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คณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร  (A  STUDY  OF  PERSONNEL  ADMINISTRATION  IN  
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การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคล และศึกษาสภาพปญหาในการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร   
กลุมตัวอยางในการวิจัยที่ตอบแบบสอบถาม ไดแก ผูบริหารโรงเรียนจํานวน 118 คน   และครูผูปฏิบัติการสอน
จํานวน  346 คน แบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้สรางขึ้นโดยอาศัยกรอบแนวคิดการบริหารงานบุคคลของ 
Castetter (1976) ซึ่งประกอบดวยกระบวนการตางๆ  ไดแก  การวางแผนกําลังคน  , การสรรหา ,  การคัดเลือก ,  
การนําเขาสูหนวยงาน ,  การประเมินผลการปฏิบัติงาน   การพัฒนา ,  คาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ ,  การ
ปฏิบัติงานตอเนื่อง , ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ,  การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล   และการใหขอมูลขาวสาร
เกี่ยวกับบุคคล 
               ผลการวิจัยพบวาโรงเรียนสวนใหญมีสภาพการบริหารงานบุคคล ดังนี้1.มีการจัดทําแผนกําลังคน  โดย
จะทําเพื่อการวางแผนเพื่อพัฒนากําลังคนในระยะเวลาตาง ๆ เปนแผนปฏิบัติการ 1-2 ป  2. มีการดําเนินการสรร
หาโดยการเปลี่ยนตําแหนงบุคลากรที่มีความสามารถในโรงเรียนขึ้นมาแทน และจะดําเนินการสรรหาเพื่อบรรจุ
ในตําแหนงที่วางโดยการ สรรหาจากบุคคลภายนอกที่มีคุณสมบัติเหมาะสม 3. มีการดําเนินการคัดเลือกบุคคล
เขาทํางานโดยผูบริหารใชอํานาจตัดสินใจในการคัดเลือกในขอบเขตที่พึงกระทําไดใชเกณฑการคัดเลือกโด
พิจารณาจากคุณวุฒิ  บุคลิกภาพ ความสามารถ  และความรูตรงตามสาขาวิชาที่ตองการ 4. มีการนําบุคคลเขา
สูหนวยงานโดยผูบริหารแตละฝายและหัวหนางานแนะนําการปฏิบัติงานและรายละเอียดอื่นๆ  5. มีการติดตาม
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใหมโดยการใหรับมอบหมาย ติดตาม และรายงานการปฏิบัติงานเปน
ระยะ 6. มีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร  โดยการนําความเคลื่อนไหวทางการศึกษาใหม ๆ มา
ดําเนินการพัฒนาใหบุคลากรเขาใจและนําไปปฏบิัติและพัฒนาบุคลกรโดยการฝกอบรม7. มีการจัดผลประโยชน
เกื้อกูลที่นอกจากเงินเดือน โดยการแจงรายละเอียดเกี่ยวกับสวัสดิการตางๆ ที่บุคลากรมีสิทธิไดรับ  8. มีการ
มอบหมายงานที่ทําใหผูปฏิบัติมีความรูสึกอยากทํางานตอเนื่อง โดยการพิจารณาถึงความรู  ความสามารถและ
ประสบการณของบุคลากร  9. มีดําเนินการที่ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกมั่นคงในการปฏิบัติงาน โดยการที่
ผูบริหารใหคําปรึกษาตาง ๆ  จัดบริการดานสุขภาพอนามัย ความปลอดภัยในโรงเรียน  10. มีการดําเนินการใน
เรื่องการไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคลในโรงเรียน โดยการจัดประชุมบุคลากรเปนประจําทุกเดือน  11. มีการบันทึก
ขอมูลเกี่ยวกับโรงเรียนและบุคคลที่ทันสมัยสวนปญหาพบวาโรงเรียนสวนใหญมีปญหาในการบริหารจําแนกเปน 
2 ระดับ ไดแก 1. กลุมที่มีปญหาอยูในระดับนอย ไดแก  การวางแผนกําลังคน  การสรรหา  การคัดเลือก   การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนา และคาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ  2. กลุมที่มีปญหาอยูในระดับนอยที่สุด 
ไดแก  การนําเขาสูหนวยงาน การปฏิบัติงานตอเนื่อง ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน การไกลเกลี่ยปญหาดาน
บุคคล   และการใหบริการขอมูล ขาวสาร 
ภาควิชา          บริหารการศึกษา ลายมือชื่อนิสิต……………………………………… 
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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. 
Department    Educational  administration Student’s  signature……………………………….... 
Field  of  study Educational  administration Advisor’s  signature……………………………….... 
Academic  year   2000 Co- Advisor’s  signature………..………..………… 
 
 
 



กิตติกรรมประกาศ 
 
 
 
               วิทยานิพนธเลมนี้สําเร็จสมบูรณดวยดีไดดวยความกรุณา  เอาใจใสดูแล ชวยเหลือ แนะนํา  และแกไข
ขอบกพรองตาง ๆ อยางดียิ่งจาก รองศาสตราจารยนพพงษ บุญจิตราดุลย  อาจารยประจําภาควิชาบริหาร
การศึกษา ซึ่งเปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธฉบับนี้    ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 
               ขอกราบขอบพระคุณรองศาสตราจารยดร.อมรชัย ตันติเมธ  และผูชวยศาสตราจารย ดร.    วีระวัฒน  
อุทัยรัตน  ประธานและกรรมการสอบวิทยานิพนธที่กรุณาใหคําแนะนําที่เปนประโยชนตอการทําวิทยานิพนธนี้

จนเสร็จสมบูรณ 
               ขอขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทุกทาน ไดแก  รองศาสตราจารย ดร.อมรชัย  ตันติเมธ  ,ผูชวย
ศาสตราจารย ดร.วีระวัฒน   อุทัยรัตน  ,  อาจารยทัศนีย   ตันตราจิณ ,  อาจารยสุมาลี   วัจนะรัตนอาจารยกัญ
รัตน   เกิดสุขผล   และอาจารยเสาวคนธ   อินทสอน  ที่กรุณาใหขอคิดเห็น  คําแนะนํา  และใหความกรุณา
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               นอกจากนี้ยังไดรับความรวมมือเปนอยางดีในการใหขอมูลเพื่อการวิจัยจากผูบริหาร  และอาจารย
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สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี   ผูวิจัยระลึกในพระคุณของทุกทานที่เปนสวนหนึ่งที่ชวยใหงานวิจัยนี้เสร็จสมบูรณ    
และเปนประโยชนแกผูที่สนใจศึกษาในโอกาสตอไป   
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
               เปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปวาการศึกษามีบทบาทและความสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนา
ประเทศ  โดยเฉพาะในโลกยุคใหมนั้นทรัพยากรที่สําคัญที่สุดก็คือ “ทรัพยากรบุคคลที่มีความรู” 
เพราะความสามารถและศักยภาพในการผลิตของแตละประเทศขึ้นอยูกับองคความรูของคนใน
ชาติ  ประเทศที่มีพลเมืองที่มีการศึกษาดียอมไดเปรียบในการแขงขันเสมอ ไมวาจะเปนดาน
เกษตรกรรมหรืออุตสาหกรรม      ดังนั้นแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 8  (พ.ศ. 
2540-2544)  จึงเนนในเรื่องการพัฒนาคน  หรือยึดคนเปนศูนยกลางของการพัฒนา    โดยมีความ
เชื่อวาหากคนไดรับการพัฒนา ไดรับการศึกษาที่ดีที่สุด “คน” จะเปนปจจัยชี้ขาดความสําเรจ็ใน
การพัฒนา  ประเทศทุกดาน  (อํารุง  จันทวานิช , 2542 :2) 
               หนวยงานหรือองคกรจะดําเนินงานไปสูจุดหมายปลายทางหรือไม มากนอยเพยีงใดยอม
ตองอาศัยทรัพยากรหรือปจจัยในการบริหารงานหลายประการ  ที่เปนที่รูจักกันโดยทั่วไปมี 4 
ประการ    ไดแก คน  เงิน  วัสดุส่ิงของ  และวิธีการจัดการ  กลาวกันวาปจจัยทั้ง 4 ประการนี้เปน 
พื้นฐานในการบริหารงาน  ขาดปจจัยหนึ่งปจจัยใดแลวจะสงผลกระทบตอการบริหารงานองคกร
หรือหนวยงานอยางเห็นไดชัด   ซึ่งถาพิจารณากันในดานความสําคัญแลว  คนจัดวาเปนปจจัยที่
สําคัญที่สุด  เพราะคนเปนผูใชปจจัยอื่นๆ คือ เงิน  วัสดุส่ิงของ และวิธีการจัดการ โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งถาองคกรหรือหนวยงานนั้นมีคนดีมีความรูความสามารถไวใช จะทําใหองคกรหรือหนวยงานนั้น
เจริญกาวหนาบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพและประหยัด (สมาน รังสิโยกฤษฎ ,2531:3) 
               ฉะนั้นในการบริหารงานขององคกรหรือหนวยงานใดก็ตาม จําเปนอยางยิง่ทีจ่ะตองรูและ   
เขาใจข้ันตอนกระบวนการบริหารงานบุคคล  นอกเหนือไปจากกระบวนการบริหารงานอื่นๆ อาทิ
เชน  กระบวนการวางแผน  กระบวนการจัดองคการ  กระบวนการประสานงาน  และกระบวนการ    
ควบคุมงาน  และเมื่อพิจารณาถึงความสําคัญของกระบวนการบริหารงานทั้ง 5 กระบวนการนี้แลว  
กระบวนการบริหารงานบุคคลจัดวาเปนกระบวนการบริหารงานที่สําคัญที่สุด  เพราะกระบวนการ
นี้เปนกระบวนการแหงความพยายามที่จะใหมีบุคลากรที่ดีๆ มีความรูความสามารถไวปฏิบัติงาน  
และธํารงรักษาคนดีๆนี้ไวปฏิบัติงานนานๆ   เมื่อกระบวนการนี้ไดมีการดําเนินงานอยางดีแลว    
การบริหารงานอื่นก็จะไดรับการจัดการแกไขหรือดําเนินการตามมา  (สมพงษ  เกษมสิน , 2523:4) 
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               จากแผนพัฒนาการศึกษาเอกชนระยะ 15 ป (พ.ศ. 2540-2554) ไดระบุถึงสภาพ
ปจจุบันและปญหาในดานบุคลากร  (เอกสารประกอบการประชุมสัมมนาผูบริหารโรงเรียนเอกชน
ประเภทสามัญศึกษา ,โรงแรมเอเชีย , 21-23 กันยายน 2538)  กลาวคือ 
 
               1. ผูบริหารสถานศึกษาเอกชน 
                     1.1 ผูบริหารบางสวนยังมีความรูความสามารถในการบริหารไมเพียงพอ 
                     1.2 ผูบริหารสวนใหญไมเนนการพัฒนาการศึกษาอยางจริงจัง 
                     1.3 ผูบริหารสวนใหญมีวฒุิปริญญาตรีหรือตํ่ากวา    อีกทั้งผูรับใบอนุญาตและ    
                                   ผูจัดการสวนใหญไมมีวุฒิทางการศึกษา 
               2. ครูโรงเรียนเอกชน 
                     2.1 ขาดแคลนครูวิทยาศาสตร  คณิตศาสตร  ภาษาอังกฤษ 
                     2.2 ครูมีวุฒิต่ํา  ขาดสมรรถภาพในการถายทอด 
                     2.3 ครูไดรับคาตอบแทนต่ํา 
                     2.4 ครูมีจิตสํานึกในวิชาชีพคอนขางต่ํา 
                     2.5 ครูขาดขวัญ กําลังใจ  และไมมั่นคงในอาชีพ  ขาดความกาวหนา 
                     2.6 ครูไมไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง และไมทันกับความกาวหนาทางเทคโนโลยี 
                     2.7 โรงเรียนเอกชนไมสามารถสรรหาครูไดตามความตองการ 
 
               จากแนวทางการดําเนินการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ  ไดระบุถึงสภาพ
ปญหาเกี่ยวกับครูและบุคลากรทางการศึกษาวา  บุคลากรบางสวนยังขาดความรูความสามารถ  
และทักษะในการจัดการเรียนการสอน  การถายทอดความรู และประสบการณ  ขาดความมี
จิตสํานึกและจิตวิญญาณของความเปนครู  ยังไมกระตือรือรนในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง 
เนื่องจากขาด แรงจูงใจในการทํางานในลักษณะของผูมีวิชาชีพครู   เนื่องจากมีเหตุปจจัยหลาย
ประการโดยเฉพาะอยางยิ่งคาตอบแทนที่ไดรับคอนขางนอยมาก เมื่อเปรียบเทียบวิชาชีพอื่นใน
สังคม  นอกจากนี้ผูบริหารสถานศึกษาบางสวนยังไมไดรับการฝกฝนอบรมใหปฏิบัติหนาที่อยางมี
ประสิทธิภาพ    ขาดความรูความเขาใจในการบริหารงาน  มีภาวะความเปนผูนําคอนขางนอย  
ตลอดจนขาดทักษะในการบริหารและการจัดการดานการศึกษา (แนวทางการดําเนินการปฏิรูป
การศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ , 2542 :4) 
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               นอกจากนี้ในสวนของนโยบายรัฐบาลดูเหมือนจะสวนทางกับการปฏิบัติ กลาวคือ รัฐมี
นโยบายสงเสริมบทบาทการศึกษาเอกชนในการรวมจัดการศึกษาทุกระดับ ทุกประเภทใหมากขึ้น  
แตในทางปฏิบัติรัฐไดขยายโรงเรียนของรัฐในดานปริมาณและระดับชั้นเรียนอีก  ทั้งเปดรับนักเรียน
หลายรอบ  ทําใหเกิดผลกระทบตอโรงเรียนเอกชน   เพราะครูที่ทําการสอนไดลาออกไปรับราชการ
กลางเทอมเสียเปนสวนใหญ และปจจุบันสวัสดิการของครูที่ไดรับจากกองทุนสงเคราะหครูใหญ
และครูโรงเรียนเอกชนนั้นยังไมสามารถจูงใจใหครูปฏิบัติงานในโรงเรียนเอกชนไดนาน  อัตราเขา
ออกของครูโรงเรียนเอกชนยังสูง  ซึ่งมีผลกระทบตอกิจกรรมการเรียนการสอนในโรงเรียน  
เงินเดือนครูในบางโรงเรียนจายไมเต็มตามวุฒิ  หรือจายเงินเดือนเต็มแตมีการเรียกเงินคืนสวนหนึง่  
(สมจินตนา  ภักดิ์ศรีวงศ , 2539 : 8) 
 
               จากผลการวิจัยของ ไพบูลย  วิสัยจร (2523)  พบวา  ครูโรงเรียนเอกชนไมอยูในฐานะ
ผูนําทางวิชาการ  เนื่องจากขาดแรงจูงใจในการทํางาน  ผูบริหารโรงเรียนเอกชนบางโรงเรียนมี
นโยบายใหครูออกเพื่อรับครูใหมเปนการประหยัดรายจาย   ดังนั้นครูที่มีวุฒิสูงๆ จึงขาดความ
มั่นคงในการทํางาน  จึงเปนสาเหตุที่ทําใหขวัญของครูที่มีวุฒิสูงมีระดับตํ่ากวาครูที่มีวุฒิต่ํา 
 
               ผลจากรายงานการวิจัยเรื่อง ประสิทธิภาพในการจัดการศึกษาของเอกชน สํานักงาน     
คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2532)  เห็นวา การบริหารงานบุคลากรยังมีการดําเนินการอยู
ในเกณฑนอย กลุมผูบริหารโรงเรียนและครูมองปญหาไมตรงกัน  กลาวคือ ผูบริหารเห็นวามี
ปญหาขาดแคลนครูบางสาขาวิชา  ทําใหไดบุคลากรไมตรงตามที่ตองการการพัฒนาบุคลากรได
ดําเนินการไปมาก แตครูไมชอบรับการอบรม  มุงหารายไดโดยไมคํานึงถึงการเพิ่มพูนความรูให
ตนเอง และมักลาออกกระทันหันเมื่อสอบเขารับราชการครูได  ในขณะที่ครูมีความเห็นวาการ
คัดเลือกบุคลากรเขาทํางานขึ้นอยูกับผูบริหารเพียงคนเดียว ไมมีการทํางานในรูปแบบกรรมการ  
การพัฒนาบุคลากรมีนอย  การพิจารณาใหครูออกจากงานยังขาดหลักเกณฑที่แนนอน มีปญหา
เกี่ยวกับเงินเดือน  และ สวัสดิการครูโรงเรียนเอกชนซึ่งยังไมเทาเทียมโรงเรียนรัฐบาล 

 
               จากผลการวิจัยของ ปราณี  ศรีใส  (2534)  พบวา โรงเรียนเอกชนประสบปญหา
เกี่ยวกับอัตราการเขาออกของครูคอนขางสูง     เพราะโอกาสและความกาวหนาในการปฏิบัติงาน
ของครู โรงเรียน เอกชนไมเทาเทียมกับครูในโรงเรียนของรัฐบาล      จึงทําใหครูที่มีวุฒิและความ
ชํานาญไมสนใจงานในโรงเรียนเอกชน  เมื่อมาปฏิบัติการสอนก็มักจะเปนชวงสั้นๆ เพราะยัง
แสวงหาตําแหนงในโรงเรียนรัฐบาลอยู  ถึงแมโรงเรียนเอกชนพยายามที่จะจัดสวัสดิการตางๆให
เทาที่     โรงเรียนจะมีกําลังความสามารถจัดได  เพื่อเปนการจูงใจนอกเหนือจากสวัสดิการที่
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รัฐบาลจัดใหมี เชน  กองทุนสงเคราะหครูใหญและครูโรงเรียนเอกชน   แตความรูสึกมั่นคงและ
ปลอดภัยก็ยังไมสามารถพัฒนาไดเทากับที่ขาราชการไดรับ 
 
               จากสภาพและปญหาดังกลาวทําใหผูบริหารโรงเรียนเอกชนจําเปนตองมีความรูเกี่ยวกับ
ศาสตรในดานการบริหารการศึกษา  โดยเฉพาะอยางยิ่งกระบวนการบริหารงานบุคคล  และมี     
การดําเนินการบริหารอยางเปนระบบ  เพราะคนเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดในองคกร ทําให       
โรงเรียนสามารถดําเนินงานไดตามเปาหมาย   บรรลุวัตถุประสงค  และสอดคลองกับความ    
เปลี่ยนแปลงของสังคมโลก  โดยเฉพาะโรงเรียนที่อยูในเขตเมืองที่เปนเมืองหลวงของประเทศ ที่มี
ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีที่คอนขางเร็วและสูง  เปนการเตรียมผูบริหารและครูใหพรอม 
รับกับความเปลี่ยนแปลงตางๆที่กําลังเกิดขึ้น  
               จากเหตุผลดังกลาวขางตนผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาในเรื่อง “ การบริหารงาน
บุคคลในโรง เ รี ยนประถมศึกษา   สั งกัดสํ านั กงานคณะกรรมการการศึกษา เอกชน  
กรุงเทพมหานคร”  เพื่อนําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางในการดําเนินการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารและบุคลากรที่เกี่ยวของกับงานบุคคลโดยตรงทําใหโรงเรียนเอกชนมีการบริหารงานบุคคล
ที่มีเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพสูงสุดดวย 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
               1. เพื่อศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงาน      
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร 
               2.เพื่อศึกษาปญหาในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน  
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร  
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 
               1. การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาสภาพและปญหาในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
ประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร  ทีเ่ปดสอนตัง้แต
ระดับอนุบาลปที่ 1 ถึง ระดับประถมศึกษาปที่ 6  หรือในระดับประถมศึกษาปที่ 1 ถึงระดับ
ประถมศึกษา ปที่ 6 เทานั้น 
               2.  กรอบแนวคิดที่ใชศึกษา คือ กรอบแนวคิดการบริหารงานบุคคลของ Castetter 
(1976)  ซึ่งประกอบดวยภารกิจตางๆ  ไดแก 
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                     2.1   การวางแผนกําลังคน   (Manpower) 
                     2.2   การสรรหา   (Recruitment) 
                     2.3   การคัดเลือก   (Selection) 
                     2.4   การนําเขาสูหนวยงาน   (Induction) 
                     2.5   การประเมินผลการปฏิบัติงาน   (Appraisal) 
                     2.6   การพัฒนา   (Development) 
                     2.7   คาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ   (Compensation) 
                     2.8   การปฏิบัติงานตอเนื่อง   (Continuity  of  Service) 
                     2.9   ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน   (Security) 
                     2.10  การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล   (Collective  Negotiations) 
                     2.11  การใหขอมูลขาวสารเกี่ยวกับบุคคล   (Information) 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 
               1.     ผลการวิจัยทําใหทราบสภาพการบริหารงานบุคคล  ตลอดจนปญหาในการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  ใน
เขตกรุงเทพมหานคร  วามีจุดเดนหรือจุดบกพรองในดานใด 
               2. ผลการวิจัยเปนประโยชนตอผูบริหารโรงเรียน  และผูที่เกี่ยวของกับการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน   เพื่อเปน
แนวทางในการดําเนินการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนใหเหมาะสม และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 
คํานิยามที่ใชในการวิจัย 
               การบริหารงานบุคคล หมายถึง การบริหารหรือการจัดการเกี่ยวกับบุคคลที่ทําหนาที่เปน
ครูปฏิบัติการสอนในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน ใน
เขตกรุงเทพมหานคร   และยึดหลักการบริหารหรือการจัดการตามแนวคิดของ Castetter (1976)   
ไดแก 
               1. การวางแผนกําลังคน หมายถึง การคํานวณ การคาดการณ การกําหนดตําแหนงที่
ตองการและทําคูมือตําแหนงกําลังคน  
               2.  การสรรหา หมายถึง การหาขอมูลเกี่ยวกับแหลงที่จะไดบุคคล  การกําหนดเกณฑ
เสนอผูบริหารระดับสูง  ตลอดจนการรับสมัครบุคคล 
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               3.  การคัดเลือก หมายถึง การพิจารณาหลักฐานขอมูลผูสมัคร  การประเมินผลเพื่อ
คัดเลือกบุคคลจากหลักฐานการสอบแลวบรรจุ  
               4.การนําเขาสูหนวยงาน หมายถึง การปฐมนิเทศเกี่ยวกับความรูชุมชน ระเบียบ
กฎเกณฑ  การปรับตัวเขาระบบ  การปรับเขากับตําแหนง  การปรับตัวเอง   
               5.การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง  การกําหนดแผนประเมินผล  การประเมินผล
การทดลองปฏิบัติงาน  การประสานงานประเมินผล  การเสนอผลการประเมินผล 
               6. การพัฒนา หมายถึง  การชวยพัฒนาวิชาชีพบุคลากร  การกําหนดแผนพัฒนา  
โครงการกิจกรรม  ผลการพัฒนา 
               7.คาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ หมายถึง  การใหและขึ้นเงินเดือน  สวัสดิการ  ผลประโยชน
เกื้อกูล  ส่ิงตอบแทนที่ไมใชเงินเดือน 
               8.การปฏิบัติงานตอเนื่อง หมายถึง  การขาดงาน  การลา  มาสาย  สุขภาพ  ความ
ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
               9.ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การบรรจุ  การโอนยาย  การเกษียณอายุ   
การใหพนจากงาน  ความมีอิสระ  และความมั่นคงในการสอน 
               10. การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล  หมายถึง  การชวยเหลือแกปญหาดานบุคคลที่เกิด
กับบุคลากร 
               11.การใหขอมูลขาวสารเกี่ยวกับบุคคล  หมายถึง  การใหทราบผลการปฏิบัติงาน การ
เก็บรวบรวมเรื่องราว ประวัติการทํางาน  การจัดระบบสื่อสารใหทราบความเคลื่อนไหวของการ
บริหาร 

 
               โรงเรียนประถมศึกษา หมายถึง สถานที่ที่จัดการใหการศึกษาในระดับอนุบาลปที่ 1 ถึง
ประถมศึกษาปที่ 6  หรือในระดับประถมศึกษาปที่ 1 ถึงระดับประถมศึกษาปที่ 6 
               ผูบริหาร  หมายถึง ผูรับใบอนุญาต , ผูจัดการ หรือครูใหญ ที่มีหนาที่รับผิดชอบในการ
บริหารงานบุคคลของโรงเรียน 
               ครูผูปฏิบัติการสอน  หมายถึง  ครูที่ทําหนาที่จัดการเรียนการสอนในโรงเรียน 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
               1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
                     1.1 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก   
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                           1.1.1 ผูบริหาร ไดแก ผูจัดการ หรือครูใหญในโรงเรียนประถมศึกษาที่เปดสอน
ระดับกอนประถมศึกษา และระดับประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  
ในเขตกรุงเทพมหานคร  จํานวน  168  โรงเรียน   
                            1.1.2 ครูผูปฏิบัติการสอนในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ใน 168 โรงเรียน 
                     1.2 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก  
                           1.2.1   ผูบริหาร  ใชตารางการสุมตัวอยางของ  Krejcie  and Morgan  (1970 : 
608)  สุมผูบริหาร 168 คน จาก 168 โรงเรียน  โดยวิธีการสุมอยางงาย (Simple  Random  
Sampling) ไดกลุมตัวอยางผูบริหารจํานวน  118  คน 
                           1.2.2  ครูผูปฏิบัติการสอน   ใชตารางการสุมตัวอยางของ  Krejcie  and 
Morgan       สุมครูจํานวน 3,252 คน  โดยวิธีการสุมอยางงาย (Simple  Random  Sampling) ได
กลุมตัวอยางครูจํานวน  346  คน  โดยนําไปเทียบสัดสวนครูที่มีอยูจริงในแตละโรงเรียนของ  118  
โรงเรียน 
                           รวมกลุมตัวอยางทั้งสิ้น  464  คน 
 
               2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  
               เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นโดยอาศัยกรอบ   
แนวคิดที่กําหนดจากการศึกษาการบริหารงานบุคคลของ Castetter   เปนแบบสอบถามแบบ
ตรวจสอบรายการ  (Check List) และแบบมาตราสวนประเมินคา  (Rating Scale)  ซึ่งแบงเปน 3 
ตอนดังนี้     
               ตอนที่  1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม   เปนแบบ  
ตรวจสอบรายการ  (Check List) 
               ตอนที่  2   แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคล   เปนแบบตรวจสอบ
รายการ  (Check List) 
               ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับปญหาในการปฏิบัติงานบริหารงานบุคคล  เปนแบบ
มาตราสวนประเมินคา  (Rating Scale) 
 
               3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
               การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยใชทั้งแบบสง-รับคืนทางไปรษณีย  และ
แบบสง-รับคืนดวยตนเอง 
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               4. การวิเคราะหขอมูล 
 
               ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามทําการวิเคราะหดังนี้ 
               ตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหดวยวิธีแจกแจง
ความถี่  หาคารอยละ 
               ตอนที่ 2  ขอมูลเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคล   วิเคราะหดวยวิธีแจกแจงความถี่  
หาคารอยละ 
               ตอนที่ 3  ขอมูลเกี่ยวกับปญหาในการบริหารงานบุคคล  วิเคราะหโดยใชคามัชฌิมเลข
คณิต  ( X )  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.) 
 
ลําดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิจัย 
               บทที่ 1   บทนํา  ประกอบดวยความเปนมาและความสําคัญของปญหา  วัตถุประสงค
ของการวิจัย  ขอบเขตของการวิจัย  ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย  คํานิยามที่ใชในการวิจัย  
วิธีดําเนินการวิจัย  ลําดับข้ันตอนในการเสนอผลการวิจัย 
               บทที่ 2    เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
               บทที่ 3  วิธีดําเนินการวิจัย  ประกอบดวย   วัตถุประสงคของการวิจัย  ประชากรและ
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  การสรางเครื่องมือ  การเก็บรวบรวมขอมูล  
การวิเคราะหขอมูล  และเกณฑในการวิเคราะห็ขอมูล     
               บทที่ 4   ผลการวิเคราะหขอมูล 
               บทที่ 5   สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของ 
 

               ในการศึกษาวิจัยเรื่อง กระบวนการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญ
ศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร  ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยรายละเอียด
ของเนื้อหาที่ศึกษาคนควาแบงเปน 4 หัวขอ ไดแก 
               1.ความหมายและความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
               2.ขอบขายการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดของ  Castetter  (1976) 
               3.สภาพการจัดการศึกษาเอกชน 
               4.งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1. ความหมายและความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
 
               ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
               เมธี  ปลันธนานนท  (2529:3)  ใหความเห็นวา  การบริหารงานบุคคล  หมายถึง  ความ
เพียรพยายามจัดการใหบุคคลในหนวยงานทุกๆตําแหนงปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ   โดย
พยายามใหบุคคลเหลานั้นไดเห็นวางานของเขามีทางที่จะทําใหเขาเจริญกาวหนาตามจดุมุงหมายของ
เขา  ขณะเดียวกันผูบริหารก็พยายามที่จะทําใหจุดประสงคของบุคลากรไดบรรลุ  โดยใหเกิด
ความสัมพันธกันอยางเหมาะสมทั้งความตองการของบุคลากรและความตองการขององคการหรือ
สถาบัน 
 
               พยอม  วงศสารศรี  (2534:3)  ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคลวา  หมายถงึ  
กระบวนการทีผู่บริหารใชศิลปและกลยุทธตางๆพิจารณาบุคคลที่มีอยูในสงัคม  เพือ่ดําเนนิการ  สรร
หา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขาอยูในองคการ   และในขณะที่บุคคลเขามา
ปฏิบัติงานในองคการ  ไดมีการจดักิจกรรมธํารงรักษาใหบุคคลที่คัดเลือกเขามาไดเพิม่พนูความรู
ความสามารถ  มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการทํางาน  และยังรวมไปถึงการแสวงหาวธิีการที่

ทําใหสมาชิกในองคการที่ตองพนจากการทํางานสามารถดํารงชวีิตอยูในสังคมอยางมีความสขุ 
 
               สมาน  รังสิโยกฤษณ  (2520:1-2)  ไดใหความหมายวา  การบริหารบุคคลเปนกระบวนการ
วางนโยบาย  การวางแผน  การวางระเบียบและขอบังคับเกี่ยวกับบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการหรอื 
หนวยงาน  ทั้งนี้กเ็พื่อใหไดมา ไดใชประโยชน และบํารุงรักษาไวซึ่งทรัพยากรดานมนุษยใหมี       
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ประสิทธิภาพและมีปริมาณเพียงพอ เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุตามวตัถุประสงค กระบวนการตางๆ
ที่วานี้จงึรวมหนาที่ตางๆทั้งหมด  นับต้ังแตการสรรหาบคุคลเขาปฏิบัติงานจนกระทัง่ออก  จากงาน 
               เสนห  ผดุงญาติ  (อางถึงในทวีศักดิ์  วิศิษฎางกูร , 2538:12) เห็นวา  การบริหารงานบุคคล 
หมายถึง การบริหารหรือการจัดการในดานที่เกี่ยวกับตัวบุคคลผูปฏิบัติงานในองคการใดองคการหนึ่ง  
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อเลือกสรรผูที่มีความรูความสามารถเขามาทํางานใหมีจํานวนเพียงพอ  เพื่อให
การใชกําลังคนเกิดประโยชนเต็มที่  เพื่อรักษากําลังแรงงาน  เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดดี  มี
ประสิทธิภาพ  และบรรลุผลสําเร็จสมความมุงหมายขององคการ 
               Beach  (1965:6-8)  ใหความเห็นวา  การบริหารงานบุคคล คือ  การดําเนินงานตางๆ      
เกี่ยวกับตัวบุคคล  การคัดเลือกบุคคล  การใหการศึกษาอบรม  การกําหนดสิ่งตอบแทนตางๆ  การ
ควบคุมอัตรากําลัง การเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การสรางภาวะผูนํา ตลอดจนการสราง            
มนุษยสัมพันธที่ดีในองคการ 
               Flippo  (1961:3-4)  ใหคําจํากัดความของการบริหารงานบุคคลไววา  หมายถึง  การ
วางแผน  การจัดองคการ  การอํานวยการ  การควบคุม  การสรรหา  การพัฒนาอัตราเงินเดือน  
คาตอบแทน  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  และการทํานุบํารุงรักษาไวซึ่งบุคคลขององคการเพื่อ
วัตถุประสงคตางๆขององคการ 
               จากแนวคิดของนักวิชาการตางๆ  พอสรุปสาระสําคัญเกี่ยวกับความหมายของการ
บริหารงานบุคคลไดวา  การบริหารงานบุคคลเปนกระบวนการในการจัดการทรัพยากรมนุษยตั้งแต
การกําหนดนโยบาย  การวางแผน  การแสวงหาบุคคลที่เหมาะสมมาปฏิบัติงาน  การบํารุงรักษา  และ
การพัฒนาบุคคลใหมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  
ตลอดจนการรักษาไวซึ่งบุคคลที่ดีมีคุณภาพใหอยูในองคการตลอดไป  โดยใหเกิดความสัมพันธกัน
อยางเหมาะสมทั้งความตองการของบุคลากรและความตองการขององคการ 
 
               ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
               อุทัย  หิรัญโต  (2531:2)  ไดใหความสําคัญของการบริหารงานบุคคลวา  การปฏิบัติการ
เกี่ยวกับตัวบุคคลในองคการใดองคการหนึ่ง  นับต้ังแตการสรรหาคนเขาทํางาน  การคัดเลือก  การ
บรรจุแตงตั้ง  การโอน  การยาย  การฝกอบรม  การพิจารณาความดีความชอบ  การเลื่อนตําแหนง  
การเลื่อนเงินเดือน  การปกครองบังคับบัญชา  การดําเนินการทางวินัย  การใหพนจากงาน  และการ
จายบําเหน็จบํานาญเมื่อออกจากงานไปแลว  การบริหารงานดังกลาวนี้เพื่อใหไดบุคคลที่มีความรู
ความสามารถ  และใชบุคคลนั้นใหเกิดประโยชนแกองคการ  ในดานประสิทธิภาพของงาน  และ
เกิดผลงานมากที่สุด  
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               กิติมา  ปรีดีดิลก  (2532:82-83)  กลาววา   องคการหรือหนวยงานใด ๆ จะเจริญกาวหนา 
และมีประสิทธิภาพตามเปาหมายทีว่างไวมากนอยเพียงใดนั้น  ขึ้นอยูกับสมรรถภาพและคุณภาพของ
ผูปฏิบัติงานควบคูไปกับความรูความสามารถของผูบริหารดวย หากผูบริหารสามารถจัดการเกี่ยวกับ
เร่ืองคนไดแลว ปญหาอืน่ๆแทบจะหมดไป   ปญหาตางๆที่เกิดขึ้นในองคการหรอืหนวยงานตางๆใน
ปจจุบันลวนเปนปญหาที่เกดิจากการบริหารบุคคลที่ขาดประสิทธิภาพของผูบริหาร  การบริหารงาน

บุคคลที่ดีจะชวยแกและลดปญหาได 
 

               พยอม  วงศสารศรี  (2534:5-6)  ไดสรุปความสําคัญของการบริหารงานบุคคลไวดังนี้ 
               1.  ชวยพัฒนาใหองคการเจริญเติบโต  เพราะการบริหารงานบุคคลเปนสื่อกลางในการ
ประสานงานกับแผนกตางๆ  เพื่อแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาทํางานใน
องคการ เมื่อองคการไดบุคคลที่มีคุณสมบัติดังกลาวยอมทําใหองคการเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น 
               2. ชวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน     เกิดความ
จงรักภักดีตอองคการที่ตนปฏิบัติงาน 
2. ชวยเสริมสรางความมั่นคงแกสังคมและประเทศชาติ  ถาการบริหารทรัพยากรมนุษยดําเนินการ

