกษาใหม ๆ มาดําเนินการพัฒนาให
บุคลากรเขาใจและปฏิบัติ 

107 38.49 

      - นําสภาพปจจุบันที่เปนปญหาในโรงเรียนมากําหนดเปาหมาย
พัฒนา 

102 36.69 
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      - จัดตั้งคณะกรรมการรับผิดชอบการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน
โดยเฉพาะ 

58 20.86 

      - ศึกษาขอมูลเปนรายบุคคลกอนกําหนดเปาหมายพัฒนา 11 3.96 
               จากตารางที่  52  แสดงวา ครูสวนใหญเห็นวาโรงเรียนมีการวิเคราะหความจําเปนใน
การพัฒนาบุคลากร  รอยละ 86.87  
               โรงเรียนดําเนินการพัฒนาบุคลากร โดยการนําความเคลื่อนไหวทางการศึกษาใหม ๆ มา
ดําเนินการพัฒนาใหบุคลากรเขาใจและปฏิบัติ มากที่สุด รอยละ 38.49 รองลงมาคือ นําสภาพ
ปจจุบันที่เปนปญหาในโรงเรียนมากําหนดเปนเปาหมายพัฒนา  รอยละ 36.69  และนอยที่สุด คือ  
ศึกษาขอมูลเปนรายบุคคลกอนกําหนดเปาหมายพัฒนา  รอยละ 3.96 
ตารางที่  53     จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                        วิธีการในการพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนา ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

18. โรงเรียนของทานจัดใหมีการพัฒนาบุคลากรโดยวิธีใดบาง  
      (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

        -  การฝกอบรม 112 35.00 
       -  จัดการประชุมสัมมนาขึ้นในโรงเรียนเอง  91 28.44 
       -  การประชุมเชิงปฏิบัติการ 88 27.50 
       -  การศึกษาตอ 87 27.19 
       -  สงไปรวมประชุมสัมมนาทางวิชาการ 86 26.88 
       -  การทัศนศึกษาดูงาน  84 26.25 
       -  การปฐมนิเทศ 42 13.13 
       -  การสนับสนุนใหเขียนบทความทางวิชาการ   22 6.88 
       -  การวิจัย 19 5.94 
 
               จากตารางที่ 53  แสดงวา ครูเห็นวาโรงเรียนไดจัดใหมีการพัฒนาบุคลากร โดยการสง
บุคลากรเขาไปรวมฝกอบรม  มากที่สุด  รอยละ  35.00  รองลงมาคือ  การประชุมสัมมนาขึ้นใน   
โรงเรียนเอง    รอยละ  28.44   และนอยที่สุด คือ การวิจัย  รอยละ 5.94 
ตารางที่  54    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                        การติดตามผลการพัฒนาบุคลากร 
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การพัฒนา ความถี่ 
N=320 

รอยละ 

19.  โรงเรียนของทานมีการติดตามผลการพัฒนาบุคลากรหรือไม   
       -  ไมมี 46 14.38 
       -   มี    274 85.63 
ถามี ดําเนินการในลักษณะใด (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) n=274  
       -  ใหสรุปรายงานเสนอหัวหนาฝายและผูบริหาร  143 52.19 
       -  ใหเสนอรายงานในที่ประชุม 112 40.88 
       -  ใหเขียนรายงานในลักษณะพิมพเผยแพร 97 35.40 
       -  ใหจัดนิทรรศการเผยแพร 42 15.33 
               จากตารางที่ 54  แสดงวา  ครูสวนใหญเห็นวาโรงเรียนมีการติดตามผลการพัฒนา
บุคลากร  รอยละ 85.63   และโรงเรียนดําเนินการโดยใหสรุปรายงานเสนอหัวหนาฝายและ
ผูบริหาร มากที่สุด   รอยละ 52.19   รองลงมาคือ ใหเสนอรายงานในที่ประชุม  รอยละ 40.88  
และนอยที่สุด คือ ใหจัดนิทรรศการเผยแพร  รอยละ 15.33 
ตารางที่  55      จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                          การจัดผลประโยชนเกื้อกูล 
คาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

20. โรงเรียนของทานไดดําเนินการอยางไรในการจัดผลประโยชนเกื้อกูล 
 นอกจากเงินเดือน (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

    - แจงรายละเอียดเกี่ยวกับสวัสดิการตาง ๆ ที่บุคลากรมีสิทธิไดรับให
ทราบ 

98 30.63 

    - จัดสวัสดิการตาง ๆ อยางเหมาะสมและเพียงพอกับความตองการ 90 28.13 
    - อํานวยความสะดวกใหบุคคลไดรับสวัสดิการอยางทั่วถึงและรวดเร็ว 77 24.06 
    - อนุญาตใหหารายไดพิเศษที่ไมขัดตอวิชาชีพในโรงเรียน 72 22.50 
    - เปดโอกาสใหบุคลากรใชความรูความสามารถสรางชื่อเสียงอยาง
เสมอภาค 

66 20.63 

               จากตารางที่   55   แสดงวา   ครูเห็นวาโรงเรียนมีการดําเนินการในการจัดการ
ผลประโยชนเกื้อกูลนอกเหนือจากเงินเดือน โดยการแจงรายละเอียดเกี่ยวกับสวัสดิการตาง ๆ ที่
บุคลากรมีสิทธิไดรับใหทราบ  มากที่สุด   รอยละ  30.63  รองลงมาคือ  จัดสวัสดิการตาง ๆ อยาง
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เหมาะสม และเพียงพอกับความตองการ  รอยละ 28.13  และนอยที่สุดคือเปดโอกาสใหบุคลากร
ใชความรูความสามารถสรางชื่อเสียงอยางเสมอภาค    รอยละ 20.63 
 
ตารางที่   56     จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                          การจัดคาตอบแทน 
คาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

21. โรงเรียนของทานจัดคาตอบแทนที่นอกเหนือจากเงินเดือนในเรื่อง
ใดบาง     (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

       - คาเดินทางในกรณีที่ตองไปประชุม สัมมนาไกล ๆ   107 33.44 
      - เงินชวยคาบุตร 75 23.44 
      - คารักษาพยาบาล 71 22.19 
      - คาเบี้ยเลี้ยงในกิจกรรมตาง ๆ  64 20.00 
      - เงินบําเหน็จบํานาญ 37 11.56 
      - คาเชาบาน 11 3.44 
               จากตารางที่ 4.56  แสดงวา  ครูเห็นวาโรงเรียนจัดคาตอบแทนที่นอกเหนือจากเงินเดือน 
ในเรื่องของคาเดินทางในกรณีที่ตองไปประชุม สัมมนาไกล   ๆ มากที่สุด  รอยละ  33.44  
รองลงมาคือ เงินชวยคาบุตร  รอยละ 23.44   และนอยที่สุด คือ คาเชาบาน  รอยละ  3.44 
ตารางที่   57    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                          ส่ิงจงูใจเพื่อใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
คาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

22. สิ่งจูงใจใดที่ทางโรงเรียนจัดใหมีเพื่อชวยใหเกิดขวัญและกําลังใจใน
การทํางาน  (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

     - ใหสิ่งของหรือรางวัลตามโอกาสอันควร 90 28.13 
     - เปดโอกาสใหเขาพบหรือปรึกษาหารือตลอดเวลา 64 20.00 
     - ยกยองชมเชยเมื่อบุคลากรทํางานดีและประสบความสําเร็จ 62 19.38 
     - จัดทุนสนับสนุนบุคลากรในการพัฒนาตนเอง เชน ศึกษาตอ, อบรม
, สัมมนา 

62 19.38 

     - ใหความเปนกันเอง  50 15.63 
     - จัดหองทํางานและเครื่องอํานวยความสะดวกตาง ๆ  47 14.69 
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     - การพิจารณาความดีความชอบดวยความเปนธรรม     46 14.38 
               จากตารางที่ 57  แสดงวา  ครูเห็นวาโรงเรียนสรางแรงจูงใจเพื่อใหบุคลากรเกิดขวัญและ
กําลังในการทํางาน โดยการใหสิ่งของหรือรางวัลตามโอกาสอันควร   มากที่สุด รอยละ 28.13  
รองลงมาคือ  เปดโอกาสใหเขาพบหรือปรึกษาหารือตลอดเวลา   รอยละ 20.00  และ  นอยที่สุด 
คือ จัดหองทํางานและเครื่องอํานวยความสะดวกตาง ๆ รอยละ 14.38 
ตารางที่  58     จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                         วิธีในการมอบหมายงาน 
การปฏิบัติงานตอเนื่อง ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

23. ผูบริหารใชวิธีใดในการมอบหมายงานที่ทําใหผูปฏิบัติมีความรูสึกอยาก 
  ทํางานอยางตอเนื่อง 

  

   - พิจารณาถึงความรู ความสามารถ และประสบการณของบุคลากร 155 48.44 
   - พิจารณามอบหมายงานตามความเห็นที่ประชุมคณะกรรมการบริหาร
โรงเรียน 

85 26.56 

   -  มอบหมายงานตามมติขอเสนอของบุคลากรทั้งโรงเรียน 53 16.56 
   - พิจารณามอบหมายใหผูใกลชิดสนิทสนม 27 8.44 
               จากตารางที่ 58 แสดงวา ครูเห็นวาผูบริหารใชวิธีการมอบหมายงานที่ทําใหผูปฏิบัติงาน
มีความรูสึกอยากทํางานอยางตอเนื่อง โดยพิจารณาถึงความรู ความสามารถ และประสบการณ
ของบุคลากร มากที่สุด รอยละ 48.44  รองลงมาคือ พิจารณามอบหมายงานตามความเห็นของที่
ประชุมคณะกรรมการบริหารโรงเรียน  รอยละ 26.56  และนอยที่สุดคือ พิจารณามอบหมายใหผู
ใกลชิดสนิทสนม  รอยละ 8.44 
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ตารางที่  59    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                        การทําใหเกิดความรูสึกอยากทํางานตอเนื่อง 
การปฏิบัติงานตอเนื่อง ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

24. โรงเรียนของทานกระทําอยางไรบางที่จะทําใหบุคลากรเกิดความรูสึก 
 อยากทํางานอยางตอเนื่อง (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

       - ทําใหทุกคนยอมรับวัตถุประสงคของงาน 101 31.56 
       - ทําใหผูรวมปฏิบัติงานเกิดความสามัคคีกลมเกลียว   97 30.31 
      - มีการนิเทศงานตามความจําเปน 92 28.75 
      - ทําใหทุกคนรูสึกภูมิใจในงานที่ทํา 87 27.19 
      - มีการสื่อสารใหทราบอยางทั่วถึง  54 16.88 
      - จัดใหมีบุคลากรปฏิบัติงานแทนทันทีที่บุคลากรเดิมไมสามารถ
ปฏิบัติงานไดตามปกติ  

46 14.38 

     - ใหสิ่งตอบแทนที่เหมาะสม 32 10.00 
               จากตารางที่ 59 แสดงวา ครูเห็นวาโรงเรียนดําเนินการเพื่อทําใหบุคลากรเกิดความรูสึก
อยากทํางานตอเนื่อง โดยทําใหทุกคนยอมรับวัตถุประสงคของงาน  มากที่สุด รอยละ 31.56  รอง  
ลงมาคือ ทําใหผูรวมงานเกิดความสามัคคีกลมเกลียว  รอยละ 30.31  และนอยที่สุดคือ ใหส่ิงตอบ
แทนที่เหมาะสม รอยละ 10.00 
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ตารางที่  60    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                        สาเหตุของการขาดงาน 
การปฏิบัติงานตอเนื่อง ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

25. การขาดงานของบุคลากรสวนใหญมาจากสาเหตุ (ตอบไดมากกวา 1 
ขอ) 

  

      - ลาปวย 92 28.75 
     - ลากิจสวนตัว 76 23.75 
     - ลาศึกษาตอ 67 20.94 
     - ลาอุปสมบท  56 17.50 
     - ลาคลอด 47 14.69 
     - ลาพักผอน     33 10.31 
               จากตารางที่ 60 แสดงวา  ครูเห็นวาสาเหตุที่บุคลากรขาดงานสวนใหญอันเนื่องมาจาก
สาการลาปวย มากที่สุด  รอยละ 28.75  รองลงมาคือ  ลากิจสวนตัว  รอยละ 23.75  และนอยทีสุ่ด 
คือ ลาพักผอน   รอยละ 10.31 
ตารางที่  61    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                        การทําใหเกิดความรูสึกมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

26. โรงเรียนมีการจัดดําเนินการอยางไรที่ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึก 
      มั่นคงในการปฏิบัติงาน 

  

     - ผูบริหารใหคําปรึกษาปญหาตาง ๆ ตลอดเวลา 126 39.38 
     - บุคลากรทุกคนไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชาในการ 
ปฏิบัติงาน 

104 32.50 

     - เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นโดยปราศจากการเพงเล็ง 90 28.13 
               จากตารางที่ 61 แสดงวา ครูเห็นวาโรงเรียนดําเนินการเพื่อใหบุคลากรเกิดความรูสึก
มั่นคงในการปฏิบัติงาน โดยผูบริหารใหคําปรึกษาปญหาตาง ๆ ตลอดเวลา  มากที่สุด  รอยละ 
39.38  รองลงมาคือ บุคลากรทุกคนไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน  รอย
ละ 32.50  และนอยที่สุด คือ เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นโดยปราศจากการเพงเล็ง  รอยละ  
28.13 
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ตารางที่  62    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                        การบริการดานสุขภาพอนามัย 
ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

27. โรงเรียนของทานไดจัดใหมีบริการดานสุขภาพอนามัยในลักษณะใด  
      (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

      - จัดสิ่งแวดลอมในโรงเรียนใหนาอยู 87 27.19 
     -  ทําประกันชีวิตใหกับบุคลากร 74 23.13 
     - ใหคารักษาพยาบาลเมื่อเจ็บปวย 69 21.56 
     - จัดกิจกรรมสงเสริมสุขภาพ เชน ออกกําลังกาย หรือแขงขันกีฬา  67 20.94 
     - ทําประกันสุขภาพใหกับบุคลากร 56 17.50 
     - ใหบริการตรวจสุขภาพประจําป   31 9.69 
               จากตารางที่ 62 แสดงวา ครูเห็นวาโรงเรียนไดดําเนินการจัดใหบริการดานสุขภาพ
อนามัย โดยการจัดสิ่งแวดลอมในโรงเรียนใหนาอยู มากที่สุดรอยละ 27.19  รองลงมาคือ จัดทํา
ประกันชีวิตใหกับบุคลากร  รอยละ 23.13  และนอยที่สุดคือ  ใหบริการตรวจสุขภาพประจําป  รอย
ละ  9.69 
ตารางที่  63    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                        การจัดการเรื่องความปลอดภัยในโรงเรียน 
ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

28. โรงเรียนของทานมีการดําเนินการอยางไรในการจัดการเรื่องความ
ปลอดภัยภายในโรงเรียน (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

      - ตรวจสอบ ซอมแซมอาคารรวมทั้งหองประกอบตาง ๆ ที่อาจ
กอใหเกิดอันตราย 

115 35.94 

      - จัดระบบการจราจรใหเกิดความปลอดภัยภายในโรงเรียนและรอบ
โรงเรียน  

87 27.19 

      - จัดตั้งเครื่องปองกันอุบัติภัยตามจุดตาง ๆ ในโรงเรียน     74 23.13 
      - จัดยามรักษาความปลอดภัยดูแลทรัพยสินของโรงเรียน 56 17.50 
      - จัดระบบทางหนีไฟในอาคารเรียนกรณีเกิดเพลิงไหม 34 10.63 
               จากตารางที่ 63  แสดงวา  ครูเห็นวาโรงเรียนดําเนินการเรื่องความปลอดภัยในโรงเรียน 
โดยการตรวจสอบ ซอมแซมอาคารรวมทั้งหองประกอบตาง ๆ ที่อาจกอใหเกิดอันตราย  มากที่สุด 
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รอยละ 35.94  รองลงมาคือ  จัดระบบการจราจรใหเกิดความปลอดภัยภายในโรงเรียนและรอบ ๆ 
โรงเรียน รอยละ 27.19  และนอยที่สุด คือ จัดระบบทางหนีไฟในอาคารเรียนกรณีเกิดเพลิงไหม  
รอยละ 10.63 
 
ตารางที่  64   จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                       การดําเนินการเพื่อลดปญหาความขัดแยงทางดานบุคคล 
การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

29. โรงเรียนของทานมีการดําเนินการเพื่อลดปญหาความขัดแยงดาน
บุคคล 
      อยางไร  

  

      -จัดประชุมบุคลากรเปนประจําทุกเดือน 112 35.00 
      - จัดจํานวนชั่วโมงสอน และชั่วโมงทํางานพิเศษอื่นๆ อยางยุติธรรม 84 26.25 
      - เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นโดยตรง 76 23.75 
      - ประชุมหัวหนาฝายบริหารทุกสัปดาห 46 14.38 
      - จัดตูรับความคิดเห็น 37 11.56 
               จากตารางที่ 64 แสดงวา ครูเห็นวาโรงเรียนไดมีการดําเนินการเพื่อลดปญหาความ
ขัดแยงดานบุคคล   โดยการจัดประชุมบุคลากรเปนประจําทุกเดือน มากที่สุด รอยละ 35.00  
รองลงมา   คือ    
จัดจํานวนชั่วโมงสอน และชั่วโมงทํางานพิเศษอื่นๆ อยางยุติธรรม  รอยละ 26.25  และนอยที่สุด 
คือ จัดตูรับความคิดเห็น รอยละ 11.56 
ตารางที่  65    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                       วิธีดําเนินการไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล 
การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

30. โรงเรียนของทานมีวิธีดําเนินการไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคลอยางไร   
      - ใหบุคคลที่มีปญหาเขาพบผูบริหารโดยตรง 109 34.06 
     - ใหหัวหนาฝายที่บุคลากรมีปญหาจัดการไกลเกลี่ยขอขัดแยง 86 26.88 
     - จัดตั้งคณะกรรมการรวมกันแกไขปญหาโดยเฉพาะ 75 23.44 
     - ใหบุคลากรที่มีปญหารวมกันแกไขเอง 50 15.63 
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               จากตารางที่ 65 แสดงวา ครูเห็นวาโรงเรียนมีวิธีดําเนินการไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล 
โดยใหบุคคลที่มีปญหาเขาพบผูบริหารโดยตรง  มากที่สุด  รอยละ 34.06  รองลงมาคือ  ใหหัวหนา
ฝายที่บุคลากรมีปญหาจัดการไกลเกลี่ยขอขัดแยง  รอยละ 26.88 และนอยที่สุด คือใหบุคลากรที่มี
ปญหารวมกันแกไขเอง   รอยละ 15.63 
 
ตารางที่  66   จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                       ปญหาที่เกิดขึ้นในโรงเรียน 
การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

31. ปญหาการบริหารงานที่เกิดขึ้นในโรงเรียนของทานเปนปญหาดานใด 
     มากที่สุด 

  

      - ปญหาดานบุคคล 95 29.69 
      - ปญหาดานวิชาการ  73 22.81 
     -  ปญหาดานกิจการนักเรียน 51 15.94 
     -  ปญหาดานความสัมพันธกับชุมชน 38 11.88 
      - ปญหาดานอาคารสถานที่ 28 8.75 
     -  ปญหาดานธุรการ-การเงิน     24 7.50 
      - ปญหาดานบริการอํานวยความสะดวก 11 3.44 
               จากตารางที่ 66 แสดงวา ครูเห็นวาโรงเรียนมีปญหาดานบุคคล มากที่สุด  รอยละ 
29.69  รองลงมาคือ ปญหาดานวิชาการ  รอยละ 22.81  และนอยที่สุด คือ ปญหาทางดานการ
บริการอํานวยความสะดวก  รอยละ 3.44 
ตารางที่  67    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                        การใหบริการขอมูลขาวสาร 
การใหบริการขอมูลขาวสาร ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

32. โรงเรียนของทานจัดทําบันทึกขอมูลเกี่ยวกับโรงเรียนและบุคคลให 
      ทันสมัยในดานใดบาง (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

      - ทะเบียนประวัติบุคลากร 97 30.31 
      - บันทึกการลาปวย ขาดงาน 78 24.38 
      - นโยบาย วัตถุประสงค และกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน 68 21.25 
      - ขอมูลขาวสารเกี่ยวกับความกาวหนาทางการศึกษา 61 19.06 
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      - เงินเดือนและการเลื่อนขั้นตําแหนง 57 17.81 
      - การพิจารณาความดีความชอบเปนกรณีพิเศษ  42 13.13 
               จากตารางที่ 67 แสดงวา  ครูเห็นวาโรงเรียนไดมีการบันทึกขอมูลเกี่ยวกับโรงเรียนและ
บุคคลใหทันสมัยในดานทะเบียนประวัติบุคลากร  มากที่สุด  รอยละ 30.31  รองลงมาคือ บันทึก
การลาปวย ขาดงาน  รอยละ 24.38   และนอยที่สุดคือ การพิจารณาความดีความชอบเปนกรณี
พิเศษ  รอยละ 13.13 
 
ตารางที่   68  จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                       การใชและการเก็บรักษาขอมูลบุคลากร                        
 การใหบริการขอมูลขาวสาร ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

33. โรงเรียนของทานไดดําเนินการใชและเก็บรักษาขอมูลเกี่ยวกับบุคลากร 
      ไวในลักษณะใด 

  

      - มีการควบคุมการใชขอมูลสําหรับผูมีอํานาจในการเผยแพรเทานั้น 115 35.94 
      - ใหบุคลากรใชขอมูลไดตลอดเวลาตามตองการ 88 27.50 
     - เฉพาะบุคคลที่เปนเจาของขอมูลสามารถตรวจสอบไดตลอด 61 19.06 
     - ไมมีการเผยแพรขอมูลที่เปนปญหาทางจรรยาบรรณใหรับรู 56 17.50 
               จากตารางที่ 68 แสดงวา ครูเห็นวาโรงเรียนไดมีการใชและเก็บรักษาขอมูลบุคลากร  
โดยมีการควบคุมการใชขอมูลสําหรับผูมีอํานาจในการเผยแพรเทานั้น มากที่สุด รอยละ  35.94  
รองลงมาคือ ใหบุคลากรใชขอมูลไดตลอดเวลาตามตองการ  รอยละ 27.50 และนอยที่สุด คือไมมี
การเผยแพรขอมูลที่เปนปญหาทางจรรยาบรรณใหรับรู  รอยละ  17.50 
ตารางที่   69    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                        วิธีการสื่อสารถึงบุคลากรในโรงเรียน 
การใหบริการขอมูลขาวสาร ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

34. โรงเรียนของทานมีวิธีการสื่อสารถึงบุคลากรในโรงเรียนอยางไร  
       (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

      - ทําหนังสือเวียนเพื่อส่ือสาร 94 29.38 
     - สื่อสารโดยตรงจากผูบริหารถึงบุคลากรในการประชุม  78 24.38 
     - สื่อสารโดยตรงระหวางบุคลากรดวยกัน 64 20.00 
     - สื่อสารโดยตรงจากบุคลากรถึงผูบริหาร โดยการเขาพบเปนการสวนตัว 58 18.13 
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     -  ติดประกาศขอมูลขาวสารแจงใหทราบ     52 16.25 
     - ติดตอทางโทรศัพทภายใน 37 11.56 
               จากตารางที่ 69 แสดงวา ครูเห็นวาโรงเรียนไดมีการสื่อสารถึงบุคลากร โดยทํา
หนังสือเวียนเพื่อส่ือสาร  มากที่สุด  รอยละ 29.38  รองลงมาคือ  ส่ือสารโดยตรงจากผูบริหารถึง
บุคลากรในการประชุม  รอยละ 24.38  และนอยที่สุด คือ ติดตอทางโทรศัพทภายใน  รอยละ 
11.56 
 