อยางมีประสิทธิภาพแลว  ยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคการและผูปฏิบัติงาน  ทําให
สภาพสังคมโดยสวนรวมมีความสุข  มีความเขาใจอันดีตอกัน 

 
               เสนห  ผดุงญาติ  (อางถึงในทวีศักดิ์  วิศิษฎางกูร , 2538:14)  ใหความสําคัญเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลวา    ในการบริหาร องคการเรื่องเกี่ยวกับตัวบุคคลเปนเรื่องสําคัญและยุงยากที่สุด  
ทั้งนี้เพราะตามหลักทั่วไปในการบริหารงานนั้น  แมวาจะมีงบประมาณใหอยางเพียงพอ  มีการจัด
องคการและการบริหารที่ดี  มีอุปกรณและวัสดุตางๆพรอมมูลเพียงใด  ถาผูปฏิบัติงานไมดีไร
สมรรถภาพ  ขาดความซื่อสัตยสุจริต  และไมประพฤติตนอยูในระเบียบวินัยอันดีแลว  ก็เปนเรือ่งยากที่
การบริหารงานจะบรรลุ ผลดีสมความมุงหมาย  แตถาหากไดคนดีมีความรูความสามารถเหมาะสมกับ
งานที่ปฏิบัติ ปญหาอื่นๆก็จะลดนอยลง    
 
               French  (อางถึงในทวีศักดิ์  วิศิษฎางกูร , 2538:15)  กลาวถึงความสําคัญของการ
บริหารงานบุคคลวา  การบริหารงานบุคคล ไมควรเปนเพียงการบริหารเกี่ยวกับคนของหัวหนางาน  
หรือไมควรเปนเพียงงานดานบุคลากรที่มอบหมายใหเปนความรับผิดชอบของแผนกใดแผนกหนึ่ง
เทานั้น  หากแตควรจะมีฐานะเปนรูปงานยอยที่สําคัญที่สุดที่คลอบคลุมและมีอยูทุกสวนขององคการ 
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               จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา  การบริหารงานบุคคลมีความสําคัญอยางยิ่ง  เพราะเปนการ
บริหารจัดการเกี่ยวกับคน  ซึ่งถือวาเปนหัวใจสําคัญที่จะพาใหองคการเจริญกาวหนา และบุคลากรกับ
องคการเปนสิ่งที่ตองดําเนินควบคูกัน  ตางเปนตัวบงชี้ซึ่งกันและกัน  ถาองคการมีบุคลากรทีม่คีณุภาพ  
มีความสามารถเหมาะสมกับงานที่ไดรับมอบหมาย ยอมจะสงผลใหการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค
อยางมีประสิทธิภาพสนองเปาหมายขององคการ         
 
               กระบวนการบริหารงานบุคคล 
               การบริหารงานบุคคลจะบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพียงใดนั้น    
ข้ึนอยูกับการจัดการดําเนินการบริหารงานบุคคลที่มีระบบขั้นตอน   กระบวนการบริหารงานบุคคลจงึมี
ขอบเขตกวางขวางตั้งแตการสรรหา  การคัดเลือก การสอบแขงขัน  การบรรจุแตงตั้ง  การโอนยาย การ
ฝกอบรม  การประเมินผลพิจารณาความดีความชอบ  การเลื่อนขั้น ตลอดจนการ สงเสริมพัฒนา
สมรรถภาพ  เพื่อใหการปฏิบัติงานในหนวยงานมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคมากที่สุด ในการ
ดําเนินงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคดังกลาว ตองมีกระบวนการในการบริหารงานบุคคลที่เหมาะสม  
ไดมีผูกลาวถึงกระบวนการบริหารงานบคุคลไวแตกตางกัน เชน 
 
               เมธี   ปลันธนานนท  (2529:7-8) เสนอหนาที่ในการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 
                     1. การวางแผนกําลังคน 
                     2. การเสาะหาบุคลากร 
                     3. การคัดเลือกบุคลากร 
                     4. การจูงใจบุคลากรเขาสูหนวยงาน 
                     5. การประเมินคาการปฏิบัติงานบุคลากร 
                     6. การพัฒนาบุคลากร 
                     7. การตอบแทนบุคลากร 
                     8. สวัสดิการ 
                     9. การใหบริการที่ตอเนื่องแกบุคลากร 
 
               พนัส    หันนาคินทร  (2530:22-23)  กลาววา  ภารกิจหลักในการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา  มีอยู 8 ประการ  คือ 
                     1. การวางแผนกําลัง  หรือการจัดอัตรากําลัง  (Manpower Planning) 
                     2. การสรรหา  หรือการจัดสมัครบุคลเขาทํางาน (Recruitment) 
                     3. การคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน (Selection) 
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                     4. การนําเขาสูงาน  (Induction) 
                     5. การประเมินบุคลากร  (Evaluation) 
                     6. การพัฒนาบุคลากร  (Development) 
                     7. การตอบแทนบุคลากร (Compensation) 
                     8. การสรางสภาพความมั่นคงในการทํางานของบุคลากร  (Security) 
 
               สมาน   รังสิโยกฤษณ  (2520:2) ไดกําหนดหนาที่ในการบริหารงานบุคคลไว 12 ประการ 
คือ 
                     1. การวางนโยบาย  ออกกฎหมายระเบียบและขอบังคับเกี่ยวกับบุคคล 
                     2. การวางแผนกําลังคน 
                     3. การกําหนดตําแหนง 
                     4. การกําหนดเงินเดือน 
                     5. การสรรหาบุคคล 
                     6. การบรรจุและแตงตั้ง 
                     7. การจัดทําทะเบยีนประวัติ 
                     8. การพัฒนาบุคคล 
                     9. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  และการพิจารณาความดีความชอบ 
                     10. วินัยและการดําเนินการตามระเบียบวินัย 
                     11. การจัดสวัสดิการและผลประโยชนเกื้อกูล 
                     12. การใหออกจากงานและบําเหน็จบํานาญ 
 
               Kingsbury  (อางถึงในทวีศักดิ์  วิศิษฎางกูร , 2538:18)  ไดจําแนกกระบวนการบริหารงาน
บุคคลไว  22  ขั้นตอนดังนี้ 
                     1. การวางนโยบาย  ระเบียบ  ขอบังคับเกี่ยวกับตัวบุคคล 
                     2. การวางแผนในการจัดอัตรากําลังคนใหสอดคลองกับวัตถุประสงค 
                     3. การวางโครงการปฏิบัติ 
                     4. การกําหนดหนาที่  คุณสมบัติของผูปฏิบัติงานในตําแหนงตาง ๆ 
                     5. การจัดชั้น  ตําแหนงงาน 
                     6. การกําหนดอัตราเงินเดือน  คาจาง 
                     7. การสรรหาคนเขาทํางานและการสอบไล 
                     8. การคัดเลือกและการบรรจุแตงตั้ง 
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                     9. การทดลองใหปฏิบัติราชการ 
                     10. การจัดทําทะเบียนประวัติ 
                     11. การยายและโอน 
                     12. การพัฒนาบุคคล 
                     13. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
                     14. การพิจารณาความดีความชอบ 
                     15. การเลื่อนขั้น  เลื่อนตําแหนง 
                     16. การรักษาสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน 
                     17. การจัดสวัสดิการ 
                     18. การปกครองบังคับบัญชา 
                     19. การรักษาวินัย 
                     20. ใหใหพนจากงาน 
                     21. การจัดระบบบําเหน็จบํานาญ 
                     22. การศึกษา  คนควา  วิจัยเกี่ยวกับตัวบุคคล 
 
               สวน Castetter  (1976:35)  เห็นวา   บทบาทของการบริหารงานบุคคลของครูตองเกี่ยวกับ
การวางแผน   การจัดองคการ   การวินิจฉัยสั่งการ  และการควบคุม   ซึ่งประกอบดวยภารกิจตางๆ ใน
การปฏิบัติ   คือ 
                     1. การวางแผนกําลังคน  (Manpower Planning) 
                     2. การสรรหา (Recruitment) 
                     3. การคัดเลือก  (Selection) 
                     4. การนําบุคลากรเขาสูหนวยงาน  (Induction) 
                     5. การประเมินผลปฏิบัติงาน  (Appraisal) 
                     6. สิ่งตอบแทน   (Compensation) 
                     7. การพัฒนา  (Development) 
                     8. การเจรจาไกลเกลี่ยขอขัดแยง  (Collective Negotiations) 
                     9. ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  (Security) 
                     10. การใหบริการตอเนื่อง  (Continuity  of  Service) 
                     11. การใหบริการขอมูลขาวสาร  (Information) 
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               จากการบริหารงานบุคคลของนักวชิาตางๆทีเ่สนอขางตน  จะเหน็วามีการบริหารงานบุคคล
ที่คลายคลงึกนัในแตละภารกิจหลักๆ และเปนภารกิจที่ผูบริหารจะตองศึกษาทําความเขาใจใน
รายละเอียด  เพื่อใหเกิดความคลองตัวและประสิทธิผลในการจัดการที่ดี  จากแนวคิดในเรื่องการ
บริหารงานบุคคลที่คลอบคลุมภารกิจตางๆที่เสนอมา  จงึขอยกเอาการบริหารงานบุคคลของ 
Cas te t te r  เปนกรอบในการศึกษา  เนือ่งจากในแตละภารกิจมีความคลอบคลุมในทกุสวนของการ

บริหารงานบุคคลในโรงเรียนที่มีความจาํเปนในการศึกษาครั้งนี ้
 

2. ขอบขายการบริหารงานบุคคลตามแนวความคิดของ Castetter (1976) 
               Castetter (1976:40)   กําหนดขอบขายหรือภารกิจการบริหารงานบุคคลไว  11  ภารกิจ  
แตละภารกิจมีความสัมพันธเชื่อมโยงตอเนื่องกันทั้งกระบวนการ  ภารกิจทั้ง  11 ขั้น ไดแก การ
วางแผนกําลังคน   การสรรหา  การคัดเลือก  การนําบุคลากรเขาสูหนวยงาน  การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  ส่ิงตอบแทน  การพัฒนา  การเจรจาไกลเกลี่ยขอขัดแยง  ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  
การใหบริการตอเนื่อง   และการใหบริการขอมูลขาวสาร  รายละเอียดในแตละภารกิจมีดังนี้ 
 
               1. การวางแผนกําลังคน   
               กมล  คูสุวรรณ  (2527:42) กลาววา การวางแผนกําลังคน คือ    กระบวนการที่มุงในการจัด
ใหมีกําลังคนในจํานวนและคุณภาพที่ เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่การงานที่มีอยูในองคการ
ตลอดเวลาที่ตองการ  และเปนเครื่องมือชวยทําใหแนใจวามีการใชกําลังคนในองคการอยางมี
ประสิทธิภาพ   โดยแตละคนจะไดรับการพัฒนาและมีโอกาสใชสติปญญาอุทิศตนในการทํางานจน
เต็มขีดความสามารถของตน 
 
               ทัศนีย   ธรรมสิทธิ์  (2537:5)  ใหความหมายวา  การวางแผนกําลังคนเปนกระบวนการ
เพื่อใหไดคนที่เหมาะสมมาทํางานที่ตรงกับความรูความสามารถ และในเวลาอันเหมาะสม  การ
วางแผนกําลังคนจึงมิใชกิจกรรมเบ็ดเสร็จที่จะสามารถบรรลุวัตถุประสงคไดดวยตนเอง  แตตองมี
ความสัมพันธกับกิจกรรมหรือการบริหารงานดานอื่นๆของหนวยงาน  และตองอาศัยขอมูลจาก
หนวยงานอื่นๆหลายประการ 
 
               พนัส  หันนาคินทร  (2542:27)  ไดกลาววา การวางแผนกําลังคน หมายถึง  การที่คาดคะเน
วาจะตองใชคนในการทํางานตามประเภทและลักษณะของงาน  เพื่อใหบรรลุจุดหมายขององคการ
นั้นๆ สักเพียงไร  โดยคํานึงถึง  จุดมุงหมายและขอบขายงานขององคการ , การวิเคราะหงาน , การ
เปลี่ยนแปลงในจดุหมายหรือนโยบายขององคการ  และระยะเวลา  
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               กระบวนการวางแผนกําลังคน 
               ธงชัย  สันติวงษ  (2531:67) ไดกลาวถึงขั้นตอนของการวางแผนกําลังคนไววา  การวางแผน
กําลังคนที่สําคัญ  ยอมข้ึนอยูกับความสมบูรณของสวนประกอบที่สําคัญ  3  ดาน  คือ 
                     1. กําลังคนที่อยูในปจจุบัน  (Manpower inventory)    ซึ่งจะตองมีความพรอมทั้งในแง
ของขอมูลและรายละเอียดวา   กําลังคนในปจจุบันที่มีอยูนั้นทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพเปนอยางไร
บาง 
                     2. การคาดการณกําลังบุคคลในอนาคต  (Manpower Forecast) ซึ่งตองคาดการณและ
ระบุไวพรอมวาในระยะเวลาขางหนาในอนาคตที่กําหนดไวนั้น   กําลังบุคคลที่ตองการนั้นมีอะไร  
เทาไร  อยางไรบาง     ทั้งในแงของจํานวนรวมหรือแยกประเภทตลอดจนเปนการระบุเปนรายบุคคลลง
ไปจนถึงคุณสมบัติตาง ๆ เชน ความชํานาญ  พื้นฐานการศึกษา  และประสบการณ 
                     3. แผนกําลังคน  (Manpower Plan) หรือแผนเฉพาะที่แนนอนสําหรับที่จะนํามาใช
ปฏิบัติ เพื่อเสริมสวนที่ขาดระหวางขอแตกตางที่เกิดขึ้นจากกําลังคนที่คาดการณและกําลังคนที่มีอยู 
               Castetter (1976:92-96)  กลาววา  การวางแผนกําลังคน  เปนกิจกรรมข้ันแรกของ
กระบวนการบริหารงานบุคคล  ซึ่งมีองคประกอบที่สําคัญ 2  ประการ  คือ ตําแหนงและบุคคล  
องคประกอบทั้งสองมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  เนื่องจากมีการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ในตัวแตละ
บุคคล  และการเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอมทั้งภายในและภายนอกของโรงเรียนหรือหนวยงาน  ดังนั้นจึง
ตองมีการ วางแผนกําลังคน 2 ระยะใหทันกับการเปลี่ยนแปลง คือ 
                     1) การวางแผนกําลังคนระยะสั้น  จะเกี่ยวของกับงานสําคัญ  2  ลักษณะดวยกันคือ 
                     1.1 การวางแผนเพื่อทําใหในแตละตําแหนงที่มีอยูแลวไดปฏิบัติงานใหไดผล      สงูสดุ 
                      1.2  การวางแผนเพือ่บรรจุบุคคลที่มีอยูลงในตาํแหนงที่วาง ผูบริหารจะตองบรรจุ

บุคคลเขาแทนโดยเร็วที่สุด 
                     2)   การวางแผนกําลังคนระยะยาว  มีลักษณะดังนี้ 
                           2.1    การวางแผนที่มุงถึงงานในอนาคต 
                        2.2 การวางแผนกําลงัคน เปนกระบวนการที่ตองสมัพันธและขึ้นอยูกับการวางแผน

ระยะยาวเรื่องอื่น  เชน  โปรแกรมการสอน  
                      2.3  ประเมนิบุคคลที่มีอยูในปจจุบนั  เพื่อพิจารณาวางแผนตวับุคคลในตําแหนงตางๆ  
                           2.4 คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลที่มีอยูในปจจุบันกับบุคคลที่คาดวาจะ
บรรจุเขาใหม 
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               การวางแผนกําลังคนระยะยาวจะเนนจํานวนของตําแหนงกับบุคคลของโรงเรียนในอนาคต  
จะชวยใหการตัดสินใจวางตัวบุคคลที่มีความสามารถ  มีเจตคติ  และมีความกระตือรือรน  ใหเขารับ
ตําแหนงตาง ๆ อยางเหมาะสมมากขึ้น 
               การวางแผนกําลังคนเปนกระบวนการตอเนื่องกับกระบวนการอื่นๆที่จะกําหนดงาน    
มอบหมายงาน     สงเสริมสนับสนุน เพิ่มกําลังคนควบคุมและเชื่อมโยงแผนงานกําลังคนเขากับ 
องคประกอบอื่นๆของระบบบริหาร  เพื่อใหโรงเรียนบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 
               กระบวนการวางแผนกําลังคนมี 6 ข้ันตอน  สามารถใชเปนแนวทาง และเพื่อยึดเปนหลัก
นําไปปฏิบัติ ดังนี้ 
                     1. การคาดคะเนเพื่อการวางแผนกําลังคน 
                     2. การทําโครงสรางองคการ  และความตองการดานกําลังคนในอนาคต 
                     3. การเตรียมกําลังคนที่มีอยู 
                     4. การคาดคะเนการเปลี่ยนแปลงตางๆของกําลังคนในปจจุบัน 
                     5. การทําแผนงานสนับสนุน  และเพิ่มพูนกําลังคน 
                     6. การควบคุมแผนกําลังคน  
               การวางแผนกําลงัคนเปนการเตรียมการคาดคะเนความตองการกาํลังคนในองคการ        
ลวงหนา  ซึ่งคลอบคลุมกิจกรรมกวางขวางนับต้ังแตการคัดเลือก  บรรจุ  การฝกฝน พัฒนา  การ
โอนยายเลื่อนชั้นเลื่อนตาํแหนง  การสงเสริมบํารุงน้ําใจ  จนถงึการสิ้นสุดการจางงานดวยเหตุผล
ตางๆกนั  เพือ่นําไปสูการกาํหนดกลวธิีทีจ่ะใหไดกําลงัคนที่มีความรูความสามารถอยางเพียงพอ  การ
วางแผนกาํลังคนจึงเปนสิ่งทีต่องทําโดยการรับรูอยางจริงจังของผูบริหาร และตองคํานงึถงึปจจัยอืน่ที่
มีอิทธพิลแวดลอมอยู  เชน แนวโนมพฤตกิรรมและความคาดหวงัของสังคม  เปนตน  เพื่อที่จะสามารถ

ใชกําลังคนทีม่อียูใหเกิดประโยชนสงูสุด 
 

               2. การสรรหา 
               เกคินี  หงสนันท  (อางถึงในทวีศักดิ์  วิศิษฎางกูร , 2538:23)  ใหความหมายของการสรรหา
บุคคลวา  หมายถึงกระบวนการแสวงหาบุคคลไวลวงหนา  และพยายามดึงดูดใหบุคคลเหลานั้นมา
สมัครทํางานกับองคการ  
 
               ธงชัย  สันติวงษ (2531:84)  ใหวามหมายวา การสรรหาหมายถึง การดําเนินงานในกิจกรรม
หลายๆอยางที่หนวยงานจัดทําขึ้น  เพื่อมุงที่จะจูงใจผูสมัครที่มีความรูความสามารถ  และมีทัศนคติที่
ดีตรงตามความตองการใหเขามารวมทํางาน   ในอันที่จะชวยใหองคการประสบความสําเร็จตาม 
วัตถุประสงคได 
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               พนัส  หันนาคินทร (2542:24)  กลาววา  การสรรหาบุคลากรเปนกระบวนการในการที่จะ
กอใหเกิดความสนใจแกผูที่มีคุณสมบัติตามที่เราตองการ  เสนอตัวใหเราเลือกคนที่ดีและเหมาะสม     
ที่สุดตอการทํางานในองคการ   ดังนั้นกระบวนการสรรหาจึงเริ่มตนจากการพิจารณาวาเราตองการ
ตําแหนงงานใด  เปนจํานวนเทาไร  อันเปนกิจกรรมสวนใหญในเรื่องการวางแผนกําลังคน   
               O.Glenn  Stahl (อางถึงในทวีศักดิ์  วิศิษฎางกูร , 2538:23)  ไดใหความหมายการสรรหา
บุคคลวา  หมายถึงการคนหาและใชประโยชนจากตลาดแรงงานที่ดีที่สุด  สําหรับตําแหนงตางๆ ที่
ตองการ  โดยใชเอกสารแจงความที่ชวนใหสนใจ  การประชาสัมพันธที่เพียงพอกับการเลือกใชการ
ทดสอบที่ทันสมัย  การคนหาผูที่จะมาแขงขันกันทั้งภายนอกและภายในองคการอยางกวางขวาง   
และการบรรจุบุคคลเขามาทํางานใหเหมาะสมกับงาน  ตลอดจนติดตามดูผลของการทดลอง
ปฏิบัติงานดวย 
               Flippo (1961:133)  ใหคํานิยามของการสรรหาบุคคลวา  การสรรหา  คือ  กระบวนการ    
คนหาบุคคลที่จะเขามาทํางาน  และเรงเราเขาใหสมัครทํางานในองคการ  
 
               กระบวนการสรรหา 
               Castetter (1976:145-165)  กลาววา  การสรรหา  หมายถึงกิจกรรมการบริหารงานบุคคล
ในการชักจูงใหคนที่มีคุณภาพตามที่ตองการใหเขามาทํางานในระบบโรงเรียน โดยแบงการสรรหา    
ออกเปน 3 ลักษณะคือ 
                     1. การสรรหาบุคคลจากแหลงกําลังคนภายนอก  มีวิธีปฏิบัติอยู 5 ประการ 
                           1.1 โดยวิธีการโฆษณาทางสื่อมวลชน  เชน  หนังสือพิมพ  วิทยุ  หรือหนังสือ
ขาวสารของโรงเรียน 
                           1.2  โดยการสัมมนารวมกับอาจารยในโรงเรียน 
                           1.3  โดยบริษัทใหคําปรึกษาดานกําลังคนกับผูบริหารโรงเรียน 
                           1.4   การบริการรับสมัคร 

1.5 โดยสมาคมอาชีพตาง ๆ  
 

                     2.  การสรรหาบุคคลจากแหลงกําลังคนภายใน    เปนการสรรหาโดยการพิจารณา 
คุณสมบัติของบุคคลภายในเพื่อการเลื่อนตําแหนงไปยังตําแหนงที่วางลง  

3. การสรรหาแบบบูรณาการ   เปนการสรรหาจากแหลงกําลังคนภายนอกและภายในรวมกัน 
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               Castetter ไดแบงกระบวนการสรรหาออกเปน 5 ข้ันตอน  คือ 
                     1.  การจัดนโยบายการสรรหาบุคคล 
                     2.  การทําแผนงานกิจกรรมการสรรหาบุคคล 
                     3. พัฒนาความสามารถของบุคคลในหนวยงาน  แลวสรรหาบุคคลที่ไดรับการพัฒนา
แลวเขาบรรจุในตําแหนงที่วาง 
                     4.  การประสานงานการแสวงหาบุคคล 
                     5.  การควบคุมกระบวนการสรรหาบุคคล 
 
               ในการจัดสรรหาบุคคลเขามาทํางานนั้น  ชูศักดิ์  เที่ยงตรง (อางถึงในจรรยาภรณ  พานิช
เจริญนาม , 2535:29) ไดแบงกระบวนการ  สรรหาออกเปน 5 ข้ันตอน คือ 
                     1. การแสวงหาแหลงกําลังคนตองคํานึงถึงนโยบายในการสรรหาบุคคลดวยวาจะใช
แหลงใด  จากภายในหรือภายนอกหนวยงาน 
                     2. การจัดทําใบสมัครจะตองพิจารณาวา  จะตองบรรจุขอความอะไรบางจึงครบถวน
พอที่จะพิจารณาไดวา  ใครควรมีสิทธิ์เขารับการคัดเลือกและตองคํานึงถึงขอกฎหมายดวย 
                     3. การประกาศรับสมัครควรใหทราบถงึตําแหนง ระยะเวลา สถานที่งานที่รับสมัคร  
ระยะเวลาในการประกาศรับสมัครควรใหนานพอทราบโดยทั่วกัน 
                     4. การรับสมัครและการพิจารณาใบสมัคร  ควรกระทําใหรอบคอบครบถวนตาม
ตําแหนงที่ตองการ 
                     5. การประกาศผูมีสิทธิ์สอบ  ควรประกาศใหทราบลวงหนาพอควรเพื่อผูสมัครจะได
เตรียมตัว  หากมีขอสงสัยจะไดสอบถามเจาหนาที่ไดทันการสอบ  
                

สวน ไพบูลย  สุวรรณโพธิ์ศรี  (อางถึงในทวีศักดิ์  วิศิษฎางกูร , 2538:24-25) ไดกําหนดวิธกีาร
สรรหาบุคคลไวดังนี้ 
                     1. การประกาศชักชวนหรือโฆษณา   การประกาศชักชวนนี้  ควรกําหนดระยะเวลาให
นานพอสมควร   หรือมีชวงเวลาเพียงพอแกการที่จะไดรูกันทั่วไปและพิจารณาตัดสินใจ   วิธีการ
ประกาศชักชวนเปนวิธีการที่นิยมกันแพรหลายที่สุด และนิยมประกาศชักชวนแบบทั่วไป และชักชวน
เปนรายตัว   
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                     2. การประกาศโฆษณา เพื่อใหคนมาสมัครงานตองกอใหเกิดความสนใจ  ในการนี้จึง
ควรหลีกเลี่ยงการประกาศโฆษณาที่ปะปนกับเร่ืองอื่น ๆ หรือประกาศโฆษณาปะปนกับขอความ
โฆษณาสารพัดเรื่อง  เพราะอาจผานสายตาผูที่สนใจ 
                     3. ควรใชสื่อโฆษณาใหมากที่สุด  คือ  ประกาศโฆษณาทั้งในทางหนังสือพิมพ  
วิทยุกระจายเสียง  โทรทัศน ตลอดจนลงโฆษณาในวารสารของสถานศึกษาและวงการอาชีพตาง ๆ 
โดยคํานึงถึงหลักการที่วา  ส่ือความรูนั้นจะตองเปนเครื่องมือขาวไปถึงบุคคลที่ตองการใหรูโดยตรงเปน
สําคัญ  เชนการรับสมัครบุคคลที่จบการศึกษาจากวิทยาลัยพณิชยการก็ควรประกาศโฆษณาใน
วารสารพณิชยการ  เปนตน 
                     4. จัดทําบัญชีรายชื่อและสถานที่ตั้งของโรงงาน   วิทยาลัย  มหาวิทยาลัย  สํานักจัดหา
งาน   สหภาพแรงงาน  และหนวยแนะแนวอาชีพ  และแจงเรื่องตําแหนงงานใหทราบเปนระยะ ๆ 
                     5. เปดโอกาสใหบุคคลทั่วไปหรือสถาบันการศึกษาตางๆ มาชมกิจการของหนวยงาน  
ทั้งนี้เพื่อดึงดูดความสนใจแกผูที่มาชมและสรางความคุนเคยกับนักเรียน  นิสิตนักศึกษา 
                     6. ประกาศโฆษณากิจการความกาวหนา  หรือผลงานดีเดนของหนวยงานในสื่อ  
มวลชนตาง ๆ ใหแพรหลาย  ทั้งนี้เปนวิถีทางหนึ่งในการสรางความนิยม  (Goodwill) ใหแกองคการ  
ซึ่งอาจเปนแรงจูงใจใหบุคคลมาสมัครเขาทํางานไดไมมากก็นอย 
                     7. ใหคนงานที่ทําอยูแลวแนะนําให  คนงานที่ทําอยูแลวยอมรูถึงสภาพความเปนไปของ
องคการ  และลักษณะของงานที่ทําดีอยูแลว จึงอาจแนะนําบุคคลที่ตนเห็นวามีความ     เหมาะสมกับ
งานที่ทํา  แตการใชวิธีนี้พึงระมัดระวัง  เพราะโดยทั่วไปคนงานมักจะแนะนําพวกญาติมิตรหรือพวก
พองของตนเทานั้น  
 
               สรุปแลวการสรรหาเปนความพยายามและกลวิธีในการแสวงหาบุคคลที่มีความรู
ความสามารถ  และมีคุณสมบัติครบถวนตามที่องคการตองการจากแหลงตางๆใหเขามาทําการ
คัดเลือก  เพื่อใหองคการไดมีโอกาสเลือกบุคลากรที่จะเขามาปฏิบัติงานไดเหมาะสมกับตําแหนง
หนาที่ และความสามารถเปนสําคัญ  โดยมีกระบวนการสรรหาที่มีประสิทธิภาพดวย 
               3. การคัดเลือก   
               เปนกระบวนการตอเนื่องจากกระบวนการสรรหา   เปนการกําหนดวิธีการคัดเลือกบุคคลที่
ไดสรรหาไวแลวใหไดบุคคลตามแผนที่กําหนด  และเหมาะสมที่สุดที่จะเขามาทํางานในองคการ 
 
               พยอม  วงศสารศรี (2534:117) ใหความหมายวา  การคดัเลือก  คือ  กระบวนการที่องคการ
ใชเครื่องมือตาง ๆ มาดําเนินการพิจารณาคัดเลือกผูสมัครจํานวนมากใหเหลือตามที่จํานวนที่      
องคการตองการ 
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               ธงชัย  สันติวงษ  (2531:98) กลาววา การคัดเลือกพนักงาน หมายถึง  กระบวนการที่      
องคการดําเนินการคัดเลือกจากจํานวนใบสมัครทั้งหลายของผูสมัครจํานวนมาก  เพื่อจะใหไดคนที่ดี
ที่สุดที่มีคุณสมบัติตรงตามเกณฑที่กําหนดไว  เพื่อจะใหเขามาทํางานในตําแหนงตางๆที่ตองการรับ
คน  
               Van  Zwall  (อางใน เมธี  ปลันธนานนท, 2529:72) ไดกลาววา  เปาหมายและจุดหมาย
ของการคัดเลือกบุคคลไว 3 ประการ  คือ  
                     1. เพื่อคนหาบุคคลที่มีความสามารถ มีความตั้งใจและมีทักษะที่จะทํางานที่กําหนดไว
ได 
                     2.  เพื่อลดงานบริการดานนิเทศลง 
                     3.  เพื่อลดคาใชจายในการฝกอบรม 
 
               กระบวนการคัดเลอืก 
               Churden  and  Sherman  (อางใน ชิต ปุริโสดม, 2523:45-46) กลาววากระบวนการ
คัดเลือกบุคคลโดยปกติจะมีขั้นตอนดังตอไปนี้ 
                     1. การตอนรบัผูสมัคร  โดยปกติแผนกการจางจะเตรียมขอมูลเกี่ยวกบัองคการและงาน
ชวยเหลือในการกรอกใบสมคัร  อาจจะมกีารนัดหมายเกี่ยวกบัการสมัภาษณการทดสอบ หรือข้ันตอน
อ่ืน ๆ ในการคัดเลือก  การตอนรับผูสมัครอยางเหมาะสมจะเปนการประชาสัมพันธที่ด ี     ยิ่งกวานั้น
เปนการสรางทศันคติที่ดีแกผูสมัคร  ซึ่งจะชวยทําใหการสื่อสารและความรวมมือในระหวางการ

คัดเลือกดีข้ึน 
                     2. การสัมภาษณเบื้องตน  ผูสัมภาษณอาจมีคนเดียวหรือหลายคนขึ้นอยูกับ
ความสําคัญของงาน  การสัมภาษณมีประโยชนหลายอยาง อาจใชในขั้นตอนใดก็ไดในกระบวนการ     
คัดเลือก    การสัมภาษณเบื้องตนมักใชเพื่อกลั่นกรองผูสมัคร           
                     3. การกรอกแบบฟอรมใบสมัคร  องคการสวนใหญตองการใหผูสมัครกรอกแบบฟอรม
ใบสมัคร   เพราะแบบฟอรมใบสมัครเปนวิธีการที่เปนระบบและรวดเร็วในการไดขอมูลจากผูสมัคร  
เชนการศึกษา  ประวัติการทํางาน  การอางอิง  เปนตน 
                     4. การทดสอบ  สิ่งจําเปนประการหนึ่งในการคัดเลือก  คือการประเมินความ    แตกตาง
ในดานความสามารถ  ความถนัด  บุคลิกของผูสมัคร ความแตกตางบางอยางอาจสังเกตไดงาย  แต
สําหรับการปฏิบัติงานโดยปกติการทดสอบสามารถวัดไดแมนยํา  อยางไรก็ตามควรใชรวมกับวิธีอ่ืนๆ 
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                     5. การสมัภาษณ  ใชเพื่อพิสูจนหรือใหความกระจางเกีย่วกับขอความที่กรอกในใบ
สมัครก็ได  หรือเพื่อใหไดความรูเพิ่มเติมเกี่ยวกบัความสามารถ  แรงจูงใจ  และทศันคติ  หรือเพื่อให
ขาวสารแกผูสมัครเกี่ยวกบัโอกาสกาวหนา  นโยบายขององคการ  เปนตน  
                     6. การสืบสอบภูมิหลัง  เนื่องจากผูสมัครอยากไดงานทํา  จึงมักจะบิดเบือนความจริง
เกี่ยวกับกับความสามารถหรือประสบการณ  องคการจึงตองระวังในการตัดสินใจเกี่ยวกับขอมูลตาง ๆ 
ซึ่งอาจพิสูจนได ดังนี้  
                           6.1 การสอบถามบุคคลที่เคยเกี่ยวของ  วิธีนี้ใชกันมานาน ผูที่เคยเกี่ยวของ  เชน  
นายจางเกา  ครู  สํานักงานรับรอง  และบุคคลที่อางอิง  อาจสอบถามเกี่ยวกับระยะเวลาทํางาน  ชนิด
ของงาน  คาจาง  และการศึกษา  อาจจะเขียนจดหมายหรือโทรศัพทไปสอบถามก็ได 
                           6.2  การใชเครื่องจับเท็จ  วิธีนี้เปนวิธีพิสูจนแบบใหม 
                     7. แผนกบุคคลคัดเลือกเบื้องตน  แผนกบุคคลจะคัดเลือกตามเกณฑที่กําหนดไว ตาม
ขั้นตอน 
ตาง ๆ 
                     8. หัวหนาเลือกขั้นสุดทาย  เปนขั้นตัดสินใจวาจะเลือกใครเขาทํางาน 
                     9. การตรวจรางกาย  เปนการตรวจสอบวารางกายมีความเหมาะสมกับงาน  หรือมีโรค
ที่เปนอุปสรรคในการทํางานหรือไม 
                     10. การแตงตั้ง ไดแก  การใหบุคคลที่องคการตัดสินใจรับไวซึ่งผานขั้นตอนในการ
คัดเลือกเขาปฏิบัติงาน 
               สําหรับ Castetter (1976:167) ไดกลาววา  กระบวนการในการคัดเลือกวาควรประกอบดวย              
กิจกรรมดังตอไปนี้  
                     1. การพัฒนานโยบายและกระบวนการคัดเลือก  ไดแก  การกําหนดนโยบายและ
กระบวนการอยางมีระบบ  มอบหมายกิจกรรมการคัดเลือกแกบุคคลภายในและภายนอก 
                     2. กําหนดบทบาทของตําแหนง  ไดแก    การระบุถึงบทบาทสําหรับตําแหนงซึ่งเปน
พฤติกรรมที่คาดหวัง 
                     3. กําหนดลักษณะเฉพาะของพฤติกรรมสําหรับตําแหนง ไดแก การวิเคราะห   
องคประกอบของพฤติกรรมเกี่ยวกับวิชาชีพ  บุคคล  รางกาย  และจิตใจ  เพื่อที่จะเปรียบเทียบ   
พฤติกรรมที่ตองการและที่คาดหวัง 
                     4. รวบรวมขอมูลเกี่ยวกับผูสมัคร ไดแก การศึกษาขอมูลเกี่ยวกับผูสมัครจากใบสมัคร  
หลักฐาน  ใบรับรอง  การสอบ  การสัมภาษณ  การสังเกต  บุคคลที่อางอิง  และประวัติ 
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                     5. ประเมินผล และกลั่นกรองผูสมัครไดแก การเปรียบเทียบผูสมัครตาง ๆ และประเมิน
ความแตกตางระหวางพฤติกรรมที่ตองการกับพฤติกรรมจริงๆ      ถาหากผูสมัครคนใดไมเปนทีพ่อใจก็

คัดออก 
                     6. ตัดสินใจรับ ถาหากผูสมัครเปนที่นาพอใจก็รับไว โดยการเตรียมรายการที่เหมาะไว
ทั้งผูสมัคร  และระบบการตัดสินใจ 
                     7.   การรับ  ไดแก  การที่ผูบริหารรับผูสมัครไวปฏิบัติงาน 
                     8. การแตงตั้ง ไดแก การพิจารณาบุคคลที่มีทักษะ และความสามารถเขาในตําแหนง 
               การคัดเลือกบุคคลเขาปฏิบัติงานในองคการเปนกระบวนการของการพิจารณาความรู
ความสามารถ  และความเหมาะสมของบุคลากรที่จะรับเขามาปฏิบัติงานในตําแหนงที่เราตองการ  
ดังนั้นกระบวนการคัดเลือกจึงนับวามีความสําคัญ  เพราะถาเราคัดเลือกไดบุคคลที่มีความรู
ความสามารถและความประพฤติเปนที่ตองการขององคการ  ยอมจะทําใหองคการสามารถ
ดําเนินงานไดบรรลุตามวัตถุประสงคดวย  โดยมีกระบวนการในการคัดเลือกที่เหมาะสม   
               4. การนําเขาสูหนวยงาน  
               การนําบุคลากรเขาสูหนวยงานเปนขั้นตอนตอเนื่องจากการคัดเลือกบุคลากรซึ่งมีผูให
ความหมายของคําดังกลาวไวดังนี้ 
                ภิญโญ   สาธร  (2517:259) ใหความหมายวา  คือ ความพยายามอยางมีระบบของ
หนวยงาน    ที่จะลดปญหาตาง ๆ ที่เผชิญหนาบุคคลบรรจุใหม  เพื่อใหเขาทํางานใหไดผลดีที่สุด  และ
ในขณะเดียวกันใหเขามีความสุข  ความพอใจกับงาน  และตําแหนงใหมของเขาโดยเฉพาะอยางยิ่ง ใน
หนวยงานฝายการศึกษาหรือในโรงเรียน  การจูงใจบุคคลเขาสูหนวยงานสําคัญและจําเปนมาก   
เพราะถาบุคคลฝายการศึกษาโดยเฉพาะครูปรับตัวใหเขากับโรงเรียน   หรืองานฝายการศึกษาไมได
ปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอมของหนวยงานฝายการศึกษาหรือโรงเรียนไมได  และปรับตัวใหเขากับ
เพื่อนรวมงานหรือเพื่อนครูไมได  ยากที่หนวยงานฝายการศึกษาหรือโรงเรียนจะหวังใหบุคคลหรือครู
เหลานั้นปฏิบัติหนาที่อยางมีประสิทธิภาพและอยางมีประสิทธิผล 
   
               พนัส  หันนาคินทร  (2542:42)  ใหความหมายของการนําบุคลากรเขางานวา  เปนความ
พยายามอยางมีระบบขององคการหรือหนวยงาน  อันมีจุดมุงหมายที่จะลดปญหาที่จะมาประจันหนา
กับบุคลากรที่เขามาทํางานใหม  กระบวนการนําบุคลากรเขาสูหนวยงานจึงมีจุดมุงหมายสําคัญที่จะ
ลดปญหาเรื่องการปรับตัวใหเขากับสภาพการณของหนวยงานที่เพิ่งเขามาทํางาน ในขณะเดียวกัน  ก็
เปนการสรางความคุนเคย  ความมั่นใจ  ความรูสึกวาไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงาน  เกิด
ความภูมิใจและความสมหวังตอการที่จะไดเขาทาํงานตามที่ไดคาดหมายไว 
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               กระบวนการนําเขาสูหนวยงาน 
               ธงชัย    สันติวงษ (2531:133)ไดกลาวถึงการนําเขาสูหนวยงานในความหมายของการ
ปฐมนิเทศ  หมายถึงกิจกรรมที่เปนภารกิจอยางหนึ่งของผูบริหารใน การบริหารงานบุคคล  เพื่อให
บุคคลใหมของหนวยงานมีความคุนเคย  รูจัก  และสามารถปรับตัวไดอยางรวดเร็ว  เพื่อใหสามารถ
ดํารงอยูในหนวยงานอยางปกติสุข   และปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
               พนัส   หันนาคินทร  (2542:42-45)  กลาววา  การนําเขาสูหนวยงานมี 5 ขั้นตอน คือ 
                     1. กําหนดจุดมุงหมายการนําเขาสูหนวยงาน 
                     2. การปรับตัวใหเขากับงานใหม 
                     3. การจัดลําดับและประสานกิจกรรมนําเขาสูหนวยงาน 
                     4. การติดตามการปฏิบัติงานของผูเขาสูงาน 
                     5. การควบคุมกระบวนการนําเขาสูงาน 
 
               Castetter (1976:207-226) ไดใหความหมายการนําเขาสูหนวยงาน  คือความพยายามของ
องคการหรือหนวยงานที่ทําอยางมีระบบในการที่จะลดปญหาตาง ๆ ซึ่งบุคลากรใหมอาจจะตอง
ประสบ  เพื่อใหบุคลากรใหมเหลานั้นสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีผลสูงสุด   ใหเปนที่พอใจทั้งของตน
และของ หนวยงาน 
 
               การนําเขาสูหนวยงาน  มีข้ันตอนดังตอไปนี้ 
                     1.กําหนดจุดประสงคของกระบวนการจูงใจบุคคลเขาสูหนวยงาน  ใหครูใหมทราบ
เร่ืองราวเกี่ยวกับชุมชน หนาที่ และความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน  ความรับผิดชอบในหนาที่  
และคุณลักษณะตาง ๆ ของระบบโรงเรียน 
                     2. การจัดใหบุคคลมีหนาที่และรับผิดชอบ  ไดแก การแบงและการจัดกลุมกิจกรรมตาง 
ๆ   ตลอดจนกําหนดความสัมพันธระหวางบุคลากรตาง ๆ ที่รับผิดชอบหนาที่เกี่ยวกับกระบวนการนํา
บุคคลเขาสูหนวยงาน  ไดแก  การใหคําแนะนําเกี่ยวกับการปรับตัวเขากับชุมชน  การปรับตัวเขากับ
ตําแหนง   การปรับตัวเขากับระบบโรงเรียน   การปรับตัวเขากับบุคคลและกลุมบุคคล 
                     3. การจดัระเบียบการประสานงานกับฝายตาง ๆ คือ  การเชื่อมโยงขั้นตอนตาง ๆ ใหเขา
กับกิจกรรมการนําเขาสูหนวยงาน  เชน  การแตงตั้งใหเขาทํางาน  จัดใหมีการพบผูบริหารชี้แจงเรื่อง
อัตราเงินเดือน  สวัสดิการตาง ๆ  
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                     4. การพิจารณาผลการปรับตัวของบุคลากรใหม  มีวัตถุประสงคเพื่อจะไดทราบวา
บุคลากรใหมมีการปรับตัวเขากับตําแหนงของตน  และปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด  
อาจจะโดยการเยี่ยมเยือน  สัมภาษณ  
                     5. การควบคุมและประเมินคาโปรแกรม  เปนการประเมินคากระบวนการนําบุคคล  
เพื่อใหบุคลากรใหมมีความรูความเขาใจในโครงสราง  กิจการ  งานในหนาที่  และบุคลากรในระดับ
ตาง ๆ เปนการสรางมิตรภาพความรูจักคุนเคย  เพื่อใหสามารถปรับตัวเขาอยูในองคกร    ไดอยางผสม
กลมกลืน  มีความพึงพอใจอบอุน  เกิดทัศนคติที่ดีตอองคการ  อันจะเปนผลตอ            ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานไดทางหนึ่ง 
 
               ขอบขายของกระบวนการนําเขาสูหนวยงานมี 5 ข้ันตอน คือ 
                     1. การกําหนดวัตถุประสงคของการนําเขาสูหนวยงาน  จุดมุงหมายคือ  การชวยบุคคล
ใหมปรับตัวใหทํางานเขากับสภาพแวดลอมโดยงาย  อันจะสงผลใหบุคคลทํางานใหแก      โรงเรียน
อยางไดผลดี 
                     2. การจัดบุคคลใหมีหนาที่และรับผิดชอบเปนขั้นตอนที่เกี่ยวของกับการแบง  และการ
จัดกิจกรรมของแผนการนําบุคคลเขาสูหนวยงาน  และการจัดรวบรวมกลุมตาง ๆ ใหสัมพันธกันกับ
ความรับผิดชอบของบุคคล  เพื่อปฏิบัติหนาที่ตางๆตอเนื่องกัน โดยการระบุหนาที่ความ     รับผิดชอบ
ใหชัดเจน  เพื่อใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคของแผนงานที่วางไว 
                     3.  การจัดระเบียบและประสานงานกับฝายตาง ๆ คือการเชื่อมโยงขั้นตอนตาง ๆ ใหเขา
กับกิจกรรมการนําเขาสูหนวยงาน  เชน  การแตงตั้งใหเขาทํางาน  จัดใหมีการพบผูบริหาร    ชีแ้จงเรือ่ง 
อัตราเงินเดือน  สวัสดิการตาง ๆ เปนตน 
                     4. การติดตามผลการปรับตัวของบุคคลใหม  เพื่อจะไดทราบวาบุคคลใหมมีการปรับตัว
กับตําแหนงของตน  และปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพียงใด 
                     5. การควบคุม  และการประเมินคาโปรแกรม  เพื่อจะไดทราบวากระบวนการนําบุคคล
เขาหนวยงานไดชวยใหบุคคลใหมปรับตัวใหเขากับตําแหนงหรือไม   และมีเจตคติตอระบบ โรงเรียน
อยางไร 
                

การนําบุคลากรเขาสูหนวยงานจึงเปนหนาที่ของหนวยงานที่จะตองพยายามกระทําดวย 
วิธีการตางๆเพื่อใหบุคลากรใหมมีความรูความเขาใจในโครงสรางขององคการ  และมีความเขาใจใน
ขอบขายงานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย  และทําใหการปรับตัวเปนไปดวยความรวดเร็วที่สุด  ลดความ
ผิดพลาดในการทํางานอันเกิดจากความไม รูตองานที่ เปนของใหมจนอาจเกิดผลกระทบตอ
ประสิทธิภาพในการทํางาน   โดยกระบวนการนําเขาสูหนวยงานที่สําคัญเริ่มต้ังแตการกําหนด
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วัตถุประสงคที่ชัดเจน  การจัดใหบุคคลมีหนาที่รับผิดชอบ โดยเชื่อมโยงขั้นตอนตางๆใหเขากบักจิกรรม
ในการจูงใจบุคคลเขาสูหนวยงาน   รวมไปถึงการติดตามผลการปรับตัวของบุคลากรดวย 
                

5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
               ภิญโญ   สาธร  (2517:425) ไดใหความหมายการประเมินผลปฏิบัติงานวา  หมายถึง  การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานในหนาที่ของบุคลากร  และเปนการประเมินสมรรถภาพของบุคลากรไปดวย
ในตัว  การประเมินดังกลาวเปนหนาที่ของผูบังคับบัญชาโดยตรงของบุคลากร  สวนการวินิจฉัยขั้น
สุดทายเปนหนาที่ของผูบังคับบัญชาระดับสูง   ดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานจึงกระทําเปนขั้นๆ  
นับต้ังแตขั้นตนจนถึงขั้นสูง   บุคลากรทุกคนจะมีผูที่อยูเหนือตนนั้นเปนผูประเมินผลงานของตนทุกคน 
                สุรศักด์ิ  นานานุกูล และคณะ (อางถึงในทวีศักดิ์  วิศิษฎางกูร , 2538:33) ใหความหมาย  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  คือการที่ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานเปนผูประเมินหรือวัดดูวา
ผูใตบังคับบัญชาแตละคนมีความสามารถหรือมีสวนชวยในการที่จะทํางานใหงานสําเร็จตาม         
เปาหมายมากนอยเพียงใด  ในชวงระยะเวลาหนึ่ง  การประเมินผลจะใชวิธีการที่มีระบบหรือไมก็ได  
เพราะขึ้นอยูกับดุลยพินิจ  และขอเท็จจริงตาง ๆ เปนขั้น ๆ  นับต้ังแตขั้นตนจนถึงขั้นสูง  บุคลากรทุก
คนจะมีผูที่อยูเหนือคนนั้น  เปนผูประเมินผลงานของคนทุกคน 
               สมาน    รังสิโยกฤษฎ  (2520:77) ไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  คือ 
วิธีการที่ผูบังคับบัญชาไดบันทึกและลงความเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของผูอยูในบังคับบัญชาใน
ระยะเวลาที่กําหนดไว  หรือกลาวอีกนัยหนึ่ง การประเมินผลการปฏิบัติงานก็คือวิธีการที่ใชประเมินคา
วาผูปฏิบัติงานเพียงใด  โดยพิจารณาจากปริมาณและคุณภาพของงานที่ผูบังคับบัญชาไดบันทึกไว  
หรือจากการสังเกต  และวินิจฉัยตามระยะเวลาที่กําหนดเพื่อเปนเครื่องประกอบ     ในการพิจารณา
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในดานตาง ๆ เชน  การแตงตั้งบุคคลเขาดํารงตําแหนง  การเลื่อน
ตําแหนง  การพิจารณาความรับผิดชอบประจําป  เปนตน  
               Beach  (1965:165)  กลาววา  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  คือการประเมินอยางเปน
ระบบเกี่ยวกับบุคคล  โดยพิจารณาถึงการปฏิบัติงานในหนาที่และศักยภาพที่จะพัฒนาบุคคล 
               กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
               พนัส  หันนาคินทร  (2542:53-57) ไดเสนอกระบวนการในการดําเนินการประเมินผลงาน 
ดังนี้ 
                     1.  กําหนดนโยบายในการประเมิน  ตองระบุรายละเอียดลงไปวาเราจะประเมินดาน
ใดบาง พฤติกรรมแตละดานจะสังเกตไดอยางไร ใชมาตราสวนอะไรในการพิจารณาพฤติกรรมที่
แสดงออกวาตรงกับจุดประสงคขององคการเพียงใด 
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                     2.  มีเกณฑมาตรฐานเปนหลักในการเปรียบเทียบ  และเกณฑดังกลาวตองเปนไปตาม
จุดประสงคขององคการ 
                     3. กําหนดผูที่จะทําหนาที่ประเมิน นอกจากผูบริหาร และหัวหนางานเปนผูประเมินแลว  
อาจใชบุคคลอื่นประเมินดวย เชน ประเมินโดยเพื่อนรวมงาน , ประเมินโดยคณะกรรมการเฉพาะกิจ  , 
ใหผูใตบังคับบัญชาประเมินผูบังคับบัญชา  และการประเมินตนเอง 
                     4.  นําผลการประเมินมาปรับปรุงการปฏิบัติงาน  อาจจัดกิจกรรมตางๆเพื่อพัฒนา
ผูปฏิบัติงานตอไปตามความเหมาะสม 
               Castetter (1976:249-250) ไดใหความหมายวาการประเมินผลการปฏิบัติงาน  คือ   ระบบ
ที่จัดขึ้นเพื่อหาคุณคาของบุคคลในแงของการปฏิบัติงานและสมรรถภาพในการพัฒนาตนเอง  โดย
แบงออกเปน  5  ข้ันตอน  คือ 
                     1.  กําหนดวัตถปุระสงคในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
                     2.  กําหนดแบบและลักษณะของงานที่จะประเมินผล 
                     3.  กําหนดตัวผูประเมินและฝกอบรมผูทําการประเมินผล 
                     4.  กําหนดวิธีการประเมินผลงาน 
                     5.  การวิเคราะหผล  การนําผลที่ไดจากการประเมินไปใช 
         
       การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการที่จะทําใหองคการทราบผลการปฏิบัติงานใน
หนาที่ของบุคลากร  เปนการประเมินสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน  เพื่อนาํผลการประเมนิไปใช
พิจารณาในเรือ่งตางๆ เชน การเลื่อนขั้น  การปรับเงนิเดือน การพจิารณาความดีความชอบ เปนตน   
และสามารถนาํผลการประเมินไปปรับปรุง  พัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรใหเกิด
ประสิทธิผลสูงสุด  โดยผูประเมินจะตองเปนกลางและมีความยุติธรรม  เพื่อใหไดภาพความเปนจริง   

และในการใชความรูสึกตัดสินนัน้ตองวางอยูบนรากฐานของคุณธรรมดวย 
                

6.   การพัฒนา   
               กิติมา  ปรีดีดิลก  (2532:118) สรุปวาการพัฒนาบุคลากร  หมายถึงกระบวนการหรือ
กรรมวิธีตางๆที่จะมุงเพิ่มพูนความรู  ความชํานาญ ประสบการณใหกับบุคลากรในองคการ  ตลอดจน
พัฒนาทัศนคติของผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทางที่ดี  มีความรับผิดชอบตองานอันจะทําใหงานมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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               สนอง  เครือมาก  (อางถึงในจรรยาภรณ  พานิชเจริญนาม , 2535:40-41) ไดใหความหมาย
วา  การพัฒนาบุคคลหมายถึง  การดําเนินการใหบุคคลไดเพิ่มพูนความสามารถในการปฏิบัติงานให
ไดผลตามที่หนวยงานตองการ  หรือใหไดผลงานดียิ่งขึ้นกวาเดิม  โดยมีจุดประสงค  2  ประการ  คือ 
                     1. เพื่อใหบุคคลไดมีความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติอันไดแกการพฒันาบคุคลที่
เขาทํางานใหม  หรือกอนทํางาน  หรือพัฒนาบุคคลกอนที่จะเลื่อนตําแหนงหรือแตงตั้ง  เปนตน 
                     2. เพื่อเพิ่มพูนความสามารถในการปฏิบัติงานใหสูงยิ่งขึ้น  เพื่อจะไดปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
               สมาน  รังสิโยกฤษฎ (2520:73)  ใหความหมาย  การพัฒนาบุคคล  หมายถึงการดาํเนนิการ
เกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู  ความสามารถ  มีทักษะในการทํางานดีข้ึนอันจะเปนผลใหการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 
               พนัส  หันนาคินทร (2542:81)  กลาววาในกระบวนการพัฒนาใชคําอยู 2 คํา คือการฝกฝน 
(Training) กับการใหการศึกษา  (Educationing) ความหมายแรกจะมีความหมายไปในเชิงการเพิ่ม
ความถนัด   ทักษะและความสามารถเฉพาะอยางในการทํางาน     สวนคาํวาการใหการศึกษานั้นมัก
เพงเล็งถึงความพยายามที่จะเพิ่มความรู  ความเขาใจ มโนทัศน  รวมทั้งทัศนคติของผูปฏิบัติงาน  
เพื่อใหสามารถปรับตัวเขากับงานที่เปลี่ยนแปลงไป  
               Castetter  (1976:271)  ใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรในวงการศึกษาวา  เปนการ
จัดและเตรียมการตางๆ ที่ระบบโรงเรียนไดจัดทําขึ้น  เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากรตั้งแต
เร่ิมตนการจางบุคลากรไวไปจนกระทั่งบุคลากรปลดเกษียณ 
                

กระบวนการพัฒนา 
               สมพงศ  เกษมสิน  (2526 : 183 – 184) สรุปข้ันตอนของการพัฒนาบุคลากร  ไวดังนี้คือ 
                     1. วิเคราะหความตองการในการพัฒนาบุคคล (Analyzed training needs) โดยทั่วไป
ในการปฏิบัติงานนั้น   จําเปนตองมีการปรับปรุง  เพราะหนวยงานบางหนวยอาจมีผลผลิตตกต่ํา  งาน
ลาชา  ขวัญของคนงานไมดีพอฯลฯ  ส่ิงเหลานี้เปนเครื่องบงชี้ถึงความจําเปนที่ตองปรับปรุงงาน 
                     2. ตรวจสอบความตองการแตละลักษณะของงาน  (Examine each needs) โดยการ
พิจารณาเปรียบเมียบถึงความตองการและหรือความจําเปนอันเรงดวนในบรรดางานที่ตองการจัดใหมี
การพัฒนาบุคคล  แลวยังจะตองคํานึงถึงความที่จะเปนไปไดของงานที่จะปรับปรุงโดยการพัฒนา
บุคคลดวย   
                     3. วางโครงการในการพัฒนาบุคคล (Design training program) คือการจัดวาง  
โครงการหรือแผนงานสําหรับการพัฒนาบุคคล  ซึ่งตองคํานึงถึงลักษณะและประเภทของการพัฒนา
บุคลากรดวย 
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                     4.  เสนอโครงการเพื่อรับความเห็นชอบ (propose program to top management) 
เมื่อไดสํารวจความจําเปนและวางโครงการในการพัฒนาบุคคลแลว  ตองเสนอความเห็นชอบจาก
ผูบังคับบัญชา  ทั้งนี้เพื่อใหมีการประสานงาน และงานพัฒนาบุคคลสามารถดําเนินไปดวยความ   
เรียบรอยโดยไมหยุดยั้ง 
                     5. จัดวางระเบียบปฏิบัติในการดําเนินการ  (Issue regulation on training) คือ จัดวาง
ระเบียบตาง ๆ ที่เกี่ยวของในการดําเนินการปรับปรุงแกไข 
                     6. การประเมินผล (Evaluation) คือการวัดเพื่อตรวจสอบวาการพัฒนาบุคลากรที่จัดขึ้น
นั้นตรงตามจุดประสงคที่วางไวหรือไม  เพื่อดําเนินการปรับปรุงแกไข 
                     7. การติดตามผล (Follow up) การติดตามผลเปนลําดับข้ันที่มีความสําคัญมากเพราะ
จะตองติดตามดูวาขาราชการ พนักงาน เจาหนาที่ที่เขารับการพัฒนาแลวปฏิบัติงานไดผลดีข้ึนหรือไม   
มีการเปลี่ยนแปลงหรือไม 
               

 เมธี  ปลันธนานนท  (2529:108)  กลาววา  กระบวนการพัฒนาบุคคลากร  มี 6 ข้ัน คือ 
                     1. กําหนดจุดหมายและบทบาทของหนวยงาน 
                     2. จัดคณะบุคคลเพื่อดําเนินการและรับผิดชอบ 
                     3. กําหนดความตองการตาง ๆ ในการพัฒนา 
                     4. เตรียมแผนการพัฒนาบุคลากรทั้งหมด 
                     5. ดําเนินโปรแกรมพัฒนาบุคลากร 
                     6. ประเมินผลกระบวนการพัฒนา 
 
               กิติมา  ปรีดีดิลก  (2532:118-119)  กลาวถึงกระบวนการพัฒนาบุคคลวามีขั้นตอนดังนี้ 
                     1.กําหนดขอบเขตและทิศทางของการพัฒนาบุคลากร  เพื่อจะไดพัฒนาตรงตาม
จุดหมาย  
                     2. วางแผนพัฒนาบุคลากรตามกําหนดขอบเขต หรือนโยบายของหนวยงานนั้น ๆ  
                     3. จัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคคลในทางปฏิบัติ 
                     4. ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 
               Castetter (1976:280-281) ไดกําหนดขั้นตอนกระบวนการพัฒนาบุคลากร  4  ขั้นตอน  
ดังนี้ 
                     1.  การกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
                     2.  การวางแผนพัฒนาบุคลากร 
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                     3.  การปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 
                     4.  การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
               การพัฒนาบุคลากรจึงเปนกระบวนการตางๆที่จะทําใหบุคลากรไดเพิ่มพูนความรู
ความสามารถและประสบการณในการทํางานที่ดี  สงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  ซึ่ง
การพัฒนาบุคลากรองคการจําเปนจะตองมีการวิเคราะหความตองการในการพัฒนากอน  โดย
พิจารณาลักษณะของงานเปนหลัก  จึงจะจัดการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบตางๆขึ้นมา  และตองมีการ
ประเมิน  ติดตามผลการพัฒนาอยางสม่ําเสมอดวย  เพื่อรับทราบขอบกพรองในการพัฒนาเพื่อนํามา
ปรับปรุงในการจัดการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสมในครั้งตอไป 
 
               7.  คาตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ 
               สมพงศ   เกษมสิน (2526:132) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคในการกําหนดคาตอบแทนไว 4 
ประการ  คอื 
                     1. เพื่อสรรหาบุคคลเขาปฏิบัติงานในองคการ 
                     2.  เพื่อควบคุมตนทุนคาใชจาย 
                     3. เพื่อสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
                     4. เพื่อกระตุนเตือนใหคนงานที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
               พยอม   วงศสารศรี  (2534:151-158) กลาววา  ในการปฏิบัติงานใด ๆ บุคคลตองการ
คาตอบแทน  คาตอบแทนในสมัยโบราณอาจเปนอาหารเพื่อใหคนดํารงชีวิตอยูรอด   ตอมาเมื่อสังคม
เปลี่ยนไปมีการใชเงินตราแลกเปลี่ยนสิ่งของ  คาตอบแทนไดเปลี่ยนรูปไปเปนเงินที่เรียกกันวา  คาจาง  
โดยมีลักษณะตาง ๆ ดังนี้ 
                     1.  คาจางที่เปนรูปเงิน  (Money  Pay)  
                     2.  คาจางที่เปนรูปสําคัญของงาน (Power Pay)  
                     3.  คาจางที่เปนรูปตําแหนงงานที่ไดรับเลื่อนใหสูงขึ้น  (Authority Pay) 
                     4.  คาจางในรูปสถานภาพที่ฝายบริหารยกยอง  (Status Pay) 
                     5. คาจางในรูปองคการที่มีหลักการที่ดี  (Meta goals Pay)  ซึ่งจะประกอบไปดวย  หลกั
ความ พอเพียง  หลักความยุติธรรม  หลักดุลยภาพ  หลักควบคุม  หลักความมั่นคง  หลักลอใจในการ
ทํางาน   หลักการตอรองคาจางแลกคาเหนื่อย  และหลักการยอมรับ 
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  เสนาะ  ติเยาว  (2534:199) ใหความหมายวา  คาตอบแทน  หมายถึง  การจายใหกับการ
ทํางานอาจเรียกเปนคาจางหรือเงินเดือนก็ได  ซึ่งคาจางเปนเงินที่คนงานไดรับโดยถือเกณฑจํานวน
ชั่วโมงที่ทํางาน    สวนเงินเดือน  ไดแก  รายไดที่ไดประจํา  โดยถือเกณฑเหมาจายเปนรายเดือน 
               พนัส  หันนาคินทร (2542:106-107) กลาวถึง  คาตอบแทนที่ใหแกผูปฏิบัติงานนั้นแบงเปน 
4 ประเภท  คือ 
                     1. คาตอบแทนที่ใหแกการปฏิบัติงานโดยตรง  คาตอบแทนประเภทนี้เปนการจาย
เพื่อใหแกงานที่ไดทําลงไป  โดยมีวิธีการคิดคํานวณเงินตามระยะเวลา  เชน  เปนเงินเดือน 
                     2.  คาตอบแทนที่ใหแกการทํางานพิเศษนอกเหนือจากที่ไดตกลงกันไว  เชน  
คาตอบแทนการทํางานนอกเวลา  คาเบี้ยประชุมกรรมการ  คาเบี้ยเลี้ยง  เปนตน 
                     3. คาตอบแทนในลักษณะใหการสงเคราะห     เปนคาตอบแทนเพื่อชวยเหลือในดาน
สวัสดิการ  โดยไมตองทํางานเพิ่มข้ึน  เชน  เงินคารักษาพยาบาล  เงินชวยเหลือคาครองชีพ เปนตน 
                     4. การตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน  เชน  การตอบแทนดวยการประกาศเกียรติคุณ  การ
มอบเครื่องหมาย  หรือรางวัลที่ไมเปนตัวเงิน  เพื่อเชิดชูเกียรติหรือคุณความดีที่ทําขึ้นเปนที่ประจักษ   
               Castetter (1976:350-352)  ไดจัดกระบวนการตอบแทนบุคลากรประกอบดวยกระบวนการ
ยอย 6  ข้ันตอน  ดังนี้ 
                     1.  จัดทํานโยบายตอบแทนบุคลากร 
                     2.  การจัดทําโครงสรางของตําแหนง 
                     3.  การกําหนดคาทางเศรษฐกิจของตําแหนง 
                     4.  การวัดคาทางเศรษฐกิจของผูถือครองตําแหนง 
                     5.  การจัดกระบวนการบริหารแผนงานตอบแทนบุคลากร 
                     6.  การควบคุมกระบวนการ 
  
               กิติมา  ปรีดีดิลก (2532:36) สรุปไววา  สวัสดิการหรือประโยชนเกื้อกูล แบงออกเปน 2 ชนิด 
คือ 
                     1. ปจจัยที่เปนตัวเงิน  ไดแก คาเชาบาน  คารักษาพยาบาล  คาเลาเรยีนบตุร  คาอาหาร  
ทําการนอกเวลา  เงินชวยเหลือบุตร  บําเหน็จบํานาญ  ฯลฯ 
                     2. ปจจัยที่ไมเปนตัวเงินไดแก สิทธิในการลากรณีตางๆ เครื่องอํานวยความสะดวกใน
การปฏิบัติงาน   การขอรับเครื่องราชอิสริยาภรณตาง ๆ  
               สมคิด   บางโม  (2538:166)  สรุปวา  การบํารุงรักษาบุคคลตองอาศัยสิ่งจูงใจหลายชนดิ  ที่
สําคัญมี 5  ประการ ดังนี้ 
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                     1. ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ  เชน  เงิน  สิ่งของ  ควรมอบใหในโอกาสอันเหมาะสมพรอมทั้ง
สรรเสริญถึงคุณความดีไปดวย  ที่ใชกันมาก  ไดแก  การเพิ่มเงินเดือนเปนกรณีพิเศษ    เงินโบนัส  เบี้ย
ขยัน   เงินสวนแบงกําไร   และการใหถือหุนในบริษัท 
                     2. ส่ิงจูงใจที่เปนโอกาส ใหโอกาสมีชื่อเสียง มีอํานาจประจําตัวมากขึ้น ได ตําแหนง
สูงขึ้น  มีโอกาสกาวหนา  และมีโอกาสไปศึกษาตอ   
                     3. สิ่งจูงใจที่เปนสภาพของการทํางานซึ่งอาศัยวัตถุเปนหลัก  เชน  มีหองทํางานสวนตัว  
มีโตะเหมาะสมกับตําแหนง  วัตถุอยางอื่นที่แสดงถึงความดีความชอบการใหสวัสดิการตางๆ ตาม
ความจําเปน   
                     4. ส่ิงจูงใจที่เปนสภาพของการทํางานซึ่งไมเกี่ยวกับวัตถุ   ไดแกบรรยากาศในที่ทํางาน
มีความรักใครกลมเกลียวกัน  ไมมีการแบงแยกเปนหมูเหลาหรือทะเลาะกัน  ทุกคนอยูในตําแหนงเทา
เทียมกัน  ทั้งในดานสังคม  เศรษฐกิจ  และการศกึษา 
                     5. การบํารุงขวัญหรือสรางกําลังใจในการทํางาน   ใหพนักงานทุกคนเกิดความรักบริษัท  
เกิดความรูสึกวาตนมีสวนรวมอยางสําคัญในการสรางชื่อเสียงและกําไรแกบริษัท  ใหแกหนวยงาน    
เมื่อบริษัทมีชื่อเสียงและมั่นคง  พนักงานก็ยิ่งมีกําลังใจในการทํางานมากตามไปดวย 
 
               การจัดสวัสดิการ 
               การจัดสวัสดิการเปนการเสรมิสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานสวนหนึ่งผูบริหารที่ดีตอง
คํานึงถึงสภาพความเปนอยู ความเดือดรอน  และความตองการความชวยเหลือบางประการของ
บุคคล  การจัดสวัสดิการเบื้องตนที่ตองคํานึงถึงกอนเรื่องอื่นคือ  สนองความตองการในเรื่องที่คนสวน
ใหญ   เดือดรอนมากที่สุดในหนวยงานเสียกอนอาจแบงแยกสวัสดิการออกได 5 ประเภท  ดังนี้ 
                     1. สวัสดิการดานเศรษฐกิจ  เชน  การจายเงินชวยเหลือบุตร  คาเชาบาน  เงินทุนกูยืม  
การจัดรานสหกรณ  การจําหนายสินคาราคาถูก  จัดรถรับสง  เปนตน 
                     2. สวัสดิการดานการศึกษา  เชน  ใหทุนการศึกษา  หรือทุนฝกอบรม  สัมมนา  ศึกษาดู
งานตางประเทศ  เปนตน   
                     3. สวัสดิการดานสังคมสงเคราะห  เชน  จัดกองทุนชวยเหลือคนงานที่ไดรับความ
เดือดรอน  ชวยคารักษาพยาบาล  จัดสถานพยาบาลให  เปนตน 
                     4. สวัสดิการดานนันทนาการ  เชน  จัดทัศนาจรในประเทศหรือตางประเทศ     จัด
สโมสร  สนามกีฬา  เปนตน 
                     5.  สวัสดิการสรางความมั่นคง  เชน  บําเหน็จบํานาญ   ประกันชีวิต  สมาคม      
ฌาปนกิจศพ   โครงการจัดหาที่อยูอาศัย  เปนตน 
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               การใหคาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ หรือสวัสดิการตางๆ  สงผลตอขวัญและกําลังใจในการ
ทํางาน  ซึ่งจะมีอิทธิพลโดยตรงตอประสิทธิภาพของการทํางาน     จากแนวคิดขางตน การใหส่ิง   
ตอบแทนไมวาจะเปนเงิน  ส่ิงของ  การจัดสวัสดิการตางๆ  แมกระทั่งการจูงใจดวยวิธีการตางๆ ลวน
เปนกระบวนการที่จะเอื้อใหบุคลากรเกิดความรูสึกมั่นคงในการปฏิบัติงาน  เปนขวัญและกําลังใจที่ดี  
สงผลใหเกิดการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถและเต็มตามขีดความสามารถของบุคคล  ทั้งนี้
ผูบริหารจะตองมีหลักในการใหคาตอบแทนสิ่งจูงใจหรือสวัสดิการตางๆดวยความเหมาะสมและเปน
ธรรมดวย 
               8.  การปฏิบัติงานตอเนื่อง 
               นพพงษ  บุญจิตราดุลย  (อางถึงใน จรรยาภรณ  พานิชเจริญนาม , 2534:44)  ให
ความหมายของการปฏิบัติงานตอเนื่องวา  เปนขั้นตอนที่ผูบริหารจะรักษาบุคคลที่มีทักษะ ความรู
ความสามารถไวเพื่อแกปญหาบุคคลเกี่ยวกับการขาดงาน  การจัดบุคคลเขาแทน  ปญหาเรื่องสุขภาพ  
ความปลอดภัย  การเลื่อนตําแหนง  การโยกยาย  การลาออก  การหมดสัญญาจาง  และการ
เกษียณอายุ  โดยการใหการศึกษาเพิ่มเติมและการใหความรู 
               เมธี  ปลันธนานนท  (2529:159) กลาววา  ในกระบวนการใหบริการแกบุคลากรจะตอง
ขึ้นอยูกับการตัดสินใจที่สําคัญ 5 ประการ ดังนี้ 
                     1. แผนงานอะไรบางที่คาดวาจะใชใหบรรลุผล 
                     2. แผนงานชนิดใดบางที่ระบบโรงเรียนแตละระบบตองการ เพื่อทําใหความ  คาดหวัง
เปนจริงเกิดขึ้น 
                     3. ใครจะเปนผูรับผิดชอบในแตละสวนของแผนงาน 
                     4. แผนงานที่เจาะจงแตละชนิดจะนํากิจกรรมอะไรบางมาใช 
                     5. ประเมินผลแผนงานอยางไร 
                