ตอนที่ 3   ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามเกี่ยวกับปญหาในการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา   
               ในตอนนี้เปนการนําเสนอคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพปญหาในการ
บริหารงานบุคคลในแตละดาน  ดังรายละเอียดตามตารางตอไปนี้ 
ตารางที่  70  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน 
                        เกี่ยวกับปญหาดานการวางแผนกําลังคน 

ผูบริหาร ครู รวม  
การวางแผนกําลังคน 

1x  S.D.1 2x  S.D.2 tx  S.D.t 
1.  ขาดการวางแผนอัตรากําลังคนอยาง
ตอเนื่อง 

1.84 1.14 1.82 1.09 1.83 1.10 

2.  ขาดการวิเคราะหงานและการกําหนด
ตําแหนงเพื่อนํามาวางแผนอัตรากําลัง 

1.77 1.17 1.72 1.00 1.74 1.04 

3.  อัตรากําลังคนในปจจุบันไมเพียงพอกับ
ปริมาณงานและจํานวนนักเรียน 

1.24 1.27 1.47 1.26 1.41 1.26 

4.  ขาดฐานขอมูลเกี่ยวกับการกําหนด
มาตรฐานความ  ตองการที่จําเปนในการ
วางแผนอัตรากําลังคน      

1.55 1.30 1.59 1.11 1.58 1.16 

รวม 1.60 1.05 1.65 0.95 1.64 0.98 
               จากตารางที่ 70  เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร แสดงวา สภาพปญหาโดยภาพรวมแลวอยู
ในระดับนอย โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.60 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอก็พบวาอยูในระดับนอย
ถึงนอยที่สุด เชนเดียวกัน  ดังนี้ 
               ขอ  1. ขาดการวางแผนอัตรากําลังคนอยางตอเนื่อง  เปนปญหาอยูในระดับนอย       ( 
x   =1.84) 
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               ขอ2. ขาดการวิเคราะหงานและการกําหนดตําแหนง เพื่อนํามาวางแผนอัตรากําลังเปน   
ปญหาอยูในระดับนอย ( x   =1.77) 
               ขอ 4.  ขาดฐานขอมูลเกี่ยวกับการกําหนดมาตรฐาน ความตองการที่จําเปนในการ
วางแผนอัตรากําลังคน เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x   =1.55) 
               ขอ  3.  อัตรากําลังคนในปจจุบันไมเพียงพอกับปริมาณงานและจํานวนนักเรียน เปน
ปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.24) 
               เมื่อพิจารณาเฉพาะกลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอย 
เชนเดียวกัน โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.64  และเมื่อพิจารณารายขอก็พบวาปญหาอยูในระดับ
นอยเชนเดียวกัน  ดังนี้ 
               ขอ  1.  ขาดการวางแผนอัตรากําลังคนอยางตอเนื่อง  เปนปญหาอยูในระดับนอย           
( x   =1.82) 
               ขอ 2. ขาดการวิเคราะหงานและการกําหนดตําแหนง เพื่อนํามาวางแผนอัตรากําลัง  
เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x   =1.72) 
               ขอ 4. ขาดฐานขอมูลเกี่ยวกับการกําหนดมาตรฐาน ความตองการที่จําเปนในการ
วางแผนอัตรากําลังคน เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x   =1.59) 
               ขอ  3.  อัตรากําลังคนในปจจุบันไมเพียงพอกับปริมาณงานและจํานวนนักเรียน เปน
ปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x =1.47) 
               สรุปสภาพปญหาดานการวางแผนกําลังคนตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน
แลว  พบวา อยูในระดับนอย ( tx  = 1.64)    เมื่อพิจารณาแยกเปนรายกลุมก็อยูในระดับนอย
เชนเดียวกัน  ( 1x  = 1.60 ,   2x   = 1.65 ) 
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ตารางที่  71     แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน 
                       เกี่ยวกับปญหาดานการสรรหา 

ผูบริหาร ครู รวม  
การสรรหา 

1x  S.D.1 2x  S.D.2 tx  S.D.t 
5.  การประชาสัมพันธเพื่อรับสมัครบุคลากร
ทําไดไมกวางขวางเนื่องจากขาดงบประมาณ 

1.44 1.30 1.41 1.25 1.42 1.26 

6.  ขาดการติดตอกับสถาบันตางๆ ที่เปน
ผูผลิตกําลังคนที่มีความรูความสามารถ
โดยตรง 

1.50 1.30 1.49 1.22 1.50 1.24 

7.  ขั้นตอนในการสรรหาบุคคลยังไมเปน
ระบบ เกิดความลาชา ทําใหไดบุคลากรไมทัน
กับความตองการ 

1.74 1.22 1.60 1.19 1.64 1.20 

8.  ขาดการกําหนดตําแหนงงาน ขอบเขต
หนาที่ความรับผิดชอบ และคุณสมบัติของ
บุคลากรที่จะสรรหา ไวอยางชัดเจน 

1.49 1.25 1.49 1.09 1.49 1.13 

รวม 1.54 1.11 1.50 1.03 1.51 1.05 
               จากตารางที่ 71  เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลวอยูใน
ระดับนอย โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.54  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอก็พบวาอยูในระดับนอย
เชนเดียวกัน  ดังนี้ 
               ขอ 7. ขั้นตอนในการสรรหาบุคคลยังไมเปนระบบ เกิด ความลาชา ทําใหไดบุคลากรไม
ทนักับความตองการ เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x   =1.74) 
               ขอ 6. ขาดการติดตอกับสถาบันตางๆ ที่เปนผูผลิตกําลังคนที่มีความรูความสามารถ
โดยตรง  เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x   =1.50) 
               ขอ8. ขาดการกําหนดตําแหนงงาน ขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบ และคุณสมบัติของ
บุคลากรที่จะสรรหา ไวอยางชัดเจน  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x   =1.49) 
               ขอ5. การประชาสัมพันธเพื่อรับสมัครบุคลากรทําไดไมกวางขวางเนื่องจากขาด
งบประมาณ เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x   =1.44) 



 101

               เมื่อพิจารณาเฉพาะกลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอย 
เชนเดียวกัน โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.50  และเมื่อพิจารณารายขอก็พบวาปญหาอยูในระดับ
นอยเชนเดียวกัน  ดังนี้ 
               ขอ 7. ขั้นตอนในการสรรหาบุคคลยังไมเปนระบบ เกิด ความลาชา ทําใหไดบุคลากรไม
ทันกับความตองการ เปนปญหาอยูในระดับนอย (  x  =1.60) 
               ขอ 8. ขาดการติดตอกับสถาบันตางๆ ที่เปนผูผลิตกําลังคนที่มีความรูความสามารถ
โดยตรง  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x   =1.49) 
               ขอ6. ขาดการกําหนดตําแหนงงาน ขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบ และคุณสมบัติของ
บุคลากรที่จะสรรหา ไวอยางชัดเจน  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x   =1.49) 
               ขอ5. การประชาสัมพันธเพื่อรับสมัครบุคลากรทําไดไมกวางขวางเนื่องจากขาด
งบประมาณ  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x   =1.41) 
               สรุปสภาพปญหาดานการสรรหาตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอนแลว  พบวา 
อยูในระดับนอย ( x   = 1.51)    เมื่อพิจารณาแยกเปนรายกลุมก็อยูในระดับนอยเชนเดียวกัน     (   
1x   = 1.54  ,   2x   = 1.50 ) 
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ตารางที่   72    แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน 
                         เกี่ยวกับปญหาดานการคัดเลือก 

ผูบริหาร ครู รวม  
การคัดเลือก 

1x  S.D.1 2x  S.D.2 tx  S.D.t 
9.  คณะกรรมการที่ตั้งไวในการคัดเลือกไม
สามารถ 
 ตัดสินใจคัดเลือกบุคลากรไดอยางเต็มที่ 

1.40 1.18 1.45 1.22 1.43 1.21 

10.  ขาดหลักเกณฑที่เปนมาตรฐานในการ
พิจารณา 
 คัดเลือกบุคลากร 

1.54 1.18 1.41 1.11 1.44 1.13 

11.  โรงเรียนไดบุคลากรที่จะมาทําการ
คัดเลือกเปน 
 จํานวนนอย 

1.66 1.29 1.41 1.10 1.47 1.16 

12.  ผูสมัครเขารับการคัดเลือกมีคุณสมบัติ
ไมตรงกับเกณฑที่ทางโรงเรียนกําหนดไว 

1.99 1.23 1.73 1.08 1.80 1.12 

13.  การใหไดมาซึ่งบุคลากรที่มีวุฒิทาง
ก า ร ศึ ก ษ า ต ร ง ต า ม ต อ ง ก า ร  แ ล ะ มี
ประสบการณทํางานเปนเรื่อง ยาก 

1.91 1.34 1.79 1.20 1.82 1.24 

รวม 1.70 1.00 1.56 0.91 1.59 0.93 
               จากตารางที่  72   เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลว  อยู
ในระดับนอย โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.70  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอก็พบวาอยูในระดับนอย
เชนเดียวกัน  ดังนี้ 
               ขอ12. ผูสมัครเขารับการคัดเลือกมีคุณสมบัติไมตรงกับ เกณฑที่ทางโรงเรียนกําหนดไว 
เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x   =1.99) 
               ขอ 13.  การใหไดมาซึ่งบุคลากรที่มีวุฒิทางการศึกษาตรง ตามตองการ และมี
ประสบการณทํางานเปนเรื่องยาก  เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.91) 
               ขอ 11.  โรงเรียนไดบุคลากรที่จะมาทําการคัดเลือกเปนจํานวนนอย เปนปญหาอยูใน
ระดับนอย ( x  =1.66) 
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               ขอ10. ขาดหลักเกณฑที่เปนมาตรฐานในการพิจารณาคัดเลือกบุคลากร เปนปญหาอยู
ในระดับนอย ( x  =1.54) 
               ขอ  9.  คณะกรรมการที่ตั้งไวในการคัดเลือกไมสามารถ  ตัดสินใจคัดเลือกบุคลากรได
อยางเต็มที่  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.40)   
               เมื่อพิจารณาเฉพาะกลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอย 
เชนเดียวกัน โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.56  และเมื่อพิจารณารายขอก็พบวาปญหาอยูในระดับ
นอยเชนเดียวกัน  ดังนี้ 
               ขอ  13. การใหไดมาซึ่งบุคลากรที่มีวุฒิทางการศึกษาตรง ตามตองการ และมี
ประสบการณทํางานเปนเรื่องยาก  เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.79) 
               ขอ 12. ผูสมัครเขารับการคัดเลือกมีคุณสมบัติไมตรงกับ เกณฑที่ทางโรงเรียนกําหนดไว 
เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.73) 
               ขอ  9.  คณะกรรมการที่ตั้งไวในการคัดเลือกไมสามารถ  ตัดสินใจคัดเลือกบุคลากรได
อยางเต็มที่  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.45) 
               ขอ 10. ขาดหลักเกณฑที่เปนมาตรฐานในการพิจารณาคัดเลือกบุคลากร เปนปญหาอยู
ในระดับนอยที่สุด ( x  =1.41) 
               ขอ 11. โรงเรียนไดบุคลากรที่จะมาทําการคัดเลือกเปนจํานวนนอย เปนปญหาอยูใน
ระดับนอยที่สุด ( x  =1.41) 
               สรุปสภาพปญหาดานการคัดเลือกตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอนแลว  
พบวา อยูในระดับนอย ( tx   = 1.59)    เมื่อพิจารณาแยกเปนรายกลุมก็อยูในระดับนอย
เชนเดียวกัน  ( 1x = 1.70  ,  2x  = 1.56 ) 
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ตารางที่  73     แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน 
                         เกี่ยวกับปญหาดานการนําเขาสูหนวยงาน 

ผูบริหาร ครู รวม  
การนําเขาสูหนวยงาน 

1x  S.D.1 2x  S.D.2 tx  S.D.t 
14.  โรงเรียนขาดการปฐมนิเทศบุคลากรใหม
ใหเขาใจนโยบาย โครงสราง และระเบียบที่
ควรปฏิบัติ 

1.46 1.26 1.36 1.16 1.39 1.18 

15.  ไมมีการจัดกิจกรรมเพื่อสราง
ความคุนเคยใหเกิดกับ บุคลากรเดิมและ
บุคลากรใหม ทําใหขาดขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน 

1.34 1.20 1.38 1.13 1.37 1.15 

16.  การบรรจุบุคลากรใหมไมทันตามความ
ตองการทําใหการมอบหมายงานใหทําเกิด
ปญหา 

1.34 1.19 1.45 1.06 1.42 1.09 

17.  การมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบ
และ 
ภารกิจอ่ืนๆ มากเกินไป ทําใหบุคลากรเสีย
กําลังใจ 

1.27 1.17 1.77 1.10 1.64 1.13 

18.  ขาดการชี้แจงบทบาทหนาที่ ความ
รับผิดชอบ  และกฎเกณฑตางๆที่ชัดเจน 

1.49 1.20 1.63 1.08 1.59 1.11 

19.  ไมมีการจัดครูพี่เล้ียงใหบุคลากรใหม ทํา
ใหการ 
 ปฏิบัติงานเปนไปอยางไมราบร่ืน และเกิด
ปญหาจากความไมรูตามมา 

1.30 1.14 1.43 1.16 1.40 1.15 

รวม 1.37 1.02 1.50 0.91 1.47 0.94 
               จากตารางที่ 73  เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลว  อยู
ในระดับนอยที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.37  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอก็ พบวาอยูใน
ระดับนอยที่สุดเชนเดียวกัน  ดังนี้ 
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               ขอ 18.  ขาดการชี้แจงบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบ และกฎเกณฑตางๆที่ชัดเจน เปน
ปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.49) 
               ขอ 14.  โรงเรียนขาดการปฐมนิเทศบุคลากรใหมใหเขาใจนโยบาย โครงสราง และ
ระเบียบที่ควรปฏิบัติ  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.46) 
               ขอ 15.  ไมมีการจัดกิจกรรมเพื่อสรางความคุนเคยใหเกิดกับ บุคลากรเดิมและบุคลากร
ใหม ทําใหขาดขวัญ กําลังใจในการปฏิบัติงาน  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.34) 
               ขอ 16.  การบรรจุบุคลากรใหมไมทันตามความตองการทําใหการมอบหมายงานใหทํา
เกิดปญหา  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.34) 
               ขอ  19.  ไมมีการจัดครูพี่เลี้ยงใหบุคลากรใหม ทําใหการ ปฏิบัติงานเปนไปอยางไม
ราบร่ืน และเกิดปญหา จากความไมรูตามมา  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.30) 
               ขอ  17.  การมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบและภารกิจ อ่ืนๆ มากเกินไป ทําให
บุคลากรเสียกําลังใจ  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.27) 
เมื่อพิจารณาเฉพาะกลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอย  โดยมี
คาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.50  และเมื่อพิจารณารายขอก็พบวาปญหาอยูในระดับนอยที่สุดเปน   สวน
ใหญ    ดังนี้ 
               ขอ   17.  การมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบและภารกิจ อ่ืนๆ มากเกินไป ทําให
บุคลากรเสียกําลังใจ  เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.77) 
               ขอ  18.  ขาดการชี้แจงบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบ และกฏเกณฑตางๆที่ชัดเจน เปน
ปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.63) 
               ขอ 16.  การบรรจุบุคลากรใหมไมทันตามความตองการทําใหการมอบหมายงานใหทํา
เกิดปญหา  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.45) 
               ขอ  19.  ไมมีการจัดครูพี่เลี้ยงใหบุคลากรใหม ทําใหการ ปฏิบัติงานเปนไปอยางไม
ราบร่ืน และเกิดปญหา จากความไมรูตามมา  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.43) 
               ขอ 15.  ไมมีการจัดกิจกรรมเพื่อสรางความคุนเคยใหเกิดกับ บุคลากรเดิมและบุคลากร
ใหม ทําใหขาดขวัญ กําลังใจในการปฏิบัติงาน  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.38) 
               ขอ 14.  โรงเรียนขาดการปฐมนิเทศบุคลากรใหมใหเขาใจนโยบาย โครงสราง และ
ระเบียบที่ควรปฏิบัติ  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.36) 
               สรุปสภาพปญหาดานการนําเขาสูหนวยงานตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน
แลว  พบวา อยูในระดับนอยที่สุด  ( tx  = 1.47)  เมื่อพิจารณาแยกเปนรายกลุม พบวา ผูบริหารมี
ความเห็นสอดคลองกับภาพรวม ( 1x =1.37)  แตครูผูสอนมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหานี้อยูใน
ระดับนอย ( 2x  = 1.50 ) 
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ตารางที่  74    แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน 
                       เกี่ยวกับปญหาดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ผูบริหาร ครู รวม  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1x  S.D.1 2x  S.D.2 tx  S.D.t 
20.  โรงเรียนขาดการชี้แจงวัตถุประสงค 
วิธีการ เกณฑ การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ใหบุคลากรทราบ ลวงหนา ทําใหเขาใจไม
ตรงกัน 

1.45 1.25 1.54 1.11 1.52 1.15 

21.  ไมมีคูมือบอกเกณฑการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ใหบุคลากรรับทราบอยางทั่วถึง 

1.60 1.23 1.54 1.17 1.56 1.18 

22.  การประเมินผลการปฏิบัติงานมาจาก
ความเห็นของ  ผูบริหารหรือหัวหนาฝายเพียง
คนเดียว ทําใหเกิด  ความไมเปนธรรม 

1.48 1.14 1.57 1.15 1.54 1.14 

23.  ไมมีการนําผลการประเมินไปชี้แจงให
บุคลากร 
ทราบขอดี ขอบกพรอง เพื่อนําไปปรับปรุง
แกไข 
ในการปฏิบัติงานตอไป 

1.49 1.25 1.53 1.14 1.52 1.17 

24.  ขาดความตอเนื่องสม่ําเสมอในการ
ติดตามประเมิน ผลการปฏิบัติงาน 

1.78 1.30 1.58 1.11 1.63 1.16 

รวม 1.56 1.06 1.55 0.94 1.56 0.97 
               จากตารางที่  74  เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลว  อยู
ในระดับนอย โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.56  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอก็ พบวาอยูในระดับ
นอย    เชนเดียวกัน   ดังนี้ 
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               ขอ  24.  ขาดความตอเนื่องสม่ําเสมอในการติดตามประเมิน ผลการปฏิบัติงาน เปน
ปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.78) 
               ขอ 21.  ไมมีคูมือบอกเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน ใหบุคลากรรับทราบอยาง
ทั่วถึง เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.60) 
               ขอ 23.  ไมมีการนําผลการประเมินไปชี้แจงใหบุคลากรทราบขอดี ขอบกพรอง เพื่อนําไป
ปรับปรุงแกไขในการปฏิบัติงานตอไป  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.49) 
               ขอ 22.  การประเมินผลการปฏิบัติงานมาจากความเห็นของ  ผูบริหารหรือหัวหนาฝาย
เพียงคนเดียว ทําใหเกิด  ความไมเปนธรรม  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x =1.48) 
               ขอ 20.  โรงเรียนขาดการชี้แจงวัตถุประสงค วิธีการ เกณฑ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานใหบุคลากรทราบ ลวงหนา ทําใหเขาใจไมตรงกัน เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  
=1.45) 
               เมื่อพิจารณาเฉพาะกลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอย 
เชนเดียวกัน โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.55  และเมื่อพิจารณารายขอก็พบวาปญหาอยูในระดับ
นอยเชนเดียวกัน  ดังนี้ 
               ขอ  24.  ขาดความตอเนื่องสม่ําเสมอในการติดตามประเมิน ผลการปฏิบัติงาน เปน
ปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.58) 
               ขอ 22.  การประเมินผลการปฏิบัติงานมาจากความเห็นของ  ผูบริหารหรือหัวหนาฝาย
เพียงคนเดียว  ทําใหเกิดความไมเปนธรรม  เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.57) 
               ขอ 21.  ไมมีคูมือบอกเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน ใหบุคลากรรับทราบอยาง
ทั่วถึง เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.54) 
               ขอ 20.  โรงเรียนขาดการชี้แจงวัตถุประสงค วิธีการ เกณฑ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานใหบุคลากรทราบลวงหนา ทําใหเขาใจไมตรงกัน เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.54) 
               ขอ 23.  ไมมีการนําผลการประเมินไปชี้แจงใหบุคลากรทราบขอดี ขอบกพรอง เพื่อนําไป
ปรับปรุงแกไขในการปฏิบัติงานตอไป  เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.53) 
                สรุปสภาพปญหาดานการประเมินผลการปฏิบัติงานตามความคิดเห็นของผูบริหารและ
ครูผูสอนแลว  พบวา อยูในระดับนอย ( tx  = 1.56)    เมื่อพิจารณาแยกเปนรายกลุมก็อยูในระดับ
นอยเชนเดียวกัน  ( 1x = 1.56  ,  2x  = 1.55 ) 
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ตารางที่  75     แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน 
                         เกี่ยวกับปญหาดานการพัฒนา 

ผูบริหาร ครู รวม  
การพัฒนา 

1x  S.D.1 2x  S.D.2 tx  S.D.t 
25.  บุคลากรไมเห็นความสําคัญ ขาดความ
กระตือรือรน ในการพัฒนาตนเอง 

1.93 1.36 1.74 1.11 1.79 1.18 

26.  การดําเนินการพัฒนาขาดการวิเคราะห
ความจําเปนเปนรายบุคคล  เพื่อกําหนด
เปาหมายในการพัฒนา ที่เหมาะสม 

1.70 1.15 1.70 1.06 1.70 1.09 

27.  โรงเรียนขาดงบประมาณในการฝกอบรม 
สัมมนา ศึกษาดูงานเพื่อพัฒนาบุคลากร 

1.73 1.31 1.49 1.31 1.55 1.32 

28.  โรงเรียนไมไดกําหนดแผนพัฒนา
บุคลากรที่เปน 
 ระบบ  เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

1.59 1.30 1.52 1.18 1.54 1.21 

29. บุคลากรไมไดรับการพัฒนาใหเหมาะสม
กับความรู ความสามารถ และเหมาะสมกับ
ตําแหนงหนาที่ 

1.55 1.30 1.36 1.02 1.41 1.10 

30.  ขาดการสนับสนุนใหบุคลากรลาไป
ศึกษาตอใน 
   ระดับที่สูงขึ้น เนื่องจากมีกําลังคนนอย 

1.55 1.35 1.38 1.25 1.43 1.27 

31. โรงเรียนไมมีการติดตามผลหลังการ
ประชุม สัมมนา ศึกษาดูงาน เพื่อถายทอดให
บุคลากรอื่นไดรับทราบหรือนําไปปรับปรุงงาน