Castetter (1976:439)  กลาวถึงความตอเนื่องในการปฏิบัติงานของบุคลากร   เนื่องมาจาก
ในระบบโรงเรียนยอมตองการรักษาบุคลากรที่มีทักษะและความสามารถไว  ดังนั้นระบบโรงเรียนจึง
ตองดําเนินการแกปญหาของบุคลากรตางๆ ที่เกี่ยวกับปญหาการขาดงาน การจัดหาบุคลากรเขาแทน  
ปญหาสุขภาพ  ความปลอดภัย  การเลื่อนตําแหนง  การโยกยาย  การลาออก  การหมดสัญญาจาง  
และการเกษียณ 
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      Castetter (1976:440-461)  ยังกลาวตอไปอีกวาความตอเนื่องในการปฏิบัติงานของบุคลากร
จะตองมีการกําหนดเปาประสงคของแผนงานตางๆ แกบุคลากร  การกําหนดผูรับผิดชอบ  การควบคุม
บุคลากร  ซึ่งมีทั้งภายในระบบและภายนอกระบบ  ดังนี้ 
                     1. การบริการภายในระบบ  คือ 
                           1.1  การขาดและการลาปฏิบัติงาน 
                           1.2  บริการการจัดบุคลากรเขาแทน 
                           1.3  สุขภาพ 
                           1.4  ความปลอดภัย 
                           1.5  การเลื่อนขั้น  การลดขั้น  หรือตําแหนง 
                           1.6  การโยกยาย 
                     2. การบริการสําหรับผูที่กําลังออกจากระบบ 
                           2.1  การลาออก 
                           2.2  การไลออก 
                           2.3  การปฏิบัติงานไมได 
                           2.4  การเกษียณอายุ 
                           2.5  การมรณภาพ 
               จุดประสงคของการวางแผนการใหปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง  ทั้งในระบบและนอกระบบ  มี
ดังตอไปนี้ 
                     1.  เพื่อเพิ่มความสามารถในการปฏิบัติงานตามหนาที่ 
                     2.  เพื่อปรับปรุงสภาพภายนอกและใชจิตวิทยาในระบบงาน 
                     3.  เพื่อปองกันและควบคุมเกี่ยวกับอาชีพ 
                     4.  เพื่อควบคุมคุณคาของบุคคล 
                     5.  เพื่อใหมีความมั่นคงในตําแหนง 
                     6.  เพ่ือควบคุมการขาดการปฏิบัติงานและการมาสาย 
                     7.  เพื่อใหความชวยเหลือดานการเงินในกรณีเจ็บปวยและประสบอุบัติเหตุ 
                     8.  เพื่อลดการเปลี่ยนใจ  และการออกจากระบบโรงเรียน  
                     9.  เพื่ออํานวยความสะดวกในการเปลี่ยนแปลง 
                     10. เพื่อปรับปรุงบุคลากรเปนรายบุคคลใหมีประสิทธิภาพ  และเกิดประสิทธิผล 
                     11. เพื่อปองกันการเกิดอุบัติเหตุ 
                     12. เพื่อรักษามาตราฐานการปฏิบัติงานของระบบ 
                     13. เพื่อเปดโอกาสใหบุคคลไดพัฒนาตนเองและปรับตัว 



 35
 
                     14. เพื่อชวยการปรับตัวของบุคคลกอนเกษียณอายุ 
               กลาวไดวาการใหปฏิบัติงานที่ตอเนื่องจําเปนตองมีการวางแผนในการดําเนินการที่เปน
ระบบขั้นตอน  และจะตองทําอยางตอเนื่องทั้งบุคคลภายในระบบและบุคคลที่กําลังออกจากระบบ  
ทั้งนี้เพื่อธํารงรักษาบุคคลใหมีขวัญกําลังใจ  มีความมั่นใจ     และสามารถปฏิบัติงานไดประสบ
ผลสําเร็จตามจุดมุงหมายขององคการ 
 
               9. ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
               เมธี  ปลันธนานนท  (2529:170)  ไดกลาวถึงความปลอดภัยในงานของบุคคลวา  ในการ
จัดทําแผนงานใหบริการแกบุคคล  จําเปนจะตองประกอบดวยการจัดระบบความปลอดภัยใหแก
บุคคลดวย  แมวาในวงการศึกษาจะมีอัตราการตายและอุบัติเหตุต่ํากวาวงการธุรกิจและอุตสาหกรรม
ก็ตาม  แตก็มีเหตุภัยหรืออุบัติเหตุเกิดขึ้นมากกวาที่ควรจะเปนเสมอ   
               ณัฐนิภา  คุปรัตน (อางถึงใน จรรยาภรณ  พานิชเจริญนาม , 2534:48)  กลาววา  ความ 
ปลอดภัยและสุขภาพเปนสวนหนึ่งของขั้นตอนการบริหารทรัพยากรมนุษย   ความปลอดภัยและ 
สุขภาพจะเกี่ยวของกับการปองกันคนในหนวยงานใหพนจากอันตรายอันเนื่องมาจากอุบัติเหตุหรือโจร
ผูราย  ตลอดจนผูมีอิทธิพลในชุมชน  สวนสุขภาพนั้นหมายรวมถึงการที่คนในหนวยงานไมมีโรคภัยไข
เจ็บสมบูรณทั้งทางดานรางกายและจิตใจ 
               Castetter (1976:417-422) กลาววา ความมั่นคงในงานเปนกระบวนการหนึ่งในการ
บริหารงานบุคคล  สามารถทําใหเกิดผลผลิตที่มีประสิทธิภาพในระบบโรงเรียน  เพราะสงเสริมใหการ
สอนของครูมีความสะดวกและคลองตัว  เปนเรื่องของการสรางหรือจัดใหเกิดความมั่นคงในการ
ดํารงชีวิต  ความไมมั่นคงเกิดขึ้นไดหลายชนิดดวยกัน  เชน  การถูกขมขูวาสูญเสียตําแหนง  
สถานภาพ  อํานาจ   และที่เกี่ยวของกับอิสรภาพของการปฏิบัติงานหรืออิสรภาพทางการพูด     ซึ่ง
เกิดขึ้นไดทุกรูปแบบขององคการ     ซึ่งการจัดสวัสดิการใหบุคคลเกิดความมั่นคงสามารถทําไดหลาย
วิธี  คือ 
                     1. ความมั่นคงในสุขภาพ 
                     2. ความมั่นคงในชีวิต 
                     3. ความมั่นคงในทรัพยสินและครอบครัว 
                     4. ความมั่นคงในสถานภาพการทํางาน 
                     5. ความมั่นคงเมื่อพนจากงาน 
                     6. ความมั่นคงทางดานจิตใจ 
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               ความมัน่คงในการทํางานจึงเปนความรูสึกทีบุ่คคลตองการความกาวหนาในชวีิต  ตองการ
ความมัน่คงในการปฏิบัติงาน  รวมถึงความตองการในเรื่องความปลอดภัย  และสวัสดิการตางๆ เปน
ตน  ดงันั้นผูบริหารตองเหน็ความสาํคัญในการสรางความรูสึกมัน่คงในการปฏบิัติงานใหเกิดกับ
บุคลากรทุกคนในโรงเรียน  เพราะความรูสึกนี้จะทําใหบุคลากรเกิดขวัญและกําลงัใจในการปฏิบตัิงาน
ใหมีประสิทธภิาพมากที่สุด และเปนการทําใหเกิดความพึงพอใจทั้งของบุคลากรตอผูบริหารและตอ
องคการ   รวมทัง้องคการก็บรรลุวัตถุประสงคไปพรอมๆกันดวย 

 
               10.  การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล 
               ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535:115)   กลาววา บุคคลเปนสมาชิกของกลุมตางๆ ในสังคม  
ความสัมพันธระหวางบุคคล หมายถึง  การเปนสมาชิก เปนที่รวมของการมีสวนรวมในความคิดเห็น
และบทบาทที่แตกตางกัน  คนตองการมีสังคมและอยูรวมกันเปนกลุม  คนจึงตองสรางความสัมพันธที่
ดีตอกันในดานการทํางาน  ถาสามารถทํางานเปนทีมหรือกลุมได และมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน 
ก็จะกอใหเกิดประโยชนแกองคการ และประสิทธิภาพขององคการ 
               แตเมื่อเกิดปญหาดานบุคคลขึ้นมา  ผูบริหารจําเปนตองเปนผูไกลเกลี่ยปญหา ขอขัดแยงที่ดี  
โดยในการแกปญหาระหวางผูบริหารกับผูบังคับบัญชา  หรือระหวางเพื่อนรวมงานดวยกันก็ดี      
จําเปนจะตองมีบทบาทตางๆ เชน  การทํางานดวยความเปนประชาธิปไตย , ใหอิสระในการคิด
แกปญหาแกเพื่อนรวมงาน , ใหรูถึงจุดมุงหมายของงานและองคการ รวมทั้งใหมีการแบงปน
ผลประโยชนรวมกัน เปนตน 
               นิภา  แกวศรีงาม (2527:238-241) กลาววา ปญหาที่เกิดจากบุคคลเปนปญหาที่ซับซอน  
เนื่องจากบุคคลแตละคนในองคการมีพฤติกรรมที่ซับซอนแตกตางกันไป  และปญหาขององคการที่
เร้ือรังและมักเกิดขึ้นตอเนื่องมักจะเปนปญหาที่เกิดจากบุคคลเปนสวนใหญ ซึ่งแบงเปน 2 ระดับ คือ 
                     1. ปญหาของแตละบุคคล  ไดแก  
                           1.1 ดานสุขภาพรางกาย และความรูความสามารถ  ความชํานาญในงานที่ไดรับ
มอบหมาย 
                           1.2 ดานสภาพทางจิตใจและอารมณ  เชน  การปรับตัว , ทัศนคติตองานหรือเพื่อน
รวมงาน   และการขาดความสนใจและแรงจูงใจในตนเอง 
                      2. ปญหาของกลุมบุคคล  ไดแก ความขัดแยงระหวางกัน  และการใชกลุมบุคคลเปน
เครื่องตอรองกับองคการ เปนตน 
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               การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล 
               ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535:194-195) กลาววา  วิธีการจัดการปญหา ขอขัดแยงของ
บุคคลมี 3 รูปแบบ คือ 
               1. วิธีการสรางสิ่งเรา โดย  
                     - ใหมีที่ปรึกษาภายนอกมาชวยไกลเกลี่ยปญหา   
                     - ใหทั้งสองฝายไดตกลงปรึกษากันเพื่อหาขอยุติ 
                     - จัดโครงสรางองคการใหม 
                     - การแขงขันใหสิ่งลอใจ คาตอบแทน  ทําใหเกิดความสนใจ 
                     -เลือกผูบริหารที่เหมาะสม 
               2. วิธีลดความขัดแยง โดย 
                     - จัดใหแตละกลุมไดเห็นขอดีของอีกกลุม 
                     - ใหมีการเผชิญหนา  พบปะสังสรรค  จัดงานรวมงานกัน 
                     - ใหหัวหนาของทั้งสองกลุมไดมีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน 
               3. วิธีการใหเห็นผลความขัดแยง โดย 
                     - บังคับหรือออนขอ  เปนการแกปญหาใหเห็นชนะและแพ เชน ใชอํานาจบังคับใชเสียง
สวนใหญตัดสิน 
                     - ประนีประนอม  เปนวิธีใหแตละฝายออนเขาหากัน หรือถอนตัวไป เชน ใหคนที่ชอบ
พอกันมาอยูรวมกัน , กําจัดความขัดแยงดวยการถอนตัว  หรือพูดตอกย้ําถึงการทํางานเปนทีมโดยไม
กลาวถึงปญหา 
               การบริหารความขัดแยงหรือการบริหารเพื่อไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคลเปนสิ่งจําเปนสําหรับ
งานบริหารบุคคล เพราะเปนการนําความสงบสุขมาสูหนวยงาน  และเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน  
โดยมีหลักในการบริหารจัดการไกลเกลี่ยปญหาเกี่ยวกับบุคคลที่จําเปน ไดแก 
               1.  ทักษะการพูดและการฟง  ฟงและวิเคราะหถึงความขัดแยงท่ีเกิดขึ้น  โดยการใชการ
สังเกต  ความอดทนในการฟง  ตลอดจนการใชคําถามเพื่อจะไดทราบปญหาขอขัดแยงที่แทจริง  การ
พูดจาชักจูงเกลี้ยกลอม  ไกลเกลี่ย  ประนีประนอม  ชี้แจงใหเห็นขอเท็จจริงก็เปนทักษะที่จําเปนของ
ผูบริหารเชนกัน 
               2. การมองถึงแกนของความขัดแยง คือ มองปญหาความขัดแยงไดอยางโปรงใส  มองถึง
ความตองการของบุคคล  ความอิจฉาริษยา  ความตองการที่แฝงอยู  รวมทั้งมองเห็นวิธีการที่จะแกไข
ปญหาความขัดแยง 
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               3. ความสามารถในการตัดสินใจแกปญหา  โดยที่สามารถเผชิญหนากับความกาวราว  การ
ใชวาจาถากถาง  การประชดประชัน  ผูบริหารตองมีความอดทน  ความมั่นคงในอารมณจะชวยในการ
แกปญหาความขัดแยงได 
               4. เปนคนที่มีความยืดหยุน  ไมติดอยูกับความคิด ไมยึดมั่นถือมั่นเกินไป  เปดใจกวางที่จะ
รับฟงความคิดเห็นของทุกฝาย  และชวยทุกฝายหาวิธีการที่เหมาะสม 
               5. มีใจเปนธรรม  มีความปรารถนาดีในการที่จะชวยเหลือ  มองบุคคลดวยความยุติธรรม  มี
เมตตากรุณาที่จะชวยแกความขัดแยง  และเปนที่พึ่งได 
               6. มีขอมูลในการแกปญหาความขัดแยง  มีเทคนิควิธีการในการแกปญหาหลายทาง  โดย
พิจารณาจากจุดยืนหลายๆฝายเปนขอมูลประกอบการพิจารณา 
                

การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคลเปนการจัดการปญหาตางๆที่เกิดจากการที่บุคลากรมีความ  
รูสึกไมพึงพอใจตอกัน  ถาผูบริหารไมเขาใจสภาพที่เกิดขึ้นจะเปนชนวนกอใหเกิดความแตกราวใน
องคการ  สงผลใหการทํางานไมประสานสามัคคีกัน  ตางคนตางทํางานก็จะบรรลุผลสําเร็จไดยาก  
ปญหาที่เกิดจากบุคลากรในระดับเดียวกันมักจะกอใหเกิดปญหามากกวาบุคลากรที่อยูในระดับ
ตางกัน  ผูบริหารที่ดีจึงตองเปนผูที่รูจักวิธีการที่ดีในการไกลเกลี่ยขอขัดแยงของบุคลากรในองคการ  
เพื่อใหการทํางานเปนไปดวยความราบรื่น   และมีบรรยากาศในการทํางานที่ดีดวย  

  
               11. การใหบริการขอมูลขาวสาร     
               Monday and Noe  (อางถึงใน ธงชัย  สันติวงษ ,2531:325) กลาววา  ระบบขอมูลขาวสาร
เพื่อการบริหารงานบุคคล  หมายถึง  ระบบขอมูลขาวสารที่ไดมีการจัดขึ้นอยางมีระเบียบ  เพื่อให
สามารถมีการเก็บบันทึก  รวมทั้งแยกแยะเพื่อการพิจารณาและวินิจฉัยปญหาเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลตาง ๆ สามารถมีการสนับสนุนใหมีการตัดสินใจดานบุคคลไดอยางถูกตอง  ระบบขอมูลเพื่อการ
บริหารงานบุคคลที่ดีนั้น  จะตองอยูในหลักการที่จัดขึ้นโดยสามารถใหขอมูลตาง ๆ มีลักษณะครบถวน  
5  ประการ  ดังนี้คือ 
                     1. เปนขอมูลที่สามารถใชไดตลอดเวลา  หมายถึง  เปนขอมูลที่สามารถมีพรอมเมื่อมี
ความจําเปนตองใช  และไดมีการปรับขอมูลตาง ๆ ใหทันสมัยกับเหตุการณตลอดเวลาดวย 
                     2.  ความถูกตอง คือ จะตองเปนขอมูลที่ถูกตองตามความเปนจริงมากที่สุด 
                     3. มีคุณคา หมายถึง  จะตองสรางขอมูลที่ประกอบดวยขอมูลที่มีความสําคัญและมี
คุณคาเหมาะสําหรับใชเพื่อการบริหารเทานั้น 
                     4. ตรงกับความตองการใช หมายถึง จะตองเปนขอมูลที่ซึ่งสอดคลองกบัความตองการที่
ผูบริหารตองการจะทราบ 
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                     5. จะตองมีความพรอมสมบูรณ  หมายถึง  การตองมีขอมูลที่จําเปนอยางครบถวน  
เพื่อใหสามารถตัดสินใจได 
               Castetter (1976:479-484) ไดกําหนดรูปแบบการใหขอมูลขาวสารเกี่ยวกับบุคคล ไวดังนี้ 
                     1. แหลงที่มาของขอมูลขาวสาร  ประกอบดวย 
                           1.1  วาจา 
                           1.2  ลายลักษณอักษร 
                           1.3  รูปภาพ 
                     2. ขอบเขตของขอมูลขาวสาร  ประกอบดวย  
                           2.1  การวางแผนกําลังคน 
                           2.2  การสรรหา 
                           2.3  การคัดเลือก 
                           2.4  การนําเขาสูหนวยงาน 
                           2.5  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
                           2.6  การใหคาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ 
                           2.7  การพัฒนา 
                           2.8  การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล 
                           2.9  ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน 
                           2.10 ความตอเนื่องในการปฏิบัติงาน 
                     3. เกณฑการยอมรับขอมูลขาวสาร  ประกอบดวย 
                           3.1  วัตถุประสงค 
                           3.2  คานิยม 
                           3.3  ความเกี่ยวของ 
                           3.4  ความสมบูรณ 
                           3.5  ความมีคุณคา 
                           3.6  ความเที่ยงตรง 
                           3.7  ความนาเชื่อถือ 
                           3.8  ประหยัดเวลา 
                           3.9  ความถูกตอง 
                     4. ระบบการเก็บขอมูลขาวสาร  ประกอบดวย 
                           4.1  การใชบุคลากร 
                           4.2  คอมพิวเตอร 
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4.3 ไมโครฟลม 
 

4. สภาพการจัดการศึกษาเอกชน 
 

               การศึกษาเอกชน คือ  การแบงเบาภาระจากรัฐบาลโดยเอกชนมาลงทุน  ซึ่งถือวาการศึกษา
เปนการลงทุนของนักธุรกิจมืออาชีพ  แตมีจิตสํานึกของความเปนครู  เพราะมิไดทําเพื่อกอบโกยผล
กําไรใหสูงสุด  แตคํานึงถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการศึกษาดวยการตอบแทนสังคมดวย 
               เปาหมายของการศึกษาเอกชน คุณภาพของการศึกษาเอกชนตองจัดไดดีกวา หรืออยาง
นอยกท็ัดเทยีมกับการศึกษาที่จัดโดยรัฐ    เพราะหากคุณภาพเทากันแตโรงเรียนของรัฐประหยัด

คาใชจายมากกวาผูเรียนยอมตองเลือกบริการที่ถกูกวา  
               กลุมเปาหมาย  กลุมเปาหมายหลักของโรงเรียนของรัฐ  นาจะเปนกลุมเด็กยากจน  และ
กลุมคนเกง  เพื่อเปดโอกาสเด็กยากจนไดเขาเรียนโดยไดรับการอุดหนุนจากรัฐ  และคนเกงที่สามารถ
เลือกสถานศึกษาไดตามความสนใจ  สวนกลุมคนชั้นกลางและกลุมคนฐานะดีควรสนับสนุนใหเรียน
ในโรงเรียนเอกชนเพราะสามารถลงทุนคาใชจายทางการศึกษา และเลือกโรงเรียนไดมาก     อยางไรก็
ตามโรงเรียนเอกชนบางประเภทเชน โรงเรียนเอกชนกลุมการกุศลของวัด โรงเรียนเอกชนสงเคราะหผู
พิการหรือเด็กพิเศษก็เปดบริการใหกับกลุมเด็กดอยโอกาสอยูแลว 
 
               สัดสวนของการจัดการศึกษาเอกชนตอการศึกษาซึ่งจัดโดยรัฐ  นาจะตองมีการกําหนด
นโยบายของประเทศไว  กลาวคือโรงเรียนของรัฐควรเนนการศึกษาภาคบังคับ  ตั้งแตชั้นประถมศึกษา
ปที่ 1 ถึงมัธยมศึกษาปที่ 3  เพราะรัฐตองจัดบริการการศึกษาขั้นพื้นฐานใหกับราษฎรอยูแลว  ในสวน
ของโรงเรียนเอกชนควรเนนระดับอนุบาลศึกษา  มัธยมศึกษาตอนปลาย  อาชีวศึกษา  และการฝก
วิชาชีพระยะสั้น  เพื่อใหประชาชนมีสวนรวมลงทุนทางการศึกษาดวยสวนหนึ่ง  และสามารถเลือก
สถานศึกษาไดตามกําลังเงินที่มีอยู 
 
               นอกจากจะตองกําหนดปรัชญาในการจัดการศึกษาเอกชนใหมแลว ยังตองปรับบทบาทและ
ภารกิจขององคกรและบุคลากร   ซึ่งเปนองคประกอบสําคัญในการจัดการศึกษาเอกชนใหเหมาะสม
ยิ่งขึ้น 
               นับเนื่องจากอดีตจนถึงปจจุบัน  แทบจะกลาวเปนเสียงเดียวกันมาโดยตลอดวาการจัด
การศึกษาของภาคเอกชนมีความสําคัญและจําเปนตอสังคมและประเทศไทย  ทั้งนี้นาจะเกิดจาก
ประจักษพยานตอไปนี้  (กรรณิการ  ภิญญาคง  , 2539 : 8-9)  
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               ประการแรก  การศึกษาเอกชนสามารถแบงเบาภาระของรัฐในการจัดการศึกษาทุกระดับ
และประเภททั้งในดานปริมาณนักเรียนและคาใชจายทางการศึกษาที่รัฐสามารถประหยัดได  เชน  
ปจจุบันการศึกษาในระบบโรงเรียนของภาคเอกชนสามารถจัดใหแกนักเรียนเปนสัดสวนของ    ภาครัฐ  
ดังนี้  ระดับกอนประถมศึกษา (ชั้นอนุบาล) รอยละ 28   ประถมศึกษา รอยละ 11  มัธยมศึกษา
ตอนตนรอยละ 7    มัธยมศึกษาตอนปลายรอยละ 5   และระดับอาชีวศึกษา รอยละ 48  ในการนี้หาก
คิดเปนงบประมาณคาใชจายถารัฐตองแบกภาระเองทั้งหมด  ก็จะตองใชงบดําเนินการไมต่ํากวาปละ 
8 พันลานบาท และงบลงทุนอีกนับหมื่นลานบาท  จึงนับเปนจํานวนเงินมหาศาลที่รัฐสามารถประหยัด
และนําไปใชในการพัฒนา ดานอื่น ๆ ได 
               ประการที่สอง  การศึกษาภาคเอกชนสามารถทําหนาที่พัฒนาทรัพยากรมนุษยและคุณภาพ
ชีวิตของประชาชนไทยใหเปนกําลังสําคัญในการพัฒนาสังคมเศรษฐกิจ และการเมืองของประเทศ ณ 
วันนี้ในแวดวงของสถานศึกษาเอกชน 5,846 แหง ภายใตการกํากับดูแลของกระทรวงศึกษาธิการ  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 

                
สวนหนึ่งในโรงเรียนขางตน  เปนโรงเรียนชั้นนําที่สามารถเปนแบบอยางใหภาครัฐมากอน  

และอีกจํานวนมากก็สามารถจัดการเรียนการสอนสนองตอบความตองการเฉพาะกลุม  สามารถ
ใหบริการพิเศษ  เชนการฝกอบรมศีลธรรมและจริยธรรม  การฝกอบรมกีฬาประเภทตาง ๆ การสอน
ภาษาตางประเทศ  เปนตน  โรงเรียนเอกชนเหลานี้จึงทําหนาที่สําคัญในการพัฒนาเยาวชนพรอม ๆ 
ไปกับการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนเพื่อใหทําหนาที่ของตนไดเปนอยางดี  ดังนั้นโรงเรียนจึงมี   
ผลผลิตที่กลายมาเปนผูนําในการพัฒนาประเทศในดานตาง ๆ มาโดยตลอดเชนกัน 
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               รัฐไดตระหนักในคุณคาและขอเท็จจริงดังที่กลาวถึง  จึงใหการสนับสนุนการจัดการศึกษา
ภาคเอกชน  ทั้งในแงนโยบายและการดําเนินงานตาง ๆ มาอยางตอเนื่อง 
 
               ในทิศทางแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  ฉบับที่ 8  ที่จะมุงเนนการพัฒนา “คน” 
เปนองคกรรวม  รัฐไดกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาที่เกี่ยวพันถึงการศึกษาภาคเอกชนดวย  คือ    จะ
สนับสนุนสงเสริมใหภาคเอกชนเขามามีสวนรวมในการจัดการศึกษามากขึ้น เชน  จะตองมีการลดการ
แทรกแซงของรัฐทางดานการควบคุมราคา    และผอนคลายกฎระเบียบที่ เปนอุปสรรคตอ 
ประสิทธิภาพการทํางาน  เปนตน 
               ในทํานองเดียวกัน  นโยบายของรัฐบาลชุดปจจุบันก็ขานรับกับแนวโนมดังกลาวเปนอยางดี  
โดยกําหนดเปนจุดหมายหนึ่งของนโยบายที่แถลงตอรัฐสภา  เมื่อวันที่ 26  กรกฎาคม  2538  (ขอ 
6.12) วาดวยการผอนคลายกฎ  ระเบียบ  และกําหนดมาตราการจูงใจที่เหมาะสม  เพื่อใหเอกชนเขา
มามีบทบาทในการลงทุนและการบริหารการศึกษา และการฝกอบรมอาชีพในทุกระดับมากยิ่งขึ้น 
               เพื่อใหสอดรับนโยบายรัฐบาล  กระทรวงศึกษาธิการจึงกําหนดนโยบายและแนวการ
ดําเนินงานโดย เฉพาะที่เกี่ยวกับการศึกษาเอกชน  ดังนี้ 
                     1. ใหชุมชนและเอกชนมีสวนรวมในการจัดการศึกษาใหสอดคลองกับความตองการของ
บุคคล  การพัฒนาทองถิ่น  และการพัฒนาประเทศ 
                     2. สงเสริมบทบาทของภาคเอกชนในการลงทุนดานการศึกษาเพื่อแบงเบาภาระของรัฐ  
โดยสนับสนุนการกูเงินทุนหมุนเวียนดอกเบี้ยต่ํา  บัตรอุดหนุนคาเลาเรียน  และยกเลิกกฎระเบียบให
เกิดความคลองตัวในการดําเนินกิจการ 
 
               รูปแบบและประเภทการศึกษาเอกชน 
               การจัดการศึกษาเอกชนระดับตํ่ากวาปริญญาตรี  ซึ่งอยูภายใตการกํากับดูแลของสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน  จําแนกรูปแบบและประเภทการศึกษาที่จัดใหดังนี้  
               ก. รูปแบบการศึกษาในระบบโรงเรียน  การจัดการศึกษาแบงเปน 2 ประเภท คือ 
                     1) ประเภทสามัญศึกษา  เปนการจัดการเรียนการสอนวิชาสามัญในระดับการศึกษา
ตางๆ ตามหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ โรงเรียนที่จัดการศึกษาประเภทนี้ไดแกโรงเรียนอนุบาล 
โรงเรียนประถมศึกษา  และโรงเรียนมัธยมศึกษาของเอกชนทั่วไป โรงเรียนที่ดําเนินการโดยมูลนิธิ  
โรงเรียนเอกชนที่สํานักพระราชวังเปนผูรับใบอนุญาต  และโรงเรียนเอกชนเพื่อสงเคราะหเด็กยากจน
ตามพระราชประสงค  โรงเรียนในพระบรมราชูปถัมภและหรือพระราชูปถัมภที่จัดการศึกษาเพื่อการ
กุศล  และโรงเรียนเอกชนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา 
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                     2) ประเภทอาชีวศึกษา  เปนการจัดการอาชีวศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรีใน  
หลักสูตรตาง ๆ ทั้งที่เปนหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ    และตามหลักสูตรที่ไดรับอนุมัติจาก
กระทรวงศึกษาธิการ โรงเรียนที่จัดการศึกษาประเภทนี้ ไดแก  โรงเรียนเอกชนประเภทอาชีวศึกษาที่
จัดการเรียนการสอนตามหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.)  หลักสูตรประกาศนียบัตร   วิชาชีพ
ชั้นสูง (ปวส.)    และหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพเทคนิค (ปวท.) 
 
              ข. รูปแบบการศึกษานอกระบบโรงเรียน    การจัดการศึกษาแบงออกได 7 ประเภท  
ประกอบดวย 
                     1)  ประเภทการศึกษานอกโรงเรียน    เปนการจัดการเรียนการสอนวิชาสามัญตาม
หลักสูตรมัธยมศึกษาตอนปลายนอกโรงเรียน  โรงเรียนประเภทนี้  ไดแก โรงเรียนการศึกษาผูใหญที่
สอนหลักสูตรดังกลาว 
                     2) ประเภทเฉพาะกาล เปนการจัดการเรียนการสอนโดยมีการกําหนดเวลาการศึกษา
เปนครั้งคราวโรงเรียนประเภทนี้ไดแก  โรงเรียนนานาชาติ  เปนตน 
                     3) ประเภทสอนศาสนา  เปนการจัดการเรียนการสอนเกี่ยวกับศาสนาตางๆ        
โรงเรียนประเภทนี้ไดแก  โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม  โรงเรียนสอนศาสนาซิกซ และ      
โรงเรียนสอนศาสนาคริสต   
                     4) ประเภทสงคําสอน เปนการจัดการเรียนการสอนโดยวิธีสงคําสอนใหแกผูเรียน 
                     5) ประเภทกวดวิชา  เปนการจัดการเรียนการสอนเพื่อเสริมความรูใหแกผูเรียนในวิชา
บางวิชา 
                     6)  ประเภทศิลปศึกษา  เปนการจัดการเรียนการสอนในทางศิลปะตาง ๆ โรงเรียน
ประเภทนี้  ไดแก  โรงเรียนนาฎศิลป  โรงเรียนสอนดนตรี  เปนตน  
                     7) ประเภทอาชีวศึกษา เปนการจัดการเรียนการสอนเกี่ยวกับวิชาชีพและการอาชีพใน
สาขาวิชาตาง ๆ ในระยะเวลาสั้น ๆ โรงเรียนประเภทนี้ไดแก  โรงเรียนสอนขับรถยนต  โรงเรียนเสริม
สวย  โรงเรียนตัดเสื้อผา  เปนตน 
 
               ค. รูปแบบการศึกษาพิเศษและการศึกษาสงเคราะห  การจัดการศึกษาแบงเปน 2 
ประเภท คือ 
                     1)  ประเภทการศึกษาพิเศษ  เปนการจัดการศึกษาใหแกบุคคลที่มีลักษณะพิเศษ  หรือ
ผิดปกติทางรางกาย  สติปญญา  หรือจิตใจ  ในโรงเรียนการศึกษาพิเศษตาง ๆ เชนโรงเรียนสอนคนตา
บอด  โรงเรียนสอนคนหูหนวก  เปนตน 
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                     2) ประเภทการศึกษาสงเคราะห เปนการจัดการศึกษาใหแกผูยากไรหรือผูเสียเปรียบ
ทางการศึกษา  ในโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห 
               ในจํานวนโรงเรียนเอกชนที่จัดการศึกษาตามรูปแบบและประเภทตาง ๆ ดังกลาวขางตน  จะ
มีโรงเรียนจํานวนหนึ่งที่รัฐมีนโยบายและมาตราในการดําเนินการเปนกรณีพิเศษ  ซึ่งแบงออกไดเปน 2 
กลุม คือ 
                     1. โรงเรียนนโยบายพิเศษ  เปนโรงเรียนที่จดัการเรียนการสอนตามนโยบายที่รัฐ
กําหนดไวเปนการพิเศษ  เพื่อความมั่นคงของประเทศเปนสําคัญ  ประกอบดวย 
                           1) โรงเรียนนานาชาติ  ซึ่งจัดการเรียนการสอนโดยใชหลักสูตรของประเทศตาง ๆ 
เพื่อสนองตอบความตองการของชาวตางประเทศที่เขามาประกอบอาชีพเปนการชั่วคราวใน ประเทศ
ไทย 
                           2) โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม  ซึ่งจัดการศึกษาวิชาศาสนา  วิชาสามัญ  
และวิชาชีพใหแกผูที่นับถือศาสนาอสิลาม  โดยเฉพาะอยางยิ่งใน 11  จังหวัดชายแดนภาคใต 
                     3) โรงเรียนเอกชนเพื่อสอนภาษาจนี  ซึ่งแบงออกเปน 2 ประเภท ไดแก โรงเรียนประเภท
สามัญศึกษา  ซึ่งจัดการเรียนการสอนวิชาสามัญในระดบัประถมศึกษาปที ่ 1 – 6  ตาม หลักสูตรของ
กระทรวงศึกษาธิการ  และไดรับอนุญาตใหสอนวิชาภาษาจนีเปนวิชานอกหลกัสูตรในชั้นประถมศึกษา
ปที ่ 1 – 4   ไดสัปดาหละไมเกินชัว่โมง   โดยใชแบบเรยีนของกระทรวงศึกษาธกิาร  อีกประเภทหนึง่  
ไดแก  โรงเรียนประเภทอาชวีศึกษานอกระบบโรงเรียน  ซึ่งจัดการเรียนการสอนวิชาภาษาจนี  โดยใช

หลักสูตรและแบบเรียนตามที่ไดรับอนุมัตจิากกระทรวงศึกษาธกิาร 
                     2. โรงเรียนเอกชนการกุศล   เปนโรงเรียนที่จัดตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพื่อการกุศล
อยางแทจริง  โดยการจัดการศึกษาสําหรับเด็กยากจน  เด็กกําพรา  เด็กดอยโอกาส  และเด็กพิการทั้ง
ทางรางกายและสติปญญา  ประกอบดวย 
                           1) โรงเรียนเอกชนที่สํานักพระราชวังเปนผูรับใบอนุญาต  และโรงเรียนสงเคราะห
เด็กยากจนตามพระราชประสงค 
                           2) โรงเรียนในพระบรมราชูปถัมภ  และหรือพระราชูปถัมภที่จัดการศึกษาเพื่อการ
กุศล 
                           3)  โรงเรียนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา 
                           4)  โรงเรียนการศึกษาพิเศษและการศึกษาสงเคราะห 
 
 
 
 



 45
 
การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน 
 
               ในสวนของโรงเรียนเอกชน  พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ.  2525  กําหนดให        
รัฐมนตรีมีอํานาจออกระเบยีบ  กาํหนดใหโรงเรียนเอกชนตองมีคณะกรรมการอํานวยการเพื่อทําหนาที่
ควบคุมดูแลการบริหารโรงเรยีน ประกอบดวย   
                           1. ผูรับใบอนุญาตใหจัดตั้งโรงเรียน  เปนประธานกรรมการ 
                           2. ผูจัดการผูแทนกระทรวงศึกษาธิการ 1 คน 
                           3. บุคคลซึ่งผูรับใบอนุญาตแตงตั้งไมนอยกวา 5 คน  แตไมเกิน 8 คน  ซึ่งอยางนอย
ตองเปนผูแทนครูในโรงเรียน 1 คน  และผูแทนผูปกครอง 1 คน 
                           4. ครูใหญของโรงเรียน 
                      

ในสวนการดําเนินงานบริหารโรงเรียนเอกชนแตละโรงเรียนมีบุคลากร ดังนี้ 
                           1. ผูรับใบอนุญาตใหจัดตั้งโรงเรียน 
                           2. ผูจัดการ 1 คน (ผูรับใบอนุญาตเปนผูแตงตั้ง) มีหนาที่ควบคุม ดูแล รับผิดชอบใน
กิจการทั่วไป  ควบคุมปกครองครูและนักเรียนในโรงเรียน 
                           3.  ครูใหญ 1 คน (ผูรับใบอนุญาตเปนผูแตงตั้ง)  มีหนาที่ดูแลรับผิดชอบดาน       
วิชาการ  และควบคุมปกครองครูและนักเรียน 
                           4. ผูชวยผูจัดการ / ผูชวยครูใหญ  (ผูรับใบอนุญาตเปนผูแตงตั้ง) 
                           5.  ครูประจําการสอน  ซึ่งจํานวนครูตอจํานวนนักเรียน  และจํานวนนักเรียนตอชั้น
ใหเปนไปตามระเบียบที่รัฐมนตรีกําหนด 
              

  ในกระบวนการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชนพอจําแนกเปน 4 ขั้นตอนที่เปนหลักใน
การบริหารทั่วๆไป ไดแก 
                     1.การไดมาซึ่งบุคลากร  (การบรรจุแตงตั้ง) 
                     ระดับตํ่ากวาปริญญาตรีไดมีการกาํหนดคุณสมบัติของผูรับใบอนุญาต ผูจัดการ  
ครูใหญ  และครูไวใน พ.ร.บ.โรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2525  และในระเบียบกระทรวงศึกษาธกิารวาดวย

การกําหนดมาตรฐานของโรงเรียนเอกชน 
                     2. การบํารุงรักษาบุคลากร  
                           - เงินเดือน 
                           -กองทุนสงเคราะห 
                           -สวัสดิการตางๆ 
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                     3. การพัฒนาบุคลากร 
                     -สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  ดูแลรับผิดชอบโดยการประสานงานระดับ
ศึกษาธกิารจังหวัด  ศึกษาธกิารอําเภอ  และนักวิชาการในการอบรมสมัมนาเพื่อเพิ่มพูนพัฒนาความรู  

ประสบการณครูโรงเรียนเอกชน 
                     -สงเสริมกิจกรรมทางวชิาการของกลุมโรงเรียน 
                     -สงเสริมอุดหนนุโรงเรียนดานตางๆ เชนจัดสงครูไปชวยสอนในโรงเรียนเอกชน 
                     4.   การใหพนจากงาน   
                           ใหเปนไปตาม พ.ร.บ. โรงเรียนเอกชน และระเบยีบกระทรวงศึกษาธิการ 
 

4. งานวจิัยที่เกีย่วของ 
 
               งานวิจยัที่เกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคลในโรงเรยีนเอกชนและในหนวยงานอื่นที่
ใกลเคียงม ี
               ถวัลย   ทองมี  (2524)  ทําการวิจัยเรื่อง  การบริหารงานบุคลากรภายในโรงเรียน
ประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครปฐม  พบปญหาเกี่ยวกับบุคลากร คือ 
               1.  บุคลากรไมสมัครใจที่จะทํางานอยูในโรงเรียนเดมิ  และมีความตองการทีจ่ะปฏิบัติ  
หนาทีโ่รงเรียนอื่นหรือสังกัดอื่น  หรือลาออกไปประกอบอาชีพอืน่เปนจํานวนมาก  ปญหานี้อาจ
เนื่องมาจากปญหาการปฏิบัติงาน  หรือเนือ่งมาจากเกิดปญหาขึ้นในตวับุคคลเองจึงตองดิ้นรน   เพือ่
บรรเทาปญหาของตน  หากโรงเรียนมีบคุลากรยาย โอน หรือลาออกก็จะเกิดปญหากระทบกระเทือน
ตอการเรียนการสอนในชวงที่รอการบรรจใุหม      หรือบางที่อัตรากาํลังก็ขาดหายไปเลยเนื่องจากถูก

ตัดไปใหโรงเรียนอื่นทาํใหเกดิผลเสียหายตอการจัดการศกึษาของโรงเรยีนเปนอยางยิง่ 
               2. ปญหาเกี่ยวกบัการรองเรียน เนื่องมาจากความไมพอใจเพื่อนรวมงานในโรงเรียนเดยีวกนั  
รูสึกวาตนเองไมไดรับความเปนธรรม  ภายในโรงเรยีนเองก็แตกความสามัคคี  ทําใหเกิดผลเสียหายตอ

การศึกษาของนักเรียน 
               3.  การลาศึกษาตอมีผลกระทบตอการสอน      ทั้งนี้เพราะผูไปศึกษาตอจํานวนมากใชเวลา
ราชการบางสวนไปศึกษา จึงตองทิง้หองเรียนไป  ถึงแมจะมีคนทํางานแทนกท็ําแบบขอไปที    
นอกจากนีจ้ะตองทํารายงานเตรียมตัวสอบ  บางคนก็เบียดบังเวลาของนักเรียน  สําหรับผูลาศกึษาตอ
เต็มเวลายิ่งจะตองเสียอัตรากําลังไปเลย  หากไมไดอัตรามาแทนกก็ระทบกระเทอืนตอการเรียนการ

สอนเปนอยางมาก 
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               4 .   ปญหาในดานอืน่ๆ เชน ขาดครูสอนวิชาพิเศษ  ครูขาดความกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติงาน  ไมคอยมีประสิทธิภาพ  มีความคับของใจในการปฏิบัติงาน  ขัดแยงกบัผูบริหาร  มองไม
เห็นทิศทางของความกาวหนา  ไมไดรับความเปนธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ เปนตน 
              

  อุบล  รักการงาน  ( 2 5 3 1 )  ไดทําการวิจัยเรื่อง  “  การบริหารงานบุคคล  ในโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดเล็ก ทีน่ักเรยีนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงสังกัดสาํนกังานการประถมศึกษา
จังหวัด                    เขตการศึกษา 1”  พบวา  ดานการสรรหาบคุลากร  มุงปฏิบัติในเรื่องการจัด
บุคคลเขาปฏิบัติงานโดยใหเกิดความพึงพอใจมากที่สุด  เนนการใหความเอาใจใสดูแลทุกขสุขของ
บุคลากร  และการอํานวยความสะดวกในการขอรับสวสัดิการทีท่างราชการจัดให  ดานการพัฒนา
บุคลากรใชกิจกรรมการ อบรมโดยจัดสงบคุลากรไปเขารับการอบรมตามโครงการตาง ๆ  ดานการให

บุคลากรพนจากงานถอืปฏิบัติตามขั้นตอนทางราชการ  
               

 สิทธิชยั   ล่ิวเวหา  (2534)  ทําการวจิัยเรื่อง  การศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
ประถมศึกษา  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ผลการวิจยัพบวา 
               1.  การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน  ในดานการจัดหาโรงเรียนไมมีโอกาสในการสรรหาและ
คัดเลือกครู  ครูใหมที่ไดมาเปนครูที่ยายมาจากที่อ่ืน  และไดมาไมตรงตามที่โรงเรียนตองการ  ในดาน
การบํารุงรักษาผูบริหารไดปฏิบัติตามหลักการของการบริหารงานบุคคลเปนสวนใหญ  และเห็นวา
วิธีการบํารุงรักษาบุคลากรที่ไดผลดีอยางมาก คือ การใหขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานแกครูอยู
เสมอ  โดยใชวิธีการสรางสัมพันธอันดีกบัผูใตบังคับบัญชา  ในดานการพัฒนาครูสวนใหญไดรับการ
สงเสริมและสนับสนนุใหไปฝกอบรมมากที่สุด คือ  การประชุมเชิงปฏิบัติการ      ในดานการใหพน 
จากงาน   ครูมีการพนจากตําแหนงหนาที่ในโรงเรียนโดยการยายมากทีสุ่ด 
               2.  ปญหาในการบริหารงานบุคคล  ทีพ่บมากในดานการจัดหา ไดแก ครูมีวุฒิไมตรงตามที่
ตองการ  การไดครูมาลาชาไมทนัตามความตองการ  ในดานการบํารุงรักษาไดแก การจัดครูเขา
ปฏิบัติงานทําไดยาก เพราะคุณสมบัติไมตรงตามที่ตองการ  และครูขาดความกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติงาน  ในดานการพัฒนา ไดแก ครูไมเหน็ความสําคัญของการสรางผลงานทางวิชาการ ในดาน
การใหพนจากงาน  ไดแก ครูไมไดรับความเปนธรรมในการยาย 
                

วิกรม  ศาศวตัวงศกร (2535)  ไดทําวิจยัเรื่อง  “สภาพและปญหาเกี่ยวกบัการบรหิารงาน
บุคคลในโรงเรยีนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจงัหวัดมกุดาหาร  เขตการศึกษา 4”    
ผลการวิจยั  พบวา  โรงเรียนไดดําเนนิการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  ในดานพฒันาบคุคลที่
โรงเรียนเปนอนัดับ 1   ดานการธาํรงรักษาบุคลากรเปนอันดับ 2  ดานการใหบุคคลพนจากงานเปน
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อันดับ 3  และดานการแสวงหาบุคคลเปนอันดับ 4   งานบริหารบุคคลที่โรงเรียนดําเนินการ  สวนใหญ
เปนงานในดานการธาํรงรักษาและพฒันาบุคคล   และปญหาที่ทัง้กลุมผูบริหารและกลุมครูผูสอนเห็น
ตรงกันวาเปนปญหาที่อยูในระดับที่เปนปญหามากมีปญหาเดียว คือ ระบุวาโรงเรียนไมสามารถ
กําหนดคุณวฒุิ  วิชาเอกของครูในโรงเรียนเองได    สวนที่เปนปญหาในระดับปานกลางมอียู  5  
ปญหา ดังนี ้
               1 .  โรงเรียนมีครูที่มคีุณวุฒิไมตรงกับงาน 
               2 .  โรงเรยีนไมสามารถจัดสวัสดิการอืน่ ๆ ใหแกครูได 
               3 .  ขาดเกณฑที่แนนอนในการพิจารณาความดีความชอบในเชิงปฏิบัติ 
               4. ครูที่ลาศึกษาตอเต็มเวลา  ตองขาดสทิธิใ์นการพิจารณาความดีความชอบในเชิงปฏิบัติ 
               5 .  การดําเนินการโอน-ยายของครูมีความลาชา 
                

จารุพรรณ   คุณพันธ  (2538) วิจัยเรื่อง  การศึกษาการบริหารบุคลากรครูในโรงเรียนเอกชน 
ระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 1    ผลการวิจัยพบสภาพและปญหา คือ 
               1.  โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา  เขตการศึกษา 1  มีการบริหารบุคลากรใน 7 ดาน  
ดังนี้ คือ โรงเรยีนดําเนนิการวางแผนกาํลังคนโดยกาํหนดระยะเวลาลวงหนา 1 ป      การสรรหาและ
การคัดเลือกโรงเรียนประชาสัมพันธใหทราบโดยทั่วไป  คัดเลือกโดยการสอบสมัภาษณและทดลอง
ปฏิบัติงาน  ในการธาํรงรักษาบุคลากรไดแนะนําบคุลากรใหมใหเขาใจภาระหนาที่การปฏิบัติงาน  
สวนใหญครูไดรับอัตราเงินเดือนเทาวุฒ ิ  โรงเรียนสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานโดยการจัด
สวัสดิการตางๆ  ใหบุคลากรครูไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานภาคเรียนละ 1 คร้ัง  และนาํผลการ
ประเมินมาใชในการพัฒนาบุคลากร  โดยจัดในรูปแบบของการประชุมอบรม  บคุลากรครูไดรับการ
สนับสนนุสงเสริมการปฏิบัติงานโดยไดรับพิจารณาเลือ่นตําแหนงใหสูงขึน้   มีความรับผิดชอบมากขึน้   

การส้ินสุดภาระการปฏิบัติงานของบุคลากรครูสวนใหญลาออกไปบรรจุเปนครูโรงเรียนรัฐบาล 
               2.  โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา  เขตการศึกษา 1 มีปญหาการบริหารบุคลากรครูดาน
การวางแผนกาํลังคน  การสรรหาและคัดเลือก  การธาํรงรักษา  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การ
พัฒนาบุคลากร  การสนบัสนุนสงเสริมการปฏิบัติงานและการสิน้สุดภาระการปฏิบัติงานอยูในระดับ

นอยมาก 
               Warren (1974) ไดทําการวิจัยเรื่องแนวปฏิบัติในการสงเสริมครูประจําการโดยการสอบถาม
ครูปฏิบัติการสอนในโรงเรียน ระดับ 5-9  จากทุกรัฐของสหรัฐอเมริกาพบวา   
               1. ควรปรับปรุงโครงการใหเหมาะสมกับความตองการของครูแตละคน 
               2. ควรมีกระบวนการประเมินความตองการและความสนใจของครูเปนรายบุคคล  เพือ่นาํไป
พิจารณาสําหรับการจัดการศึกษาในโอกาสตอไป 
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               3. ควรใหครูมีโอกาสรวมในการจัดทําแผนเสนอวิธีการจัดสงเสริมครูประจําการดวย 
               4. ควรกําหนดจุดมุงหมายเฉพาะอยางในการจัดแตละครั้ง 
               5. ควรจัดสงเสริมครูประจําการพิเศษนอกเหนือจากวันเปดเรียนปกติ   
               6. ควรใชเทปบันทึกภาพในการฝกฝนแบบจุลภาคดวย 
               7. ควรมีการจัดและแระเมินผลใหสอดคลองกับจุดมุงหมายที่วางไว 
               8. ควรจัดวางโครงสรางใหเหมาะสมกับความตองการที่จะนําไปใชจริง ๆ  
                

Harris  (1979)ไดทําการวิจัยเรื่อง  หนาที่ของผูบริหารบุคคลในระบบโรงเรียนประถมศึกษา    
รัฐมิสซูร่ี  ผลการวิจยัสรุปวา หนาที่ความรับผิดชอบของโรงเรียนประถมศึกษาทางดานบริหารบุคคล
ควรประกอบดวยกระบวนการที่สําคัญ 1 1  ประการ คือ การวางแผนกําลังคน ,  การสรรหา  การ
คัดเลือก , การนําเขาสูหนวยงาน , การประเมินผลการปฏิบัติงาน , การพฒันา , คาตอบแทนหรือ
ส่ิงจูงใจ , การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล , ความมัน่คงในงาน , การปฏิบัติงานตอเนื่อง และการให

ขอมูลขาวสารเกี่ยวกับบุคคล 
 

               จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของขางตน  ผูวิจัยเห็นวานาจะมีการศึกษาการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  
กรุงเทพมหานคร   โดยอาศัยกรอบแนวคิดการบริหารงานบุคคลของ  Castetter (1976)  ซึ่ง
ประกอบดวยภารกิจตาง ๆ  ไดแก  การวางแผนกําลังคน , การสรรหา , การคัดเลือก , การนําเขาสู
หนวยงาน , การประเมินผลการปฏิบัติงาน , การพัฒนา , คาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ , การปฏิบัติงาน
ตอเนื่อง , ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน , การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล และการใหขอมูลขาวสาร
เกี่ยวกับบุคคล  เปนกรอบในการศึกษางานวิจัยนี้   เนื่องจากในแตละภารกิจมีความคลอบคลุมในทุก
สวนของการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนที่มีความจําเปนในการศึกษาในครั้งนี้  
 
 
 
 
 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
               การวิจัยนี้เปนการศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนระดับประถมศึกษา สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร   ซึ๋งวิธีการดําเนินการวิจัยที่เสนอใน
บทนี้ประกอบดวยวัตถุประสงคของการวิจัย    ประชากรและกลุมตัวอยาง    เครื่องมือที่ใชในการ
วิจัย  ขั้นตอนการสรางเครื่องมือ   วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล   และการวิเคราะหขอมูล 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
               1..    เพื่อศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร 
               2.  เพื่อศึกษาปญหาในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
               1. ประชากร   ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  คือ   
                     1.1 ผูบริหาร ไดแก ผูจัดการ หรือครูใหญในโรงเรียนประถมศึกษาที่เปดสอนระดับ
กอนประถมศึกษา และระดับประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  ใน
เขตกรุงเทพมหานคร  จํานวน  168  โรงเรียน   
                     1.2   ครูผูปฏิบัติการสอนในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกดัสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ใน 168 โรงเรียน 
               2. กลุมตัวอยาง   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  คือ  
                     1.2.1   ผูบริหาร  ใชตารางการสุมตัวอยางของ  Krejcie  and Morgan  (1970 : 
608)  สุมผูบริหาร 168 คน จาก 168 โรงเรียน  โดยวิธีการสุมอยางงาย (Simple  Random  
Sampling) ไดกลุมตัวอยางผูบริหารจํานวน  118  คน 
                     1.2.2  ครูผูปฏิบัติการสอน   ใชตารางการสุมตัวอยางของ  Krejcie  and Morgan       
สุมครูจํานวน 3,252 คน  โดยวิธีการสุมอยางงาย (Simple  Random  Sampling) ไดกลุมตัวอยาง
ครูจํานวน  346  คน  โดยนําไปเทียบสัดสวนครูที่มีอยูจริงในแตละโรงเรียนของ  118  โรงเรียน 
                     รวมกลุมตัวอยางทั้งสิ้น  464  คน 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  
 
               เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นโดยอาศัยกรอบ
แนวคิดที่กําหนดจากการศึกษาการบริหารงานบุคคลของ Castetter  เปนแบบสอบถามแบบ
ตรวจสอบรายการ  (Check List)  และแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale)  ซึ่งแบงเปน 3 
ตอนดังนี้     
               ตอนที่  1  แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  เปนแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check List)   
               ตอนที่  2  แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคล เปนแบบตรวจสอบ
รายการ (Check List) 
               ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปญหาในการบริหารงานบุคคล  เปนแบบมาตราสวน
ประเมินคา (Rating Scale)   ในแตละขอคําถามมีคําตอบใหเลือก 5 คําตอบ  โดยใหผูตอบเลือก
ระดับใดระดับหนึ่ง   กําหนดระดับปญหาเปน 5 ระดับ คือ 
                        เปนปญหามากที่สุด ใหคะแนนเปน 4 
                         เปนปญหามาก  ใหคะแนนเปน 3 
                        เปนปญหานอย  ใหคะแนนเปน 2 
                         เปนปญหานอยที่สุด ใหคะแนนเปน 1 
                        ไมเปนปญหา  ใหคะแนนเปน 0 
 
ขั้นตอนการสรางเครื่องมือ 
               1.  ศึกษาการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดของ  Castetter (1976)  และสภาพปญหา
ของการบริหารงานบุคคลจากตํารา  เอกสาร  บทความ  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
               2. รวบรวมความรูที่มีความสัมพันธและเกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
ประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  
               3.   นําความรูที่ไดจากการศึกษาเอกสาร  ตํารามาสรางคําถามในแบบสอบถาม 
               4.   นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบ  แกไขปรับปรุง 
               5. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงของเนื้อหา  
และการใชสํานวนภาษา 
               6. นําแบบสอบถามที่ไดรับการพิจารณาจากผูทรงคุณวุฒิแลวมาปรับปรุงแกไข นําเสนอ
อาจารยที่ปรึกษาอีกครั้งเพื่อรวมพิจารณาปรับปรุงใหไดแบบสอบถามที่เหมาะสมที่สุดสําหรับการ
วิจัยครั้งนี้ 
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               7.นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปใชเปนเครื่องมือดําเนินการเก็บขอมูล 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
               1. ขอหนังสือจากจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยถึงโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน  ในเขตกรุงเทพมหานครจํานวน 118 โรงเรียน   เพื่อแจงใหทราบ
ถึง   วัตถุประสงคในการวิจัย  และขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
               2.  ผูวิจัยไดจัดสงแบบสอบถามดวยตนเองสวนหนึ่ง  และทางไปรษณียสวนหนึ่ง  และ
เก็บรวมรวมขอมูลดวยตนเองสวนหนึ่ง และทางไปรษณียสวนหนึ่ง ซึ่งผูวิจัยดําเนินการสง
แบบสอบถามถึงผูบริหาร จํานวน 118 ฉบับ ไดรับคืนฉบับที่สมบูรณ  102  ฉบับ เปนรอยละ 86.44 
และสงถึงครูผูสอน จํานวน 346 ฉบับ ไดรับคืนฉบับที่สมบูรณ 320 ฉบับ เปนรอยละ 92.48  รวม
สงแบบสอบถาม 464 ฉบับ และไดรับคืนแบบสอบถามที่สมบูรณ รวมทั้งสิ้น 422  ฉบับ คิดเปน
รอยละ 90.95 
Τ ดูภาคผนวกหนา  146 
 
การวิเคราะหขอมูล 
               ผูวิจัยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS ณ สภาสถาบันราชภัฏ กระทรวงศึกษา       
ธิการ โดยแบงการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
               ตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหดวยวิธีแจกแจง
ความถี่  หาคารอยละ    นําเสนอในรูปตารางประกอบคําบรรยาย 
               ตอนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคล วิเคราะหดวยวิธีแจกแจงความถี่  
หาคารอยละ  นําเสนอในรูปตารางประกอบคําบรรยาย 
               ตอนที่ 3 ขอมูลเกี่ยวกับปญหาในการบริหารงานบุคคล วิเคราะหโดยใชคามัชฌิมเลข
คณิต )(X  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D)   นําเสนอในรูปตารางประกอบคําบรรยาย 
 
เกณฑในการวิเคราะห 
               ในการวิเคราะหขอมูลตอนที่ 3 ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑในการวิเคราะหขอมูลของคา
คะแนนเฉลี่ย ดังนี้ 
               คะแนนเฉลี่ย   0.00 – 0.49     หมายถึง   ไมเปนปญหาในการบริหารงาน 
               คะแนนเฉลี่ย   0.50 – 1.49     หมายถึง   เปนปญหาในการบริหารงานนอยที่สุด 
               คะแนนเฉลี่ย   1.50 – 2.49     หมายถึง   เปนปญหาในการบริหารงานนอย 
               คะแนนเฉลี่ย   2.50 – 3.49     หมายถึง   เปนปญหาในการบริหารงานมาก 
               คะแนนเฉลี่ย   3.50 – 4.00     หมายถึง   เปนปญหาในการบริหารงานมากที่สุด 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
ลําดับการเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 
               ในการเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพการบริหารงานบุคคล และสภาพ
ปญหาในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
เอกชน  กรุงเทพมหานครนี้  ผูวิจัยไดจัดลําดับการเสนอผลการวิเคราหขอมูล  โดยแบงเปนตอน
ตามลําดับ ดังนี้ 
               ตอนที่  1  ผลการวิ เคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
ประกอบดวย  เพศ   อายุ   วุฒิการศึกษา ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง  นําเสนอผลการวิเคราะห
ขอมูลเปนคาความถี่ และคารอยละ 
               ตอนที่2 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
ประถมศึกษา   นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนคาความถี่ และคารอยละ 
               ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปญหาในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
ประถมศึกษา   นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนคาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
               ในตอนนี้เปนการนําเสนอขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งประกอบดวย เพศ   
อายุ   วุฒิการศึกษา   ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง   นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนคาความถี่ 
และรอยละ  ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
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ตารางที่ 1     จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ อายุ วุฒิการศึกษา
สูงสุด และระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง 

ผูบริหาร ครู  
สถานภาพ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
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 ปขึ้นไป 35 34.31 24 7.50 
รวม 102 100.00 320 100.00 
3.  วุฒิการศึกษาสูงสุด     
ต่ํากวาปริญญาตรี 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.  ระยะเวลาในการดํารงตําแหนง   
ต่ํากวา 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 ปขึ้นไป 27 26.47 58 18.13 
รวม 102 100.00 320 100.00 
                จากตารางที่ 1   แสดงวาผูบริหาร เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย คือ เปนหญิงรอยละ 
74.51  เปนชายรอยละ 25.49   ผูบริหารมีอายุอยูในชวง 41-50 ป รอยละ 39.22  รองลงมามีอายุ 
51 ปขึ้นไป รอยละ 34.31  และนอยที่สุดคือ มีอายุ 21-30 ป  รอยละ 6.86     ผูบริหารมีวุฒิ
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การศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี รอยละ 67.65  รองลงมาคือระดับปริญญาโท รอยละ 26.47 
และนอยที่สุดคือ ระดับปริญญาเอก และระดับตํ่ากวาปริญญาตรี  รอยละ 2.94   ผูบริหารมี
ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงนานที่สุดคือ มากกวา 21 ปขึ้นไป รอยละ 26.47   รองลงมาอยู
ในชวง 11-15 ป  รอยละ 18.63  และนอยที่สุดคือ ระยะเวลาต่ํากวา 1 ป รอยละ 6.86 
               กลุมครูผูสอน  เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย คือ  เปนหญิง รอยละ 90.00  เปนชาย 
รอยละ 10.00    ครูผูสอนมีอายุอยูในชวง 31-40 ป รอยละ 39.69  รองลงมามีอายุอยูในชวง 41-
50 ป รอยละ 33.75  และนอยที่สุดคือ มีอายุมากกวา 51 ปขึ้นไป รอยละ 7.50    ครูผูสอนมีวุฒิ
การศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี รอยละ 73.44  รองลงมาคือ ระดับตํ่ากวาปริญญาตรี รอยละ 
16.87  และนอยที่สุดคือ ระดับปริญญาเอก รอยละ 4.69    ครูผูสอนมีระยะเวลาในการดํารง
ตําแหนง 6-10 ป รอยละ 27.81   รองลงมามากกวา 21 ปข้ึนไป รอยละ 18.13  และนอยที่สุดคือ 
ต่ํากวา 1 ป  รอยละ 5.31 
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ตอนที่  2  ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา   
ในตอนนี้เปนการนําเสนอสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา นําเสนอ

ผลการวิเคราะหขอมูลเปนความถี่ และคารอยละ  ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
               2.1 ผลการวิเคราะหสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษาของ
ผูบริหาร 
 
ตารางที่ 2      แสดงจํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับการ
จัดทําแผนกําลังคน 
การวางแผนกําลังคน ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

1.  โรงเรียนของทานมีการจัดทําแผนกําลังคนหรือไม     
     - ไมมี 15 14.71 
     -  มี 87 85.29 
ถามี โรงเรียนของทานจัดทําแผนกําลังคนดานใดบาง   
         (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

n=87  

      - การวางแผนเพื่อพัฒนากําลังคนในระยะเวลาตาง ๆ  34 39.08 
      - การคาดคะเนความตองการกําลังคนในโรงเรียนไวลวงหนา 31 35.63 
      - จํานวนกําลังคนที่ขาดแคลนในแตละกลุมหรือฝายตาง ๆ ของโรงเรียน 28 32.18 
      -  แหลงกําลังคนจากสถาบันผลิตครูตาง ๆ  15 17.24 
                

จากตารางที่  2   แสดงวาโรงเรียนไดจัดทําแผนกําลังคน รอยละ 85.29  
               โรงเรียนจัดทําแผนกําลังคนเพื่อวางแผนในการพัฒนากําลังคนในระยะเวลาตางๆ มาก
ที่สุด รอยละ 39.08    รองลงมาคือ มีการคาดคะเนความตองการกําลังคนในโรงเรียนไวลวงหนา 
รอยละ 35.63   และนอยที่สุด คือ การจัดทําแผนกําลังคนในดานแหลงกําลังคนจากสถาบันผลิต
ครูตาง ๆ รอยละ 17.24 
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ตารางที่ 3      แสดงจํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                     ประเภทของแผนกําลังคน 
การวางแผนกําลังคน ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

2.  แผนกําลังคนที่จัดขึ้นเปนแผนประเภทใด     
     - แผนปฏิบัติการ 1- 2  ป   56 54.90 
     - แผนพัฒนา 5 ป  34 33.33 
     - แผนยุทธศาสตรมากกวา 5 ปข้ึนไป    12 11.76 
            

   จากตารางที่  3  แสดงวา โรงเรียนมีการจัดทําแผนปฏิบัติการ 1-2 ป มากที่สุด รอยละ 
54.90  รองลงมา คือ แผนพัฒนา  5 ป รอยละ  33.33 และนอยที่สุด คือ แผนยุทธศาสตรมากกวา 
5 ปขึ้นไป  รอยละ  11.76 
 
ตารางที่ 4      แสดงจํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ ขอมลู
ในการวางแผนกําลังคน 
การวางแผนกําลังคน ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

3. โรงเรียนของทานวางแผนกําลังคนโดยพิจารณาจากขอมูลใด   
      (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)  

  

     - คุณสมบัติที่ตองการ เชน วุฒิทางการศึกษา  50 49.02 
     - ความจําเปนในแตละหมวดวิชา และรายวิชาที่เปดสอน  42 41.18 
     - อัตราสวนจํานวนครูตอจํานวนนักเรียน    34 33.33 
     - แผนการขยายงานใหมากขึ้นในอนาคต 11 10.78 
               จากตารางที่ 4   แสดงวา ขอมูลที่โรงเรียนใชประกอบการวางแผนมากที่สุด คือ ขอมูล  
เกี่ยวกับคุณสมบัติที่ตองการ เชน วุฒิทางการศึกษา รอยละ 49.02   รองลงมาคือ ขอมูลเกี่ยวกับ
ความจําเปนในแตละหมวดวิชา และรายวิชาที่เปดสอน รอยละ 41.18   และนอยที่สุด คือ ขอมูล
เกี่ยวกับแผนการขยายงานใหมากขึ้นในอนาคต  รอยละ  10.7 
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ตารางที่ 5     แสดงจํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                     อัตรากําลังคน 
การวางแผนกําลังคน ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

4  ปจจุบันโรงเรียนของทานมีอัตรากําลังที่เหมาะสมกับปริมาณงาน 
     ที่ทําหรือไม   

  

     -  เหมาะสม 67 65.69 
     - ไมเหมาะสม 35 34.31 
ถาไมเหมาะสม   เปนเพราะ   n=35  
      -  กําลังคนมากกวาปริมาณงาน 18 51.43 
      - ใชคนผิดบทบาทหนาที่ 11 31.43 
      - ปริมาณงานมากกวากําลังคน 6 17.14 
               จากตารางที่ 5 แสดงวา โรงเรียนสวนใหญมีอัตรากําลังที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่
ทํา  รอยละ 65.69   และไมเหมาะสม รอยละ 34.31  สวนผูบริหารที่ตอบวาไมเหมาะสมนั้น สวน
ใหญใหเหตุผลวา โรงเรียนมีอัตรากําลังคนมากกวาปริมาณงาน รอยละ 51.43  รองลงมาคือ ใชคน
ผิดบทบาทหนาที่ รอยละ 31.43  และนอยที่สุด คือ ปริมาณงานมากกวากําลังคน รอยละ 17.14 
 
ตารางที่ 6    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                    วิธีดําเนินการสรรหาบุคคล 
การสรรหา ความถี่ 

N=10
2 

รอยละ 

5. โรงเรียนของทานดําเนินการสรรหาโดยวิธีใด (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)    
     - เปลี่ยนตําแหนงบุคลากรที่มีความสามารถในโรงเรียนขึ้นมาแทน 51 50.00 
     - ติดตอกับสถาบันที่ผลิตบุคลากรทางการศึกษาโดยตรง 42 41.18 
     - ประกาศผานสื่อมวลชนหลาย ๆ ประเภท 38 37.25 
     - ติดประกาศรับสมัครบุคคลที่โรงเรียน 37 36.00 
     - โรงเรียนไปคัดเลือกจากใบสมัครงานตามสํานักงานจัดหางาน 14 13.73 
     - ติดประกาศรับสมัครบุคคลที่สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 6 5.88 
               จากตารางที่ 6 แสดงวา  โรงเรียนดําเนินการสรรหาบุคลากร โดยการเปลี่ยนตําแหนง
บุคลากรที่มีความสามารถในโรงเรียนขึ้นมาแทนมากที่สุด  รอยละ 50.00  รองลงมา คือ   ติดตอ
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กับสถาบันที่ผลิตบุคลากรทางการศึกษาโดยตรง  รอยละ 41.18  และนอยที่สุด คือ โรงเรียนติด
ประกาศรับสมัครบุคคลที่สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน รอยละ 5.88 
 
ตารางที่ 7     จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                     กระบวนการสรรหาบุคคล 
การสรรหา ความถี่ 

N=10
2 

รอยละ 

6. โรงเรียนของทานมีกระบวนการสรรหาบุคคลหรือไม     
     - ไมมี  26 25.49 
     -  มี 76 74.51 
ถามีโรงเรียนของทานดําเนินการอยางไร (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) n=76  
     - มีการกําหนดตําแหนงงาน หนาที่ความ   รับผิดชอบ และคุณสมบัติของ 
 บุคคลที่จะสรรหา 

42 55.26 

     - มีการพัฒนาคุณภาพบุคลากรภายในใหมีความสามารถเหมาะสมกับ 
  ตําแหนงที่วาง 

37 48.68 

     - มีนโยบายในการสรรหาบุคคลเขียนเปนลายลักษณอักษร 15 19.74 
     - มีคณะกรรมการสรรหาบุคคลดําเนินการ 9 11.84 
     - มีการกําหนดสิ่งจูงใจ เชน สวัสดิการ ทุนการศึกษาตอ เพื่อจูงใจใหคน
มา 
 สมัครงาน 

5 6.58 

               จากตารางที่ 7  แสดงวา โรงเรียนสวนใหญมีกระบวนการสรรหาบุคคล รอยละ 74.51  
               โรงเรียนดําเนินการสรรหาโดยการกําหนดตําแหนงงาน หนาที่ความรับผิดชอบ และ
คุณสมบัติของบุคคลที่จะสรรหามากที่สุด รอยละ 55.26   รองลงมาคือ มีการพัฒนาคุณภาพ
บุคลากรภายในใหมีความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงที่วาง รอยละ 48.68  และนอยที่สุด คือ มี
การกําหนดสิ่งจูงใจ เชน สวัสดิการ ทุนการศึกษาตอ เพื่อจูงใจใหคนมาสมัครงาน  รอยละ 6.58 
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ตารางที่ 8     จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                     การสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุในตําแหนงที่วาง 
การสรรหา ความถี่ 