1.56 1.29 1.25 1.10 1.33 1.16 
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รวม 1.66 1.05 1.49 0.86 1.54 0.91 
               จากตารางที่ 4.75   เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลว  
อยูในระดับนอย โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.66  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอก็ พบวาอยูในระดับ
นอย    เชนเดียวกัน  ดังนี้ 
               ขอ  25.  บุคลากรไมเห็นความสําคัญ ขาดความกระตือรือรน ในการพัฒนาตนเปน
ปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.93) 
               ขอ  27.  โรงเรียนขาดงบประมาณในการฝกอบรม สัมมนา  ศึกษาดูงานเพื่อพัฒนา
บุคลากร เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.73) 
               ขอ 26.  การดําเนินการพัฒนาขาดการวิเคราะหความจําเปนเปนรายบุคคล เพื่อกําหนด
เปาหมายในการพัฒนา ที่เหมาะสม  เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  = 1.70) 
               ขอ  28.  โรงเรียนไมไดกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรที่เปนระบบ เพื่อเพิม่พนูประสทิธภิาพ
ในการปฏิบัติงาน  เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.59) 
               ขอ  31. โรงเรียนไมมีการติดตามผลหลังการประชุม สัมมนา ศึกษาดูงาน เพื่อถายทอด
ใหบุคลากรอื่นไดรับ ทราบหรือนําไปปรับปรุงงาน  เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.56) 
               ขอ 29. บุคลากรไมไดรับการพัฒนาใหเหมาะสมกับความรู ความสามารถ และ
เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่  เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.55) 
               ขอ  30.  ขาดการสนับสนุนใหบุคลากรลาไปศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น เนื่องจากมี
กําลังคนนอย  เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.55) 
               เมื่อพิจารณาเฉพาะกลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอยทีส่ดุ 
โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.49  และเมื่อพิจารณารายขอก็พบวาปญหาอยูในระดับนอยที่สุดเปน
สวนใหญ   ดังนี้ 
               ขอ  25. บุคลากรไมเห็นความสําคัญ ขาดความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเอง เปน
ปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.74) 
               ขอ 26.  การดําเนินการพัฒนาขาดการวิเคราะหความจําเปนเปนรายบุคคล เพื่อกําหนด
เปาหมายในการพัฒนาที่เหมาะสม  เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.70) 
               ขอ 28.  โรงเรียนไมไดกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรที่เปนระบบ เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน  เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.52) 
               ขอ 27.  โรงเรียนขาดงบประมาณในการฝกอบรม สัมมนา  ศึกษาดูงานเพื่อพัฒนา
บุคลากร เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.49) 
               ขอ 30.  ขาดการสนับสนุนใหบุคลากรลาไปศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น เนื่องจากมี
กําลังคนนอย  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.38) 
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               ขอ 29. บุคลากรไมไดรับการพัฒนาใหเหมาะสมกับความรูความสามารถ และเหมาะสม
กับตําแหนงหนาที่  เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.36) 
               ขอ 31. โรงเรียนไมมีการติดตามผลหลังการประชุม สัมมนา ศึกษาดูงาน เพื่อถายทอด
ใหบุคลากรอื่นไดรับ ทราบหรือนําไปปรับปรุงงาน  เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.25) 
               สรุปสภาพปญหาดานการพัฒนาตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอนแลว  
พบวา อยูในระดับนอย ( tx = 1.59)     เมื่อพิจารณาแยกเปนรายกลุม พบวา ผูบริหารมีความเห็น  
สอดคลองกับภาพรวม ( 1x =1.66)  แตครูผูสอนมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหานี้อยูในระดับนอย
ที่สุด ( 2x  = 1.49 ) 
ตารางที่  76     แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน 
                         เกี่ยวกับปญหาดานคาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ 

ผูบริหาร ครู รวม  
คาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ 

1x  S.D.1 2x  S.D.2 tx  S.D.t 
32.  โรงเรียนขาดงบประมาณที่จัดรางวัลหรือ
ผล 
 ประโยชนเกื้อกูลแกบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ดีเดน 

1.60 1.37 1.60 1.35 1.60 1.35 

33.  สวัสดิการตางๆ ที่จัดใหไมเหมาะสมและ
เพียงพอกับความตองการ 

1.61 1.29 1.52 1.25 1.54 1.26 

34.  สภาพที่ทํางานไมเอื้ออํานวยใหเกิด
บรรยากาศที่เหมาะสมกับการทํางาน 

1.52 1.24 1.32 1.15 1.37 1.17 

35.  โรงเรียนไมไดจัดสถานที่และเครื่อง
อํานวยความสะดวกใหบุคลากรในหนวยงาน
อยางเพียงพอ 

1.44 1.30 1.53 1.15 1.51 1.19 

36.  ขาดการสนับสนุนเรื่องการทํางาน
ลวงเวลาเพื่อหารายไดพิ เศษที่ ไม ขัดตอ
วิชาชีพ 

1.29 1.22 1.52 1.22 1.46 1.22 

รวม 1.49 1.14 1.50 1.01 1.50 1.04 
               จากตารางที่ 76   เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลว  อยู
ในระดับนอยที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.49  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอก็ พบวาอยูใน
ระดับนอยถึงนอยที่สุด  ดังนี้ 
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               ขอ  33.  สวัสดิการตางๆ ที่จัดใหไมเหมาะสมและเพียงพอกับความตองการ  เปนปญหา
อยูในระดับนอย ( x  =1.61) 
               ขอ 32. โรงเรียนขาดงบประมาณที่จัดรางวัลหรือผลประโยชนเกื้อกูลแกบุคลากรที่
ปฏิบัติงานดีเดน  เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.60) 
               ขอ 34. สภาพที่ทํางานไมเอื้ออํานวยใหเกิดบรรยากาศที่เหมาะสมกับการทํางาน เปน
ปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.52) 
               ขอ  35.  โรงเรียนไมไดจัดสถานที่และเครื่องอํานวยความสะดวกใหบุคลากรใน
หนวยงานอยางเพียงพอ  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.44) 
               ขอ  36.  ขาดการสนับสนุนเรื่องการทํางานลวงเวลาเพื่อหา รายไดพิเศษที่ไมขัดตอ
วิชาชีพ เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.29) 
               เมื่อพิจารณาเฉพาะกลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอย โดย
มีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.50  และเมื่อพิจารณารายขอก็พบวาปญหาอยูในระดับนอย  ดังนี้ 
               ขอ  32.  โรงเรียนขาดงบประมาณที่จัดรางวัลหรือผล ประโยชนเกื้อกูลแกบุคลากรที่
ปฏิบัติงานดีเดน  เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.60) 
               ขอ  35.  โรงเรียนไมไดจัดสถานที่และเครื่องอํานวยความ  สะดวกใหบุคลากรใน
หนวยงานอยางเพียงพอ  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.44) 
               ขอ  33.  สวัสดิการตางๆ ที่จัดใหไมเหมาะสมและเพียงพอกับความตองการ  เปนปญหา
อยูในระดับนอย ( x  =1.61) 
               ขอ 36. ขาดการสนับสนุนเรื่องการทํางานลวงเวลาเพื่อหา รายไดพเิศษทีไ่มขดัตอวชิาชพี 
เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.29) 
               ขอ 34. สภาพที่ทํางานไมเอื้ออํานวยใหเกิดบรรยากาศที่เหมาะสมกับการทํางาน เปน
ปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.52) 
               สรุปสภาพปญหาดานคาตอบแทนหรือสิ่งจูงใจตามความคิดเห็นของผูบริหารและ
ครูผูสอนแลว  พบวา อยูในระดับนอย ( tx   = 1.50) เมื่อพิจารณาแยกเปนรายกลุม พบวา 
ครูผูสอนมีความเห็นสอดคลองกับภาพรวม ( 1x =1.50)  แตผูบริหารมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหา
นี้อยูในระดับนอยที่สุด ( 2x  = 1.49 ) 
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ตารางที่   77     แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน 
                         เกี่ยวกับปญหาดานการปฏิบัติงานตอเนื่อง 

ผูบริหาร ครู รวม  
การปฏิบัติงานตอเนื่อง 

1x  S.D.1 2x  S.D.2 tx  S.D.t 
37.  การมอบหมายงานไมไดพิจารณาตาม
ความรูความสามารถและประสบการณ ทํา
ใหเกิดปญหาในการปฏิบัติงานตอเนื่อง 

1.27 1.25 1.34 1.16 1.32 1.18 

38. โรงเรียนไมมีการจัดบุคลากรเขาทํางาน
แทน 

ทันที เมื่อมีการขาดหรือลางาน 

0.99 1.21 1.14 1.12 1.10 1.14 

39.  โรงเรียนไมมีขอกําหนดที่แนนอนสําหรับ
บุคลากรที่ มาปฏิบัติงานสาย ลา หรือขาด
งาน 

1.15 1.17 1.23 1.09 1.21 1.11 

40.  บรรยากาศในที่ทํางานไมสามัคคี ไม
อบอุน ไมจูงใจ  ทําใหบุคลากรไมอยากมา
ทํางาน 

1.13 1.22 1.14 1.05 1.14 1.10 

รวม 1.13 1.05 1.21 0.85 1.19 0.91 
               จากตารางที่  77     เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลว  
อยูในระดับนอยที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.13  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอก็ พบวาอยูใน
ระดับนอยที่สุดเชนเดียวกัน  ดังนี้ 
               ขอ  37.  การมอบหมายงานไมไดพิจารณาตามความรูความสามารถและประสบการณ 
ทําใหเกิดปญหาในการปฏิบัตงิานตอเนื่อง  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.27) 
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               ขอ 39.  โรงเรียนไมมีขอกําหนดที่แนนอนสําหรับบุคลากรที่ มาปฏิบัติงานสาย ลา หรือ   
ขาดงาน  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.15) 
               ขอ 40.  บรรยากาศในที่ทํางานไมสามัคคี ไมอบอุน ไมจูงใจ  ทําใหบุคลากรไมอยากมา 
ทํางาน เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.13) 
               ขอ 38. โรงเรียนไมมีการจัดบุคลากรเขาทํางานแทนทันที เมื่อมีการขาดหรือลางาน เปน
ปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =0.99) 
               เมื่อพิจารณาเฉพาะกลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอย 
ที่สุด  โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.21  และเมื่อพิจารณารายขอก็พบวาปญหาอยูในระดับนอยที่สุด
เชนเดียวกัน  ดังนี้ 
               ขอ 37.  การมอบหมายงานไมไดพิจารณาตามความรูความสามารถและประสบการณ 
ทําใหเกิดปญหาในการปฏิบัติงานตอเนื่อง  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.34) 
               ขอ 39.  โรงเรียนไมมีขอกําหนดที่แนนอนสําหรับบุคลากรที่ มาปฏิบัติงานสาย ลา หรือ   
ขาดงาน  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.23) 
               ขอ 38. โรงเรียนไมมีการจัดบุคลากรเขาทํางานแทนทันที เมื่อมีการขาดหรือลางาน เปน
ปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  = 1.14) 
               ขอ 40.  บรรยากาศในที่ทํางานไมสามัคคี ไมอบอุน ไมจูงใจ  ทําใหบุคลากรไมอยากมา 
ทํางาน เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.14) 
               สรุปสภาพปญหาดานการปฏิบัติงานตอเนื่องตามความคิดเห็นของผูบริหารและ
ครูผูสอนแลว  พบวา อยูในระดับนอยที่สุด ( tx   = 1.19)    เมื่อพิจารณาแยกเปนรายกลุมก็อยูใน
ระดับนอยที่สุดเชนเดียวกัน  ( 1x = 1.13  ,  2x  = 1.21 ) 
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ตารางที่  78      แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน 
                         เกี่ยวกับปญหาดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 

ผูบริหาร ครู รวม  
ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 

1x  S.D.1 2x  S.D.2 tx  S.D.t 
41.  บุคลากรขาดความมั่นคงในการ
ปฏิบัติงาน เนื่องจากกลัววาจะถูกใหพนจาก
งานเมื่อใดก็ไดเพราะไมมี 
 หลักเกณฑในการใหพนจากงานที่ชัดเจน 

1.06 1.22 1.05 1.05 1.05 1.10 

42. บุคลากรไมมีอิสระในดานความคิดทาง
วิชาการ และ   การปฏิบัติงานในหนาที่ของ
ตน 

1.02 1.11 1.24 1.11 1.18 1.12 

43.  การมอบหมายงาน มอบอํานาจของ
หัวหนาฝาย ตาง  ๆ ไมชัดเจนจนเกิดการ
ระแวงกัน 

0.95 1.11 1.33 1.12 1.23 1.13 

44.  สภาพแวดลอมรวมทั้งอาคารสถานที่ไม 
ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

0.90 1.09 0.92 1.00 0.91 1.02 

45.  การจัดบริการดานสุขภาพอนามัย ตรวจ
สุขภาพ ประจําป ไมไดรับความสนใจจาก
บุคลากร 

1.30 1.24 1.17 1.10 1.20 1.14 

46.  ขาดกําลังใจ และงานที่ทําไมมั่นคงทําให
เกิดการลาออกปละมาก ๆ  

1.04 1.09 1.12 1.00 1.10 1.03 

รวม 1.04 0.94 1.14 0.78 1.11 0.82 
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               จากตารางที่  4.78   เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลว  
อยูในระดับนอยที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.04  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอก็ พบวาอยูใน
ระดับนอยที่สุดเชนเดียวกัน   ดังนี้ 
               ขอ 45.  การจัดบริการดานสุขภาพอนามัย ตรวจสุขภาพประจําป ไมไดรับความสนใจ
จากบุคลากร  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.30) 
               ขอ 41.  บุคลากรขาดความมั่นคงในการปฏิบัติงาน เนื่องจากกลัววาจะถูกใหพนจาก
งาน เมื่อใดก็ไดเพราะไมมีหลักเกณฑในการใหพนจากงานที่ชัดเจน  เปนปญหาอยูในระดับนอย
ที่สุด  ( x  =1.06) 
               ขอ 46.  ขาดกําลังใจ และงานที่ทําไมมั่นคงทําใหเกิดการลาออกปละมาก ๆ เปนปญหา
อยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.04) 
               ขอ 42.บุคลากรไมมีอิสระในดานความคิดทางวิชาการ และการปฏิบัติงานในหนาที่ของ
ตน เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.02) 
               ขอ  43.  การมอบหมายงาน มอบอํานาจของหัวหนาฝายตางๆ ไมชัดเจนจนเกิดการ
ระแวงกัน  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =0.95) 
               ขอ 44.  สภาพแวดลอมรวมทั้งอาคารสถานที่ไมปลอดภัยในการปฏิบัติงาน เปนปญหา
อยูในระดับนอยที่สุด ( x  =0.90) 
               เมื่อพิจารณาเฉพาะกลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอยทีสุ่ด 
โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.14  และเมื่อพิจารณารายขอก็พบวาปญหาอยูในระดับนอยที่สุด
เชนเดียวกัน  ดังนี้ 
               ขอ  43.  การมอบหมายงาน มอบอํานาจของหัวหนาฝาย ตาง ๆ ไมชัดเจนจนเกิดการ
ระแวงกัน  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.33) 
               ขอ 42.บุคลากรไมมีอิสระในดานความคิดทางวิชาการ และการปฏิบัติงานในหนาที่ของ
ตน เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.24) 
               ขอ 45.  การจัดบริการดานสุขภาพอนามัย ตรวจสุขภาพประจําป ไมไดรับความสนใจ
จากบุคลากร  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.17) 
               ขอ  46.  ขาดกําลังใจ และงานที่ทําไมมั่นคงทําใหเกิดการลาออกปละมากๆ เปนปญหา
อยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.12) 
               ขอ  41. บุคลากรขาดความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  เนื่องจากกลัววาจะถูกใหพนจาก
งานเมื่อใดก็ไดเพราะไมมีหลักเกณฑในการใหพนจากงานที่ชัดเจน  เปนปญหาอยูในระดับนอย
ที่สุด        ( x  =1.05) 
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               ขอ 44.  สภาพแวดลอมรวมทั้งอาคารสถานที่ไมปลอดภัยในการปฏิบัติงาน เปนปญหา
อยูในระดับนอยที่สุด ( x  =0.92) 
               สรุปสภาพปญหาดานความมั่นคงในการปฏิบัติงานตามความคิดเห็นของผูบริหารและ
ครูผูสอนแลว  พบวา อยูในระดับนอยที่สุด ( tx   = 1.11)    เมื่อพิจารณาแยกเปนรายกลุมก็อยูใน
ระดับนอยที่สุดเชนเดียวกัน  ( 1x = 1.04  ,  2x  = 1.14 ) 
 
 
 
 
ตารางที่  79     แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน 
                         เกี่ยวกับปญหาดานการไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล 

ผูบริหาร ครู รวม  
การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล 

1x  S.D.1 2x  S.D.2 tx  S.D.t 
47.  ปญหาขอขัดแยงที่เกิดระหวางบุคลากร
ดวยกันมีมาก 

1.16 1.13 1.29 1.08 1.26 1.10 

48.บุคลากรมักไมยินยอมปฏิบัติตามคําไกล
เกลี่ย และ   การแกปญหาขอขัดแยงจาก
คณะกรรมการที่จัดตั้งขึ้น 

1.20 1.06 1.19 1.03 1.19 1.04 

49. ขอขัดแยงของบุคลากรเกิดจากความไม
เขาใจ  
ชัดเจนในบทบาทหนาที่ของแตละฝายและ
ความเปนธรรมในการมอบหมายงาน 

1.22 1.11 1.31 1.03 1.29 1.05 

50. หัวหนาฝายไมใหความเปนธรรมในการ
แกปญหาที่เกิดขึ้นระหวางบุคลากรในแตละ
ฝาย 

1.25 1.14 1.24 1.08 1.24 1.09 

รวม 1.21 0.99 1.26 0.89 1.25 0.92 
               จากตารางที่ 79  เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลวอยูใน
ระดับนอยที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.21  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอก็ พบวาอยูในระดับ
นอยที่สุดเชนเดียวกัน  ดังนี้ 
               ขอ 50.  หัวหนาฝายไมใหความเปนธรรมในการแกปญหาที่เกิดขึ้นระหวางบุคลากรใน
แตละฝาย  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.25) 
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               ขอ 49.  ขอขัดแยงของบุคลากรเกิดจากความไมเขาใจ ชัดเจนในบทบาทหนาที่ของแต
ละฝายและความเปนธรรมในการมอบหมายงาน  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.22) 
               ขอ 48.  บุคลากรมักไมยินยอมปฏิบัติตามคําไกลเกลี่ย และการแกปญหาขอขัดแยงจาก
คณะกรรมการที่จัดตั้งขึ้น  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.20) 
               ขอ 47.  ปญหาขอขัดแยงที่เกิดระหวางบุคลากรดวยกันมีมาก  เปนปญหาอยูในระดับ
นอยที่สุด ( x  =1.16) 
               เมื่อพิจารณาเฉพาะกลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอยทีสุ่ด 
โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.26  และเมื่อพิจารณารายขอก็พบวาปญหาอยูในระดับนอยที่สุด
เชนเดียวกัน  ดังนี้ 
               ขอ 49.  ขอขัดแยงของบุคลากรเกิดจากความไมเขาใจ ชัดเจนในบทบาทหนาที่ของแต
ละฝายและความเปนธรรมในการมอบหมายงาน  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.31) 
               ขอ  47.  ปญหาขอขัดแยงที่เกิดระหวางบุคลากรดวยกันมีมาก  เปนปญหาอยูในระดับ
นอยที่สุด ( x  =1.29) 
               ขอ 50. หัวหนาฝายไมใหความเปนธรรมในการแกปญหาที่เกิดขึ้นระหวางบุคลากรในแต 
ละฝาย เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.24) 
               ขอ 48. บุคลากรมักไมยินยอมปฏิบัติตามคําไกลเกลี่ย และการแกปญหาขอขัดแยงจาก
คณะกรรมการที่จัดตั้งขึ้น  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.19) 
               สรุปสภาพปญหาดานการไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคลตามความคิดเห็นของผูบริหารและ
ครูผูสอนแลว  พบวา อยูในระดับนอยที่สุด ( tx   = 1.25)    เมื่อพิจารณาแยกเปนรายกลุมก็อยูใน
ระดับนอยที่สุดเชนเดียวกัน  ( 1x = 1.21  ,  2x  = 1.26 ) 
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ตารางที่  80     แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน 
                         เกี่ยวกับปญหาดานการใหบริการขอมูลขาวสาร 

ผูบริหาร ครู รวม  
การใหบริการขอมูลขาวสาร 

1x  S.D.1 2x  S.D.2 tx  S.D.t 
51.  การจัดเก็บเอกสารขอมูลบุคลากร ไม
เปนระบบทําใหคนหายาก 

1.38 1.16 1.32 1.16 1.34 1.08 

52.  อุปกรณเครื่องมือในการจัดเก็บขอมูล
บุคลากรไมทันสมัยและชํารุดทรุดโทรม ทําให
เสียเวลาในการคนหา 

1.28 1.06 1.32 1.04 1.31 1.13 

53. โรงเรียนไมใหความสําคัญในการบริการ
ขาวสาร 
 ขอมูลทางดานบริหารและการจัดการ 

1.10 1.11 1.22 1.08 1.19 1.08 

54. การสงขอมูลขาวสารตาง ๆ ถึงบุคลากร
ไม 
ถูกตอง ลาชา และไมทั่วถึง 

1.06 1.13 1.25 1.07 1.20 1.09 

55.   ขาวสารขอมูลที่ออกมาไมถูกตอง 
เที่ยงตรง  
กอให เกิดความเขาใจผิดอยูเสมอ 

1.05 1.09 1.16 1.05 1.14 1.06 

รวม 1.18 0.99 1.26 0.91 1.24 0.93 
               จากตารางที่ 80  เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลว  อยู
ในระดับนอยที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.18  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอก็ พบวาอยูใน
ระดับนอยที่สุดเชนเดียวกัน  ดังนี้ 
               ขอ 51.  การจัดเก็บเอกสารขอมูลบุคลากร ไมเปนระบบทาํใหคนหายาก เปนปญหาอยู
ในระดับนอยที่สุด ( x  =1.38) 
               ขอ 52.  อุปกรณเครื่องมือในการจัดเก็บขอมูลบุคลากรไมทันสมัยและชํารุดทรุดโทรม 
ทําใหเสียเวลาในการคนหา  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.28) 
               ขอ 53.โรงเรียนไมใหความสําคัญในการบริการขาวสารขอมูลทางดานบริหารและการ
จัดการ  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.10) 
               ขอ 54.  การสงขอมูลขาวสารตาง ๆ ถึงบุคลากรไมถูกตอง ลาชา และไมทั่ว เปนปญหา
อยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.06) 
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               ขอ 55.  ขาวสารขอมูลที่ออกมาไมถูกตอง เที่ยงตรง กอให เกิดความเขาใจผิดอยูเสมอ  
เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.05) 
               เมื่อพิจารณาเฉพาะกลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอยทีสุ่ด 
โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.26  และเมื่อพิจารณารายขอก็พบวาปญหาอยูในระดับนอยที่สุด
เชนเดียวกัน  ดังนี้ 
               ขอ 51.  การจัดเก็บเอกสารขอมูลบุคลากร ไมเปนระบบทําใหคนหายาก เปนปญหาอยู
ในระดับนอยที่สุด ( x  =1.32) 
               ขอ 52.  อุปกรณเครื่องมือในการจัดเก็บขอมูลบุคลากรไมทันสมัยและชํารุดทรุดโทรม 
ทําใหเสียเวลาในการคนหา  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.32) 
               ขอ 54.  การสงขอมูลขาวสารตาง ๆ ถึงบุคลากรไมถูกตอง ลาชา และไมทั่วถึง เปน
ปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.25) 
               ขอ53.โรงเรียนไมใหความสําคัญในการบริการขาวสารขอมูลทางดานบริหารและการ      
จัดการ  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.22) 
               ขอ 55.  ขาวสารขอมูลที่ออกมาไมถูกตอง เที่ยงตรง กอให เกิดความเขาใจผิดอยูเสมอ  
เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.16) 
               สรุปสภาพปญหาดานการใหบริการขอมูลขาวสารตามความคิดเห็นของผูบริหารและ
ครูผูสอนแลว  พบวา อยูในระดับนอยที่สุด ( tx   = 1.24)    เมื่อพิจารณาแยกเปนรายกลุมก็อยูใน
ระดับนอยที่สุดเชนเดียวกัน  ( 1x = 1.18  ,  2x  = 1.26 ) 



บทที่ 5 
 
สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 
               ในบทนี้จะเปนการสรุปผลการวิจัยเรื่อง  การศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
ประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร   โดยจะกลาวถงึ
วัตถุประสงคของการวิจัย   วิธีดําเนินการวิจัย   สรุปผลการวิจัย   การอภิปรายผล   ขอเสนอแนะ   
และขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในอนาคต 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
               1. เพื่อศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร 
               2. เพื่อศึกษาปญหาในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา   สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร  
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
               1. ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก  ผูบริหาร และครูผูปฏิบัติการสอน ในโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร จํานวน 168       
โรงเรียน  โดยวิธีสุมตัวอยางอยางงาย (Simple  Random  Sampling)   ไดกลุมตัวอยางผูบริหาร
จํานวน 118 คน  โดยใชตารางการสุมตัวอยางของ  Krejcie  and Morgan   และครูผูปฏิบัติการ
สอนจํานวน 346 คน ใชวิธีสุมตัวอยางอยางงายเชนเดียวกัน โดยนําไปเทียบสัดสวนครูที่มีอยูจริง
ในแตละโรงเรียน   รวมกลุมตัวอยางทั้งสิ้นจํานวน  464  คน 
               2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นโดยการปรึกษา  แนะนํา
ตรวจสอบของอาจารยที่ปรึกษา และผูทรงคุณวุฒิ  แบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ 
(Check List)  และแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) 5 อันดับ    
               3.  การเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยสงและเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองสวนหนึ่ง  และ
ทางไปรษณียสวนหนึ่ง   ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามทั้งหมด จํานวน 464 ฉบับ ไดรับแบบสอบถาม
กลับคืนมา จํานวน  422   ฉบับ  คิดเปนรอยละ  90.95 
               4.การวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS ณ สภาสถาบันราชภัฏ  
กระทรวงศึกษาธิการ  คํานวณคาความถี่  คารอยละ  คาเฉลี่ย  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
พรอมทั้งเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนตารางประกอบความเรียง 
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สรุปผลการวิจัย 
 
ตอนที่    1     ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  พบวา 
                     1.1  กลุมผูบริหาร เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย   มีอายุอยูในชวง 41-50 ป   มีวุฒิ
การศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี   มีระยะเวลาในการดํารงตําแหนงมากกวา  21 ปขึ้นไปมากที่สุด 
                     1.2  กลุมครูผูสอน เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย คือ  เปนเพศหญิงถึงรอยละ 
90.00    มีอายุอยูในชวง 31-40 ป    มีวุฒิการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี    มีระยะเวลาในการ
ดํารงตําแหนงอยูในชวง 6 – 10 ปมากที่สุด 
ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร  ปรากฏผล ดังนี้ 
 
2.1 สภาพการบริหารงานบุคคลที่คนพบในสวนของผูบริหาร 
               2..1.1 ดานการวางแผนกําลังคน 
               โรงเรียนสวนใหญไดจัดทําแผนกําลังคน การทําแผนกําลังคนเพื่อวางแผนในการ
พัฒนากําลังคนในระยะเวลาตางๆ มากที่สุด  รองลงมาคือ มีการคาดคะเนความตองการกําลังคน
ในโรงเรียนไวลวงหนา   และนอยที่สุด คือ การจัดทําแผนกําลังคนในดานแหลงกําลังคนจาก
สถาบันผลิตครูตาง ๆ  
               โรงเรียนมีการจัดทําแผนปฏิบัติการ 2 ป มากที่สุด  รองลงมาคือ แผนพัฒนา  5 ป    และ
นอยที่สุด คือ แผนยุทธศาสตรมากกวา 5 ปข้ึนไป 
               ขอมูลที่โรงเรียนใชประกอบการวางแผนมากที่สุด คือ ขอมูลเกี่ยวกับคุณสมบัติที่
ตองการ เชน วุฒิทางการศึกษา   รองลงมาคือ ขอมูลเกี่ยวกับความจําเปนในแตหมวดวิชา และ
รายวิชาที่เปดสอน  และนอยที่สุด คือ ขอมูลเกี่ยวกับแผนการขยายงานใหมากขึ้นในอนาคต   
               โรงเรียนสวนใหญมีอัตรากําลังที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่ทํา สวนผูบริหารที่ตอบวาไม
เหมาะสมนั้น สวนใหญใหเหตุผลวา กําลังคนมากกวาปริมาณงาน รองลงมาคือ ใชคนผิดบทบาท
หนาที่  และนอยที่สุด คือ ปริมาณงานมากกวากําลังคน  
               2.1.2  ดานการสรรหา 
               โรงเรียนดําเนินการสรรหา โดยการเปลี่ยนตําแหนงบุคลากรที่มีความสามารถในโรงเรยีน
ขึ้นมาแทน มากที่สุด  รองลงมาคือ  ติดตอกับสถาบันที่ผลิตบุคลากรทางการศึกษาโดยตรง   และ
นอยที่สุด คือ ติดประกาศรับสมัครบุคลากรที่มีความสามารถในโรงเรียนขึ้นมาแทน   
               โรงเรียนสวนใหญมีกระบวนการสรรหาบุคคล  และสวนมากดําเนินการโดยการ
กําหนดตําแหนงงาน หนาที่ความรับผิดชอบ และคุณสมบัติของบุคคลที่จะสรรหา  รองลงมาคือ มี
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การพัฒนาคุณภาพบุคลากรภายในใหมีความสามารถ เหมาะสมกับตําแหนงที่วาง  และนอยที่สุด คือ 
มีการกําหนดสิ่งจูงใจ เชน สวัสดิการ ทุนการศึกษาตอเพื่อจูงใจใหคนมาสมัครงาน   
               โรงเรียนดําเนินการสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุในตําแหนงที่ วาง  โดยการสรรหา
บุคคลภายนอกที่มีคุณสมบัติเหมาะสม มากที่สุด รองลงมาคือ เลื่อนบุคลากรภายในโรงเรียนที่มี
คุณสมบัติ      เหมาะสมขึ้นดํารงตําแหนง   และ รวมมือกับโรงเรียนอื่นๆ ในการแสวงหาบุคคล  
               2..1.3  ดานการคัดเลือก 
               โรงเรียนดําเนินการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน โดยผูบริหารใชอํานาจตัดสินใจในการ
คัดเลือกในขอบเขตที่พึงกระทําได มากที่สุด รองลงมาคือ มีการกําหนดเกณฑและแนวทางในการ
คัดเลือกไวชัดเจน  และนอยที่สุด คือ มอบหมายใหหมวดวิชาที่ตองการบุคคลดําเนินการคัดเลือก
เอง  
               โรงเรียนใชเกณฑในการคัดเลือกบุคล โดยพิจารณาจากคุณวุฒิ บุคลิกภาพ และ
ความสามารถ มากที่สุด  รองลงมาคือ พิจารณาจากการทดสอบ  การสัมภาษณ และการทดลอง
ปฏิบัติงาน และนอยที่สุดคือพิจารณาเลื่อนตําแหนงจากบุคลากรในโรงเรียนที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสม  
               ในการคัดเลือกบุคลากร โรงเรียนไดคํานึงถึง ความรูตรงตามสาขาวิชาที่ตองการ มาก
ที่สุด รองลงมา คือ ความตองการของโรงเรียน  และนอยที่สุด คือ สถานศึกษาที่ ผูสมัครสําเร็จ
การศึกษา   
               2.1.4  ดานการนําเขาสูหนวยงาน 
               โรงเรียนไดดําเนินการนําบุคคลเขาสูหนวยงาน โดย ผูบริหารและฝายและหัวหนางาน
แนะนําการปฏิบัติงานและรายละเอียดอื่น ๆ มากที่สุด  รองลงมาคือ  แนะนําใหรูจักบุคคลในฝาย
ตาง ๆ และสถานที่ตั้งของแตละฝาย  และนอยที่สุด คือ จัดใหมีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม 
               โรงเรียนดําเนินการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานในตําแหนง ตาง ๆโดยคํานึงถึงความรู
ความสามารถมากที่สุด  รองลงมาคือ  ความถนัดและประสบการณ  และนอยที่สุด คือ ความ
สนใจ   
               โรงเรียนดําเนินการสงเสริมใหบุคลากรใหมสามาถปรับตัวเขากับหนวยงาน โดยการให
ความรูในบทบาท  หนาที่ ความรับผิดชอบใหชัดเจนมากที่สุด  รองลงมาคือ แนะนําบุคลากรใหม
กับบุคลากรทุกคนในโรงเรียน  และนอยที่สุด คือ จัดเสริมสรางบรรยากาศที่ทําใหเกิดความ
ไววางใจ ความสามัคคี และความเปนกันเอง     
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               2.1.5  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
               โรงเรียนสวนใหญมีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใหม  และ
โรงเรียนสวนใหญดําเนินการ โดย ใหรับมอบหมาย ติดตาม และรายงานการปฏิบัติงานเปนระยะ  
มากที่สุด   รองลงมาคือ ผูบริหารตรวจสอบ ติดตามดวยตนเอง   และนอยท่ีสุด คือ  จัดตั้ง
คณะกรรมการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน  
               โรงเรียนดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยการ จัดใหมีเกณฑ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสม  มากที่สุด    รองลงมาคือ  มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
อยางเปนระบบสม่ําเสมอ  และนอยที่สุด คือ แจกคูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานใหบุคลากร   
               โรงเรียนไดนําผลการประเมินไปใช โดย  แจงผลใหบุคลากรรับทราบเพื่อแกไข
ขอบกพรอง มากที่สุด  รองลงมาคือ ใชเปนฐานขอมูลในการกําหนดเปาหมายในการพัฒนาตอไป   
และนอยที่สุด คือ นําผลการประเมินมาพิจารณาคนเลิกจางคนที่ถูกประเมิน   
               2.1.6  ดานการพัฒนา 
               โรงเรียนสวนใหญมีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร  และโรงเรียน
ดําเนินการพัฒนาบุคลากร  โดยการนําความเคลื่อนไหวทางการศึกษาใหม ๆ มาดําเนินการพฒันาให
บุคลากรเขาใจและปฏิบัติมากที่สุด รองลงมาคือ นําสภาพปจจุบันที่เปนปญหาในโรงเรียนมา
กําหนดเปนเปาหมายพัฒนา  และนอยที่สุด คือ  ศึกษาขอมูลเปนรายบุคคลกอนกําหนดเปาหมาย
พัฒนา   
               โรงเรียนไดจัดใหมีการพัฒนาบุคลากร โดยการสงบุคลากรเขาไปรวมประชุมสัมมนาทาง
วิชาการมากที่สุด  รองลงมาคือ การฝกอบรม  และนอยที่สุด คือ การสนับสนุนใหเขียนบทความ
ทางวิชาการ   
               โรงเรียนสวนใหญมีการติดตามผลการพัฒนาบุคลากร  และสวนใหญดําเนินการโดยให
เสนอรายงานในที่ประชุม มากที่สุด   รองลงมาคือ ใหสรุปรายงานเสนอหัวหนาฝายและผูบริหาร    
และนอยที่สุด คือ ใหเขียนรายงานในลักษณะพิมพเผยแพร   
               2.1.7  ดานคาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ 
               โรงเรียนมีการดําเนินการในการจัดการผลประโยชนเกื้อกูลนอกเหนือจากเงินเดือน โดย
การแจงรายละเอียดเกี่ยวกับสวัสดิการตาง ๆ ที่บุคลากรมีสิทธิไดรับใหทราบ  มากที่สุด  รองลงมา
คือ  แจงสวัสดิการตาง ๆ อยางเหมาะสม และเพียงพอกับความตองการ   และนอยที่สุด คือ อนุญาต
ใหหารายไดพิเศษที่ไมขัดตอวิชาชีพครูในโรงเรียน   
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               โรงเรียนจัดคาตอบแทนที่นอกเหนือจากเงินเดือน ในเรื่องของคาเดินทางในกรณีที่ตอง
ไปประชุม สัมมนาไกล   ๆ มากที่สุด  รองลงมาคือ คาเบี้ยเล้ียงในกิจกรรมตาง ๆ   และนอยที่สุด คือ 
คาเชาบาน   
               โรงเรียนสรางแรงจูงใจเพื่อใหบุคลากรเกิดขวัญและกําลังในการทํางาน โดยการเปด
โอกาสใหบุคลากรเขาพบหรือปรึกษาหารือตลอดเวลา มากที่สุด  รองลงมาคือ ยกยองชมเชยเมื่อ
บุคลากรทํางานดีและประสบความสําเร็จ   นอยที่สุด คือ จัดหองทํางานและเครื่องอํานวยความ
สะดวกตาง ๆ  
               2.1.8  ดานการปฏิบัติงานตอเนื่อง 
               โรงเรียนใชวิธีการมอบหมายงานที่ทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกอยากทํางานอยาง
ตอเนื่อง โดยพิจารณาถึงความรู ความสามารถ และประสบการณของบุคลากร มากที่สุด   รองลงมา
คือ พิจารณามอบหมายงานตามความเห็นของที่ประชุมคณะกรรมการบริหารโรงเรียน  และนอย
ที่สุด คือ พิจารณามอบหมายใหผูใกลชิดสนิทสนม 
               โรงเรียนดําเนินการเพื่อทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกอยากทํางานตอเนื่อง โดยทําใหทุก
คนรูสึกภูมิในในงานที่ทํา มากที่สุด  รองลงมาคือ มีการสื่อสารใหทราบอยางทั่งถึง   และนอยที่สุด
คือ จัดใหมีบุคลากรปฏิบัติงานแทนทันทีที่บุคลากรเดิมไมสามารถปฏิบัติงานไดตามปกติ   
               บุคลากรขาดงานสวนใหญอันเนื่องมาจากสาเหตุ ลาปวย มากที่สุด    รองลงมาคือ  ลา
พักผอน  และนอยที่สุด คือ ลาอุปสมบท   
               2.1.9  ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
               โรงเรียนดําเนินการเพื่อใหบุคลากรเกิดความรูสึกมั่นคงในการปฏิบัติงาน โดยผูบริหาร
ใหคําปรึกษาปญหาตาง ๆ ตลอดเวลา  มากที่สุด   รองลงมาคือ บุคลากรทุกคนไดรับความเปนธรรม
จากผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน  และนอยที่สุด คือ เปดโอกาสใหแสดงความ  คิดเห็นโดย
ปราศจากการเพงเล็ง   
               โรงเรียนไดดําเนินการจัดใหบริการดานสุขภาพอนามัย โดยการจัดส่ิงแวดลอมใน
โรงเรียนใหนาอยู  มากที่สุด   รองลงมาคือ จัดทําประกันชีวิตใหกับบุคลากร    และนอยที่สุดคือ  
ใหบริการตรวจสุขภาพประจําป   
               โรงเรียนดําเนินการเรื่องความปลอดภัยในโรงเรียน โดยการตรวจสอบ ซอมแซมอาคาร
รวมทั้งหองประกอบตาง ๆ ที่อาจกอใหเกิดอันตราย  มากที่สุด   รองลงมาคือ  จัดระบบการจราจร
ใหเกิดความปลอดภัยภายในโรงเรียนและรอบ ๆ โรงเรียน  และนอยที่สุด คือ จัดระบบทางหนีไฟ
ในอาคารเรียนกรณีเกิดเพลิงไหม   
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               2.1.10  ดานการไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล 
               โรงเรียนไดมีการดําเนินการเพื่อลดปญหาความขัดแยงดานบุคคล โดยการจัดประชุม
บุคลากรเปนประจําทุกเดือน มากที่สุด รองลงมาคือ   เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นโดยตรง  
และนอยที่สุด คือ จัดตูรับความคิดเห็น  
               โรงเรียนมีวิธีดําเนินการไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล โดยใหบุคคลที่มีปญหาเขาพบ
ผูบริหารโดยตรง มากที่สุด  รองลงมาคือ  ใหหัวหนาฝายที่บุคลากรมีปญหาจัดการไกลเกลี่ยขอ
ขัดแยง   และนอยที่สุด คือ  จัดตั้งคณะกรรมการรวมกันแกไขปญหาโดยเฉพาะ   
               โรงเรียนมีปญหาดานบุคคล มากที่สุด  รองลงมาคือ ปญหาดานวิชาการ  และนอยที่สุด 
คือ ปญหาทางดานกิจการนักเรียน   
 
                     2..1.11 ดานการใหบริการขอมูลขาวสาร 
                     โรงเรียนไดมีการบันทึกขอมูลเกี่ยวกับโรงเรียนและบุคคลใหทันสมัยในดานทะเบียน
ประวัติบุคลากร  มากที่สุด   รองลงมาคือ บันทึกการลาปวย ขาดงาน   และนอยที่สุดคือ การ
พิจารณาความดีความชอบเปนกรณีพิเศษ   
                     โรงเรียนไดมีการใชและเก็บรักษาขอมูลบุคลากร โดยใหบุคลากรใชขอมูลได
ตลอดเวลาตามความตองการ มากที่สุด  รองลงมาคือ มีการควบคุมการใชขอมูลสําหรับ ผูมี
อํานาจในการเผยแพรเทานั้น และนอยที่สุด คือไมมีการเผยแพรขอมูลที่ เปนปญหาทาง
จรรยาบรรณใหรับรู   
                     โรงเรียนไดมีการสื่อสารถึงบุคลากรโดยทําหนังสือเวียนเพื่อสื่อสารมากที่สุด  
รองลงมาคือ  ส่ือสารโดยตรงจากผูบริหารถึงบุคลากรในการประชุม  และนอยที่สุด คือติดตอ
โทรศัพทภายใน   
   
2.2  สภาพการบริหารงานบุคคลที่คนพบในสวนของครูผูสอน 
               2..2.1 ดานการวางแผนกําลังคน 
               เห็นวาโรงเรียนสวนใหญมีการวางแผนการจัดทํากําลังคน   และโรงเรียนจัดการ
วางแผนเพื่อพัฒนากําลังคนในระยะเวลาตาง ๆ มากที่สุด ลงมาคือ จํานวนกําลังคนทีข่าดแคลนใน
แตละกลุมหรือฝายตาง ๆ ของโรงเรียน และนอยที่สุด คือ แหลงกําลังคนจากสถาบันผลิตครูตาง ๆ  
               โรงเรียนมีการจัดทําแผนแผนปฏิบัติการ 2 ป มากที่สุด รองลงมาคือ แผนพัฒนา  5 ป   
และนอยที่สุด คือ แผนยุทธศาสตรมากกวา 5 ปข้ึนไป   
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               ขอมูลที่โรงเรียนใชประกอบการวางแผนมากที่สุด คือคุณสมบัติที่ตองการ เชน วุฒิ
ทางการศึกษา รองลงมาคือ ความจําเปนในแตหมวดวิชา และรายวิชาที่เปดสอน และนอยที่สุด 
คือ แผนการขยายงานใหมากขึ้นในอนาคต        
               โรงเรียนสวนใหญมีความอัตรากําลังที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่ทํา  สวนผูบริหารที่
ตอบวาไมเหมาะสมนั้น สวนใหญใหเหตุผลวาใชคนผิดบทบาทหนาที่ รองลงมา คือ ปริมาณงาน
มากกวากําลังคน  และนอยที่สุด คือ กําลังคนมากกวาปริมาณงาน  
               2.2.2  ดานการสรรหา 
               เห็นวาโรงเรียนดําเนินการสรรหา โดยการติดประกาศรับสมัครบุคคลที่โรงเรียน  มาก
ที่สุด  รองลงมาคือ  เปล่ียนตําแหนงบุคลากรที่มีความสามารถในโรงเรียนขึ้นมาแทน  และนอย
ที่สุด คือ โรงเรียนไปคัดเลือกจากใบสมัครงานตามสํานักงานจัดหางาน    
               โรงเรียนสวนใหญมีกระบวนการสรรหาบุคคล  และสวนมาก ดําเนินการโดยการกําหนด
ตําแหนงงาน หนาที่ความรับผิดชอบ และคุณสมบัติของบุคคลที่จะสรรหา   รองลงมาคือ มีการ
พัฒนาคุณภาพบุคลากรภายในใหมีความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงที่วาง  และนอยที่สุดคือ มี
การกําหนดสิ่งจูงใจ เชน สวัสดิการ ทุนการศึกษาตอเพื่อจูงใจใหคนมาสมัครงาน   
               โรงเรียนดําเนินการสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุในตําแหนงที่ วาง  โดยการสรรหา
บุคคลภายนอกที่มีคุณสมบัติเหมาะสม มากที่สุด รองลงมาคือ เลื่อนบุคลากรภายในโรงเรียนที่มี
คุณสมบัติ      เหมาะสมขึ้นดํารงตําแหนง   และ รวมมือกับโรงเรียนอื่นๆ ในการแสวงหาบุคคล  
 