N=10
2 

รอยละ 

7. โรงเรียนของทานมีการสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุในตําแหนงที่วางอยางไร   
     - สรรหาจากบุคคลภายนอกที่มีคุณสมบัติเหมาะสม 39 38.24 
     - เลื่อนบุคลากรภายในโรงเรียนที่มีคุณสมบัติเหมาะสมขึ้นดํารงตําแหนง    36 35.29 
     - พัฒนาบุคลากรในโรงเรียนใหมีคุณสมบัติตรงกับตําแหนงที่วางเพื่อ 
บรรจุเขาทํางาน  

24 23.53 

     - รวมมือกับโรงเรียนอื่น ๆ ในการแสวงหาบุคคล 3 2.94 
               จากตารางที่ 8 แสดงวา โรงเรียนไดดําเนินการสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุในตําแหนงที่วาง 
โดยการสรรหาบุคคลภายนอกที่มีคุณสมบัติเหมาะสมมากที่สุด รอยละ 38.24  รองลงมาคือ เลื่อน
บุคลากรภายในโรงเรียนที่มีคุณสมบัติเหมาะสมขึ้นดํารงตําแหนง รอยละ 35.29  และนอยที่สุด คอื 
รวมมือกับโรงเรียนอื่นๆ ในการแสวงหาบุคคล รอยละ 2.94 
 
ตารางที่ 9      จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                      การดําเนินการคัดเลอืกบุคคลเขาทํางาน 
การคัดเลือก ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

8. โรงเรียนของทานดําเนินการอยางไรในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน   
     - ผูบริหารใชอํานาจตัดสินใจในการคัดเลือกในขอบเขตที่พึงกระทําได 39 38.24 
     - มีการกําหนดเกณฑและแนวทางในการคัดเลือกไวชัดเจน 30 29.41 
     - มีการจัดตั้งคณะกรรมการในการคัดเลือกบุคคลรวมกัน 28 27.45 
     - มอบหมายใหหมวดวิชาที่ตองการบุคคลดําเนินการคัดเลือกเอง 5 4.90 
               จากตารางที่ 9   แสดงวา โรงเรียนดําเนินการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน โดยผูบริหารใช
อํานาจตัดสินใจในการคัดเลือกในขอบเขตที่พึงกระทําได มากที่สุด รอยละ 38.24    รองลงมาคือ 
มีการกําหนดเกณฑและแนวทางในการคัดเลือกไวชัดเจน รอยละ 29.41  และนอยที่สุด คือ 
มอบหมายใหหมวดวิชาที่ตองการบุคคลดําเนินการคัดเลือกเอง  รอยละ 4.90 
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ตารางที่ 10    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                      เกณฑในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน 
การคัดเลือก ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

9. โรงเรียนของทานใชเกณฑใดในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน  
     (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

      - พิจารณาจากคุณวุฒิ บุคลิกภาพ และความสามารถ 68 66.67 
     - พิจารณาจากการทดสอบ การสัมภาษณ และการทดลองปฏิบัติงาน 61 59.80 
     - พิจารณาจากประวัติการทํางานและประสบการณการทํางาน 47 46.08 
     - พิจารณาเลื่อนตําแหนงจากบุคลากรในโรงเรียนที่มีคุณสมบัติ 
เหมาะสม 

16 15.69 

               จากตารางที่  10 แสดงวา โรงเรียนใชเกณฑในการคัดเลือกบุคคล โดยพิจารณาจาก
คุณวุฒิ บุคลิกภาพ และความสามารถ มากที่สุด รอยละ 66.67   รองลงมาคือ พิจารณาจากการ
ทดสอบ  การสัมภาษณ และการทดลองปฏิบัติงาน รอยละ 59.80  และนอยที่สุด คือ พิจารณา
เลื่อนตําแหนงจากบุคลากรในโรงเรียนที่มีคุณสมบัติเหมาะสม รอยละ  15.69 
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ตารางที่ 11      จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                        ขอควรคํานึงถึงในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน 
การคัดเลือก ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

10. ในการคัดเลือกบุคคลโรงเรียนของทานคํานึงถึงสิ่งใดเปนสําคัญ 
    (ตอบไดมากกวา 1ขอ) 

  

    - ความรูตรงตามสาขาวิชาที่ตองการ  62 60.78 
    - ความตองการของโรงเรียน 53 51.96 
    - ทักษะและความตั้งใจในการปฏิบัติงาน    44 43.14 
    - ปฏิภาณ ไหวพริบ การตัดสินใจ และการแกปญหา               39 38.24 
    - ระยะทางและระยะเวลาที่ใชในการเดินทางจากที่พักมาโรงเรียน 24 23.53 
    - การพัฒนาตนเองใหกาวหนา 22 21.57 
    - วุฒิภาวะ 21 20.59 
    - ประวัติการฝกอบรม สัมมนา ดูงาน 13 12.74 
    - พื้นเพเดิมและความเปนอยูในปจจุบัน 9 8.82 
    - ความคาดหวังของผูสมัครที่มีตอโรงเรียน 9 8.82 
    - ความคุนเคยสนิมสนม 4 3.92 
    - สถานศึกษาที่ผูสมัครสําเรจ็การศึกษา 3 2.94 
               จากตารางที่ 11 แสดงวา ในการคัดเลือกบุคลากร โรงเรียนไดคํานึงถึง การไดมาซึ่ง
บุคลากรที่มีความรูตรงตามสาขาวิชาที่ตองการ มากที่สุด รอยละ 60.78  รองลงมา คือ การได
บุคลากรตรงตามความตองการของโรงเรียน รอยละ 51.96  และนอยที่สุด คือ การคํานึงถึง
สถานศึกษาที่ผูสมัครสําเร็จการศึกษา  รอยละ 2.94 
 
 
 
 
 
 
 
 



 63

ตารางที่ 12     จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ  
                       วิธีการนําบุคคลเขาสูหนวยงาน 
การนําเขาสูหนวยงาน ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

11. เมื่อคัดเลือกบุคคลไดแลว โรงเรียนของทานนําบุคคลเขาสูหนวยงาน 
      โดยวิธีใด     (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

     - ผูบริหารแตละฝายและหัวหนางานแนะนําการปฏิบัติงานและ
รายละเอียดอื่น  

41 40.20 

     - แนะนําใหรูจักบุคคลในฝายตาง ๆ และสถานที่ตั้งของแตละฝาย 32 31.37 
     - แจกคูมือช้ีแจงระบบบริหารรวมทั้งระเบียบและกฎเกณฑตาง ๆ ของ 
โรงเรียนใหไปอาน 

28 27.45 

     - แจกเอกสารชี้แจงการปฏิบัติงานในตําแหนงและบทบาทหนาที่ที่ได 
รับผิดชอบอยางชัดเจน 

23 22.55 

     - จัดใหมีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม 11 10.78 
               จากตารางที่ 12  แสดงวา โรงเรียนไดดําเนินการนําบุคคลเขาสูหนวยงาน โดยผูบริหาร   
แตละฝายและหัวหนางานแนะนําการปฏิบัติงานและรายละเอียดอื่นๆมากที่สุด รอยละ 40.20 
รองลงมาคือ  แนะนําใหรูจักบุคคลในฝายตาง ๆ และสถานที่ตั้งของแตละฝาย  รอยละ 31.37  
และนอยที่สุด คือ จัดใหมีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม รอยละ  10.78 
 
ตารางที่ 13     จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                       การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานในตําแหนงตาง ๆ  
       การนําเขาสูหนวยงาน ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

12.  การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานในตําแหนงตาง ๆ โรงเรียนของทาน
คํานึง 
       ถึงสิ่งใดบาง    (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

    -  ความรูความสามารถ 58 56.86 
    -  ความถนัดและประสบการณ 37 36.27 
    - ความสมัครใจของบุคคล  29 28.43 
    - สาขาวิชาตรงกับตําแหนง 22 21.57 
    - แผนงานของโรงเรียนโดยจัดตามลําดับความสําคัญและความเรงดวน 21 20.59 
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ของงาน 
    - ความสนใจ 18 17.65 
               จากตารางที่ 13 แสดงวา โรงเรียนดําเนินการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานในตําแหนงตาง 
ๆ  โดยคํานึงถึงความรูความสามารถมากที่สุด   รอยละ  56.86  รองลงมาคือ  คํานึงถึงความถนัด
และประสบการณ  รอยละ 36.27  และที่คํานึงถึงนอยที่สุด คือ ความสนใจ  รอยละ 17.65 
 
 
ตารางที่ 14     จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกบั   

          การสงเสริมใหบุคลากรใหมปรับตัวเขากับหนวยงาน 
การนําเขาสูหนวยงาน ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

13. หลังจากนําบุคคลเขาสูหนวยงานแลว โรงเรียนของทานดําเนินการ
อยางไรที่จะชวย สงเสริมใหบุคลากรใหมสามารถปรับตัวเขากับหนวยงาน
ไดดียิ่งขึ้น   (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

     - ใหความรูในบทบาท หนาที่ ความรับผิดชอบใหชัดเจน 59 57.84 
     - แนะนําบุคลากรใหมกับบุคลากรทุกคนในโรงเรียน 57 55.88 
     - มอบหมายใหหัวหนาฝายแนะนําใหคําปรึกษาในการปฏิบัติงาน 41 40.20 
     - จัดครูพี่เลี้ยงคอยดูแล แนะนํา และชวยเหลือ    22 21.57 
     - จัดเสริมสรางบรรยากาศที่ทําใหเกิดความไววางใจ ความสามัคคี และ
ความเปนกันเอง  

17 16.67 

               จากตารางที่ 14  แสดงวา  โรงเรียนดําเนินการสงเสริมใหบุคลากรใหมสามารถปรับตัว
เขากับหนวยงาน โดยการใหความรูในบทบาท  หนาที่ ความรับผิดชอบใหชัดเจน  มากที่สุด  รอย
ละ 57.84  รองลงมาคือ  แนะนําบุคลากรใหมกับบุคลากรทุกคนในโรงเรียน  รอยละ 55.88  และ
นอย   ที่สุด คือ   จัดเสริมสรางบรรยากาศที่ทําใหเกิดความไววางใจ ความสามัคคี และความเปน
กันเอง    รอยละ 16.67 
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ตารางที่ 15     จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                       การติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

14. โรงเรียนของทานมีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
      ใหมหรือไม 

  

      - ไมมี 13 12.75 
      -  มี  89 87.25 
ถามี  ดําเนินการโดย n=89  
     - ใหผูรับมอบหมายติดตาม และรายงานการปฏิบัติงานเปนระยะ 35 39.00 
     - ผูบริหารตรวจสอบ ติดตามดวยตนเอง 31 34.83 
     - ใหหัวหนาสายวิชา หรือกลุมวิชาติดตามประเมินผลเอง 25 28.09 
     - จัดตั้งคณะกรรมการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน 7 7.86 
               จากตารางที่ 15 แสดงวา  โรงเรียนสวนใหญมีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรใหม  รอยละ  87.25   โรงเรียนดําเนินการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ใหมโดยใหผูรับมอบหมาย ติดตาม และรายงานการปฏิบัติงานเปนระยะ  มากที่สุด  รอยละ 39.00  
รอง ลงมาคือ ผูบริหารตรวจสอบ ติดตามดวยตนเอง รอยละ 34.83  และนอยที่สุด คือ จัดตั้ง
คณะกรรมการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน รอยละ 7.86 
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ตารางที่ 16     จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                       การดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

15.  โรงเรียนของทานดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลใน 
        ลักษณะใด   (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

       - จัดใหมีเกณฑประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสม 52 50.98 
       - มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบสม่ําเสมอ 34 33.33 
       - มีการชี้แจงวัตถุประสงค หลักเกณฑ วิธีการ เครื่องมือ และคณะ 
ผูประเมินใหทราบ 

28 27.45 

       - แจกคูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานใหบุคลากร 17 16.67 
               จากตารางที่ 16 แสดงวาโรงเรียนดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดย
การจัดใหมีเกณฑประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสม มากที่สุด รอยละ 50.98  รองลงมาคือ  มี
การประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบสม่ําเสมอ  รอยละ 33.33  และนอยที่สุด คือ แจก
คูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานใหบุคลากร  รอยละ 16.67 
 
ตารางที่ 17     จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                       การนําขอมูลการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

16. โรงเรียนนําขอมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานไปดําเนินการ 
       อยางไร   (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

      - แจงผลใหบุคลากรรับทราบเพื่อแกไขปรับปรุงขอบกพรอง    53 51.96 
     - ใชเปนขอมูลพื้นฐานในการกําหนดเปาหมายในการพัฒนาตอไป 41 40.20 
     - นําผลการประเมินมาใชประกอบการพิจารณาความดีความชอบ  32 31.37 
     - นําผลการประเมินไปประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง 29 28.43 
     - นําผลเก็บไวเปนความลับ 11 10.78 
     - นําผลการประเมินมาพิจารณาเลิกจางบุคคลที่ถูกประเมิน 9 8.82 
               จากตารางที่ 17 โรงเรียนไดนําผลการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช โดยแจงผลให
บุคลากรรับทราบเพื่อแกไขขอบกพรอง มากที่สุด  รอยละ 51.96  รองลงมาคือ ใชเปนขอมูล
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พื้นฐานในการกําหนดเปาหมายในการพัฒนาตอไป  รอยละ 40.20 และนอยที่สุด คือ นําผลการ
ประเมินมาพิจารณาคนเลิกจางบุคคลที่ถูกประเมิน  รอยละ 8.82 
 
ตารางที่ 18      จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                        การวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนา ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

17. โรงเรียนของทานมีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
       หรือไม 

  

      - ไมมี 24 23.53 
      -  มี  78 76.47 
ถามี  โรงเรียนทานดําเนินการพัฒนาบุคลากรอยางไร n=78  
     - นําความเคลื่อนไหวทางการศึกษาใหม ๆ มาดําเนินการพัฒนาให
บุคลากรเขาใจ และปฏิบัติ 

33 42.31 

     - นําสภาพปจจุบันที่เปนปญหาในโรงเรียนมากําหนดเปาหมาย
พัฒนา 

31 39.74 

     - จัดตั้งคณะกรรมการรับผิดชอบการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน
โดยเฉพาะ 

9 11.54 

     - ศึกษาขอมูลเปนรายบุคคลกอนกําหนดเปาหมายพัฒนา 5 6.41 
               จากตารางที่ 18 แสดงวา โรงเรียนสวนใหญมีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนา
บุคลากร  รอยละ 76.47    
               โรงเรียนดําเนินการพัฒนาบุคลากร  โดยการนําความเคลื่อนไหวทางการศึกษาใหม ๆ 
มาดําเนินการพัฒนาใหบุคลากรเขาใจและปฏิบัติมากที่สุด รอยละ 42.31 รองลงมา คือนําสภาพ
ปจจุบันที่เปนปญหาในโรงเรียนมากําหนดเปนเปาหมายพัฒนา รอยละ 39.74  และนอยที่สุด คือ  
ศึกษาขอมูลเปนรายบุคคลกอนกําหนดเปาหมายพัฒนา  รอยละ 6.41 
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ตารางที่ 19      จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                        วิธีการในการพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนา ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

18. โรงเรียนของทานจัดใหมีการพัฒนาบุคลากรโดยวิธีใดบาง  
      (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

      -  สงไปรวมประชุมสัมมนาทางวิชาการ 48 47.06 
      -  การฝกอบรม 42 41.18 
      -  การศึกษาตอ 31 30.40 
      -  จัดการประชุมสัมมนาขึ้นในโรงเรียนเอง  31 30.40 
      - การทัศนศึกษาดูงาน  30 29.41 
      -  การประชุมเชิงปฏิบัติการ 27 26.47 
      -  การปฐมนิเทศ 18 17.65 
      -  การวิจัย 10 9.80 
      - การสนับสนุนใหเขียนบทความทางวิชาการ   5 4.90 
 
               จากตารางที่ 19  แสดงวา โรงเรียนไดจัดใหมีการพัฒนาบุคลากร โดยการสงบคุลากรเขา
ไปรวมประชุมสัมมนาทางวิชาการ  มากที่สุด รอยละ 47.06   รองลงมาคือ การฝกอบรม  รอยละ  
41.18  และนอยที่สุด คือ การสนับสนุนใหเขียนบทความทางวิชาการ  รอยละ  4.90 
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ตารางที่ 20      จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                        การติดตามผลการพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนา ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

19.  โรงเรียนของทานมีการติดตามผลการพัฒนาบุคลากรหรือไม   
       -  ไมมี 15 14.71 
       -   มี    87 85.29 
ถามี ดําเนินการในลักษณะใด (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) n=87  
       -  ใหเสนอรายงานในที่ประชุม 52 59.77 
       -  ใหสรุปรายงานเสนอหัวหนาฝายและผูบริหาร  44 50.57 
       -  ใหจัดนิทรรศการเผยแพร 13 14.94 
       -  ใหเขียนรายงานในลักษณะพิมพเผยแพร 6 5.88 
               จากตารางที่ 20  แสดงวา โรงเรียนสวนใหญมีการติดตามผลการพัฒนาบคุลากร รอยละ 
85.29  โรงเรียนมีการดําเนินการติดตามผลการพัฒนาโดย ใหเสนอรายงานในที่ประชุม มากที่สุด 
รอยละ 59.77  รองลงมาคือ ใหสรุปรายงานเสนอหัวหนาฝายและผูบริหาร  รอยละ 50.57  และ
นอยที่สุด คือ ใหเขียนรายงานในลักษณะพิมพเผยแพร  รอยละ 5.88 
 
ตารางที่ 21      จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                        การจัดผลประโยชนเกื้อกูล 
คาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

20. โรงเรียนของทานไดดําเนินการอยางไรในการจัดผลประโยชนเกื้อกูล 
      นอกจากเงินเดือน (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

     - แจงรายละเอียดเกี่ยวกับสวัสดิการตาง ๆ ที่บุคลากรมีสิทธิไดรับให
ทราบ 

54 52.94 

     - จัดสวัสดิการตาง ๆ อยางเหมาะสมและเพียงพอกับความตองการ 35 34.31 
     - อํานวยความสะดวกใหบุคคลไดรับสวัสดิการอยางทั่วถึงและ
รวดเร็ว 

33 32.35 

     - เปดโอกาสใหบุคลากรใชความรูความสามารถสรางชื่อเสียงอยาง
เสมอภาค 

29 28.43 

     - อนุญาตใหหารายไดพิเศษที่ไมขัดตอวิชาชีพในโรงเรียน 27 26.47 
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               จากตารางที่ 21   แสดงวา  โรงเรียนมีการดําเนินการในการจัดการผลประโยชนเกื้อกูล
นอกเหนือจากเงินเดือน โดยการ แจงรายละเอียดเกี่ยวกับสวัสดิการตาง ๆ ที่บุคลากรมีสิทธิไดรับ
ใหทราบ  มากที่สุด   รอยละ  52.94  รองลงมาคือ  จัดสวัสดิการตาง ๆ อยางเหมาะสม และ
เพียงพอกับความตองการ  รอยละ  34.31  และนอยที่สุด คือ อนุญาตใหหารายไดพิเศษที่ไมขัดตอ   
วิชาชีพครูในโรงเรียน  รอยละ  26.47 
 
ตารางที่  22       จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                          การจัดคาตอบแทน 
คาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

21. โรงเรียนของทานจัดคาตอบแทนที่นอกเหนือจากเงินเดือนในเรื่องใด 
       บาง   (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

       - คาเดินทางในกรณีที่ตองไปประชุม สัมมนาไกล ๆ   54 52.94 
       - คาเบี้ยเลี้ยงในกิจกรรมตาง ๆ  44 43.14 
       - เงินชวยคาบุตร 37 36.27 
       - คารักษาพยาบาล 29 28.43 
       - เงินบําเหน็จบํานาญ 12 11.76 
       - คาเชาบาน 4 3.92 
               จากตารางที่  22  แสดงวา  โรงเรียนจัดคาตอบแทนที่นอกเหนือจากเงินเดือน ในเรื่อง
ของคาเดินทางในกรณีที่ตองไปประชุม สัมมนาไกล  ๆ มากที่สุด  รอยละ  52.94  รองลงมาคือ คา
เบี้ยเลี้ยงในกิจกรรมตาง ๆ รอยละ 43.14   และนอยที่สุด คือ คาเชาบาน  รอยละ 3.92 
 
ตารางที่  23    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                       ส่ิงจูงใจเพื่อใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
คาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

22. สิ่งจูงใจใดที่ทางโรงเรียนจัดใหมีเพื่อชวยใหเกิดขวัญและกําลังใจใน 
      การทํางาน  (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

     - เปดโอกาสใหเขาพบหรือปรึกษาหารือตลอดเวลา 58 56.86 
     - ยกยองชมเชยเมื่อบุคลากรทํางานดีและประสบความสําเร็จ 52 50.98 
     - ใหความเปนกันเอง  43 42.16 
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     - ใหสิ่งของหรือรางวัลตามโอกาสอันควร 41 40.20 
     - การพิจารณาความดีความชอบดวยความเปนธรรม     40 39.22 
     - จัดทุนสนับสนุนบุคลากรในการพัฒนาตนเอง เชน ศึกษาตอ, 
สัมมนา 

28 27.50 

     - จัดหองทํางานและเครื่องอํานวยความสะดวกตาง ๆ  17 16.67 
               จากตารางที่ 23  แสดงวา  โรงเรียนสรางแรงจูงใจเพื่อใหบุคลากรเกิดขวัญและกําลังใน
การทํางาน โดยการเปดโอกาสใหบุคลากรเขาพบหรือปรึกษาหารือตลอดเวลา  มากที่สุด รอยละ 
56.86  รองลงมาคือ ยกยองชมเชยเมื่อบุคลากรทํางานดีและประสบความสําเร็จ รอยละ 50.98  
และนอย    ที่สุด คือ จัดหองทํางานและเครื่องอํานวยความสะดวกตาง ๆ รอยละ 16.67 
 
ตารางที่ 24    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                      วิธีในการมอบหมายงาน 
การปฏิบัติงานตอเนื่อง ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

23. ผูบริหารใชวิธีใดในการมอบหมายงานที่ทําใหผูปฏิบัติมีความรูสึกอยาก
ทํางาน 
อยางตอเนื่อง 

  

     - พิจารณาถึงความรู ความสามารถ และประสบการณของบุคลากร 61 59.80 
     - พิจารณามอบหมายงานตามความเห็นของที่ประชุมคณะกรรมการ
บริหารโรงเรียน 

24 23.53 

     -  มอบหมายงานตามมติขอเสนอของบุคลากรทั้งโรงเรียน 14 13.73 
     - พิจารณามอบหมายใหผูใกลชิดสนิทสนม 3 2.94 
               จากตารางที่ 24 แสดงวา โรงเรียนใชวิธีการมอบหมายงานที่ทําใหผูปฏิบัติงานมี
ความรูสึกอยากทํางานอยางตอเนื่อง โดยพิจารณาถึงความรูความสามารถ และประสบการณของ
บุคลากร  มากที่สุด รอยละ59.80  รองลงมาคือ พิจารณามอบหมายงานตามความเห็นของที่
ประชุมคณะกรรมการบริหารโรงเรียน รอยละ 23.53 และนอยที่สุดคือ พิจารณามอบหมายใหผู
ใกลชิดสนิทสนม รอยละ 2.94 
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ตารางที่ 25   จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                      การทําใหเกิดความรูสึกอยากทํางานตอเนื่อง 
การปฏิบัติงานตอเนื่อง ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

24. โรงเรียนของทานกระทําอยางไรบางที่จะทําใหบุคลากรเกิดความรูสึก
อยากทํางาน อยางตอเนื่อง (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

      - ทําใหทุกคนรูสึกภูมิใจในงานที่ทํา 54 52.94 
      - มีการสื่อสารใหทราบอยางทั่วถึง  53 51.96 
      - ทําใหทุกคนยอมรับวัตถุประสงคของงาน 52 50.98 
      - ใหสิ่งตอบแทนที่เหมาะสม 49 48.04 
      - ทําใหผูรวมปฏิบัติงานเกิดความสามัคคีกลมเกลียว   48 47.06 
      - มีการนิเทศงานตามความจําเปน 47 46.08 
      - จัดใหมีบุคลากรปฏิบัติงานแทนทันทีที่บุคลากรเดิมไมสามารถ 
ปฏิบัติงานไดตามปกติ  

31 30.39 

               จากตารางที่ 25  แสดงวา โรงเรียนดําเนินการเพื่อทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกอยาก
ทํางานตอเนื่อง โดยทําใหทุกคนรูสึกภูมิในในงานที่ทํา มากที่สุด รอยละ 52.94  รองลงมาคอื มกีาร
สื่อสารใหทราบอยางทั่งถึง  รอยละ 51.96  และนอยที่สุดคือ จัดใหมีบุคลากรปฏิบัติงานแทนทนัที
ที่บุคลากรเดิมไมสามารถปฏิบัติงานไดตามปกติ  รอยละ 30.39 
 
ตารางที่ 26    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                       สาเหตุของการขาดงาน 
การปฏิบัติงานตอเนื่อง ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

25. การขาดงานของบุคลากรสวนใหญมาจากสาเหตุ (ตอบไดมากกวา 1 
ขอ) 

  

      - ลาปวย 34 33.33 
      - ลาพักผอน     33 32.35 
      - ลาคลอด 32 31.37 
      - ลากิจสวนตัว 29 28.43 
      - ลาศึกษาตอ 28 27.45 
      - ลาอุปสมบท  27 26.47 
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               จากตารางที่ 26   แสดงวา  บุคลากรขาดงานสวนใหญอันเนื่องมาจากสาเหตุลาปวย 
มากที่สุด  รอยละ 33.33   รองลงมาคือ ลาพักผอน  รอยละ 32.35   และนอยที่สุด คือ ลา
อุปสมบท  รอยละ 26.47 
ตารางที่  27    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                        การทําใหเกิดความรูสึกมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

26. โรงเรียนมีการจัดดําเนินการอยางไรที่ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึก 
       มั่นคงในการปฏิบัติงาน 

  

     - ผูบริหารใหคําปรึกษาปญหาตาง ๆ ตลอดเวลา 43 42.16 
     - บุคลากรทุกคนไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชาในการ 
ปฏิบัติงาน 

34 33.33 

     - เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นโดยปราศจากการเพงเล็ง 25 24.51 
               จากตารางที่ 27  แสดงวา โรงเรียนดําเนินการเพื่อใหบุคลากรเกิดความรูสึกมั่นคงในการ
ปฏิบัติงาน โดยผูบริหารใหคําปรึกษาปญหาตาง ๆ ตลอดเวลา  มากที่ สุด  รอยละ 42.16  
รองลงมาคือ บุคลากรทุกคนไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน  รอยละ 
33.33  และนอยที่สุด คือ เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นโดยปราศจากการเพงเล็ง  รอยละ 
24.51 
ตารางที่  28     จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                        การบริการดานสุขภาพอนามัย 
ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

27. โรงเรียนของทานไดจัดใหมีบริการดานสุขภาพอนามัยในลักษณะใด  
      (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

      - จัดสิ่งแวดลอมในโรงเรียนใหนาอยู 42 41.18 
     -  ทําประกันชีวิตใหกับบุคลากร 28 27.45 
     -  จัดกิจกรรมสงเสริมสุขภาพ เชน ออกกําลังกาย หรือแขงขันกีฬา  27 26.47 
     -  ทําประกันสุขภาพใหกับบุคลากร 15 14.70 
     -  ใหคารักษาพยาบาลเมื่อเจ็บปวย 14 13.73 
     -  ใหบริการตรวจสุขภาพประจําป   12 11.76 
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               จากตารางที่  28  แสดงวา โรงเรียนไดดําเนินการจัดใหบริการดานสุขภาพอนามัย โดย
การจัดสิ่งแวดลอมในโรงเรียนใหนาอยู  มากที่สุด  รอยละ 41.18  รองลงมาคือ จัดทําประกันชีวิต
ใหกับบุคลากร  รอยละ 27.45  และนอยที่สุดคือ  ใหบริการตรวจสุขภาพประจําป  รอยละ 11.76 
ตารางที่ 29    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบคุคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                        การจัดการเรื่องความปลอดภัยในโรงเรียน 
ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

28. โรงเรียนของทานมีการดําเนินการอยางไรในการจัดการเรื่องความ 
      ปลอดภัยภายในโรงเรียน (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

      - ตรวจสอบ ซอมแซมอาคารรวมทั้งหองประกอบตาง ๆ ที่อาจ
กอใหเกิดอันตราย 

44 43.14 

      - จัดระบบการจราจรใหเกิดความปลอดภัยภายในโรงเรียนและรอบ
โรงเรียน  

32 31.37 

      - จัดตั้งเครื่องปองกันอุบัติภัยตามจุดตาง ๆ ในโรงเรียน     31 30.39 
      - จัดยามรักษาความปลอดภัยดูแลทรัพยสินของโรงเรียน 21 20.59 
      - จัดระบบทางหนีไฟในอาคารเรียนกรณีเกิดเพลิงไหม 14 13.72 
               จากตารางที่ 29  แสดงวา โรงเรียนดําเนินการเรื่องความปลอดภัยในโรงเรียน โดยการ
ตรวจสอบ ซอมแซมอาคารรวมทั้งหองประกอบตาง ๆ ที่อาจกอใหเกิดอันตราย  มากที่สุด รอยละ 
43.14  รองลงมาคือ  จัดระบบการจราจรใหเกิดความปลอดภัยภายในโรงเรียนและรอบ ๆ โรงเรียน 
รอยละ 31.37  และนอยที่สุด คือ จัดระบบทางหนีไฟในอาคารเรียนกรณีเกิดเพลิงไหม  รอยละ 
13.72 
 
ตารางที่ 30    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                       การดําเนินการเพื่อลดปญหาความขัดแยงทางดานบุคคล 
การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

29. โรงเรียนของทานมีการดําเนินการเพื่อลดปญหาความขัดแยงดาน
บุคคล 
      อยางไร  

  

       - จัดประชุมบุคลากรเปนประจําทุกเดือน 37 36.27 
      - เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นโดยตรง 30 29.41 
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      -  จัดจํานวนชั่วโมงสอน และชั่วโมงทํางานพิเศษอื่นๆ อยางยุติธรรม 19 18.63 
      - ประชุมหัวหนาฝายบริหารทุกสัปดาห 9 8.82 
      - จัดตูรับความคิดเห็น 7 6.86 
               จากตารางที่  30  แสดงวา โรงเรียนไดมีการดําเนินการเพื่อลดปญหาความขัดแยงดาน
บุคคล โดยการจัดประชุมบุคลากรเปนประจําทุกเดือน มากที่สุด รอยละ 36.27  รองลงมาคือ   
เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นโดยตรง  รอยละ 29.41  และนอยที่สุด คือ จัดตูรับความคิดเห็น 
รอยละ 6.86  
ตารางที่ 31    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                       วิธีดําเนินการไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล 
การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

30. โรงเรียนของทานมีวิธีดําเนินการไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคลอยางไร   
      - ใหบุคคลที่มีปญหาเขาพบผูบริหารโดยตรง 49 48.04 
     - ใหหัวหนาฝายที่บุคลากรมีปญหาจัดการไกลเกลี่ยขอขัดแยง 21 20.59 
      - ใหบุคลากรที่มีปญหารวมกันแกไขเอง 18 17.65 
      - จัดตั้งคณะกรรมการรวมกันแกไขปญหาโดยเฉพาะ 14 13.73 
รวม 102 100.00 
               จากตารางที่ 31  แสดงวา โรงเรียนมีวิธีดําเนินการไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล โดยให
บุคคลที่มีปญหาเขาพบผูบริหารโดยตรง  มากที่สุด  รอยละ 48.04  รองลงมาคือ  ใหหัวหนาฝายที่
บุคลากรมีปญหาจัดการไกล เกลี่ยขอขัดแยง   รอยละ  20.59  และนอยที่ สุด  คือ   จัดตั้ ง
คณะกรรมการรวมกันแกไขปญหาโดยเฉพาะ  รอยละ 13.73 
 
ตารางที่ 32    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                       ปญหาที่เกิดขึ้นในโรงเรียน 
การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

31. ปญหาการบริหารงานที่เกิดขึ้นในโรงเรียนของทานเปนปญหาดานใด
มากที่สุด 

  

      - ปญหาดานบุคคล 41 40.20 
      - ปญหาดานวิชาการ  17 16.67 
      - ปญหาดานอาคารสถานที่ 14 13.73 
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      - ปญหาดานบริการอํานวยความสะดวก 12 11.76 
     -  ปญหาดานธุรการ-การเงิน     9 8.82 
     -  ปญหาดานความสัมพันธกับชุมชน 8 7.84 
     -  ปญหาดานกิจการนักเรียน 1 0.98 
               จากตารางที่ 32  แสดงวา โรงเรียนมีปญหาดานบุคคล มากที่สุด  รอยละ 40.20  
รองลงมาคือ ปญหาดานวิชาการ  รอยละ 16.67 และนอยที่สุด คือ ปญหาทางดานกิจการนักเรียน  
รอยละ 0.98 
ตารางที่ 33     จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                        การใหบริการขอมูลขาวสาร 
การใหบริการขอมูลขาวสาร ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

32. โรงเรียนของทานจัดทําบันทึกขอมูลเกี่ยวกับโรงเรียนและบุคคลให 
      ทันสมัยในดานใดบาง (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

      - ทะเบียนประวัติบุคลากร 41 40.20 
      - บันทึกการลาปวย ขาดงาน 37 36.27 
      - นโยบาย วัตถุประสงค และกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน 32 31.37 
      - ขอมูลขาวสารเกี่ยวกับความกาวหนาทางการศึกษา 28 25.49 
      - เงินเดือนและการเลื่อนขั้นตําแหนง 25 24.51 
      - การพิจารณาความดีความชอบเปนกรณีพิเศษ  18 17.65 
               จากตารางที่ 33  แสดงวา  โรงเรียนไดมีการบันทึกขอมูลเกี่ยวกับโรงเรียนและบุคคลให
ทันสมัยในดานทะเบียนประวัติบุคลากร  มากที่สุด  รอยละ 40.20  รองลงมาคือ บันทึกการลาปวย 
ขาดงาน  รอยละ 36.27  และนอยที่สุดคือ การพิจารณาความดีความชอบเปนกรณีพิเศษ  รอยละ 
17.65 
ตารางที่ 34    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                       การใชและการเก็บรักษาขอมูลบุคลากร                     
    การใหบริการขอมูลขาวสาร ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

33. โรงเรียนของทานไดดําเนินการใชและเก็บรักษาขอมูลเกี่ยวกับบุคลากร
3 
      ไวในลักษณะใด 

  

      - ใหบุคลากรใชขอมูลไดตลอดเวลาตามตองการ 38 37.25 
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     - มีการควบคุมการใชขอมูลสําหรับผูมีอํานาจในการเผยแพรเทานั้น 29 28.43 
     - เฉพาะบุคคลที่เปนเจาของขอมูลสามารถตรวจสอบไดตลอด 27 26.47 
     - ไมมีการเผยแพรขอมูลที่เปนปญหาทางจรรยาบรรณใหรับรู 8 7.84 
               จากตารางที่ 34 แสดงวา โรงเรียนไดมีการใชและเก็บรักษาขอมูลบุคลากร  โดยให
บุคลากรใชขอมูลไดตลอดเวลาตามความตองการ มากที่สุด รอยละ 37.25  รองลงมาคือ มีการ
ควบคุมการใชขอมูลสําหรับผูมีอํานาจในการเผยแพรเทานั้น  รอยละ  28.43  และนอยที่สุด คือ ไม
มีการเผยแพรขอมูลที่เปนปญหาทางจรรยาบรรณใหรับรู  รอยละ 7.84 
ตารางที่ 35     จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารเกี่ยวกับ 
                        วิธีการสื่อสารถึงบุคลากรในโรงเรียน 
การใหบริการขอมูลขาวสาร ความถี่ 