               2..2.3  ดานการคัดเลือก 
               เห็นวาโรงเรียนดําเนินการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน โดยผูบริหารใชอํานาจตดัสนิใจใน
การคัดเลือกในขอบเขตที่พึงกระทําได มากที่สุด รองลงมาคือ มีการจัดตั้งคณะกรรมการในการ
คัดเลือกบุคคลรวมกัน   และนอยที่สุด คือ มอบหมายใหหมวดวิชาที่ตองการบุคคลดําเนินการ
คัดเลือกเอง  
               โรงเรียนใชเกณฑในการคัดเลือกบุคล โดยพิจารณาจากคุณวุฒิ บุคลิกภาพ และ
ความสามารถ มากที่สุด  รองลงมาคือ พิจารณาจากการทดสอบ  การสัมภาษณ และการทดลอง
ปฏิบัติงานและนอยที่สุด คือพิจารณาเลื่อนตําแหนงจากบุคลากรในโรงเรียนที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสม  
               ในการคัดเลือกบุคลากร โรงเรียนไดคํานึงถึง ความรูตรงตามสาขาวิชาที่ตองการ มาก
ที่สุด  รองลงมา คือ ความตองการของโรงเรียน  และนอยที่สุด คือ พื้นเพเดิมและความเปนอยูใน
ปจจุบัน    
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               2.2.4  ดานการนําเขาสูหนวยงาน 
               เห็นวาโรงเรียนไดดําเนินการนําบุคคลเขาสูหนวยงาน โดย ผูบริหารและฝายและหัวหนา
งานแนะนําการปฏิบัติงานและรายละเอียดอื่น ๆ มากที่สุด รองลงมาคือแนะนําใหรูจักบุคคลใน
ฝายตาง ๆ และสถานที่ตั้งของแตละฝาย  และนอยที่สุด คือ จัดใหมีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม 
               โรงเรียนดําเนินการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานในตําแหนง   ตาง ๆ  โดยคํานึงถึงความรู
ความสามารถมากที่สุด  รองลงมาคือ  ความถนัดและประสบการณ  และนอยที่สุด คือ  แผนงาน
ของโรงเรียนโดยจัดตามลําดับความสําคัญและความเรงดวนของงาน  
               โรงเรียนดําเนินการสงเสริมใหบุคลากรใหมสามาถปรับตัวเขากับหนวยงาน โดยการให
ความรูในบทบาท  หนาที่ ความรับผิดชอบใหชัดเจน มากที่สุด รองลงมาคือ แนะนําบุคลากรใหม
กับบุคลากรทุกคนในโรงเรียน    และนอยที่สุด คือ จัดครูพี่เลี้ยงคอยดูแล แนะนํา และชวยเหลือ       
               2.2.5  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
               เห็นวาโรงเรียนสวนใหญมีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใหม  
และโรงเรียนสวนใหญดําเนินการ โดย ใหผูรับมอบหมาย ติดตาม และรายงานการปฏิบัติงานเปน
ระยะมากที่สุด   รองลงมาคือ  ใหหัวหนาสายวิชา หรือกลุมวิชาติดตามประเมินผลเอง   และนอย
ที่สุด คือ จัดตั้งคณะกรรมการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน  
               โรงเรียนดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยการ จัดใหมีเกณฑ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ เหมาะสม  มากที่สุด  รองลงมาคือ  มีการชี้แจงวัตถุประสงค 
หลักเกณฑ วิธีการ เครื่องมือ และคณะผูประเมินใหทราบ  และนอยที่สุด คือ แจกคูมือการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานใหบุคลากร  
               โรงเรียนไดนําผลการประเมินไปใช โดย แจงผลใหบุคลากรรับทราบเพื่อแกไขขอบกพรอง 
มากที่สุด   รองลงมาคือ ใชเปนฐานขอมูลในการกําหนดเปาหมายในการพัฒนาตอไป    และนอย 
ที่สุด คือ นําผลการประเมินมาพิจารณาคนเลิกจางคนที่ถูกประเมิน   
               2.2.6  ดานการพัฒนา 
               เห็นวาโรงเรียนสวนใหญมีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร  และ
โรงเรียนดําเนินการพัฒนาบุคลากร  โดยการนําความเคลื่อนไหวทางการศึกษาใหม ๆ มา
ดําเนินการพัฒนาใหบุคลากรเขาใจและปฏิบัติ มากที่สุด รองลงมาคือ นําสภาพปจจุบันที่เปน
ปญหาใน        โรงเรียนมากําหนดเปนเปาหมายพัฒนา    และนอยที่สุด คือ  ศึกษาขอมูลเปน
รายบุคคลกอนกําหนดเปาหมายพัฒนา   
               โรงเรียนไดจัดใหมีการพัฒนาบุคลากร โดยการสงบุคลากรเขาไปรวมฝกอบรม  มาก
ที่สุด    รองลงมาคือ  การประชุมสัมมนาขึ้นในโรงเรียนเอง    และนอยที่สุด คือ การวิจัย   
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               โรงเรียนสวนใหญมีการติดตามผลการพัฒนาบุคลากร    และสวนใหญดําเนินการโดย 
ใหสรุปรายงานเสนอหัวหนาฝายและผูบริหาร มากที่สุด       รองลงมาคือ ใหเสนอรายงานในที่
ประชุม    และนอยที่สุด คือ ใหจัดนิทรรศการเผยแพร   
               2.2.7  ดานคาตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ 
               เห็นวาโรงเรียนมีการดําเนินการในการจัดการผลประโยชนเกื้อกูลนอกเหนือจาก
เงินเดือน โดยการ แจงรายละเอียดเกี่ยวกับสวัสดิการตาง ๆ ที่บุคลากรมีสิทธิไดรับใหทราบ  มาก
ที่สุด     รองลงมาคือ  แจงสวัสดิการตาง ๆ อยางเหมาะสม และเพียงพอกับความตองการ    และ
นอยที่สุด คือ เปดโอกาสใหบุคลากรใชความรูความสามารถสรางชื่อเสยีงอยางเสมอภาค     
               โรงเรียนจัดคาตอบแทนที่นอกเหนือจากเงินเดือน ในเรื่องของคาเดนิทางในกรณทีีต่องไป
ประชุม สัมมนาไกล ๆ มากที่สุด  รองลงมาคือ เงินชวยคาบุตร  และนอยที่สุด คือ คาเชาบาน   
               โรงเรียนสรางแรงจูงใจเพื่อใหบุคลากรเกิดขวัญและกําลังในการทํางาน โดยการให
ส่ิงของหรือรางวัลตามโอกาสอันควร   มากที่สุด   รองลงมาคือ  เปดโอกาสใหเขาพบหรือ
ปรึกษาหารือตลอดเวลา     และนอยที่สุด คือ จัดหองทํางานและเครื่องอํานวยความสะดวกตาง ๆ  
               2.2.8  ดานการปฏิบัติงานตอเนื่อง 
               เห็นวาโรงเรียนใชวิธีการมอบหมายงานที่ทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกอยากทํางาน
อยางตอเนื่อง โดยพิจารณาถึงความรู ความสามารถ และประสบการณของบุคลากร มากที่สุด   
รองลงมาคือ พิจารณามอบหมายงานตามความเห็นของที่ประชุมคณะกรรมการบริหารโรงเรียน    
และนอยที่สุดคือ พิจารณามอบหมายใหผูใกลชิดสนิทสนม   
               โรงเรียนดําเนินการเพื่อทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกอยากทํางานตอเนื่อง โดยทําใหทุก
คนยอมรับวัตถุประสงคของงาน  มากที่สุด   รองลงมาคือ ทําใหผูรวมงานเกิดความสามัคคีกลม
เกลียว   และนอยที่สุดคือ ใหสิ่งตอบแทนที่เหมาะสม     
               บุคลากรขาดงานสวนใหญอันเนื่องมาจากสาเหตุ ลาปวย มากที่สุด   รองลงมา คือ  ลา
กิจสวนตัว   และนอยที่สุด คือ ลาพักผอน       
               2.2.9  ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
               เห็นวาโรงเรียนดําเนินการเพื่อใหบุคลากรเกิดความรูสึกมั่นคงในการปฏิบัติงาน โดย
ผูบริหารใหคําปรึกษาปญหาตาง ๆ ตลอดเวลา  มากที่สุด  รองลงมาคือ บุคลากรทุกคนไดรับความ
เปนธรรมจากผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน   และนอยที่สุด คือ เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น
โดยปราศจากการเพงเล็ง  
               โรงเรียนไดดําเนินการจัดใหบริการดานสุขภาพอนามัย โดยการจัดสิ่งแวดลอมใน
โรงเรียนใหนาอยู  มากที่สุด  รองลงมาคือ จัดทําประกันชีวิตใหกับบุคลากร    และนอยที่สุดคือ  
ใหบริการตรวจสุขภาพประจําป   
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               โรงเรียนดําเนินการเรื่องความปลอดภัยในโรงเรียน โดยการตรวจสอบ ซอมแซมอาคาร
รวมทั้งหองประกอบตาง ๆ ที่อาจกอใหเกิดอันตราย  มากที่สุด  รองลงมาคือ  จัดระบบการจราจร
ใหเกิดความปลอดภัยภายในโรงเรียนและรอบ ๆ โรงเรียน   และนอยที่สุด คือ จัดระบบทางหนีไฟ
ในอาคารเรียนกรณีเกิดเพลิงไหม   
               2.2.10  ดานการไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล 
               เห็นวาโรงเรียนไดมีการดําเนินการเพื่อลดปญหาความขัดแยงดานบุคคล โดยการจัด
ประชุมบุคลากรเปนประจําทุกเดือน มากที่สุด   รองลงมาคือ  จัดจํานวนชั่วโมงสอน และชั่วโมง
ทํางานพิเศษอื่นๆ อยางยุติธรรม   และนอยที่สุด คือ จัดตูรับความคิดเห็น  
               โรงเรียนมีวิธีดําเนินการไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล โดยใหบุคคลที่มีปญหาเขาพบ
ผูบริหารโดยตรง  มากที่สุด  รองลงมาคือ  ใหหัวหนาฝายที่บุคลากรมีปญหาจัดการไกลเกลี่ยขอ
ขัดแยง    และนอยที่สุด คือ  ใหบุคลากรที่มีปญหารวมกันแกไขเอง    
               โรงเรียนมีปญหาดานบุคคล มากที่สุด  รองลงมาคือ ปญหาดานวิชาการ    และนอย
ที่สุด คือ ปญหาทางดานการบริการอํานวยความสะดวก   
               2..2.11 ดานการใหบริการขอมูลขาวสาร 
               เห็นวาโรงเรียนไดมีการบันทึกขอมูลเกี่ยวกับโรงเรียนและบุคคลใหทันสมัยในดาน
ทะเบียนประวัติบุคลากร  มากที่สุด   รองลงมาคือ บันทึกการลาปวย ขาดงาน    และนอยที่สุดคือ 
การพิจารณาความดีความชอบเปนกรณีพิเศษ   
               โรงเรียนไดมีการใชและเก็บรักษาขอมูลบุคลากร  โดยมีการควบคุมการใชขอมูลสําหรับ
ผูมีอํานาจในการเผยแพรเทานั้น  มากที่สุด  รองลงมาคือ ใหบุคลากรใชขอมูลไดตลอดเวลาตาม
ตองการ  และนอยที่สุด คือ ไมมีการเผยแพรขอมูลที่เปนปญหาทางจรรยาบรรณใหรับรู   
               โรงเรียนไดมีการสื่อสารถึงบุคลากร โดยทําหนังสือเวียนเพื่อส่ือสาร มากที่สุด   รองลงมา
คือ  สื่อสารโดยตรงจากผูบริหารถึงบุคลากรในการประชุม  และนอยที่สุด คือ ติดตอโทรศัพท 
ภายใน   
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ตอนที่ 3   ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปญหาในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
ประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร  
ปรากฏผล ดังนี้ 
               3.1  ดานการวางแผนกําลังคน 
               เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอย โดย
เรียงลําดับจากปญหามากไปนอย ไดดังน้ี  ขาดการวางแผนอัตรากําลังคนอยางตอเนื่อง ,  ขาด
การวิเคราะหงานและการกําหนดตําแหนง เพื่อนํามาวางแผนอัตรากําลัง  , ขาดฐานขอมูลเกี่ยวกับ
การกําหนดมาตรฐานความตองการที่จําเปนในการวางแผนอัตรากําลังคน และอัตรากําลังคนใน
ปจจุบันไมเพียงพอกับปริมาณงานและจํานวนนักเรียน  
               กลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอยเชนเดียวกัน  โดย
เรียงลําดับจากปญหามากไปหานอย ไดดังนี้  ขาดการวางแผนอัตรากําลังคนอยางตอเนื่อง , ขาด
การวิเคราะหงานและการกําหนดตําแหนง เพื่อนํามาวางแผนอัตรากําลัง ,ขาดฐานขอมูลเกี่ยวกับ
การกําหนดมาตรฐาน ความตองการที่จําเปนในการวางแผนอัตรากําลังคน และอัตรากําลังคนใน
ปจจุบันไมเพียงพอกับปริมาณงานและจํานวนนักเรียน  

 
               3.2  ดานการสรรหา 
               เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลว  อยูในระดับนอย โดย
เรียงลําดับจากปญหามากไปนอย ไดดังนี้ ข้ันตอนในการสรรหาบุคคลยังไมเปนระบบ เกิดความ
ลาชา ทําใหไดบุคลากรไมทันกับความตองการ , ขาดการติดตอกับสถาบันตางๆ ที่เปนผูผลิต
กําลังคนที่มีความรูความสามารถโดยตรง  , ขาดการกําหนดตําแหนงงาน ขอบเขตหนาที่ความรับ  
ผิดชอบ และคุณสมบัติของบุคลากรที่จะสรรหาไวอยางชัดเจน  และการประชาสัมพันธเพื่อรับ
สมัครบุคลากรทําไดไมกวางขวางเนื่องจากขาดงบประมาณ  
               กลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอย เชนเดียวกัน โดย
เรียงลําดับจากปญหามากไปหานอย ไดดังนี้  ขั้นตอนในการสรรหาบุคคลยังไมเปนระบบ เกิด
ความลาชา ทําใหไดบุคลากรไมทันกับความตองการ , ขาดการติดตอกับสถาบันตางๆ ที่เปนผูผลิต
กําลังคนที่มีความรูความสามารถโดยตรง ,ขาดการกําหนดตําแหนงงาน ขอบเขตหนาที่ความ
รับผิดชอบ และคุณสมบัติของบุคลากรที่จะสรรหา ไวอยางชัดเจน  และการประชาสัมพันธเพื่อรับ
สมัครบุคลากรทําไดไมกวางขวางเนื่องจากขาดงบประมาณ  
               3.3  ดานการคัดเลือก 
               เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลว  อยูในระดับนอย 
โดยเรียงลําดับจากปญหามากไปนอย ไดดังนี้ ผูสมัครเขารับการคัดเลือกมีคุณสมบัติไมตรงกับ 
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เกณฑที่ทางโรงเรียนกําหนดไว , การใหไดมาซึ่งบุคลากรที่มีวุฒิทางการศึกษาตรงตามตองการ 
และมีประสบการณทํางานเปนเรื่องยาก ,โรงเรียนไดบุคลากรที่จะมาทําการคัดเลือกเปนจํานวน
นอย, ขาดหลักเกณฑที่เปนมาตรฐานในการพิจารณาคัดเลือกบุคลากร และคณะกรรมการที่ตั้งไว
ในการคัดเลือกไมสามารถ ตัดสินใจคดัเลือกบุคลากรไดอยางเต็มที่  
               กลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอยเชนเดียวกัน โดย
เรียงลําดับจากปญหามากไปหานอย ไดดังนี้ การใหไดมาซึ่งบุคลากรที่มีวุฒิทางการศึกษาตรงตาม
ตองการ และมีประสบการณทํางานเปนเรื่องยาก , ผูสมัครเขารับการคัดเลือกมีคุณสมบัติไมตรง
กับเกณฑที่ทาง โรงเรียนกําหนดไว , คณะกรรมการที่ตั้งไวในการคัดเลือกไมสามารถตัดสินใจ
คัดเลือกบุคลากรไดอยางเต็มที่ ,ขาดหลักเกณฑที่เปนมาตรฐานในการพิจารณาคัดเลือกบุคลากร 
และ       โรงเรียนไดบุคลากรที่จะมาทําการคัดเลือกเปนจํานวนนอย  
               3.4  ดานการนําเขาสูหนวยงาน 
               เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลวอยูในระดับนอย
ที่สุด  โดยเรียงลําดับจากปญหามากไปนอย ไดดังนี้  ขาดการชี้แจงบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบ 
และกฎเกณฑตางๆที่ชัดเจน ,โรงเรียนขาดการปฐมนิเทศบุคลากรใหมใหเขาใจนโยบาย โครงสราง 
และระเบียบที่ควรปฏิบัติ  ,ไมมีการจัดกิจกรรมเพื่อสรางความคุนเคยใหเกิดกับบุคลากรเดิมและ
บุคลากรใหม ทําใหขาดขวัญ กําลังใจในการปฏิบัติงาน  , การบรรจุบุคลากรใหมไมทันตามความ
ตองการทําใหการมอบหมายงานใหทําเกิด ,ไมมีการจัดครูพี่เลี้ยงใหบุคลากรใหม ทําใหการ
ปฏิบัติงานเปนไปอยางไมราบร่ืน และเกิดปญหาจากความไมรูตามมา  และการมอบหมายหนาที่
ความ   รับผิดชอบและภารกิจ อ่ืนๆ มากเกินไป ทําใหบุคลากรเสียกําลังใจ   
               กลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอย   โดยเรียงลําดับจาก
ปญหามากไปหานอย ไดดังนี้  การมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบและภารกิจอ่ืนๆมากเกินไป 
ทําใหบุคลากรเสียกําลังใจ  , ขาดการชี้แจงบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบ และกฎเกณฑตางๆที่   
ชัดเจน , การบรรจุบุคลากรใหมไมทันตามความตองการทําใหการมอบหมายงานใหทําเกิดปญหา    
ไมมีการจัดครูพี่เลี้ยงใหบุคลากรใหม ทําใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางไมราบร่ืน และเกิดปญหา 
จากความไมรูตามมา ,ไมมีการจัดกิจกรรมเพื่อสรางความคุนเคยใหเกิดกับบุคลากรเดิมและ
บุคลากรใหม ทําใหขาดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน  และโรงเรียนขาดการปฐมนิเทศบุคลากร
ใหมให   เขาใจนโยบาย โครงสราง และระเบียบที่ควรปฏิบัติ   
               3.5 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
               เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลวอยูในระดับนอย โดย
เรียงลําดับจากปญหามากไปนอย ไดดังนี้ ขาดความตอเนื่องสม่ําเสมอในการติดตามประเมิน ผล
การปฏิบัติ , ไมมีคูมือบอกเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานใหบุคลากรรับทราบอยางทั่วถึง   



 132

ไมมีการนําผลการประเมินไปชี้แจงใหบุคลากรทราบขอดี ขอบกพรอง เพื่อนําไปปรับปรุงแกไขใน
การปฏิบัติงานตอไป  , การประเมินผลการปฏิบัติงานมาจากความเห็นของผูบริหารหรือหัวหนา
ฝายเพียงคนเดียว ทําใหเกิดความไมเปนธรรม  และโรงเรียนขาดการชี้แจงวัตถุประสงค วิธีการ 
เกณฑ การประเมินผลการปฏิบัติงานใหบุคลากรทราบ ลวงหนา ทําใหเขาใจไมตรงกัน  
               กลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอย เชนเดียวกัน โดย
เรียงลําดับจากปญหามากไปหานอย ไดดังนี้ ขาดความตอเนื่องสม่ําเสมอในการติดตาม
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ,  การประเมินผลการปฏิบัติงานมาจากความเห็นของ  ผูบริหารหรือ
หัวหนาฝายเพียงคนเดียว ทําใหเกิดความไมเปนธรรม ,ไมมีคูมือบอกเกณฑการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานใหบุคลากรรับทราบอยางทั่วถึง  ,โรงเรียนขาดการชี้แจงวัตถุประสงค วิธีการ เกณฑ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานใหบุคลากรทราบ ลวงหนา ทําใหเขาใจไมตรงกัน  และไมมีการนําผล
การประเมินไปชี้แจงใหบุคลากรทราบขอดี ขอบกพรอง เพื่อนําไปปรับปรุงแกไขในการปฏิบัติงาน
ตอไป   
                3.6  ดานการประเมินผลการพัฒนา 
               เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลวอยูในระดับนอย โดย
เรียงลําดับจากปญหามากไปนอย ไดดังนี้ บุคลากรไมเห็นความสําคัญ ขาดความกระตือรือรน ใน
การพัฒนาตนเอง ,โรงเรียนขาดงบประมาณในการฝกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงานเพื่อพัฒนา
บุคลากร , การดําเนินการพัฒนาขาดการวิเคราะหความจําเปนเปนรายบุคคล เพื่อกําหนด
เปาหมายในการพัฒนาที่เหมาะสม ,โรงเรียนไมไดกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรที่เปนระบบ เพื่อ
เพิ่มพูน     ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ,โรงเรียนไมมีการติดตามผลหลังการประชุม สัมมนา 
ศึกษาดูงาน เพื่อถายทอดใหบุคลากรอื่นไดรับทราบหรือนําไปปรับปรุงงาน , บุคลากรไมไดรับการ
พัฒนาใหเหมาะสมกับความรู ความสามารถ และเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ ,ขาดการสนับสนุน
ใหบุคลากรลาไปศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น เนื่องจากมีกําลังคนนอย   
               กลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอยที่สุด โดยเรียงลําดับ
จากปญหามากไปหานอย ไดดังนี้  บุคลากรไมเห็นความสําคัญ ขาดความกระตือรือรน ในการ
พัฒนาตนเอง , การดําเนินการพัฒนาขาดการวิเคราะหความจําเปนเปนรายบุคคล เพื่อกําหนด       
เปาหมายในการพัฒนาที่เหมาะสม , โรงเรียนไมไดกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรที่เปนระบบ เพื่อ
เพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ,โรงเรียนขาดงบประมาณในการฝกอบรม สัมมนา  ศึกษา
ดูงานเพื่อพัฒนาบุคลากร , ขาดการสนับสนุนใหบุคลากรลาไปศึกษาตอในระดับที่สูงข้ึน เนื่องจาก
มีกําลังคนนอย  , บุคลากรไมไดรับการพัฒนาใหเหมาะสมกับความรู ความสามารถ และเหมาะสม
กับตําแหนงหนาที่ และโรงเรียนไมมีการติดตามผลหลังการประชุม สัมมนา ศึกษาดูงาน เพื่อ
ถายทอดใหบุคลากรอื่นไดรับ ทราบหรือนําไปปรับปรุงงาน   



 133

 
               3.7  ดานคาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ 
               เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลว  อยูในระดับนอยที่สุด  
โดยเรียงลําดับจากปญหามากไปนอย ไดดังนี้  สวัสดิการตางๆ ที่จัดใหไมเหมาะสมและ  เพียงพอ
กับความตองการ ,โรงเรียนขาดงบประมาณที่จัดรางวัลหรือผลประโยชนเก้ือกูลแกบุคลากรที่
ปฏิบัติงานดีเดน,สภาพที่ทํางานไมเอ้ืออํานวยใหเกิดบรรยากาศที่เหมาะสมกับการทํางาน,โรงเรียน
ไมไดจัดสถานที่และเครื่องอํานวยความสะดวกใหบุคลากรในหนวยงานอยางเพียงพอ  และขาด
การสนับสนุนเรื่องการทํางานลวงเวลาเพื่อหา รายไดพิเศษที่ไมขัดตอวิชาชีพ  
               กลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอย  โดยเรียงลําดับจาก
ปญหามากไปหานอย ไดดังนี้ โรงเรียนขาดงบประมาณที่จัดรางวัลหรือผลประโยชนเกื้อกูลแก
บุคลากรที่ปฏิบัติงานดีเดน ,โรงเรียนไมไดจัดสถานที่และเครื่องอํานวยความสะดวกใหบุคลากรใน
หนวยงานอยางเพียงพอ  , สวัสดิการตางๆ ที่จัดใหไมเหมาะสมและเพียงพอกับความตองการ ,
ขาดการสนับสนุนเร่ืองการทํางานลวงเวลาเพื่อหารายไดพิเศษที่ไมขัดตอวิชาชีพ และสภาพที่
ทํางานไมเอ้ืออํานวยใหเกิดบรรยากาศที่ เหมาะสมกับการทํางาน  
               3.8  ดานการปฏิบัติงานตอเนื่อง 
               เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลว  อยูในระดับนอยที่สุด 
โดยเรียงลําดับจากปญหามากไปนอย ไดดังน้ี การมอบหมายงานไมไดพิจารณาตามความรู
ความสามารถและประสบการณ ทําใหเกิดปญหาในการปฏิบัติงานตอเนื่อง ,โรงเรียนไมมี
ขอกําหนดที่แนนอนสําหรับบุคลากรที่ มาปฏิบัติงานสาย ลา หรือ  ขาดงาน  , บรรยากาศในที่
ทํางานไมสามัคคี ไมอบอุน ไมจูงใจ  ทําใหบุคลากรไมอยากมาทํางาน และโรงเรียนไมมีการจัด
บุคลากรเขาทํางานแทนทันที เมื่อมีการขาดหรือลางาน  
               กลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอยที่สุด   โดยเรียงลําดับ
จากปญหามากไปหานอย ไดดังนี้ การมอบหมายงานไมไดพิจารณาตามความรูความสามารถและ
ประสบการณ ทําใหเกิดปญหาในการปฏิบัติงานตอเนื่อง ,โรงเรียนไมมีขอกําหนดที่แนนอนสําหรับ
บุคลากรที่ มาปฏิบัติงานสาย ลา หรือ   ขาดงาน  , โรงเรียนไมมีการจัดบุคลากรเขาทํางานแทน
ทันที เมื่อมีการขาดหรือลางาน  และบรรยากาศในที่ทํางานไมสามัคคี ไมอบอุน ไมจูงใจ ทําให
บุคลากรไมอยากมา ทํางาน  
               3.9  ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
               เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลว  อยูในระดับนอยที่สุด 
โดยเรียงลําดับจากปญหามากไปนอย ไดดังนี้  การจัดบริการดานสุขภาพอนามัย ตรวจสุขภาพ
ประจําป ไมไดรับความสนใจจากบุคลากร  , บุคลากรขาดความมั่นคงในการปฏิบัติงาน เนื่องจาก
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กลัววาจะถูกใหพนจากงานเมื่อใดก็ไดเพราะไมมีหลักเกณฑในการใหพนจากงานที่ชัดเจน ,ขาด
กําลังใจ และงานที่ทําไมมั่นคงทําใหเกิดการลาออกปละมาก ๆ , บุคลากรไมมีอิสระในดาน
ความคิดทางวิชาการ และการปฏิบัติงานในหนาที่ของตน , การมอบหมายงาน มอบอํานาจของ
หัวหนาฝาย ตางๆ ไมชัดเจนจนเกิดการระแวงกัน  และ  สภาพแวดลอมรวมทั้งอาคารสถานที่ไม
ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
               กลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอยที่สุด  โดยเรียงลําดับ
จากปญหามากไปหานอย ไดดังนี้  การมอบหมายงาน มอบอํานาจของหัวหนาฝายตาง ๆ ไม
ชัดเจนจนเกิดการระแวงกัน  ,บุคลากรไมมีอิสระในดานความคิดทางวิชาการ และการปฏิบัติงาน
ในหนาที่ของตน , การจัดบริการดานสุขภาพอนามัย ตรวจสุขภาพประจําป ไมไดรับความสนใจ
จากบุคลากรขาดกําลังใจ และงานที่ทําไมมั่นคงทําใหเกิดการลาออกปละมากๆ , บุคลากรขาด
ความ   มั่นคงในการปฏิบัติงาน เน่ืองจากกลัววาจะถูกใหพนจากงานเมื่อใดก็ไดเพราะไมมี
หลักเกณฑในการใหพนจากงานที่ชัดเจน  และสภาพแวดลอมรวมทั้งอาคารสถานที่ไมปลอดภัยใน
การปฏิบัติงาน 
               3.10 ดานการไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล 
               เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลวอยูในระดับนอยที่สุด  
โดยเรียงลําดับจากปญหามากไปนอย ไดดงันี้ หัวหนาฝายไมใหความเปนธรรมในการแกปญหาที่
เกิดขึ้นระหวางบุคลากรในแตละฝาย  ,  ขอขัดแยงของบุคลากรเกิดจากความไมเขาใจชัดเจนใน
บทบาทหนาที่ของแตละฝายและความเปนธรรมในการมอบหมายงาน,บุคลากรมักไมยินยอม
ปฏิบัติตามคําไกลเกลี่ย และ การแกปญหาขอขัดแยงจากคณะกรรมการที่จัดตั้งขึ้น   และปญหา
ขอขัดแยงที่เกิดระหวางบุคลากรดวยกันมีมาก   
               กลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอยที่สุด   โดยเรียงลําดับ
จากปญหามากไปหานอย ไดดังนี้ ขอขัดแยงของบุคลากรเกิดจากความไมเขาใจชัดเจนใน   
บทบาทหนาที่ของแตละฝายและความเปนธรรมในการมอบหมายงาน , ปญหาขอขัดแยงที่เกิด
ระหวางบุคลากรดวยกันมีมาก  , หัวหนาฝายไมใหความเปนธรรมในการแกปญหาที่เกิดขึ้น
ระหวางบุคลากรในแตละฝาย , บุคลากรมักไมยินยอมปฏิบัติตามคําไกลเกลี่ย และการแกปญหา
ขอขัดแยงจากคณะกรรมการที่จัดตั้งขึ้น   
               3.11  ดานการใหบริการขอมูลขาวสาร 
               เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลว  อยูในระดับนอยที่สุด  
โดยเรียงลําดับจากปญหามากไปนอย ไดดังนี้ การจัดเก็บเอกสารขอมูลบุคลากร ไมเปนระบบทํา
ใหคนหายาก , อุปกรณเครื่องมือในการจัดเก็บขอมูลบุคลากรไมทันสมัยและชํารุดทรดุโทรม ทําให
เสียเวลาในการคนหา ,โรงเรียนไมใหความสําคัญในการบริการขาวสารขอมูลทางดานบริหารและ
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การจัดการ  ,การสงขอมูลขาวสารตาง ๆ ถึงบุคลากรไมถูกตอง ลาชา และไมทั่วถึง และขาวสาร
ขอมูลที่ออกมาไมถูกตอง เที่ยงตรง กอให เกิดความเขาใจผิดอยูเสมอ   
               กลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอยที่สุด  โดยเรียงลําดับ
จากปญหามากไปหานอย ไดดังนี้  การจัดเก็บเอกสารขอมูลบุคลากร ไมเปนระบบทําใหคนหายาก 
,อุปกรณเครื่องมือในการจัดเก็บขอมูลบุคลากรไมทันสมัยและชํารุดทรุดโทรม ทําใหเสียเวลาใน
การคนหา  , การสงขอมูลขาวสารตาง ๆ ถึงบุคลากรไมถูกตอง ลาชา และไมทั่วถึง ,โรงเรียนไมให
ความสําคัญในการบริการขาวสารขอมูลทางดานบริหารและการจัดการ  และขาวสารขอมูลที่
ออกมาไมถูกตอง เที่ยงตรง กอให เกิดความเขาใจผิดอยูเสมอ   
 
อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
1. สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร   
               สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร  ประกอบดวยกระบวนการตามแนวคิดการบริหารงานบุคคล
ของ Castetter 11 ดานตางๆ  ดังนี้ 
               1.1    การวางแผนกําลังคน 
               จากผลการวิจัยพบวา โรงเรียนมีการจัดทําแผนกําลังคนอยูในระดับมาก  เพราะการ
วางแผนกําลังคนเปนกระบวนการตอเนื่องกับกระบวนการอื่นๆ ที่จะกําหนดงาน  มอบหมายงาน  
สงเสริม สนับสนุน เพิ่มกําลังคน  ควบคุมและเชื่อมโยงแผนงานกําลังคนเขากับองคประกอบอื่นๆ 
ของระบบบริหาร  เพื่อใหโรงเรียนบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว   โดยการวางแผนกําลังคนลวงหนา
ทุกป  ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของจารุพรรณ  คุณพันธ  (2538) ที่พบวา โรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษา  เขตการศกึษา 1 มีการวางแผนกําลังคนโดยกําหนดระยะเวลาลวงหนา 1 ป   
               นอกจากนี้ผลการวิจัยพบวาโรงเรียนมีการวางแผนเพื่อพัฒนากําลังคนในระยะเวลา
ตางๆ  โดยพิจารณาจากขอมูลดานคุณสมบัติที่ตองการ เชน วุฒิทางการศึกษาเปนหลัก  รองลงมา
คือพิจารณาความจําเปนในแตละรายวิชาที่สอน  เพื่อกําหนดกําลังคนใหมีความเหมาะสมกับ
ปริมาณงานที่ทํา   และจากการผลวิจัยพบวาโรงเรียนมีอัตรากําลังที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่ทํา   
ทั้งนี้ก็เนื่องมาจากโรงเรียนไดการมีวางแผนกําลังคนที่เหมาะสม และตอเนื่องเปนประจําทุกป 
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               1.2   การสรรหา 
               จากผลการวิจัยพบวา  โรงเรียนมีการสรรหาบุคคลโดยเปลี่ยนตําแหนงบุคลากรที่มี
ความสามารถในโรงเรียนขึ้นมาแทนกอนที่จะสรรหาบุคลากรจากภายนอกที่มีคุณสมบัติเหมาะสม  
ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Castetter (1976:145-165)  ที่กลาววา  การสรรหาบุคคลจากแหลง
กําลังคนภายใน  เปนการสรรหาโดยพิจารณาคุณสมบัติของบุคคลภายใน  เพื่อการเลื่อนตําแหนง
ไปยังตําแหนงที่  วางลง   และเปนการสรรหาแบบบูรณาการ  ซึ่งเปนการสรรหาจากแหลงกําลังคน
ภายในและภายนอกรวมกัน   โดยมีกระบวนการสรรหาที่เปนระบบ  มีการกําหนดตําแหนงงาน  
หนาที่ความรับผิดชอบ  และคุณสมบัติของบุคลากรที่จะสรรหาไวชัดเจน   รวมไปถึงมีการพัฒนา
บุคลากรภายในใหมีความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงที่วางลง 
               1.3   การคัดเลือก 
               จากผลการวิจัยพบวา  โรงเรียนมีการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานโดยผูบริหารมีอํานาจ
ตัดสินใจในการคัดเลือกในขอบเขตที่พึงกระทําได  ทั้งนี้เพื่อใหไดบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ
ตรงตามความตองการของโรงเรียน   โดยพิจารณาจากคุณวุฒิ  บุคลิกภาพ  และความสามารถ
เปนหลัก   และในการคัดเลือกบุคคลตองคํานึงถึงความตองการของโรงเรียน  รวมทั้งความรูของ
บุคคลที่ตรงกับสาขาวิชาที่โรงเรียนตองการ  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของธงชัย   สันติวงษ  
(2531:98)  กลาววา การคัดเลือกเปนกระบวนการที่องคการคัดเลือกบุคคล  เพื่อจะใหไดบุคคลที่ดี
ที่สุดที่มีคุณสมบัติตรงตามเกณฑที่กําหนดไว  เพื่อจะใหเขามาทํางานในตําแหนงตางๆท่ีตองการ
รับคน 
               1.4  การนําเขาสูหนวยงาน 
               ผลการวิจัยพบวา  โรงเรียนมีการนําบุคลากรเขาสูหนวยงานโดยใหผูบริหาร  แตละฝาย
และหัวหนางานแนะนําการปฏิบัติงาน โดยคํานึงถึงความรูความสามารถ ความถนัดและ
ประสบการณ  รวมทั้งสาขาวิชาตรงกับตําแหนงที่ตองการ  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของภิญโญ  สา
ธร  (2517)  ที่กลาววา  การนําเขาสูหนวยงานจะชวยลดปญหาตางๆที่อาจเกิดกับบุคคล  ใน
ขณะเดียวกันทําใหเขามีความสุข  และเกิดความพอใจในงาน  โดยเฉพาะอยางยิ่งโรงเรียน  การจูง
ใจบุคคลเขาสูหนวยงานสําคัญและจําเปนมาก  เพราะถาบุคลากรใหมปรับตัวเขากับงานหรอืเพือ่น
รวมงานไมได  การปฏิบัติหนาที่ก็จะขาดประสิทธิภาพ 
               เมื่อนําบุคลากรเขาสูหนวยงานแลว  โรงเรียนมีการแนะนําบุคลากรใหมใหรูจักบุคลากร
ทุกคนในโรงเรียน  รวมทั้งมอบหมายใหหัวหนาฝายดูแล  แนะนํา  ใหคําปรึกษาในการปฏิบัติงาน  
และใหความรูในบทบาท  หนาที่  ความรับผิดชอบใหชัดเจน  เพื่อใหบุคลากรใหมสามารถปฏิบัติ
หนาที่ที่ไดรับมอบหมายดวยความสะดวก  รวดเร็ว  และเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
               1.5   การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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               ผลการวิจัยพบวา  โรงเรียนมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใหม  โดยใหผูมี
หนาที่เกี่ยวของรับมอบหมายและรายงานการปฏิบัติงานเปนระยะ   และจัดใหมีเกณฑการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสม  รวมทั้งมีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปนระบบและ
สม่ําเสมอ  ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของจารพุรรณ   คุณพันธ  ((2538) ที่พบวาโรงเรียนเอกชน
ระดับประถมศึกษา  เขตการศึกษา 1 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานภาคเรียนละ 1 คร้ัง  และนํา
ผลการประเมินมาใชพัฒนาบุคลากร  ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยในเรื่องการนําขอมูลจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมาแจงใหบุคลากรทราบเพื่อแกไขปรับปรุงขอบกพรอง  และพัฒนา
ตนเอง 
               1.6   การพัฒนา 
               ผลการวิจัยพบวา   โรงเรียนมีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร  และ
พัฒนาบุคลากรโดยการนําความเคลื่อนไหวทางการศึกษาใหมๆมาดําเนินการพัฒนาใหบุคลากร
เขาใจและปฏิบัติ  ซึ่งสอดคลองกับพระราชบัญญัติการศึกษา พ.ศ.2542  ในเรื่องของบุคลากรทาง
การศึกษา  โดยมีการเนนการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่องใหทันกับเทคโนโลยีและความ
เปลี่ยนแปลงทางสังคม   ในการพัฒนาบุคลากรสวนมากเปนการพัฒนาโดยการฝกอบรม และสง
เขารวมการประชุมสัมมนาทางวิชาการ   และในการพัฒนาบุคลากรนั้นโรงเรียนมีการติดตามผล
การพัฒนาบุคลากรโดยใหสรุปรายงานเสนอผูบริหารและหัวหนาฝาย  และใหนําเสนอรายงานในที่
ประชุม  เพื่อใหบุคลากรในโรงเรียนรับทราบและเขาใจตรงกัน 
               1.7คาตอบแทนหรอืส่ิงจูงใจ 
               ผลการวิจัยพบวา  โรงเรียนไดดําเนินการจัดผลประโยชนเกื้อกูลนอกเหนือจากเงินเดือน
โดยการแจงรายละเอียดตางๆเกี่ยวกับสวัสดิการที่บุคลากรมีสิทธิไดรับใหทราบ   และจัดสวัสดิการ
ตางๆ อยางเหมาะสมและเพียงพอกับความตองการ เชน คาเดินทางในกรณีที่ตองไปประชุม 
สัมมนาไกลๆ  คาเบี้ยเลี้ยงในกิจกรรมตาง ๆ  และเงินชวยคาบุตร ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ
จารุพรรณ  คุณพันธ  (2538) ที่พบวาบุคลากรครูไดรับการสนับสนุนสงเสริมการปฏิบัติงานโดย
ไดรับการพิจารณาเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น  นอกจากสวัสดิการที่จัดใหแลวโรงเรียนยงัมีสิ่งจูงใจเพื่อ
ชวยใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางานโดยใหสิ่งของหรือรางวัลตามโอกาสอันควร  และยกยอง
ชมเชยเมื่อบุคลากรทํางานดีและประสบความสําเร็จ  ซึงสอดคลองกับแนวคิดของพนัส  หัน
นาคินทร ที่กลาวถึงคาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน เชน การประกาศเกียรติคุณ  การมอบเครื่องหมาย
เพื่อเชิดชูเกียรติ เปนตน 
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               1.8 การปฏิบัติงานตอเนื่อง 
               ผลการวิจัยพบวา  ผูบริหารมีการมอบหมายงานที่ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกอยาก
ทํางานตอเนื่องโดยพิจารณาถึงความรูความสามารถ และประสบการณของบุคลากรกอนที่จะ
มอบหมายใหทํางาน  เพื่อทําใหทุกคนยอมรับวัตถุประสงคของงาน  โดยมีการนิเทศงานเปนระยะ  
ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของสิทธชิัย   ลิ่วเวหา  (2534)  ที่พบวา การใหขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานแกครูอยูเสมอ โดยใชวิธีการสรางสัมพันธอันดีกับผูใตบังคับบัญชา  จะเปนการ
บํารุงรักษาบุคลากรใหอยูปฏิบัติงานอยางตอเนื่องไดเปนอยางดี   จากผลการวิจัยพบวาในการ
ขาดงานของบุคลากรเปนการขาดงานเนื่องจากลาปวย และลากิจเปนสวนใหญ 
               1.9 ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
               ผลการวิจัยพบวา  ผูบริหารใหคําปรึกษาปญหาตางๆตลอดเวลา  รวมถึงบุคลากรทุกคน
ไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน  ทําใหเกิดความรูสึกมั่นคงในการ
ปฏิบัติงาน  นอกเหนือจากนั้นการจัดบริการดานสุขภาพอนามัยตางๆ ไดแก  การจัดสิ่งแวดลอมใน
โรงเรียนใหนาอยู  การทําประกันชีวิตและประกันสุขภาพใหบุคลากร  และการจัดการเกี่ยวกับ
ความปลอดภัย  ไมวาจะเปนระบบปองกันอุบัติภัย  ระบบการจราจรบริเวณโรงเรียน  หรือการ
ตรวจสอบซอมแซมอุปกรณประกอบการตางๆ  ลวนแลวแตเปนการทําใหบุคลากรเกิดความรูสึก
มั่นคงในการปฏิบัติงานในหนวยงานนั้นๆ 
               1.10 การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล 
               ผลการวิจัยพบวา  โรงเรียนมีการจัดประชุมบุคลากรเปนประจําทุกเดือน  และเปดโอกาส
ใหแสดงความคิดเห็นโดยตรงตอผูบริหาร เปนการลดปญหาความขัดแยงดานบุคคล  และเปด
โอกาสใหบุคลากรที่มีปญหาเขาพบผูบริหารโดยตรงเพื่อดําเนินการไกลเกลี่ยปญหาขอขัดแยง   
               ปญหาการบริหารในโรงเรียนที่พบมากท่ีสุดเปนปญหาดานบุคคล  เนื่องมาจากการขาด
งานกะทันหันของครู  รองลงมาเปนปญหาดานวิชาการเนื่องมาจากการที่ครูไมเห็นความสําคัญ
ของการสรางผลงานทางวิชาการ  ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของจารุพรรณ   คุณพันธ (2538) ที่
พบวา  การสิ้นสุดภาระการปฏิบัติงานของบุคลากรครูในโรงเรียนเอกชน  สวนใหญลาออกไปบรรจุ
เปนครูในโรงเรยีนรัฐบาล 
               1.11 การใหบริการขอมูลขาวสาร 
               ผลการวิจัยพบวา  โรงเรียนมีการจัดทําบันทึกขอมูลใหทันสมัยในดานทะเบียนประวัติ
บุคลากร  และบันทึกการลาปวย ขาดงาน  และมีการจัดเก็บรักษาขอมูลใหบุคลากรสามารถใช
ขอมูลไดตามตองการ  ซึ่งสอดคลองกับ Wayne Monday and Noe  (อางถึงใน ธงชัย สันติวงษ 
,2535) กลาววา  ระบบขอมูลขาวสารเพื่อการบริหารงานบุคคล  หมายถึง  ระบบขอมูลขาวสารที่
ไดมีการจัดขึ้นอยางมีระเบียบ  เพื่อใหสามารถมีการเก็บบันทึก  รวมทั้งแยกแยะเพื่อการพิจารณา
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และวินิจฉัยปญหาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตาง ๆ สามารถมีการสนับสนุนใหมีการตัดสินใจ
ดานบุคคลไดอยางถูกตอง  ระบบขอมูลเพื่อการบริหารงานบุคคลที่ดีนั้น  จะตองอยูในหลักการที่
จัดขึ้นโดยสามารถใหขอมูลตางๆ เปนขอมูลที่สามารถใชไดตลอดเวลา  หมายถึง  เปนขอมูลที่
สามารถมีพรอมเมื่อมีความจําเปนตองใช  และไดมีการปรับขอมูลตาง ๆ ใหทันสมัยกับเหตุการณ
ตลอดเวลาดวย 
               นอกจากนี้โรงเรียนยังมีวิธีการสื่อสารถึงบุคลากรในโรงเรียนโดยทําหนังสือเวียนเพื่อ     
สื่อสาร  และส่ือสารโดยตรงจากผูบริหารถึงบุคลากรในที่ประชุม  ซึ่งเปนการสื่อสารที่ตรงที่สุด   ทํา
ใหการรับขอมูลไมผิดพลาด  สงผลใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางรวดเร็ว 
2. ปญหาในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร   
               ปญหาในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร  มองในภาพรวมพบวาโรงเรียนสวนใหญมีปญหาในการ
บริหารจําแนกเปน 2 ระดับ ไดแก 
               2.1   กลุมที่มีปญหาอยูในระดับนอย ไดแก  การวางแผนกําลังคน  การสรรหา  การ
คัดเลือก   การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การพัฒนา  และคาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ 
               2.2   กลุมที่มีปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก  การนําเขาสูหนวยงาน   การปฏบิตังิาน
ตอเนื่อง   ความม่ันคงในการปฏิบัติงาน   การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล   และการใหบริการ
ขอมูล ขาวสาร 

 
               มีขอนาสังเกตวาปญหาในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร  จากผลการวิจัยพบวาเปนปญหาอยู
ในระดับนอยถึงนอยที่สุด  ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจากระบบบริหารจัดการในโรงเรียนเอกชนคอนขาง
สะดวกและ    รวดเร็วกวาการบริหารงานในระบบราชการ  การบริหารงานในกระบวนการตางๆ
ข้ึนอยูกับผูบริหารเปนหลัก  ซึ่งบางโรงเรียนมีผูบริหารเพียงคนเดียว หรือบางโรงเรียนอาจมีการ
บริหารจัดการในรูปคณะกรรมการโรงเรียน  ซึ่งมีรูปแบบการดําเนินงานไมสลับซับซอนเหมือน
ระบบราชการ  ซึ่งขัดแยงกับผลจากรายงานการวิจัยเรื่อง ประสิทธิภาพในการจัดการศึกษาของ
เอกชน สํานักงาน     คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2532)  ที่เห็นวา การบริหารงานบุคลากร
ยังมีการดําเนินการอยูในเกณฑนอย กลุมผูบริหารโรงเรียนและครูมองปญหาไมตรงกัน  กลาวคือ 
ผูบริหารเห็นวามีปญหาขาดแคลนครูบางสาขาวิชา  ทําใหไดบุคลากรไมตรงตามที่ตองการการ
พัฒนาบุคลากรไดดําเนินการไปมาก แตครูไมชอบรับการอบรม  มุงหารายไดโดยไมคํานึงถึงการ
เพิ่มพูนความรูใหตนเอง และมักลาออกกระทันหันเมื่อสอบเขารับราชการครูได  ในขณะที่ครูมี