N=102 
รอยละ 

34. โรงเรียนของทานมีวิธีการสื่อสารถึงบุคลากรในโรงเรียนอยางไร  
       (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

      - ทําหนังสือเวียนเพื่อส่ือสาร 54 52.94 
     - สื่อสารโดยตรงจากผูบริหารถึงบุคลากรในการประชุม  37 36.27 
     - สื่อสารโดยตรงจากบุคลากรถึงผูบริหาร โดยการเขาพบเปนการสวนตัว 31 30.39 
     - สื่อสารโดยตรงระหวางบุคลากรดวยกัน 28 27.45 
     - ติดประกาศขอมูลขาวสารแจงใหทราบ     21 20.59 
     - ติดตอทางโทรศัพทภายใน 18 17.64 
               จากตารางที่ 35  แสดงวา  โรงเรียนไดมีการสื่อสารถึงบุคลากร โดยทําหนังสือเวียนเพื่อ  
สื่อสาร มากที่สุด รอยละ 52.94  รองลงมาคือ  สื่อสารโดยตรงจากผูบริหารถึงบุคลากรในการ
ประชุม  รอยละ 36.27  และนอยที่สุด คือ ติดตอทางโทรศัพทภายใน  รอยละ 17.64 
 

2.1 ผลการวิเคราะหสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษาของครูผูสอน 
ตารางที่  36   แสดงจํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 

         การจัดทําแผนกําลังคน 
การวางแผนกําลังคน ความถี่ 

N=320 
ร อ ย
ละ 

1.  โรงเรียนของทานมีการจัดทําแผนกําลังคนหรือไม   
     - ไมมี 45 14.06 
     -  มี 275 85.94 
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ถามี โรงเรียนของทานจัดทําแผนกําลังคนดานใดบาง (ตอบไดมากกวา 1 
ขอ) 

n=275  

      - การวางแผนเพื่อพัฒนากําลังคนในระยะเวลาตาง ๆ  124 45.09 
      - จํานวนกําลังคนที่ขาดแคลนในแตละกลุมหรือฝายตาง ๆ ของโรงเรียน 79 28.73 
      - การคาดคะเนความตองการกําลังคนในโรงเรียนไวลวงหนา 58 21.09 
      -  แหลงกําลังคนจากสถาบันผลิตครูตาง ๆ  41 14.91 
               จากตารางที่ 36   แสดงวาครูสวนใหญเห็นวาโรงเรียนมีการวางแผนการจัดทํากําลังคน 
รอยละ 85.94  และโรงเรียนไดจัดทําแผนกําลังคนเพื่อพัฒนากําลังคนในระยะเวลาตาง ๆ มาก
ที่สุด   รอยละ 45.09   รองลงมาคือ ในดานจํานวนกําลังคนที่ขาดแคลนในแตละกลุมหรือฝายตาง 
ๆ ของโรงเรียน รอยละ 28.73  และนอยที่สุด คือ แหลงกําลังคนจากสถาบันผลิตครูตาง ๆ รอยละ 
14.91 
ตารางที่  37    แสดงจํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                        ประเภทของแผนกําลังคน 
ดานการวางแผนกําลังคน ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

2.  แผนกําลังคนที่จัดขึ้นเปนแผนประเภทใด   
     - แผนปฏิบัติการ 1- 2  ป   126 39.38 
     - แผนพัฒนา 5 ป  108 33.75 
     - แผนยุทธศาสตรมากกวา 5 ปข้ึนไป    86 26.88 
               จากตารางที่ 37  แสดงวา ครูเห็นวาโรงเรียนมีการจัดทําแผนแผนปฏิบัติการ 2 ป มาก
ที่สุด รอยละ 39.38  รองลงมาคือ แผนพัฒนา  5 ป   รอยละ  33.75   และนอยที่สุด คือ แผน
ยุทธศาสตรมากกวา 5 ปขึ้นไป  รอยละ  26.88 
 
ตารางที่  38    แสดงจํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 

          ขอมลูในการวางแผนกําลังคน 
การวางแผนกําลังคน ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

3.  โรงเรียนของทานวางแผนกําลังคนโดยพิจารณาจากขอมูลใด 
       (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)  

  

     - คุณสมบัติที่ตองการ เชน วุฒิทางการศึกษา  132 41.25 
     - ความจําเปนในแตละหมวดวิชา และรายวิชาที่เปดสอน  118 36.88 
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     - อัตราสวนจํานวนครูตอจํานวนนักเรียน    64 20.00 
     - แผนการขยายงานใหมากขึ้นในอนาคต 47 14.69 
               จากตารางที่ 38  แสดงวา ครูเห็นวาขอมูลที่โรงเรียนนํามาใชพิจารณาประกอบในการ
วางแผนกําลังคนมากที่สุด คือ ขอมูลเกี่ยวกับคุณสมบัติที่ตองการ เชน วุฒิทางการศึกษา รอยละ 
41.25  รองลงมาคือ ขอมูลเกี่ยวกับความจําเปนในแตหมวดวิชา และรายวิชาที่เปดสอน รอยละ 
36.88   และนอยที่สุด คือ ขอมูลเกี่ยวกับแผนการขยายงานใหมากขึ้นในอนาคต    รอยละ 14.69 
ตารางที่  39    แสดงจํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                        อัตรากําลังคน 
การวางแผนกําลังคน ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

4.  ปจจุบันโรงเรียนของทานมีอัตรากําลังที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่ทํา 
     หรือไม 

  

     - เหมาะสม 205 64.06 
     - ไมเหมาะสม 115 35.94 
ถาไมเหมาะสม   เปนเพราะ n=115  
      - ใชคนผิดบทบาทหนาที่ 74 64.35 
      - ปริมาณงานมากกวากําลังคน 38 33.04 
      -  กําลังคนมากกวาปริมาณงาน 13 11.30 
               จากตารางที่ 39  แสดงวา ครูสวนใหญเห็นวาโรงเรียนมีความอัตรากําลังที่เหมาะสมกับ
ปริมาณงานที่ทํา รอยละ 64.06  สวนครูที่ตอบวาไมเหมาะสมนั้น สวนใหญใหเหตุผลวา ใชคนผิด
บทบาทหนาที่  รอยละ 64.35  รองลงมาคือ ปริมาณงานมากกวากําลังคน  รอยละ 33.04  และ
นอยที่สุด คือ กําลังคนมากกวาปริมาณงาน รอยละ 11.30 
 
ตารางที่ 40    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                       วิธีดําเนินการสรรหาบุคคล 
การสรรหา ความถี่ 

N=32
0 

รอยละ 

5.  โรงเรียนของทานดําเนินการสรรหาโดยวิธีใด (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)   
     - ติดประกาศรับสมัครบุคคลที่โรงเรียน 108 33.75 
     - เปลี่ยนตําแหนงบุคลากรที่มีความสามารถในโรงเรียนขึ้นมาแทน 96 30.00 
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     - ประกาศผานสื่อมวลชนหลาย ๆ ประเภท 83 25.94 
     - ติดตอกับสถาบันที่ผลิตบุคลากรทางการศึกษาโดยตรง 71 22.19 
     - ติดประกาศรับสมัครบุคคลที่สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 44 13.75 
     - โรงเรียนไปคัดเลือกจากใบสมัครงานตามสํานักงานจัดหางาน 39 12.19 
               จากตารางที่  40   แสดงวา  ครูเห็นวาโรงเรียนดําเนินการสรรหาบุคคล โดยการติด
ประกาศรับสมัครบุคคลที่โรงเรียน มากที่สุด  รอยละ 33.75  รองลงมาคือ  เปลี่ยนตําแหนง
บุคลากรที่มีความสามารถในโรงเรียนขึ้นมาแทน รอยละ 30.00  และนอยที่สุด คือ โรงเรียนไป
คัดเลือกจากใบสมัครงานตามสํานักงานจัดหางาน   รอยละ 12.19 
ตารางที่  41    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                        กระบวนการสรรหาบุคคล 
การสรรหา ความถี่ 

N=32
0 

รอยละ 

6.  โรงเรียนของทานมีกระบวนการสรรหาบุคคลหรือไม     
     - ไมมี  34 10.63 
     -  มี 286 89.38 
ถามีโรงเรียนของทานดําเนินการอยางไร (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) n=286  
     - มีการกําหนดตําแหนงงาน หนาที่ความ   รับผิดชอบ และคุณสมบัติของ
บุคคลที่จะสรรหา 

104 36.36 

     - มีการพัฒนาคุณภาพบุคลากรภายในใหมีความสามารถเหมาะสมกับ
ตําแหนงที่วาง 

86 30.07 

     - มีนโยบายในการสรรหาบุคคลเขียนเปนลายลักษณอักษร 59 20.63 
     - มีคณะกรรมการสรรหาบุคคลดําเนินการ 37 12.94 
     - มีการกําหนดสิ่งจูงใจ เชน สวัสดิการ ทุนการศึกษาตอ เพื่อจูงใจใหคน
มาสมัครงาน 

12 4.20 

               จากตารางที่ 41  แสดงวา ครูสวนใหญเห็นวาโรงเรียนมีกระบวนการสรรหาบุคคล รอย
ละ 89.38 และสวนมากดําเนินการโดยการกําหนดตําแหนงงาน หนาที่ความรับผิดชอบ และ
คุณสมบัติของบุคคลที่จะสรรหา รอยละ 36.36  รองลงมาคือ มีการพัฒนาคุณภาพบุคลากร
ภายในใหมีความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงที่วาง รอยละ 30.07  และนอยที่สุด คือ มีการ
กําหนดสิ่งจูงใจ เชน สวัสดิการ ทุนการศึกษาตอเพื่อจูงใจใหคนมาสมัครงาน  รอยละ 4.20 
 



 81

ตารางที่  42   จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                       การสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุในตําแหนงที่วาง 
การสรรหา ความถี่ 

N=32
0 

รอยละ 

7.  โรงเรียนของทานมีการสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุในตําแหนงที่วางอยางไร   
     - สรรหาจากบุคคลภายนอกที่มีคุณสมบัติเหมาะสม 140 43.75 
     - เลื่อนบุคลากรภายในโรงเรียนที่มีคุณสมบัติเหมาะสมขึ้นดํารงตําแหนง    138 43.13 
     - พัฒนาบุคลากรในโรงเรียนใหมีคุณสมบัติตรงกับตําแหนงที่วางเพื่อ
บรรจุเขาทํางาน  

29 9.06 

     - รวมมือกับโรงเรียนอื่น ๆ ในการแสวงหาบุคคล 13 4.06 
               จากตารางที่ 42  แสดงวา ครูเห็นวาโรงเรียนดําเนินการสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุใน
ตําแหนงที่วาง โดยการสรรหาบุคคลภายนอกที่มีคุณสมบัติเหมาะสม มากที่สุด รอยละ 43.75  
รองลงมาคือ เลื่อนบุคลากรภายในโรงเรียนที่มีคุณสมบัติเหมาะสมขึ้นดํารงตําแหนง รอยละ 
43.139  และ รวมมอืกับโรงเรียนอื่นๆ ในการแสวงหาบุคคล รอยละ 4.06 
ตารางที่  43    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                        การดําเนินการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน 
การคัดเลือก ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

8.  โรงเรียนของทานดําเนินการอยางไรในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน   
       - ผูบริหารใชอํานาจตัดสินใจในการคัดเลือกในขอบเขตที่พึงกระทําได 111 34.69 
      - มีการจัดตั้งคณะกรรมการในการคัดเลือกบุคคลรวมกัน 88 27.50 
     - มีการกําหนดเกณฑและแนวทางในการคัดเลือกไวชัดเจน 85 25.56 
     - มอบหมายใหหมวดวิชาที่ตองการบุคคลดําเนินการคัดเลือกเอง 36 11.25 
               จากตารางที่ 43 แสดงวา ครูเห็นวาโรงเรียนดําเนินการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน โดย
ผูบริหารใชอํานาจตัดสินใจในการคัดเลือกในขอบเขตที่พึงกระทําได มากที่สุด รอยละ 34.69  
รองลงมาคือ        มีการจัดตั้งคณะกรรมการในการคัดเลือกบุคคลรวมกัน  รอยละ 25.70  และ
นอยที่สุด คือ มอบหมายใหหมวดวิชาที่ตองการบุคคลดําเนินการคัดเลือกเอง รอยละ 11.25 
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ตารางที่  44    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                        เกณฑในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน 
การคัดเลือก ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

9.  โรงเรียนของทานใชเกณฑใดในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน  
      (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

      - พิจารณาจากคุณวุฒิ บุคลิกภาพ และความสามารถ 106 33.13 
     - พิจารณาจากการทดสอบ การสัมภาษณ และการทดลองปฏิบัติงาน 103 32.19 
     - พิจารณาจากประวัติการทํางานและประสบการณการทํางาน 99 30.94 
     - พิจารณาเลื่อนตําแหนงจากบุคลากรในโรงเรียนที่มีคุณสมบัติเหมาะสม 32 30.94 
               จากตารางที่  44 แสดงวา ครูเห็นวาโรงเรียนใชเกณฑในการคัดเลือกบุคล โดยพิจารณา
จากคุณวุฒิ บุคลิกภาพ และความสามารถ มากที่สุด รอยละ 33.13  รองลงมาคือ พิจารณาจาก
การทดสอบ    การสัมภาษณ และการทดลองปฏิบัติงาน รอยละ 32.19  และนอยที่สุด คือ 
พิจารณาจากประวัติการทํางานและประสบการณทํางาน  และพิจารณาเลื่อนตําแหนงจาก
บุคลากรในโรงเรียนที่มีคุณสมบัติเหมาะสม รอยละ  30.94 
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ตารางที่ 45    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                        ขอควรคํานึงถึงในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน 
การคัดเลือก ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

10. ในการคัดเลือกบุคคลโรงเรียนของทานคํานึงถึงสิ่งใดเปนสําคัญ 
     (ตอบไดมากกวา 1ขอ) 

  

    - ความรูตรงตามสาขาวิชาที่ตองการ  168 52.50 
    - ความตองการของโรงเรียน 161 50.31 
    - ทักษะและความตั้งใจในการปฏิบัติงาน    151 47.19 
    - ประวัติการฝกอบรม สัมมนา ดูงาน 79 24.69 
    - ปฏิภาณ ไหวพริบ การตัดสินใจ และการแกปญหา               76 23.75 
    - การพัฒนาตนเองใหกาวหนา 58 18.13 
    - วุฒิภาวะ 34 10.63 
    - ระยะทางและระยะเวลาที่ใชในการเดินทางจากที่พักมาโรงเรียน 26 8.13 
    - ความคุนเคยสนิมสนม 26 8.13 
    - ความคาดหวังของผูสมัครที่มีตอโรงเรียน 24 7.50 
    - สถานศึกษาที่ผูสมัครสําเร็จการศึกษา 18 5.63 
    - พื้นเพเดิมและความเปนอยูในปจจบุัน 12 3.75 
               จากตารางที่ 45  แสดงวา ครูเห็นวาในการคัดเลือกบุคลากร โรงเรียนไดคํานึงถึง ความรู
ตรงตามสาขาวิชาที่ตองการ มากที่สุด รอยละ 52.50  รองลงมา คือ ความตองการของโรงเรียน 
รอยละ 50.31  และนอยที่สุด คือ   พื้นเพเดิมและความเปนอยูในปจจุบัน   รอยละ 3.75 
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ตารางที่  46    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ  
                       วิธีการนําบุคคลเขาสูหนวยงาน 
การนําเขาสูหนวยงาน ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

11. เมื่อคัดเลือกบุคคลไดแลว โรงเรียนของทานนําบุคคลเขาสูหนวยงาน
โดยวิธีใด  (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

     - ผูบริการแตละฝายและหัวหนางานแนะนําการปฏิบัติงานและ
รายละเอียดอื่น ๆ  

107 33.44 

     - แนะนําใหรูจักบุคคลในฝายตาง ๆ และสถานที่ตั้งของแตละฝาย 96 30.00 
    - แจกคูมือชี้แจงระบบบริหารรวมทั้งระเบียบและกฎเกณฑตาง ๆ ของ
โรงเรียนให 
ไปอาน 

74 23.13 

     - แจกเอกสารชี้แจงการปฏิบัติงานในตําแหนงและบทบาทหนาที่ที่ได
รับผิดชอบอยางชัดเจน 

48 15.00 

     - จัดใหมีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม 46 14.38 
               จากตารางที่  46  แสดงวา ครูเห็นวาโรงเรียนไดดําเนินการนําบุคคลเขาสูหนวยงาน โดย
ผูบริหารแตละฝายและหัวหนางานแนะนําการปฏิบัติงานและรายละเอียดอื่นๆมากที่สุด รอยละ 
33.44   รองลงมาคือ  แนะนําใหรูจักบุคคลในฝายตาง ๆ และสถานที่ตั้งของแตละฝาย  รอยละ 
30.00 และนอยที่สุด คือ จัดใหมีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม รอยละ 14.38 
ตารางที่ 47    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                       การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานในตําแหนงตาง ๆ  
       การนําเขาสูหนวยงาน ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

12.  การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานในตําแหนงตาง ๆ โรงเรียนของทาน
คํานึงถึงสิ่ง 
ใดบาง    (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

     -  ความรูความสามารถ 125 39.06 
     - ความถนัดและประสบการณ 103 32.19 
     - สาขาวิชาตรงกับตําแหนง 56 17.50 
     - ความสมัครใจของบุคคล  52 16.25 
     - ความสนใจ 27 8.44 
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     - แผนงานของโรงเรียนโดยจัดตามลําดับความสําคัญและความเรงดวน
ของงาน 

17 5.31 

               จากตารางที่ 47 แสดงวา ครูเห็นวาโรงเรียนดําเนินการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานใน
ตําแหนงตาง ๆ  โดยคํานึงถึงความรูความสามารถมากที่สุด  รอยละ  39.06  รองลงมาคือ  ความ
ถนัดและประสบการณ  รอยละ 32.191  และนอยที่สุด คือ  แผนงานของโรงเรียนโดยจัด
ตามลําดับความสําคัญและความเรงดวนของงาน รอยละ  5.31 
 
ตารางที่  48   จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 

          การสงเสริมใหบุคลากรใหมปรับตัวเขากับหนวยงาน 
การนําเขาสูหนวยงาน ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

13. หลังจากนําบุคคลเขาสูหนวยงานแลว โรงเรียนของทานดําเนินการ
อยางไรที่จะชวยสงเสริมใหบุคลากรใหมสามารถปรับตัวเขากับหนวยงานได
ดียิ่งขึ้น   (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

  - ใหความรูในบทบาท หนาที่ ความรับผิดชอบใหชัดเจน 117 36.56 
  - แนะนําบุคลากรใหมกับบุคลากรทุกคนในโรงเรียน 74 23.13 
  - มอบหมายใหหัวหนาฝายแนะนําใหคําปรึกษาในการปฏิบัติงาน 61 19.06 
  -จัดเสริมสรางบรรยากาศที่ทําใหเกิดความไววางใจ ความสามัคคี และ
ความเปนกันเอง  

56 17.50 

  - จัดครูพี่เลี้ยงคอยดูแล แนะนํา และชวยเหลือ    27 8.44 
               จากตารางที่ 48  แสดงวา ครูเห็นวาโรงเรียนดําเนินการสงเสริมใหบุคลากรใหมสามารถ
ปรับตัวเขากับหนวยงาน โดยการใหความรูในบทบาท  หนาที่ ความรับผิดชอบใหชัดเจนมากที่สุด  
รอยละ 36.56  รองลงมาคือ  แนะนําบุคลากรใหมกับบุคลากรทุกคนในโรงเรียน  รอยละ 23.13  
และนอยที่สุด คือ จัดครูพี่เลี้ยงคอยดูแล แนะนํา และชวยเหลือ  รอยละ 8.44 
ตารางที่  49   จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                        การติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค ว ามถี่

N=320 
รอยละ 

14. โรงเรียนของทานมีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ใหมหรือไม 

  

      - ไมมี 52 16.25 
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      - มี  268 83.75 
ถามี  ดําเนินการโดย N=268  
     - ใหผูรับมอบหมายติดตาม และรายงานการปฏิบัติงานเปนระยะ 106 39.55 
     - ใหหัวหนาสายวิชา หรือกลุมวิชาติดตามประเมินผลเอง 105 39.18 
     - ผูบริหารตรวจสอบ ติดตามดวยตนเอง 41 15.30 
     - จัดตั้งคณะกรรมการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน 16 5.97 
               จากตารางที่ 49 แสดงวา ครูสวนใหญเห็นวาโรงเรียนมีการติดตามประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรใหม รอยละ 83.75 และโรงเรียนสวนใหญดําเนินการ โดยใหผูรับ
มอบหมายติดตาม และรายงานการปฏิบัติงานเปนระยะ  มากที่สุด  รอยละ 39.55  รองลงมาคือ  
ใหหัวหนาสายวิชา หรือกลุมวิชาติดตามประเมินผลเอง  รอยละ 39.18  และนอยที่สุด คือ จัดตั้ง
คณะกรรมการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน รอยละ 5.97 
ตารางที่  50    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                       การดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

15.  โรงเรียนของทานดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลใน 
ลักษณะใด   (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

    - จัดใหมีเกณฑประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสม 104 32.50 
    - มีการชี้แจงวัตถุประสงค หลักเกณฑ วิธีการ เครื่องมือ และคณะผู
ประเมินใหทราบ 

92 28.75 

    - มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบสม่ําเสมอ 86 26.88 
    - แจกคูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานใหบุคลากร 51 15.94 
               จากตารางที่ 50  แสดงวา ครูเห็นวาโรงเรียนดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร  โดยการจัดใหมีเกณฑประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมมากที่สุด รอยละ 32.50  
รองลงมาคือ   มีการชี้แจงวัตถุประสงค หลักเกณฑ วิธีการ เครื่องมือ และคณะผูประเมินใหทราบ
รอยละ 28.75   และนอยที่สุด คือ แจกคูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานใหบุคลากร  รอยละ 
15.94 
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ตารางที่  51   จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                       การนําขอมูลผลการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

16. โรงเรียนนําขอมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานไปดําเนินการ
อยางไร  
(ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

      - แจงผลใหบุคลากรรับทราบเพื่อแกไขปรับปรุงขอบกพรอง    96 30.00 
     - ใชเปนขอมูลพื้นฐานในการกําหนดเปาหมายในการพัฒนาตอไป 71 22.19 
     - นําผลการประเมินมาใชประกอบการพิจารณาความดีความชอบ  69 21.56 
     - นําผลการประเมินไปประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง 47 14.69 
     - นําผลเก็บไวเปนความลับ 36 11.25 
     - นําผลการประเมินมาพิจารณาเลิกจางบุคคลที่ถูกประเมิน 21 6.56 
               จากตารางที่  51  ครูเห็นวาโรงเรียนไดนําผลการประเมินไปใช โดยแจงผลใหบุคลากร    
รับทราบเพื่อแกไขขอบกพรองมากที่สุด รอยละ 30.00 รองลงมาคือ ใชเปนขอมูลพื้นฐานในการ
กําหนดเปาหมายในการพัฒนาตอไป  รอยละ 22.19 และนอยที่สุด คือนําผลการประเมินมา
พิจารณาเลิกจางบุคคลที่ถูกประเมิน  รอยละ 6.56 
 
ตารางที่   52    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                        การวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนา ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

17. โรงเรียนของทานมีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
      หรือไม 

  

       - ไมมี 42 13.13 
       -  มี  278 86.87 
ถามี  โรงเรียนทานดําเนินการพัฒนาบุคลากรอยางไร n=278  
      - นําความเคลื่อนไหวทางการศึกษาใหม ๆ มาดําเนินการพัฒนาให
บุคลากรเขาใจและปฏิบัติ 

107 38.49 

      - นําสภาพปจจุบันที่เปนปญหาในโรงเรียนมากําหนดเปาหมาย
พัฒนา 

102 36.69 
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      - จัดตั้งคณะกรรมการรับผิดชอบการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน
โดยเฉพาะ 

58 20.86 

      - ศึกษาขอมูลเปนรายบุคคลกอนกําหนดเปาหมายพัฒนา 11 3.96 
               จากตารางที่  52  แสดงวา ครูสวนใหญเห็นวาโรงเรียนมีการวิเคราะหความจําเปนใน
การพัฒนาบุคลากร  รอยละ 86.87  
               โรงเรียนดําเนินการพัฒนาบุคลากร โดยการนําความเคลื่อนไหวทางการศึกษาใหม ๆ มา
ดําเนินการพัฒนาใหบุคลากรเขาใจและปฏิบัติ มากที่สุด รอยละ 38.49 รองลงมาคือ นําสภาพ
ปจจุบันที่เปนปญหาในโรงเรียนมากําหนดเปนเปาหมายพัฒนา  รอยละ 36.69  และนอยที่สุด คือ  
ศึกษาขอมูลเปนรายบุคคลกอนกําหนดเปาหมายพัฒนา  รอยละ 3.96 
ตารางที่  53     จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                        วิธีการในการพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนา ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

18. โรงเรียนของทานจัดใหมีการพัฒนาบุคลากรโดยวิธีใดบาง  
      (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

        -  การฝกอบรม 112 35.00 
       -  จัดการประชุมสัมมนาขึ้นในโรงเรียนเอง  91 28.44 
       -  การประชุมเชิงปฏิบัติการ 88 27.50 
       -  การศึกษาตอ 87 27.19 
       -  สงไปรวมประชุมสัมมนาทางวิชาการ 86 26.88 
       -  การทัศนศึกษาดูงาน  84 26.25 
       -  การปฐมนิเทศ 42 13.13 
       -  การสนับสนุนใหเขียนบทความทางวิชาการ   22 6.88 
       -  การวิจัย 19 5.94 
 
               จากตารางที่ 53  แสดงวา ครูเห็นวาโรงเรียนไดจัดใหมีการพัฒนาบุคลากร โดยการสง
บุคลากรเขาไปรวมฝกอบรม  มากที่สุด  รอยละ  35.00  รองลงมาคือ  การประชุมสัมมนาขึ้นใน   
โรงเรียนเอง    รอยละ  28.44   และนอยที่สุด คือ การวิจัย  รอยละ 5.94 
ตารางที่  54    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                        การติดตามผลการพัฒนาบุคลากร 
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การพัฒนา ความถี่ 
N=320 

รอยละ 

19.  โรงเรียนของทานมีการติดตามผลการพัฒนาบุคลากรหรือไม   
       -  ไมมี 46 14.38 
       -   มี    274 85.63 
ถามี ดําเนินการในลักษณะใด (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) n=274  
       -  ใหสรุปรายงานเสนอหัวหนาฝายและผูบริหาร  143 52.19 
       -  ใหเสนอรายงานในที่ประชุม 112 40.88 
       -  ใหเขียนรายงานในลักษณะพิมพเผยแพร 97 35.40 
       -  ใหจัดนิทรรศการเผยแพร 42 15.33 
               จากตารางที่ 54  แสดงวา  ครูสวนใหญเห็นวาโรงเรียนมีการติดตามผลการพัฒนา
บุคลากร  รอยละ 85.63   และโรงเรียนดําเนินการโดยใหสรุปรายงานเสนอหัวหนาฝายและ
ผูบริหาร มากที่สุด   รอยละ 52.19   รองลงมาคือ ใหเสนอรายงานในที่ประชุม  รอยละ 40.88  
และนอยที่สุด คือ ใหจัดนิทรรศการเผยแพร  รอยละ 15.33 
ตารางที่  55      จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                          การจัดผลประโยชนเกื้อกูล 
คาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

20. โรงเรียนของทานไดดําเนินการอยางไรในการจัดผลประโยชนเกื้อกูล 
 นอกจากเงินเดือน (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

    - แจงรายละเอียดเกี่ยวกับสวัสดิการตาง ๆ ที่บุคลากรมีสิทธิไดรับให
ทราบ 

98 30.63 

    - จัดสวัสดิการตาง ๆ อยางเหมาะสมและเพียงพอกับความตองการ 90 28.13 
    - อํานวยความสะดวกใหบุคคลไดรับสวัสดิการอยางทั่วถึงและรวดเร็ว 77 24.06 
    - อนุญาตใหหารายไดพิเศษที่ไมขัดตอวิชาชีพในโรงเรียน 72 22.50 
    - เปดโอกาสใหบุคลากรใชความรูความสามารถสรางชื่อเสียงอยาง
เสมอภาค 

66 20.63 

               จากตารางที่   55   แสดงวา   ครูเห็นวาโรงเรียนมีการดําเนินการในการจัดการ
ผลประโยชนเกื้อกูลนอกเหนือจากเงินเดือน โดยการแจงรายละเอียดเกี่ยวกับสวัสดิการตาง ๆ ที่
บุคลากรมีสิทธิไดรับใหทราบ  มากที่สุด   รอยละ  30.63  รองลงมาคือ  จัดสวัสดิการตาง ๆ อยาง
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เหมาะสม และเพียงพอกับความตองการ  รอยละ 28.13  และนอยที่สุดคือเปดโอกาสใหบุคลากร
ใชความรูความสามารถสรางชื่อเสียงอยางเสมอภาค    รอยละ 20.63 
 
ตารางที่   56     จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                          การจัดคาตอบแทน 
คาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

21. โรงเรียนของทานจัดคาตอบแทนที่นอกเหนือจากเงินเดือนในเรื่อง
ใดบาง     (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

       - คาเดินทางในกรณีที่ตองไปประชุม สัมมนาไกล ๆ   107 33.44 
      - เงินชวยคาบุตร 75 23.44 
      - คารักษาพยาบาล 71 22.19 
      - คาเบี้ยเลี้ยงในกิจกรรมตาง ๆ  64 20.00 
      - เงินบําเหน็จบํานาญ 37 11.56 
      - คาเชาบาน 11 3.44 
               จากตารางที่ 4.56  แสดงวา  ครูเห็นวาโรงเรียนจัดคาตอบแทนที่นอกเหนือจากเงินเดือน 
ในเรื่องของคาเดินทางในกรณีที่ตองไปประชุม สัมมนาไกล   ๆ มากที่สุด  รอยละ  33.44  
รองลงมาคือ เงินชวยคาบุตร  รอยละ 23.44   และนอยที่สุด คือ คาเชาบาน  รอยละ  3.44 
ตารางที่   57    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                          ส่ิงจงูใจเพื่อใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
คาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

22. สิ่งจูงใจใดที่ทางโรงเรียนจัดใหมีเพื่อชวยใหเกิดขวัญและกําลังใจใน
การทํางาน  (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

     - ใหสิ่งของหรือรางวัลตามโอกาสอันควร 90 28.13 
     - เปดโอกาสใหเขาพบหรือปรึกษาหารือตลอดเวลา 64 20.00 
     - ยกยองชมเชยเมื่อบุคลากรทํางานดีและประสบความสําเร็จ 62 19.38 
     - จัดทุนสนับสนุนบุคลากรในการพัฒนาตนเอง เชน ศึกษาตอ, อบรม
, สัมมนา 

62 19.38 

     - ใหความเปนกันเอง  50 15.63 
     - จัดหองทํางานและเครื่องอํานวยความสะดวกตาง ๆ  47 14.69 
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     - การพิจารณาความดีความชอบดวยความเปนธรรม     46 14.38 
               จากตารางที่ 57  แสดงวา  ครูเห็นวาโรงเรียนสรางแรงจูงใจเพื่อใหบุคลากรเกิดขวัญและ
กําลังในการทํางาน โดยการใหสิ่งของหรือรางวัลตามโอกาสอันควร   มากที่สุด รอยละ 28.13  
รองลงมาคือ  เปดโอกาสใหเขาพบหรือปรึกษาหารือตลอดเวลา   รอยละ 20.00  และ  นอยที่สุด 
คือ จัดหองทํางานและเครื่องอํานวยความสะดวกตาง ๆ รอยละ 14.38 
ตารางที่  58     จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                         วิธีในการมอบหมายงาน 
การปฏิบัติงานตอเนื่อง ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

23. ผูบริหารใชวิธีใดในการมอบหมายงานที่ทําใหผูปฏิบัติมีความรูสึกอยาก 
  ทํางานอยางตอเนื่อง 

  

   - พิจารณาถึงความรู ความสามารถ และประสบการณของบุคลากร 155 48.44 
   - พิจารณามอบหมายงานตามความเห็นที่ประชุมคณะกรรมการบริหาร
โรงเรียน 

85 26.56 

   -  มอบหมายงานตามมติขอเสนอของบุคลากรทั้งโรงเรียน 53 16.56 
   - พิจารณามอบหมายใหผูใกลชิดสนิทสนม 27 8.44 
               จากตารางที่ 58 แสดงวา ครูเห็นวาผูบริหารใชวิธีการมอบหมายงานที่ทําใหผูปฏิบัติงาน
มีความรูสึกอยากทํางานอยางตอเนื่อง โดยพิจารณาถึงความรู ความสามารถ และประสบการณ
ของบุคลากร มากที่สุด รอยละ 48.44  รองลงมาคือ พิจารณามอบหมายงานตามความเห็นของที่
ประชุมคณะกรรมการบริหารโรงเรียน  รอยละ 26.56  และนอยที่สุดคือ พิจารณามอบหมายใหผู
ใกลชิดสนิทสนม  รอยละ 8.44 
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ตารางที่  59    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                        การทําใหเกิดความรูสึกอยากทํางานตอเนื่อง 
การปฏิบัติงานตอเนื่อง ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

24. โรงเรียนของทานกระทําอยางไรบางที่จะทําใหบุคลากรเกิดความรูสึก 
 อยากทํางานอยางตอเนื่อง (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

       - ทําใหทุกคนยอมรับวัตถุประสงคของงาน 101 31.56 
       - ทําใหผูรวมปฏิบัติงานเกิดความสามัคคีกลมเกลียว   97 30.31 
      - มีการนิเทศงานตามความจําเปน 92 28.75 
      - ทําใหทุกคนรูสึกภูมิใจในงานที่ทํา 87 27.19 
      - มีการสื่อสารใหทราบอยางทั่วถึง  54 16.88 
      - จัดใหมีบุคลากรปฏิบัติงานแทนทันทีที่บุคลากรเดิมไมสามารถ
ปฏิบัติงานไดตามปกติ  

46 14.38 

     - ใหสิ่งตอบแทนที่เหมาะสม 32 10.00 
               จากตารางที่ 59 แสดงวา ครูเห็นวาโรงเรียนดําเนินการเพื่อทําใหบุคลากรเกิดความรูสึก
อยากทํางานตอเนื่อง โดยทําใหทุกคนยอมรับวัตถุประสงคของงาน  มากที่สุด รอยละ 31.56  รอง  
ลงมาคือ ทําใหผูรวมงานเกิดความสามัคคีกลมเกลียว  รอยละ 30.31  และนอยที่สุดคือ ใหส่ิงตอบ
แทนที่เหมาะสม รอยละ 10.00 
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ตารางที่  60    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                        สาเหตุของการขาดงาน 
การปฏิบัติงานตอเนื่อง ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