 140

ความเห็นวาการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานขึ้นอยูกับผูบริหารเพียงคนเดียว ไมมีการทํางานใน
รูปแบบกรรมการ  การพัฒนาบุคลากรมีนอย  การพิจารณาใหครูออกจากงานยังขาดหลักเกณฑที่
แนนอน  มีปญหาเกี่ยวกับเงินเดือน  และสวัสดิการครูโรงเรียนเอกชนซึ่งยังไมเทาเทียมโรงเรียน
รัฐบาล    
               จากผลการวิจัยที่เกิดขอขัดแยงดังกลาว  อาจเปนไปไดวา ในระยะ 10 ปที่ผานมา  
โรงเรียนเอกชนมีการตื่นตัวในการจัดการเกี่ยวกับระบบบริหารจัดการ   เพื่อใหสอดรับกับการ
เปลี่ยนแปลงในการบริหารจัดการศึกษาที่เกี่ยวเนื่องกับสาระสําคัญในพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ พ.ศ. 2542   โดยเฉพาะอยางยิ่งในเรื่องของการบริหารงานบุคคลตามพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  ที่มีสาระสําคัญที่เนนใหโรงเรียนเอกชนมีการบริหารจัดการในรูป
ของคณะกรรมการบริหารโรงเรียน  ทําใหโรงเรียนเอกชนสวนใหญมีการปรับเปลี่ยนการบริหารงาน
ใหสอดคลองกับสาระสําคัญดังกลาว  สงผลใหการบริหารงานโรงเรียนโดยเฉพาะการบริหารงาน
บุคคลเปนไปอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น  เกิดปญหาในการบริหารงานที่ลดนอยลงดังผลการวิจัย
ที่ปรากฏขางตน 
ขอเสนอแนะในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร 
               1. จากผลการวิจัยดานคาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ  ผูบริหารเห็นวาสิ่งจูงใจที่ทําใหบุคลากร
เกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน คือ การเปดโอกาสใหเขาพบหรือปรึกษาหารือตลอดเวลา  แต
ครูเห็นวา การใหส่ิงของหรือรางวัลตามโอกาสอันควร  และการยกยองชมเชยเมื่อบุคลากรทํางานดี
และประสบความสําเร็จเปนสิ่งจูงใจที่ทําใหบุคลากรเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน    แสดงวา
ขวัญและกําลังใจในการทํางานของบุคลากรเกิดขึ้นจากสิ่งตอบแทนทั้งที่เปนสิ่งของ และคํายกยอง    
มากกวา    ผูบริหารจําเปนตองเขาใจและมีการจัดสิ่งจูงใจในรูปแบบตางๆ  เพื่อใหบุคลากรเกิด
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานที่ดี  อันจะสงผลใหเกิดความรูสึกมั่นคงในการปฏิบัติงาน  และ
เกิดความรูสึกอยากทํางานอยางตอเนื่อง 
               2. จากผลการวิจัยเกี่ยวกับสภาพปญหาในการบริหารงานบุคคลในภาพรวมอยูในระดับ
นอย แตมีปญหาดานการพัฒนา คือ บุคลากรไมเห็นความสําคัญ ขาดความกระตือรือรนในการ
พัฒนา  ตนเอง  ซึ่งมีคาเฉลี่ย 1.93  เปนคาเฉลี่ยที่มากที่สุดเมื่อเทียบกับปญหาในดานอื่นๆ   แสดง
ใหเห็นวาครูโรงเรียนเอกชนยังไมเห็นความสําคัญในการพัฒนาตนเอง  อาจเนื่องมาจากการเขา
ทํางานใน   โรงเรียนเอกชนคอนขางงาย  เมื่อเทียบกับการเขาทํางานในโรงเรียนของรัฐที่ตองมีการ
สอบแขงขันสูง   เมื่อครูโรงเรียนเอกชนเขามาทํางานงายๆ ก็ไมเห็นความสําคัญในการพัฒนา
ตนเอง   แตเมื่อพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  ใหความสําคัญกับการพัฒนา
บุคลากรทางการศึกษา  ครูในยุคปฏิรูปจึงตองปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการเรียนรูใหม  ครูในยุค
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ปฏิรูปจะตองเปนผูใฝรู  สนใจขาวสารรอบตัว  รวมถึงความเปลี่ยนแปลงตางๆที่เกิดรอบๆตัว   ที่
สําคัญผูบริหารโรงเรียนจะตองเปนแบบอยางที่ดีในการพัฒนาตนเองในทุกๆดานดวย  เพื่อเปน
ผูนําการเปลี่ยนแปลงในการจัดการศึกษา  โดยเฉพาะอยางยิ่งการจัดการศึกษาของเอกชนใหเกิด
ประสิทธิภาพสงูสุด  และเปนหนวยงานที่สําคัญในการจัดการศึกษาของชาติตอไป 
ขอเสนอแนะในการศึกษาวิจัยในอนาคต 
               1. ควรมีการศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรในสวนที่ลึกลงไปสําหรับการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนเอกชน  โดยการศึกษาตั้งแตแหลงงบประมาณจนถึงกระบวนการพัฒนาใน
รูปแบบตางๆที่เหมาะสมกับสภาพของโรงเรียนที่สุด 
               2.    ควรศึกษาการบริหารงานบุคคลในรูปแบบคณะกรรมการ และการบริหารโรงเรียน
เปนนิติบุคคล ตามสาระสําคัญในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาต ิพ.ศ.2542  เพื่อศึกษาถึงขอดี
ขอดอยของการบริหารงานในรูปแบบนี้  และผลที่จะเกิดตามมา 
               3.    ควรมีการศึกษาการบริหารงานบุคคล  โดยใชกรอบหรือทฤษฎีของนักวิชาการอื่นๆ  
เพื่อศึกษาเปรียบเทียบกับงานวิจัยนี้  
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กลุมตัวอยางผูบริหารและครูผูปฏิบัติการสอน 

จํานวนกลุมตัวอยางประชากรที่ตอบแบบสอบถามชื่อโรงเรียน 
จํานวนผูบริหาร จํานวนคร ู รวม 

โรงเรียนสมิตสันต 1 4 5 
โรงเรียนสันติสุขวิทยา 1 3 4 
โรงเรียนบุญฤดี 1 2 3 
โรงเรียนกัลยวิทย 1 2 3 
โรงเรียนเทพเสนานุสรณ 1 5 6 
โรงเรียนสวนมิสกวัน 1 3 4 
โรงเรียนสตรีประเทืองวิทยอุรุพงษ 1 2 3 
โรงเรียนสัมมาชีวศิลป 1 2 3 
โรงเรียนสมาคมสตรีไทย 1 3 4 
โรงเรียนปริญญาทิพย 1 2 3 
โรงเรียนโกวิทธํารง 1 4 5 
โรงเรียนเทพอักษร 1 5 6 
โรงเรียนสุขเนตร 1 2 3 
โรงเรียนมีนบุรีศึกษา 1 3 4 
โรงเรียนมีนประสาทวิทยา 1 5 6 
โรงเรียนสมถวิล 1 6 7 
โรงเรียนประภามนตรี 1 3 4 
โรงเรียนรุงเรื่องวิทยา 1 3 4 
โรงเรียนพิพัฒนา 1 3 4 
โรงเรียนนารีนิรมล 1 2 3 
โรงเรียนประสาทวุฒิ 1 2 3 
โรงเรียนนราธิปพิทยา 1 4 5 
โรงเรียนถนอมบุตร 1 3 4 
โรงเรียนเศรษฐบุตรอุปถัมภ 1 3 4 
โรงเรียนบางกอกศึกษา 1 2 3 
โรงเรียนถนอมพิศวิทยา 1 6 7 
โรงเรียนอนุบาลอมาตยกุล 1 3 4 
โรงเรียนสัจจพิทยา 1 2 3 
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จํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง ชื่อโรงเรียน 
จํานวนผูบริหาร จํานวนคร ู รวม 

โรงเรียนชางอากาศอํารุง 1 6 7 
โรงเรียนอัมพวันศึกษา 1 3 4 
โรงเรียนราชวัตรศึกษา 1 1 2 
โรงเรียนพันธะศึกษา 1 5 6 
โรงเรียนสื่อสารสงเคราะห 1 2 3 
โรงเรียนอัมพรไพศาลอนุสรณ 1 3 4 
โรงเรียนแสนยานครวิทยา 1 3 4 
โรงเรียนสวนเด็ก 1 2 3 
โรงเรียนวัลยา 1 1 2 
โรงเรียนนีรนาทวิทยา 1 2 3 
โรงเรียนดวงวิภา 1 4 5 
โรงเรียนสมิทธิพงษ 1 4 5 
โรงเรียนศุภวรรณ 1 3 4 
โรงเรียนศิษยวัฒนา 1 2 3 
โรงเรียนบํารุงวิทยาธนบุรี 1 2 3 
โรงเรียนนฤมลทินธนบุรี 1 3 4 
โรงเรียนอยูเย็นวิทยา 1 3 4 
โรงเรียนวรรัตนศึกษา 1 2 3 
โรงเรียนนิลประพันธ 1 2 3 
โรงเรียนตรีมิตรวิทยา 1 4 5 
โรงเรียนจันทรวิทยา 1 2 3 
โรงเรียนสมฤทัย 1 2 3 
โรงเรียนสตรีจารุวัฒนานุกูล 1 2 3 
โรงเรียนสายประสิทธิ์วิทยา 1 3 4 
โรงเรียนสุโรจนวิทยา 1 4 5 
โรงเรียนชาตศึกษา 1 4 5 
โรงเรียนฤดีศึกษา 1 2 3 
โรงเรียนมณีวิทยา 1 2 3 
โรงเรียนพรประสาทวิทยา 1 3 4 
โรงเรียนประจักษวิทยา 1 2 3 
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จํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง ชื่อโรงเรียน 
จํานวนผูบริหาร จํานวนคร ู รวม 

โรงเรียนจรวยพรวิทยา 1 1 2 
โรงเรียนสวนบัว 1 6 7 
โรงเรียนปญญาภรณ 1 3 4 
โรงเรียนศึกษาพัฒนา 1 2 3 
โรงเรียนเชิดเจิมศิลป 1 2 3 
โรงเรียนนีรชาศึกษา 1 3 4 
โรงเรียนเปยมสุวรรณวิทยา 1 4 5 
โรงเรียนประทุมนุสรณ 1 2 3 
โรงเรียนเผดิมศึกษา 1 3 4 
โรงเรียนสุภาคมศึกษา 1 2 3 
โรงเรียนสถาพรศึกษา 1 2 3 
โรงเรียนสุธรรมศึกษา 1 1 2 
โรงเรียนสุวกูลวิทยา 1 2 3 
โรงเรียนเอกประสิทธิ์ศึกษา 1 3 4 
โรงเรียนกสิณธรวิทยา 1 8 9 
โรงเรียนสากลศึกษาบางแค 1 2 3 
โรงเรียนจันทศิริวิทยา 1 2 3 
โรงเรียนภูมิสุขศึกษา 1 2 3 
โรงเรียนศึกษาสมบูรณอนุสรณ 1 4 5 
โรงเรียนวีรสุนทร 1 4 5 
โรงเรียนมณีวัฒนา 1 4 5 
โรงเรียนกรณพิทักษศึกษา 1 3 4 
โรงเรียนเลิศหลา 1 5 6 
โรงเรียนเยาวลักษณวิทยาธนบุรี 1 2 3 
โรงเรียนวรรธนะวิทย 1 4 5 
โรงเรียนประมุขวิทยา 1 2 3 
โรงเรียนพิมลวิทย 1 6 7 
โรงเรียนศิริมงคลศึกษา 1 3 4 
โรงเรียนศรีอุลัย 1 2 3 
โรงเรียนธรรมภิรักษ 1 6 7 
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จํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง ชื่อโรงเรียน 
จํานวนผูบริหาร จํานวนคร ู รวม 

โรงเรียนนิธิปริญญา 1 2 3 
โรงเรียนกอบวิทยา 1 3 4 
โรงเรียนสายอักษร 1 3 4 
โรงเรียนโสมาภา 1 8 9 
โรงเรียนฉัตรวิทยา 1 3 4 
โรงเรียนวิทยานนท 1 3 4 
โรงเรียนโสมาภานุสสรณ 1 8 9 
โรงเรียนรัตนวิทยาบางซื่อ 1 2 3 
โรงเรียนจินดานุกูล 1 2 3 
โรงเรียนมาลากฤตยวิทยา 1 1 2 
โรงเรียนสมิทธิโชติ 1 6 7 
โรงเรียนทับทอง 1 6 7 
โรงเรียนอรรถมิตร 1 4 5 
โรงเรียนดาราทร 1 3 4 

รวม 102 320 422 
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รายชื่อผูทรงคณุวุฒิ 
1.  รองศาสตราจารย ดร.อมรชัย  ตันติเมธ อาจารยภาควิชาบริหารการศึกษา 

คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
2.   ผูชวยศาสตราจารย ดร.วีระวัฒน  อุทัยรัตน อาจารยภาควิชาบริหารการศึกษา 

คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
3.   อาจารยทัศนีย   ตันตราจิณ อาจารยใหญโรงเรียนจินดาพงศ 
4.   อาจารยสุมาลี   วัจนะรัตน ผูรับใบอนุญาตโรงเรียนเลิศพัฒนาศึกษา 
5.   อาจารยกัญรัตน  เกิดสุขผล ผูชวยครูใหญโรงเรียนผองอําไพศึกษา 
6.   อาจารยเสาวคนธ  อินทสอน ผูชวยครูใหญโรงเรียนสตรีจารุวัฒนานุกูล 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง  การศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา   

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร 
คําช้ีแจง 
               1. แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อทราบขอมูลสภาพการบริหารงานบุคคล  รวมถึงปญหาใน
การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา      สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  
กรุงเทพมหานครตามแนวคิดการบริหารงานบุคคลของ Castetter (1976) 
               2. แบบสอบถามนี้ใชสําหรับผูบริหาร (ผูรับใบอนุญาต/ผูจัดการ/ครูใหญ) และครูผูปฏิบัติการ
สอนในโรงเรียนประถมศึกษา 
               3. แบบสอบถามนี้ประกอบดวยคําถาม 3 ตอน ดังนี้ 
                     3.1   ตอนที่  1    เปนคําถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามจํานวน  4  ขอ   
เปนแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 
                     3.2 ตอนที่  2    เปนคําถามเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถม 
ศึกษาจํานวน 34 ขอ  เปนแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 
                     3.3   ตอนที่  3    เปนคําถามเกี่ยวกับปญหาในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถม 
ศึกษาจํานวน 55 ขอ    เปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 อันดับ (Rating Scale)  
               4. แบบสอบถามที่ไดรับในครั้งนี้ใชสําหรับการวิจัยเทานั้น  ผูวิจัยจะเก็บไวเปนความลับ 
จึงขอความกรุณาทานตอบคําถามทุกขอตามความเปนจริง  
               5. โปรดสงแบบสอบถามใหผูวิจัยภายในวันที่  16  กุมภาพันธ  2544 
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ตอนที ่1 
ขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง    โปรดทําเครื่องหมาย    ลงใน    ที่ตรงกับขอมูลของทานดังตอไปนี้ 
1. เพศ 
                 ชาย 
                 หญิง 

สําหรับผูวิจัย 

 
 

2. ปจจุบันอายุ 
                 21 – 30 ป 
                 31 – 40 ป 
                 41 – 50 ป 
                 51 ปขึ้นไป 

 

3. วุฒิการศึกษาสูงสุด 
                 ต่ํากวาปริญญาตรี 
                 ปริญญาตรี 
                 ปริญญาโท 
                 ปริญญาเอก 

 

4. ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง 
                 ต่ํากวา 1 ป 
                 1 – 5 ป 
                 6 – 10 ป 
                 11 – 15 ป 
                 16 – 20 ป 
                 21 ปขึ้นไป 
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ตอนที ่2 
สภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 
คําช้ีแจง 

สภาพการบริหารงานบุคคล หมายถึง  สภาพการดําเนินงานที่เปนอยูจริงเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล
ในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  

โปรดทําเครื่องหมาย   ลงใน  หนาขอความที่ตรงกับสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
ประถมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนของทาน  และโปรดตอบทุกขอคําถาม   ( คําถาม
บางขออาจตอบไดมากกวา 1 คําตอบ ) 
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1. โรงเรียนของทานมีการจัดทําแผนกําลังคนหรือไม 
               ไมมี 
               มี 
               ถาม ีโรงเรียนของทานจัดทําแผนกําลังคนในดานใดบาง  [ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ] 
               แหลงกําลังคนจากสถาบันผลิตครูตาง ๆ 
               จํานวนกําลังคนที่ขาดแคลนในแตละกลุมหรือฝายตาง ๆ ของโรงเรียน 
               การคาดคะเนความตองการกําลังคนในโรงเรียนไวลวงหนา 
               การวางแผนเพื่อพัฒนากําลังคนในระยะเวลาตาง ๆ 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
2. แผนกําลังคนที่จัดทําขึ้นเปนแผนประเภทใด 
               แผนปฏิบัติการ 1-2 ป 
               แผนพัฒนา 5 ป 
               แผนยุทธศาสตร มากกวา 5 ปขึ้นไป 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
3. โรงเรียนของทานวางแผนกําลังคนโดยพิจารณาจากขอมูลใด  [ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ] 
               คุณสมบัติที่ตองการ เชน วุฒิทางการศึกษา  สาขาวิชา 
               อัตราสวนจํานวนครูตอจํานวนนักเรียน 
               ความจําเปนในแตละหมวดวิชา และรายวิชาที่เปดสอน 
               แผนการขยายงานใหมากขึ้นในอนาคต 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
4. ปจจุบันโรงเรียนของทานมีอัตรากําลังที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่ทําหรือไม 
               เหมาะสม 
               ไมเหมาะสม 
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               ถาไมเหมาะสม เปนเพราะ 
               กําลังคนมากกวาปริมาณงาน 
               ปริมาณงานมากกวากําลังคน 
               ใชคนผิดบทบาทหนาที่ 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
5. โรงเรียนของทานดําเนินการสรรหาบุคคลโดยวิธีใด  [ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ] 
               ติดตอกับสถาบันที่ผลิตบุคลากรทางการศึกษาโดยตรง 
               ประกาศผานสื่อมวลชนหลาย ๆ ประเภท 
               ติดประกาศรับสมัครบุคคลที่โรงเรียน 
               โรงเรียนไปคัดเลือกจากใบสมัครงานตามสํานักงานจัดหางาน 
               ติดประกาศรับสมัครบุคคลที่สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 
               เปล่ียนตําแหนงบุคลากรที่มีความสามารถในโรงเรียนขึ้นมาแทน 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
6. โรงเรียนของทานมีกระบวนการสรรหาบุคคลหรือไม 
               ไมมี 
               มี 
               ถาม ีโรงเรียนของทานดําเนินการอยางไร  [ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ] 
               มีนโยบายในการสรรหาบุคคลเขียนเปนลายลักษณอักษร 
               มีการกําหนดตําแหนงงาน  หนาที่ความรับผิดชอบ  และคุณสมบัติของบุคคลที่จะสรรหา 
               มีการพัฒนาคุณภาพบุคลากรภายในใหมีความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงที่วาง 
               มีคณะกรรมการสรรหาบุคคลดําเนินการ 
               มีการกําหนดสิ่งจูงใจ เชน สวัสดิการ  ทุนการศึกษาตอ  เพื่อจูงใจใหคนมาสมัครงาน 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
7. โรงเรียนของทานมีการสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุในตําแหนงที่วางอยางไร 
               สรรหาจากบุคคลภายนอกที่มีคุณสมบัติเหมาะสม 
               เล่ือนบุคลากรภายในโรงเรียนที่มีคุณสมบัติเหมาะสมขึ้นดํารงตําแหนง 
               พัฒนาบุคลากรในโรงเรียนใหมีคุณสมบัติตรงกับตําแหนงที่วางเพื่อบรรจุเขาทํางาน 
               รวมมือกับโรงเรียนอื่น ๆ ในการแสวงหาบุคคล 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 

 
 
 
 
 



 157

8. โรงเรียนของทานดําเนินการอยางไรในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน 
               มีการกําหนดเกณฑและแนวทางในการคัดเลือกไวชัดเจน 
               ผูบริหารใชอํานาจตัดสินใจในการคัดเลือกในขอบเขตที่พึงกระทําได 
               มีการจัดตั้งคณะกรรมการในการคัดเลือกบุคคลรวมกัน 
               มอบหมายใหหมวดวิชาที่ตองการบุคคลดําเนินการคัดเลือกเอง 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
9. โรงเรียนของทานใชเกณฑใดในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน   [ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ] 
               พิจารณาจากประวัติการทํางานและประสบการณทํางาน 
               พิจารณาจากคุณวุฒิ  บุคลิกภาพ  และความสามารถ 
               พิจารณาจากการทดสอบ  การสัมภาษณ  และการทดลองปฏิบัติงาน 
               พิจารณาเลื่อนตําแหนงจากบุคลากรในโรงเรียนที่มีคุณสมบัติเหมาะสม 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
10. ในการคัดเลือกบุคคลโรงเรียนของทานคํานึงถึงส่ิงใดเปนสําคัญ   [ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ] 
               ความตองการของโรงเรียน 
               ทักษะและความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
               ความรูตรงตามสาขาวิชาที่ตองการ 
               ความคาดหวังของผูสมัครที่มีตอโรงเรียน 
               สถานศึกษาที่ผูสมัครสําเร็จการศึกษา 
               ความคุนเคยสนิทสนม 
               ประวัติการฝกอบรม  สัมมนา  ดูงาน 
               พื้นเพเดิมและความเปนอยูในปจจุบัน 
               ปฏิภาณไหวพริบ  การตัดสินใจ  และการแกปญหา 
               การพัฒนาตนเองใหกาวหนา 
               วุฒิภาวะ 
               ระยะทาง และระยะเวลาที่ใชในการเดินทางจากที่พักมาโรงเรียน 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
11. เมื่อคัดเลือกบุคคลไดแลว  โรงเรียนของทานนําบุคคลเขาสูหนวยงานโดยวิธีใด   
 [ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ] 
               จัดใหมีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม 
               ผูบริหารแตละฝายและหัวหนางานแนะนําการปฏิบัติงานและรายละเอียดอื่น ๆ 
               แจกคูมือชี้แจงระบบบริหารรวมทั้งระเบียบและกฎเกณฑตาง ๆ ของโรงเรียนใหไปอาน 
               แจกเอกสารชี้แจงการปฏิบัติงานในตําแหนงและบทบาทหนาที่ที่ไดรับผิดชอบอยางชัดเจน  
               แนะนําใหรูจักบุคคลในฝายตาง ๆ และสถานที่ตั้งของแตละฝาย 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
12. การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานในตําแหนงตาง ๆ โรงเรียนของทานคํานึงถึงส่ิงใดบาง 
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[ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ] 
               ความรูความสามารถ 
               ความถนัดและประสบการณ 
               ความสนใจ 
               สาขาวิชาตรงกับตําแหนง 
               ความสมัครใจของบุคคล 
               แผนงานของโรงเรียนโดยจัดตามลําดับความสําคัญและความเรงดวนของงาน 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
13. หลังจากนําบุคคลเขาสูหนวยงานแลว  โรงเรียนของทานดําเนินการอยางไรที่จะชวยสงเสริมให บุคลากรใหม
สามารถปรับตัวเขากับหนวยงานไดดียิ่งขึ้น   [ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ] 
               มอบหมายใหหัวหนาฝายแนะนํา ใหคําปรึกษาในการปฏิบัติงาน 
               จัดครูพี่เล้ียงคอยดูแล  แนะนํา  และชวยเหลือ 
               จัดเสริมสรางบรรยากาศที่ทําใหเกิดความไววางใจ  ความสามัคคี  และความเปนกันเอง 
               แนะนําบุคลากรใหมกับบุคลากรทุกคนในโรงเรียน 
               ใหความรูในบทบาท หนาที่ ความรับผิดชอบใหชัดเจน 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
14. โรงเรียนของทานมีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใหมหรือไม 
               ไมมี 
               มี 
               ถาม ีดําเนินการโดย 
               ใหผูรับมอบหมายติดตาม และรายงานการปฏิบัติงานเปนระยะ 
               ผูบริหารตรวจสอบ  ติดตามดวยตนเอง 
               จัดตั้งคณะกรรมการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน 
               ใหหัวหนาสายวิชา หรือกลุมวิชาติดตามประเมินผลเอง 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
15. โรงเรียนของทานดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลในลักษณะใด 
[ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ] 
               จัดใหมีเกณฑประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสม 
               มีการช้ีแจงวัตถุประสงค  หลักเกณฑ  วิธีการ  เครื่องมือ  และคณะผูประเมินใหทราบ 
               แจกคูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานใหบุคลากร 
               มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบสม่ําเสมอ 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
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16. โรงเรียนนําขอมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานไปดําเนินการอยางไร [ตอบไดมากกวา 1ขอ] 
               ใชเปนขอมูลพื้นฐานในการกําหนดเปาหมายในการพัฒนาตอไป 
               แจงผลใหบุคลากรรับทราบเพื่อแกไขปรับปรุงขอบกพรอง 
               นําผลการประเมินมาใชประกอบการพิจารณาความดีความชอบ 
               นําผลการประเมินไปประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้น  เล่ือนตําแหนง 
               บันทึกผลเก็บไวเปนความลับ 
               นําผลการประเมินมาพิจารณาเลิกจางบุคคลที่ถูกประเมิน 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
17. โรงเรียนของทานมีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรหรือไม 
               ไมมี 
               มี 
               ถาม ีโรงเรียนของทานดําเนินการพัฒนาบุคลากรอยางไร 
               ศึกษาขอมูลเปนรายบุคคลกอนกําหนดเปาหมายพัฒนา 
               นําสภาพปจจุบันที่เปนปญหาในโรงเรียนมากําหนดเปาหมายการพัฒนา 
               จัดตั้งคณะกรรมการรับผิดชอบการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนโดยเฉพาะ 
               นําความเคลื่อนไหวทางการศึกษาใหม ๆ มาดําเนินการพัฒนาใหบุคลากรเขาใจและปฏิบัติ 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
18. โรงเรียนของทานจัดใหมีการพัฒนาบุคลากรโดยวิธีใดบาง   [ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ] 
               การปฐมนิเทศ 
               การศึกษาตอ 
               การวิจัย 
               การฝกอบรม 
               สงไปรวมประชุมสัมมนาทางวิชาการ 
               จัดการประชุมสัมมนาขึ้นในโรงเรียนเอง 
               การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
               การทัศนศึกษาดูงาน 
               การสนับสนุนใหเขียนบทความวิชาการ 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
19. โรงเรียนของทานมีการติดตามผลการพัฒนาบุคลากรหรือไม 
               ไมมี 
               มี 
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               ถามี ดําเนินการในลักษณะใด   [ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ] 
               ใหเขียนรายงานและพิมพเผยแพร 
               ใหเสนอรายงานในที่ประชุม 
               ใหสรุปรายงานเสนอหัวหนาฝายและผูบริหาร 
               ใหจัดนิทรรศการเผยแพร 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
20. โรงเรียนของทานไดดําเนินการอยางไรในการจัดผลประโยชนเกื้อกูลนอกเหนือจากเงินเดือน 
[ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ] 
               แจงรายละเอียดเกี่ยวกับสวัสดิการตาง ๆ ที่บุคลากรมีสิทธิไดรับใหทราบ 
               อํานวยความสะดวกใหบุคคลไดรับสวัสดิการอยางทั่วถึงและรวดเร็ว 
               จัดสวัสดิการตาง ๆ อยางเหมาะสมและเพียงพอกับความตองการ 
               เปดโอกาสใหบุคลากรใชความรูความสามารถสรางชื่อเสียงอยางเสมอภาค 
               อนุญาตใหหารายไดพิเศษที่ไมขัดตอวิชาชีพในโรงเรียน 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
21. โรงเรียนของทานจัดคาตอบแทนที่นอกเหนือจากเงินเดือนในเรื่องใดบาง [ ตอบไดมากกวา 1ขอ] 
               คารักษาพยาบาล 
               เงินบําเหน็จบํานาญ 
               คาเชาบาน 
               เงินชวยคาศึกษาบุตร 
               คาเบี้ยเลี้ยงในกิจกรรมพิเศษตาง ๆ 
               คาเดินทางในกรณีที่ตองไปประชุม สัมมนาไกล ๆ 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
22. ส่ิงจูงใจใดที่ทางโรงเรียนจัดใหมีเพื่อชวยใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
[ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ] 
               จัดทุนสนับสนุนบุคลากรในการพัฒนาตนเอง เชน ศึกษาตอ , อบรม , สัมมนา 
               จัดหองทํางานและเครื่องอํานวยความสะดวกตาง ๆ 
               ใหส่ิงของหรือรางวัลตามโอกาสอันควร 
               ยกยองชมเชยเมื่อบุคลากรทํางานดีและประสบความสําเร็จ 
               การพิจารณาความดีความชอบดวยความเปนธรรม 
               ใหความเปนกันเอง 
               เปดโอกาสใหเขาพบหรือปรึกษาหารือตลอดเวลา 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
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23. ผูบริหารใชวิธีใดในการมอบหมายงานที่ทําใหผูปฏิบัติมีความรูสึกอยากทํางานอยางตอเนื่อง 
               พิจารณาถึงความรู  ความสามารถ  และประสบการณของบุคลากร 
               พิจารณามอบหมายใหผูใกลชิดสนิทสนม 
               พิจารณามอบหมายงานตามความเห็นของที่ประชุมคณะกรรมการบริหารโรงเรียน 
               มอบหมายงานตามมติขอเสนอของบุคลากรทั้งโรงเรียน 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
24. โรงเรียนของทานกระทําอยางไรบางที่จะทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกอยากทํางานอยางตอเนื่อง   [ ตอบได
มากกวา 1 ขอ ] 
               ทําใหทุกคนยอมรับวัตถุประสงคของงาน 
               มีการนิเทศงานตามความจําเปน 
               ทําใหทุกคนรูสึกภูมิใจในงานที่ทํา 
               ใหส่ิงตอบแทนที่เหมาะสม 
               มีการส่ือสารใหทราบอยางทั่วถึง 
               ทําใหผูรวมปฏิบัติงานเกิดความสามัคคี กลมเกลียว 
               จัดใหมีบุคลากรปฏิบัติงานแทนทันทีที่บุคลากรเดิมไมสามารถปฏิบัติงานไดตามปกติ 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
25. การขาดงานของบุคลากรสวนใหญมาจากสาเหตุใด   [ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ] 
               ลาคลอด 
               ลาอุปสมบท 
               ลาปวย 
               ลากิจสวนตัว 
               ลาพักผอน 
               ลาศึกษาตอ 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
26. โรงเรียนมีการจัดดําเนินการอยางไรที่ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
               เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นโดยปราศจากการเพงเล็ง 
               ผูบริหารใหคําปรึกษาปญหาตาง ๆ ตลอดเวลา 
               บุคลากรทุกคนไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
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27. โรงเรียนของทานไดจัดใหมีบริการดานสุขภาพอนามัยในลักษณะใด  [ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ]  
               จัดส่ิงแวดลอมในโรงเรียนใหนาอยู 
               ใหคารักษาพยาบาลเมื่อเจ็บปวย 
               ทําประกันชีวิตใหกับบุคลากร 
               ทําประกันสุขภาพใหกับบุคลากร 
               จัดกิจกรรมสงเสริมสุขภาพ  เชน ออกกําลังกาย หรือแขงขันกีฬา 
               ใหบริการตรวจสุขภาพประจําป 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
28. โรงเรียนของทานมีการดําเนินการอยางไรในการจัดการเรื่องความปลอดภัยในโรงเรียน 
[ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ]  
               จัดระบบทางหนีไฟในอาคารเรียนกรณีเกิดเพลิงไหม  
               จัดระบบการจราจรใหเกิดความปลอดภัย ภายในโรงเรียนและรอบ ๆ โรงเรียน 
               จัดยามรักษาความปลอดภัยดูแลทรัพยสินของโรงเรียน  
               จัดตั้งเครื่องปองกันอุบัติภัยตามจุดตาง ๆ ในโรงเรียน  
               ตรวจสอบ  ซอมแซมอาคารรวมทั้งหองประกอบการตาง ๆ ที่อาจกอใหเกิดอันตราย  
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
29. โรงเรียนของทานมีวิธีดําเนินการเพื่อลดปญหาความขัดแยงดานบุคคลอยางไร 
               จัดประชุมบุคลากรเปนประจําทุกเดือน  
               ประชุมหัวหนาฝายบริหารทุกสัปดาห  
               จัดตูรับความคิดเห็น  
               เปดโอกาสใหบุคลากรเสนอความคิดเห็นโดยตรงตอผูบริหาร  
               จัดจํานวนชั่วโมงสอน และชั่วโมงทํางานพิเศษอื่น ๆ อยางยุติธรรม 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
30.โรงเรียนของทานมีวิธีดําเนินการไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคลอยางไร 
               ใหบุคลากรที่มีปญหาเขาพบผูบริหารโดยตรง  
               ใหบุคลากรที่มีปญหารวมกันแกไขปญหาเอง  
               จัดตั้งคณะกรรมการรวมกันแกไขปญหาโดยเฉพาะ  
               ใหหัวหนาฝายที่บุคลากรมีปญหาจัดการไกลเกลี่ยขอขัดแยง  
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
31. ปญหาการบริหารงานที่เกิดขึ้นในโรงเรียนของทานเปนปญหาดานใดมากที่สุด 
               ปญหาดานบุคคล   
               ปญหาดานวิชาการ  
               ปญหาดานกิจการนักเรียน  
               ปญหาดานความสัมพันธกับชุมชน 
               ปญหาดานธุรการ - การเงิน  
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               ปญหาดานอาคารสถานที่  
               ปญหาดานบริการอํานวยความสะดวก 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
32. โรงเรียนของทานจัดทําบันทึกขอมูลเกี่ยวกับโรงเรียนและบุคคลใหทันสมัยในดานใดบาง 
[ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ]  
               นโยบาย วัตถุประสงค และกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน  
               ขอมูลขาวสารเกี่ยวกับความกาวหนาทางการศึกษา  
               ทะเบียนประวัติบุคลากร  
               บันทึกการลาปวย  ขาดงาน  
               เงินเดือนและการเลื่อนขั้นตําแหนง  
               การพิจารณาความดีความชอบเปนกรณีพิเศษ  
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
33. โรงเรียนของทานไดดําเนินการใชและเก็บรักษาขอมูลเกี่ยวกับบุคคลไวในลักษณะใด 
               มีการควบคุมการใชขอมูลสําหรับผูมีอํานาจในการเผยแพรเทานั้น  
               ไมมีการเผยแพรขอมูลที่เปนปญหาทางจรรยาบรรณใหรับรู  
               ใหบุคลากรใชขอมูลไดตลอดเวลาตามตองการ  
               เฉพาะบุคคลที่เปนเจาของขอมูลสามารถตรวจสอบไดตลอด  
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
34. โรงเรียนของทานมีวิธีการสื่อสารถึงบุคลากรในโรงเรียนอยางไร   [ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ]  
               ทําหนังสือเวียนเพื่อส่ือสาร  
               ส่ือสารโดยตรงจากผูบริหารถึงบุคลากรในการประชุม  
               ส่ือสารโดยตรงระหวางบุคลากรดวยกัน  
               ส่ือสารโดยตรงจากบุคลากรถึงผูบริหาร โดยการเขาพบเปนการสวนตัว 
               ติดประกาศขอมูลขาวสารแจงใหทราบ  
               ติดตอทางโทรศัพทภายใน 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
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ตอนที ่3 
ปญหาในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา   

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 
คําช้ีแจง 

ปญหาในการบริหารงานบุคคล หมายถึง ขอขัดของที่ไมอาจปฏิบัติงานบริหารงานบุคคลใหบรรลุ
เปาหมายได   ซึ่งแบงสภาพปญหาออกเปน  5 ระดับ  แตละระดับมีความหมายและคะแนนดังนี้ 

4 
3 
2 
1 
0 

หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 

เปนปญหามากที่สุด 
เปนปญหามาก 
เปนปญหานอย 
เปนปญหานอยที่สุด 
ไมเปนปญหา 

โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองตัวเลขอันดับคะแนนที่ตรงกับปญหาในการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนของทาน  และโปรดตอบทุกขอคําถาม
ดังตอไปนี้ 
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 ระดับปญหา 

ลําดับ
ที่ 

ปญหาในการบริหารงานบุคคล 4 
มาก
ที่สุด 

3 
มาก 

2 
นอย 

1 
นอย
ที่สุด 

0 
ไมเปน
ปญหา 

สําหรับ
ผูวิจัย 

 1. การวางแผนกําลังคน       
1 ขาดการวางแผนอัตรากําลังคนอยางตอเนื่อง       
2 ขาดการวิเคราะหงานและการกําหนดตําแหนงเพื่อ

นํามาวางแผนอัตรากําลัง 
      

3 อัตรากําลังคนในปจจุบันไมเพียงพอกับปริมาณ
งานและจํานวนนักเรียน 

      

4 ขาดฐานขอมูลเกี่ยวกับการกําหนดมาตรฐานความ
ตองการที่จําเปนในการวางแผนอัตรากําลังคน 

      

 2.   การสรรหา       
5 การประชาสัมพันธเพื่อรับสมัครบุคลากรทําไดไม

กวางขวาง  เนื่องจากขาดงบประมาณ 
      

6 ขาดการติดตอกับสถาบันตาง  ๆ  ที่ เปนผูผลิต
กําลังคนที่มีความรูความสามารถโดยตรง 

      

7 ขั้นตอนในการสรรหาบุคคลยังไมเปนระบบ เกิด
ความลาชาทําให ไดบุคลากรไมทันกับความ
ตองการ 

      

8 ขาดการกําหนดตําแหนงงาน  ขอบเขตหนาที่ความ
รับผิดชอบ  และคุณสมบัติของบุคลากรที่จะสรรหา
ไดอยางชัดเจน 

      

 3.   การคัดเลือก       
9 คณะกรรมการที่ตั้งไวในการคัดเลือกไมสามารถ

ตัดสินใจคัดเลือกบุคลากรไดอยางเต็มที่ 
      

10 ขาดหลักเกณฑที่เปนมาตรฐานในการพิจารณา
คัดเลือกบุคลากร 
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 ระดับปญหา 

ลําดับ
ที่ 

ปญหาในการบริหารงานบุคคล 4 
มาก
ที่สุด 

3 
มาก 

2 
นอย 

1 
นอย
ที่สุด 

0 
ไมเปน
ปญหา 

สําหรับ
ผูวิจัย 

11 โรงเรียนไดบุคลากรที่จะมาทําการคัดเลือกเปน
จํานวนนอย 

      

12 ผูสมัครเขารับการคัดเลือกมีคุณสมบัติไมตรงกับ
เกณฑที่ทางโรงเรียนกําหนดไว 

      

13 การใหไดมาซึ่งบุคลากรที่มีวุฒิทางการศึกษาตรง
ตามตองการ  และมีประสบการณทํางานเปนเรื่อง
ยาก 

      

 4.   การนําเขาสูหนวยงาน       
14 โรงเรียนขาดการปฐมนิเทศบุคลากรใหมใหเขาใจ

นโยบาย  โครงสราง และระเบียบที่ควรปฏิบัติ 
      

15 ไมมีการจัดกิจกรรมเพื่อสรางความคุนเคยใหเกิด
กับบุคลากรเดิมและบุคลากรใหม ทําใหขาดขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน 

      

16 การบรรจุบุคลากรใหมไมทันตามความตองการ ทํา
ใหการมอบหมายงานใหทําเกิดปญหา 
 

      

17 การมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบและภารกิจ
อื่น ๆ มากเกินไป ทําใหบุคลากรเสียกําลังใจ 

      

18 ขาดการชี้แจงบทบาท หนาที่ความรับผิดชอบ และ
กฎเกณฑตางๆ ที่ชัดเจน 

      

19 ไมมีการจัดครูพี่เล้ียงใหบุคลากรใหม  ทําใหการ
ปฏิบัติงานเปนไปอยางไมราบรื่น และเกิดปญหา
จากความไมรูตามมา 
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 5.   การประเมินผลการปฏิบัติงาน       
20 โรงเรียนขาดการชี้แจงวัตถุประสงค วิธีการ เกณฑ

การประเมินผลการปฏิบัติงานใหบุคลากรทราบ
ลวงหนา ทําใหเขาใจไมตรงกัน 

      

21 ไมมีคูมือบอกเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ใหบุคลากรรับทราบอยางทั่วถึง 

      

22 การประเมินผลการปฏิบัติงานมาจากความเห็น
ของผูบริหารหรือ หัวหนาฝายเพียงคนเดียวทําให
เกิดความไมเปนธรรม 

      

23 ไมมีการนําผลการประเมินไปชี้แจงใหบุคลากร
ทราบขอดี  ขอบกพรอง เพื่อนําไปปรับปรุงแกไขใน
การปฏิบัติงานตอไป 

      

24 ขาดความตอเนื่อง  สมํ่าเสมอในการติดตาม
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

      

 6.   การพัฒนา       
25  บุคลากรไมเห็นความสําคัญ ขาดความ

กระตือรือรนในการพัฒนาตนเอง 
      

26 การดําเนินการพัฒนาขาดการวิเคราะหความ
จําเปนเปนรายบุคคล เพื่อกําหนดเปาหมายในการ
พัฒนาที่เหมาะสม 

      

27 โรงเรียนขาดงบประมาณในการฝกอบรม สัมมนา 
ศึกษาดูงานเพื่อพัฒนาบุคลากร 

      

28 โรงเรียนไมไดกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรที่เปน
ระบบ เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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29 บุคลากรไมไดรับการพัฒนาใหเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ และเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ 

      

30 ขาดการสนับสนุนใหบุคลากรลาไปศึกษาตอใน
ระดับที่สูงขึ้น เนื่องจากมีกําลังคนนอย 

      

31 โรงเรียนไมมีการติดตามผลหลังการประชุม 
สัมมนา ศึกษาดูงานเพื่อถายทอดใหบุคลากรอื่น
ไดรับทราบหรือนําไปปรับปรุงงาน 

      

 7.   คาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ       
32 โรงเรียนขาดงบประมาณที่จะจัดรางวัล  หรือ

ผลประโยชนเกื้อกูลแกบุคลากรที่ปฏิบัติงานดีเดน 
      

33 สวัสดิการตางๆ ที่จัดใหไมเหมาะสมและเพียงพอ
กับความตองการ 

      

34 สภาพที่ทํางานไมเอื้ออํานวยใหเกิดบรรยากาศที่
เหมาะสมกับการทํางาน 

      

35 โรงเรียนไมไดจัดสถานที่และเครื่องอํานวยความ
สะดวกใหบุคลากรในหนวยงานอยางเพียงพอ 

      

36 ขาดการสนับสนุนเรื่องการทํางานลวงเวลาเพื่อหา
รายไดพิเศษที่ไมขัดตอวิชาชีพ 

      

 8.   การปฏิบัติงานตอเนื่อง       
37 การมอบหมายงานไมไดพิจารณาตามความรู

ความสามารถและประสบการณ ทําใหเกิดปญหา
ในการปฏิบัติงานตอเนื่อง 
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38 โรงเรียนไมมีการจัดบุคลากรเขาทํางานแทนทันที 
เมื่อมีการขาดหรือลางาน 

      

39 โรงเรียนไมมีขอกําหนดที่แนนอนสําหรับบุคลากร
ที่มาปฏิบัติงานสาย ลา หรือขาดงาน 

      

40 บรรยากาศในที่ทํางานไมสามัคคี ไมอบอุน ไมจูง
ใจทําใหบุคลากรไมอยากมาทํางาน 

      

 9.   ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน       
41 บุคลากรขาดความมั่ นคงในการปฏิบัติ งาน 

เนื่องจากกลัววาจะถูกใหพนจากงานเมื่อใด  ก็ได
เพราะไมมีหลักเกณฑในการใหพน   จากงานที่
ชัดเจน 

      

42 บุคลากรไมมีอิสระในดานความคิดทาง    วิชาการ 
และการปฏิบัติงานในหนาที่ของตน 

      

43 การมอบหมายงาน มอบอํานาจของหัวหนาฝาย
ตาง ๆ ไมชัดเจนจนเกิดการระแวงกัน 

      

44 สภาพแวดลอมรวมทั้งอาคารสถานที่ไมปลอดภัย
ในการปฏิบัติงาน 

      

45 การจัดบริการดานสุขภาพอนามัย ตรวจ    สุขภาพ
ประจําปไมไดรับความสนใจจากบุคลากร 

      

46 ขาดกําลังใจ และงานที่ทําไมมั่นคงทําใหเกิดการ
ลาออกปละมาก ๆ 

      

 10.   การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล       
47 ปญหาขอขัดแยงที่เกิดระหวางบุคลากรดวยกันมี

มาก 
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48 บุคลากรมักไมยินยอมปฏิบัติตามคํา        ไกล
เ ก ลี่ ย  แ ล ะ ก า ร แ ก ป ญ ห า ข อ ขั ด แ ย ง จ า ก
คณะกรรมการที่จัดตั้งขึ้น  

      

49 ขอขัดแยงของบุคลากรเกิดจากการไมเขาใจชัดเจน
ในบทบาทหนาที่ของแตละฝายและความเปนธรรม
ในการมอบหมายงาน 

      

50 หัวหนาฝายไมใหความเปนธรรมในการแก     
ปญหาที่เกิดระหวางบุคลากรในแตละฝาย 

      

 11.   การใหบริการขอมูลขาวสาร       
51 การจัดเก็บขอมูลบุคลากรไมเปนระบบทําใหคนหา

ยาก 
      

52 อุปกรณเครื่องมือในการจัดเก็บขอมูลบุคลกรไม
ทันสมัยและชํารุดทรุดโทรม ทําใหเสียเวลาในการ
คนหา 

      

53 โรงเรียนไมใหความสําคัญในการบริการขาวสาร
ขอมูลทางดานบริหารและการจัดการ 

      

54 การสงขอมูลขาวสารตาง ๆ ถึงบุคลากรไมถูกตอง 
ลาชา และไมทั่วถึง 

      

55 ขาวสารขอมูลที่ออกมาไมถูกตอง  เที่ ยงตรง 
กอใหเกิดความเขาใจผิดอยูเสมอ 

      

ขอขอบพระคุณที่ใหความรวมมือเปนอยางดีในการตอบแบบสอบถาม 
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