25. การขาดงานของบุคลากรสวนใหญมาจากสาเหตุ (ตอบไดมากกวา 1 
ขอ) 

  

      - ลาปวย 92 28.75 
     - ลากิจสวนตัว 76 23.75 
     - ลาศึกษาตอ 67 20.94 
     - ลาอุปสมบท  56 17.50 
     - ลาคลอด 47 14.69 
     - ลาพักผอน     33 10.31 
               จากตารางที่ 60 แสดงวา  ครูเห็นวาสาเหตุที่บุคลากรขาดงานสวนใหญอันเนื่องมาจาก
สาการลาปวย มากที่สุด  รอยละ 28.75  รองลงมาคือ  ลากิจสวนตัว  รอยละ 23.75  และนอยทีสุ่ด 
คือ ลาพักผอน   รอยละ 10.31 
ตารางที่  61    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                        การทําใหเกิดความรูสึกมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

26. โรงเรียนมีการจัดดําเนินการอยางไรที่ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึก 
      มั่นคงในการปฏิบัติงาน 

  

     - ผูบริหารใหคําปรึกษาปญหาตาง ๆ ตลอดเวลา 126 39.38 
     - บุคลากรทุกคนไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชาในการ 
ปฏิบัติงาน 

104 32.50 

     - เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นโดยปราศจากการเพงเล็ง 90 28.13 
               จากตารางที่ 61 แสดงวา ครูเห็นวาโรงเรียนดําเนินการเพื่อใหบุคลากรเกิดความรูสึก
มั่นคงในการปฏิบัติงาน โดยผูบริหารใหคําปรึกษาปญหาตาง ๆ ตลอดเวลา  มากที่สุด  รอยละ 
39.38  รองลงมาคือ บุคลากรทุกคนไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน  รอย
ละ 32.50  และนอยที่สุด คือ เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นโดยปราศจากการเพงเล็ง  รอยละ  
28.13 
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ตารางที่  62    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                        การบริการดานสุขภาพอนามัย 
ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

27. โรงเรียนของทานไดจัดใหมีบริการดานสุขภาพอนามัยในลักษณะใด  
      (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

      - จัดสิ่งแวดลอมในโรงเรียนใหนาอยู 87 27.19 
     -  ทําประกันชีวิตใหกับบุคลากร 74 23.13 
     - ใหคารักษาพยาบาลเมื่อเจ็บปวย 69 21.56 
     - จัดกิจกรรมสงเสริมสุขภาพ เชน ออกกําลังกาย หรือแขงขันกีฬา  67 20.94 
     - ทําประกันสุขภาพใหกับบุคลากร 56 17.50 
     - ใหบริการตรวจสุขภาพประจําป   31 9.69 
               จากตารางที่ 62 แสดงวา ครูเห็นวาโรงเรียนไดดําเนินการจัดใหบริการดานสุขภาพ
อนามัย โดยการจัดสิ่งแวดลอมในโรงเรียนใหนาอยู มากที่สุดรอยละ 27.19  รองลงมาคือ จัดทํา
ประกันชีวิตใหกับบุคลากร  รอยละ 23.13  และนอยที่สุดคือ  ใหบริการตรวจสุขภาพประจําป  รอย
ละ  9.69 
ตารางที่  63    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                        การจัดการเรื่องความปลอดภัยในโรงเรียน 
ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

28. โรงเรียนของทานมีการดําเนินการอยางไรในการจัดการเรื่องความ
ปลอดภัยภายในโรงเรียน (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

      - ตรวจสอบ ซอมแซมอาคารรวมทั้งหองประกอบตาง ๆ ที่อาจ
กอใหเกิดอันตราย 

115 35.94 

      - จัดระบบการจราจรใหเกิดความปลอดภัยภายในโรงเรียนและรอบ
โรงเรียน  

87 27.19 

      - จัดตั้งเครื่องปองกันอุบัติภัยตามจุดตาง ๆ ในโรงเรียน     74 23.13 
      - จัดยามรักษาความปลอดภัยดูแลทรัพยสินของโรงเรียน 56 17.50 
      - จัดระบบทางหนีไฟในอาคารเรียนกรณีเกิดเพลิงไหม 34 10.63 
               จากตารางที่ 63  แสดงวา  ครูเห็นวาโรงเรียนดําเนินการเรื่องความปลอดภัยในโรงเรียน 
โดยการตรวจสอบ ซอมแซมอาคารรวมทั้งหองประกอบตาง ๆ ที่อาจกอใหเกิดอันตราย  มากที่สุด 
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รอยละ 35.94  รองลงมาคือ  จัดระบบการจราจรใหเกิดความปลอดภัยภายในโรงเรียนและรอบ ๆ 
โรงเรียน รอยละ 27.19  และนอยที่สุด คือ จัดระบบทางหนีไฟในอาคารเรียนกรณีเกิดเพลิงไหม  
รอยละ 10.63 
 
ตารางที่  64   จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                       การดําเนินการเพื่อลดปญหาความขัดแยงทางดานบุคคล 
การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

29. โรงเรียนของทานมีการดําเนินการเพื่อลดปญหาความขัดแยงดาน
บุคคล 
      อยางไร  

  

      -จัดประชุมบุคลากรเปนประจําทุกเดือน 112 35.00 
      - จัดจํานวนชั่วโมงสอน และชั่วโมงทํางานพิเศษอื่นๆ อยางยุติธรรม 84 26.25 
      - เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นโดยตรง 76 23.75 
      - ประชุมหัวหนาฝายบริหารทุกสัปดาห 46 14.38 
      - จัดตูรับความคิดเห็น 37 11.56 
               จากตารางที่ 64 แสดงวา ครูเห็นวาโรงเรียนไดมีการดําเนินการเพื่อลดปญหาความ
ขัดแยงดานบุคคล   โดยการจัดประชุมบุคลากรเปนประจําทุกเดือน มากที่สุด รอยละ 35.00  
รองลงมา   คือ    
จัดจํานวนชั่วโมงสอน และชั่วโมงทํางานพิเศษอื่นๆ อยางยุติธรรม  รอยละ 26.25  และนอยที่สุด 
คือ จัดตูรับความคิดเห็น รอยละ 11.56 
ตารางที่  65    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                       วิธีดําเนินการไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล 
การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

30. โรงเรียนของทานมีวิธีดําเนินการไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคลอยางไร   
      - ใหบุคคลที่มีปญหาเขาพบผูบริหารโดยตรง 109 34.06 
     - ใหหัวหนาฝายที่บุคลากรมีปญหาจัดการไกลเกลี่ยขอขัดแยง 86 26.88 
     - จัดตั้งคณะกรรมการรวมกันแกไขปญหาโดยเฉพาะ 75 23.44 
     - ใหบุคลากรที่มีปญหารวมกันแกไขเอง 50 15.63 
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               จากตารางที่ 65 แสดงวา ครูเห็นวาโรงเรียนมีวิธีดําเนินการไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล 
โดยใหบุคคลที่มีปญหาเขาพบผูบริหารโดยตรง  มากที่สุด  รอยละ 34.06  รองลงมาคือ  ใหหัวหนา
ฝายที่บุคลากรมีปญหาจัดการไกลเกลี่ยขอขัดแยง  รอยละ 26.88 และนอยที่สุด คือใหบุคลากรที่มี
ปญหารวมกันแกไขเอง   รอยละ 15.63 
 
ตารางที่  66   จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                       ปญหาที่เกิดขึ้นในโรงเรียน 
การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

31. ปญหาการบริหารงานที่เกิดขึ้นในโรงเรียนของทานเปนปญหาดานใด 
     มากที่สุด 

  

      - ปญหาดานบุคคล 95 29.69 
      - ปญหาดานวิชาการ  73 22.81 
     -  ปญหาดานกิจการนักเรียน 51 15.94 
     -  ปญหาดานความสัมพันธกับชุมชน 38 11.88 
      - ปญหาดานอาคารสถานที่ 28 8.75 
     -  ปญหาดานธุรการ-การเงิน     24 7.50 
      - ปญหาดานบริการอํานวยความสะดวก 11 3.44 
               จากตารางที่ 66 แสดงวา ครูเห็นวาโรงเรียนมีปญหาดานบุคคล มากที่สุด  รอยละ 
29.69  รองลงมาคือ ปญหาดานวิชาการ  รอยละ 22.81  และนอยที่สุด คือ ปญหาทางดานการ
บริการอํานวยความสะดวก  รอยละ 3.44 
ตารางที่  67    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                        การใหบริการขอมูลขาวสาร 
การใหบริการขอมูลขาวสาร ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

32. โรงเรียนของทานจัดทําบันทึกขอมูลเกี่ยวกับโรงเรียนและบุคคลให 
      ทันสมัยในดานใดบาง (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

      - ทะเบียนประวัติบุคลากร 97 30.31 
      - บันทึกการลาปวย ขาดงาน 78 24.38 
      - นโยบาย วัตถุประสงค และกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน 68 21.25 
      - ขอมูลขาวสารเกี่ยวกับความกาวหนาทางการศึกษา 61 19.06 
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      - เงินเดือนและการเลื่อนขั้นตําแหนง 57 17.81 
      - การพิจารณาความดีความชอบเปนกรณีพิเศษ  42 13.13 
               จากตารางที่ 67 แสดงวา  ครูเห็นวาโรงเรียนไดมีการบันทึกขอมูลเกี่ยวกับโรงเรียนและ
บุคคลใหทันสมัยในดานทะเบียนประวัติบุคลากร  มากที่สุด  รอยละ 30.31  รองลงมาคือ บันทึก
การลาปวย ขาดงาน  รอยละ 24.38   และนอยที่สุดคือ การพิจารณาความดีความชอบเปนกรณี
พิเศษ  รอยละ 13.13 
 
ตารางที่   68  จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                       การใชและการเก็บรักษาขอมูลบุคลากร                        
 การใหบริการขอมูลขาวสาร ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

33. โรงเรียนของทานไดดําเนินการใชและเก็บรักษาขอมูลเกี่ยวกับบุคลากร 
      ไวในลักษณะใด 

  

      - มีการควบคุมการใชขอมูลสําหรับผูมีอํานาจในการเผยแพรเทานั้น 115 35.94 
      - ใหบุคลากรใชขอมูลไดตลอดเวลาตามตองการ 88 27.50 
     - เฉพาะบุคคลที่เปนเจาของขอมูลสามารถตรวจสอบไดตลอด 61 19.06 
     - ไมมีการเผยแพรขอมูลที่เปนปญหาทางจรรยาบรรณใหรับรู 56 17.50 
               จากตารางที่ 68 แสดงวา ครูเห็นวาโรงเรียนไดมีการใชและเก็บรักษาขอมูลบุคลากร  
โดยมีการควบคุมการใชขอมูลสําหรับผูมีอํานาจในการเผยแพรเทานั้น มากที่สุด รอยละ  35.94  
รองลงมาคือ ใหบุคลากรใชขอมูลไดตลอดเวลาตามตองการ  รอยละ 27.50 และนอยที่สุด คือไมมี
การเผยแพรขอมูลที่เปนปญหาทางจรรยาบรรณใหรับรู  รอยละ  17.50 
ตารางที่   69    จํานวนและรอยละของสภาพการบริหารงานบุคคลของครูผูสอนเกี่ยวกับ 
                        วิธีการสื่อสารถึงบุคลากรในโรงเรียน 
การใหบริการขอมูลขาวสาร ความถี่ 

N=320 
รอยละ 

34. โรงเรียนของทานมีวิธีการสื่อสารถึงบุคลากรในโรงเรียนอยางไร  
       (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

      - ทําหนังสือเวียนเพื่อส่ือสาร 94 29.38 
     - สื่อสารโดยตรงจากผูบริหารถึงบุคลากรในการประชุม  78 24.38 
     - สื่อสารโดยตรงระหวางบุคลากรดวยกัน 64 20.00 
     - สื่อสารโดยตรงจากบุคลากรถึงผูบริหาร โดยการเขาพบเปนการสวนตัว 58 18.13 
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     -  ติดประกาศขอมูลขาวสารแจงใหทราบ     52 16.25 
     - ติดตอทางโทรศัพทภายใน 37 11.56 
               จากตารางที่ 69 แสดงวา ครูเห็นวาโรงเรียนไดมีการสื่อสารถึงบุคลากร โดยทํา
หนังสือเวียนเพื่อส่ือสาร  มากที่สุด  รอยละ 29.38  รองลงมาคือ  ส่ือสารโดยตรงจากผูบริหารถึง
บุคลากรในการประชุม  รอยละ 24.38  และนอยที่สุด คือ ติดตอทางโทรศัพทภายใน  รอยละ 
11.56 
 
ตอนที่ 3   ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามเกี่ยวกับปญหาในการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา   
               ในตอนนี้เปนการนําเสนอคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพปญหาในการ
บริหารงานบุคคลในแตละดาน  ดังรายละเอียดตามตารางตอไปนี้ 
ตารางที่  70  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน 
                        เกี่ยวกับปญหาดานการวางแผนกําลังคน 

ผูบริหาร ครู รวม  
การวางแผนกําลังคน 

1x  S.D.1 2x  S.D.2 tx  S.D.t 
1.  ขาดการวางแผนอัตรากําลังคนอยาง
ตอเนื่อง 

1.84 1.14 1.82 1.09 1.83 1.10 

2.  ขาดการวิเคราะหงานและการกําหนด
ตําแหนงเพื่อนํามาวางแผนอัตรากําลัง 

1.77 1.17 1.72 1.00 1.74 1.04 

3.  อัตรากําลังคนในปจจุบันไมเพียงพอกับ
ปริมาณงานและจํานวนนักเรียน 

1.24 1.27 1.47 1.26 1.41 1.26 

4.  ขาดฐานขอมูลเกี่ยวกับการกําหนด
มาตรฐานความ  ตองการที่จําเปนในการ
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  เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร แสดงวา สภาพปญหาโดยภาพรวมแลวอยู
ในระดับนอย โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.60 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอก็พบวาอยูในระดับนอย
ถึงนอยที่สุด เชนเดียวกัน  ดังนี้ 
               ขอ  1. ขาดการวางแผนอัตรากําลังคนอยางตอเนื่อง  เปนปญหาอยูในระดับนอย       ( 
x   =1.84) 
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               ขอ2. ขาดการวิเคราะหงานและการกําหนดตําแหนง เพื่อนํามาวางแผนอัตรากําลังเปน   
ปญหาอยูในระดับนอย ( x   =1.77) 
               ขอ 4.  ขาดฐานขอมูลเกี่ยวกับการกําหนดมาตรฐาน ความตองการที่จําเปนในการ
วางแผนอัตรากําลังคน เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x   =1.55) 
               ขอ  3.  อัตรากําลังคนในปจจุบันไมเพียงพอกับปริมาณงานและจํานวนนักเรียน เปน
ปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.24) 
               เมื่อพิจารณาเฉพาะกลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอย 
เชนเดียวกัน โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.64  และเมื่อพิจารณารายขอก็พบวาปญหาอยูในระดับ
นอยเชนเดียวกัน  ดังนี้ 
               ขอ  1.  ขาดการวางแผนอัตรากําลังคนอยางตอเนื่อง  เปนปญหาอยูในระดับนอย           
( x   =1.82) 
               ขอ 2. ขาดการวิเคราะหงานและการกําหนดตําแหนง เพื่อนํามาวางแผนอัตรากําลัง  
เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x   =1.72) 
               ขอ 4. ขาดฐานขอมูลเกี่ยวกับการกําหนดมาตรฐาน ความตองการที่จําเปนในการ
วางแผนอัตรากําลังคน เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x   =1.59) 
               ขอ  3.  อัตรากําลังคนในปจจุบันไมเพียงพอกับปริมาณงานและจํานวนนักเรียน เปน
ปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x =1.47) 
               สรุปสภาพปญหาดานการวางแผนกําลังคนตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน
แลว  พบวา อยูในระดับนอย ( tx  = 1.64)    เมื่อพิจารณาแยกเปนรายกลุมก็อยูในระดับนอย
เชนเดียวกัน  ( 1x  = 1.60 ,   2x   = 1.65 ) 
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ตารางที่  71     แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน 
                       เกี่ยวกับปญหาดานการสรรหา 

ผูบริหาร ครู รวม  
การสรรหา 

1x  S.D.1 2x  S.D.2 tx  S.D.t 
5.  การประชาสัมพันธเพื่อรับสมัครบุคลากร
ทําไดไมกวางขวางเนื่องจากขาดงบประมาณ 

1.44 1.30 1.41 1.25 1.42 1.26 

6.  ขาดการติดตอกับสถาบันตางๆ ที่เปน
ผูผลิตกําลังคนที่มีความรูความสามารถ
โดยตรง 

1.50 1.30 1.49 1.22 1.50 1.24 

7.  ขั้นตอนในการสรรหาบุคคลยังไมเปน
ระบบ เกิดความลาชา ทําใหไดบุคลากรไมทัน
กับความตองการ 

1.74 1.22 1.60 1.19 1.64 1.20 

8.  ขาดการกําหนดตําแหนงงาน ขอบเขต
หนาที่ความรับผิดชอบ และคุณสมบัติของ
บุคลากรที่จะสรรหา ไวอยางชัดเจน 

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  เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลวอยูใน
ระดับนอย โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.54  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอก็พบวาอยูในระดับนอย
เชนเดียวกัน  ดังนี้ 
               ขอ 7. ขั้นตอนในการสรรหาบุคคลยังไมเปนระบบ เกิด ความลาชา ทําใหไดบุคลากรไม
ทนักับความตองการ เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x   =1.74) 
               ขอ 6. ขาดการติดตอกับสถาบันตางๆ ที่เปนผูผลิตกําลังคนที่มีความรูความสามารถ
โดยตรง  เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x   =1.50) 
               ขอ8. ขาดการกําหนดตําแหนงงาน ขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบ และคุณสมบัติของ
บุคลากรที่จะสรรหา ไวอยางชัดเจน  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x   =1.49) 
               ขอ5. การประชาสัมพันธเพื่อรับสมัครบุคลากรทําไดไมกวางขวางเนื่องจากขาด
งบประมาณ เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x   =1.44) 
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               เมื่อพิจารณาเฉพาะกลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอย 
เชนเดียวกัน โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.50  และเมื่อพิจารณารายขอก็พบวาปญหาอยูในระดับ
นอยเชนเดียวกัน  ดังนี้ 
               ขอ 7. ขั้นตอนในการสรรหาบุคคลยังไมเปนระบบ เกิด ความลาชา ทําใหไดบุคลากรไม
ทันกับความตองการ เปนปญหาอยูในระดับนอย (  x  =1.60) 
               ขอ 8. ขาดการติดตอกับสถาบันตางๆ ที่เปนผูผลิตกําลังคนที่มีความรูความสามารถ
โดยตรง  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x   =1.49) 
               ขอ6. ขาดการกําหนดตําแหนงงาน ขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบ และคุณสมบัติของ
บุคลากรที่จะสรรหา ไวอยางชัดเจน  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x   =1.49) 
               ขอ5. การประชาสัมพันธเพื่อรับสมัครบุคลากรทําไดไมกวางขวางเนื่องจากขาด
งบประมาณ  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x   =1.41) 
               สรุปสภาพปญหาดานการสรรหาตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอนแลว  พบวา 
อยูในระดับนอย ( x   = 1.51)    เมื่อพิจารณาแยกเปนรายกลุมก็อยูในระดับนอยเชนเดียวกัน     (   
1x   = 1.54  ,   2x   = 1.50 ) 
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ตารางที่   72    แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน 
                         เกี่ยวกับปญหาดานการคัดเลือก 

ผูบริหาร ครู รวม  
การคัดเลือก 

1x  S.D.1 2x  S.D.2 tx  S.D.t 
9.  คณะกรรมการที่ตั้งไวในการคัดเลือกไม
สามารถ 
 ตัดสินใจคัดเลือกบุคลากรไดอยางเต็มที่ 

1.40 1.18 1.45 1.22 1.43 1.21 

10.  ขาดหลักเกณฑที่เปนมาตรฐานในการ
พิจารณา 
 คัดเลือกบุคลากร 

1.54 1.18 1.41 1.11 1.44 1.13 

11.  โรงเรียนไดบุคลากรที่จะมาทําการ
คัดเลือกเปน 
 จํานวนนอย 

1.66 1.29 1.41 1.10 1.47 1.16 

12.  ผูสมัครเขารับการคัดเลือกมีคุณสมบัติ
ไมตรงกับเกณฑที่ทางโรงเรียนกําหนดไว 

1.99 1.23 1.73 1.08 1.80 1.12 

13.  การใหไดมาซึ่งบุคลากรที่มีวุฒิทาง
ก า ร ศึ ก ษ า ต ร ง ต า ม ต อ ง ก า ร  แ ล ะ มี
ประสบการณทํางานเปนเรื่อง 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   เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลว  อยู
ในระดับนอย โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.70  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอก็พบวาอยูในระดับนอย
เชนเดียวกัน  ดังนี้ 
               ขอ12. ผูสมัครเขารับการคัดเลือกมีคุณสมบัติไมตรงกับ เกณฑที่ทางโรงเรียนกําหนดไว 
เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x   =1.99) 
               ขอ 13.  การใหไดมาซึ่งบุคลากรที่มีวุฒิทางการศึกษาตรง ตามตองการ และมี
ประสบการณทํางานเปนเรื่องยาก  เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.91) 
               ขอ 11.  โรงเรียนไดบุคลากรที่จะมาทําการคัดเลือกเปนจํานวนนอย เปนปญหาอยูใน
ระดับนอย ( x  =1.66) 
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               ขอ10. ขาดหลักเกณฑที่เปนมาตรฐานในการพิจารณาคัดเลือกบุคลากร เปนปญหาอยู
ในระดับนอย ( x  =1.54) 
               ขอ  9.  คณะกรรมการที่ตั้งไวในการคัดเลือกไมสามารถ  ตัดสินใจคัดเลือกบุคลากรได
อยางเต็มที่  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.40)   
               เมื่อพิจารณาเฉพาะกลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอย 
เชนเดียวกัน โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.56  และเมื่อพิจารณารายขอก็พบวาปญหาอยูในระดับ
นอยเชนเดียวกัน  ดังนี้ 
               ขอ  13. การใหไดมาซึ่งบุคลากรที่มีวุฒิทางการศึกษาตรง ตามตองการ และมี
ประสบการณทํางานเปนเรื่องยาก  เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.79) 
               ขอ 12. ผูสมัครเขารับการคัดเลือกมีคุณสมบัติไมตรงกับ เกณฑที่ทางโรงเรียนกําหนดไว 
เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.73) 
               ขอ  9.  คณะกรรมการที่ตั้งไวในการคัดเลือกไมสามารถ  ตัดสินใจคัดเลือกบุคลากรได
อยางเต็มที่  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.45) 
               ขอ 10. ขาดหลักเกณฑที่เปนมาตรฐานในการพิจารณาคัดเลือกบุคลากร เปนปญหาอยู
ในระดับนอยที่สุด ( x  =1.41) 
               ขอ 11. โรงเรียนไดบุคลากรที่จะมาทําการคัดเลือกเปนจํานวนนอย เปนปญหาอยูใน
ระดับนอยที่สุด ( x  =1.41) 
               สรุปสภาพปญหาดานการคัดเลือกตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอนแลว  
พบวา อยูในระดับนอย ( tx   = 1.59)    เมื่อพิจารณาแยกเปนรายกลุมก็อยูในระดับนอย
เชนเดียวกัน  ( 1x = 1.70  ,  2x  = 1.56 ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 104

 
 
ตารางที่  73     แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน 
                         เกี่ยวกับปญหาดานการนําเขาสูหนวยงาน 

ผูบริหาร ครู รวม  
การนําเขาสูหนวยงาน 

1x  S.D.1 2x  S.D.2 tx  S.D.t 
14.  โรงเรียนขาดการปฐมนิเทศบุคลากรใหม
ใหเขาใจนโยบาย โครงสราง และระเบียบที่
ควรปฏิบัติ 

1.46 1.26 1.36 1.16 1.39 1.18 

15.  ไมมีการจัดกิจกรรมเพื่อสราง
ความคุนเคยใหเกิดกับ บุคลากรเดิมและ
บุคลากรใหม ทําใหขาดขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน 

1.34 1.20 1.38 1.13 1.37 1.15 

16.  การบรรจุบุคลากรใหมไมทันตามความ
ตองการทําใหการมอบหมายงานใหทําเกิด
ปญหา 

1.34 1.19 1.45 1.06 1.42 1.09 

17.  การมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบ
และ 
ภารกิจอ่ืนๆ มากเกินไป ทําใหบุคลากรเสีย
กําลังใจ 

1.27 1.17 1.77 1.10 1.64 1.13 

18.  ขาดการชี้แจงบทบาทหนาที่ ความ
รับผิดชอบ  และกฎเกณฑตางๆที่ชัดเจน 

1.49 1.20 1.63 1.08 1.59 1.11 

19.  ไมมีการจัดครูพี่เล้ียงใหบุคลากรใหม ทํา
ใหการ 
 ปฏิบัติงานเปนไปอยางไมราบร่ืน และเกิด
ปญหาจากความไมรูตามมา 

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  เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลว  อยู
ในระดับนอยที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.37  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอก็ พบวาอยูใน
ระดับนอยที่สุดเชนเดียวกัน  ดังนี้ 
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               ขอ 18.  ขาดการชี้แจงบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบ และกฎเกณฑตางๆที่ชัดเจน เปน
ปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.49) 
               ขอ 14.  โรงเรียนขาดการปฐมนิเทศบุคลากรใหมใหเขาใจนโยบาย โครงสราง และ
ระเบียบที่ควรปฏิบัติ  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.46) 
               ขอ 15.  ไมมีการจัดกิจกรรมเพื่อสรางความคุนเคยใหเกิดกับ บุคลากรเดิมและบุคลากร
ใหม ทําใหขาดขวัญ กําลังใจในการปฏิบัติงาน  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.34) 
               ขอ 16.  การบรรจุบุคลากรใหมไมทันตามความตองการทําใหการมอบหมายงานใหทํา
เกิดปญหา  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.34) 
               ขอ  19.  ไมมีการจัดครูพี่เลี้ยงใหบุคลากรใหม ทําใหการ ปฏิบัติงานเปนไปอยางไม
ราบร่ืน และเกิดปญหา จากความไมรูตามมา  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.30) 
               ขอ  17.  การมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบและภารกิจ อ่ืนๆ มากเกินไป ทําให
บุคลากรเสียกําลังใจ  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.27) 
เมื่อพิจารณาเฉพาะกลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอย  โดยมี
คาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.50  และเมื่อพิจารณารายขอก็พบวาปญหาอยูในระดับนอยที่สุดเปน   สวน
ใหญ    ดังนี้ 
               ขอ   17.  การมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบและภารกิจ อ่ืนๆ มากเกินไป ทําให
บุคลากรเสียกําลังใจ  เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.77) 
               ขอ  18.  ขาดการชี้แจงบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบ และกฏเกณฑตางๆที่ชัดเจน เปน
ปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.63) 
               ขอ 16.  การบรรจุบุคลากรใหมไมทันตามความตองการทําใหการมอบหมายงานใหทํา
เกิดปญหา  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.45) 
               ขอ  19.  ไมมีการจัดครูพี่เลี้ยงใหบุคลากรใหม ทําใหการ ปฏิบัติงานเปนไปอยางไม
ราบร่ืน และเกิดปญหา จากความไมรูตามมา  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.43) 
               ขอ 15.  ไมมีการจัดกิจกรรมเพื่อสรางความคุนเคยใหเกิดกับ บุคลากรเดิมและบุคลากร
ใหม ทําใหขาดขวัญ กําลังใจในการปฏิบัติงาน  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.38) 
               ขอ 14.  โรงเรียนขาดการปฐมนิเทศบุคลากรใหมใหเขาใจนโยบาย โครงสราง และ
ระเบียบที่ควรปฏิบัติ  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.36) 
               สรุปสภาพปญหาดานการนําเขาสูหนวยงานตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน
แลว  พบวา อยูในระดับนอยที่สุด  ( tx  = 1.47)  เมื่อพิจารณาแยกเปนรายกลุม พบวา ผูบริหารมี
ความเห็นสอดคลองกับภาพรวม ( 1x =1.37)  แตครูผูสอนมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหานี้อยูใน
ระดับนอย ( 2x  = 1.50 ) 
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ตารางที่  74    แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน 
                       เกี่ยวกับปญหาดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ผูบริหาร ครู รวม  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1x  S.D.1 2x  S.D.2 tx  S.D.t 
20.  โรงเรียนขาดการชี้แจงวัตถุประสงค 
วิธีการ เกณฑ การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ใหบุคลากรทราบ ลวงหนา ทําใหเขาใจไม
ตรงกัน 

1.45 1.25 1.54 1.11 1.52 1.15 

21.  ไมมีคูมือบอกเกณฑการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ใหบุคลากรรับทราบอยางทั่วถึง 

1.60 1.23 1.54 1.17 1.56 1.18 

22.  การประเมินผลการปฏิบัติงานมาจาก
ความเห็นของ  ผูบริหารหรือหัวหนาฝายเพียง
คนเดียว ทําใหเกิด  ความไมเปนธรรม 

1.48 1.14 1.57 1.15 1.54 1.14 

23.  ไมมีการนําผลการประเมินไปชี้แจงให
บุคลากร 
ทราบขอดี ขอบกพรอง เพื่อนําไปปรับปรุง
แกไข 
ในการปฏิบัติงานตอไป 

1.49 1.25 1.53 1.14 1.52 1.17 

24.  ขาดความตอเนื่องสม่ําเสมอในการ
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  เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลว  อยู
ในระดับนอย โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.56  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอก็ พบวาอยูในระดับ
นอย    เชนเดียวกัน   ดังนี้ 
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               ขอ  24.  ขาดความตอเนื่องสม่ําเสมอในการติดตามประเมิน ผลการปฏิบัติงาน เปน
ปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.78) 
               ขอ 21.  ไมมีคูมือบอกเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน ใหบุคลากรรับทราบอยาง
ทั่วถึง เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.60) 
               ขอ 23.  ไมมีการนําผลการประเมินไปชี้แจงใหบุคลากรทราบขอดี ขอบกพรอง เพื่อนําไป
ปรับปรุงแกไขในการปฏิบัติงานตอไป  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.49) 
               ขอ 22.  การประเมินผลการปฏิบัติงานมาจากความเห็นของ  ผูบริหารหรือหัวหนาฝาย
เพียงคนเดียว ทําใหเกิด  ความไมเปนธรรม  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x =1.48) 
               ขอ 20.  โรงเรียนขาดการชี้แจงวัตถุประสงค วิธีการ เกณฑ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานใหบุคลากรทราบ ลวงหนา ทําใหเขาใจไมตรงกัน เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  
=1.45) 
               เมื่อพิจารณาเฉพาะกลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอย 
เชนเดียวกัน โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.55  และเมื่อพิจารณารายขอก็พบวาปญหาอยูในระดับ
นอยเชนเดียวกัน  ดังนี้ 
               ขอ  24.  ขาดความตอเนื่องสม่ําเสมอในการติดตามประเมิน ผลการปฏิบัติงาน เปน
ปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.58) 
               ขอ 22.  การประเมินผลการปฏิบัติงานมาจากความเห็นของ  ผูบริหารหรือหัวหนาฝาย
เพียงคนเดียว  ทําใหเกิดความไมเปนธรรม  เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.57) 
               ขอ 21.  ไมมีคูมือบอกเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน ใหบุคลากรรับทราบอยาง
ทั่วถึง เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.54) 
               ขอ 20.  โรงเรียนขาดการชี้แจงวัตถุประสงค วิธีการ เกณฑ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานใหบุคลากรทราบลวงหนา ทําใหเขาใจไมตรงกัน เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.54) 
               ขอ 23.  ไมมีการนําผลการประเมินไปชี้แจงใหบุคลากรทราบขอดี ขอบกพรอง เพื่อนําไป
ปรับปรุงแกไขในการปฏิบัติงานตอไป  เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.53) 
                สรุปสภาพปญหาดานการประเมินผลการปฏิบัติงานตามความคิดเห็นของผูบริหารและ
ครูผูสอนแลว  พบวา อยูในระดับนอย ( tx  = 1.56)    เมื่อพิจารณาแยกเปนรายกลุมก็อยูในระดับ
นอยเชนเดียวกัน  ( 1x = 1.56  ,  2x  = 1.55 ) 
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ตารางที่  75     แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน 
                         เกี่ยวกับปญหาดานการพัฒนา 

ผูบริหาร ครู รวม  
การพัฒนา 

1x  S.D.1 2x  S.D.2 tx  S.D.t 
25.  บุคลากรไมเห็นความสําคัญ ขาดความ
กระตือรือรน ในการพัฒนาตนเอง 

1.93 1.36 1.74 1.11 1.79 1.18 

26.  การดําเนินการพัฒนาขาดการวิเคราะห
ความจําเปนเปนรายบุคคล  เพื่อกําหนด
เปาหมายในการพัฒนา ที่เหมาะสม 

1.70 1.15 1.70 1.06 1.70 1.09 

27.  โรงเรียนขาดงบประมาณในการฝกอบรม 
สัมมนา ศึกษาดูงานเพื่อพัฒนาบุคลากร 

1.73 1.31 1.49 1.31 1.55 1.32 

28.  โรงเรียนไมไดกําหนดแผนพัฒนา
บุคลากรที่เปน 
 ระบบ  เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

1.59 1.30 1.52 1.18 1.54 1.21 

29. บุคลากรไมไดรับการพัฒนาใหเหมาะสม
กับความรู ความสามารถ และเหมาะสมกับ
ตําแหนงหนาที่ 

1.55 1.30 1.36 1.02 1.41 1.10 

30.  ขาดการสนับสนุนใหบุคลากรลาไป
ศึกษาตอใน 
   ระดับที่สูงขึ้น เนื่องจากมีกําลังคนนอย 

1.55 1.35 1.38 1.25 1.43 1.27 

31. โรงเรียนไมมีการติดตามผลหลังการ
ประชุม สัมมนา ศึกษาดูงาน เพื่อถายทอดให
บุคลากรอื่นไดรับทราบหรือนําไปปรับปรุงงาน

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   เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลว  
อยูในระดับนอย โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.66  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอก็ พบวาอยูในระดับ
นอย    เชนเดียวกัน  ดังนี้ 
               ขอ  25.  บุคลากรไมเห็นความสําคัญ ขาดความกระตือรือรน ในการพัฒนาตนเปน
ปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.93) 
               ขอ  27.  โรงเรียนขาดงบประมาณในการฝกอบรม สัมมนา  ศึกษาดูงานเพื่อพัฒนา
บุคลากร เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.73) 
               ขอ 26.  การดําเนินการพัฒนาขาดการวิเคราะหความจําเปนเปนรายบุคคล เพื่อกําหนด
เปาหมายในการพัฒนา ที่เหมาะสม  เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  = 1.70) 
               ขอ  28.  โรงเรียนไมไดกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรที่เปนระบบ เพื่อเพิม่พนูประสทิธภิาพ
ในการปฏิบัติงาน  เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.59) 
               ขอ  31. โรงเรียนไมมีการติดตามผลหลังการประชุม สัมมนา ศึกษาดูงาน เพื่อถายทอด
ใหบุคลากรอื่นไดรับ ทราบหรือนําไปปรับปรุงงาน  เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.56) 
               ขอ 29. บุคลากรไมไดรับการพัฒนาใหเหมาะสมกับความรู ความสามารถ และ
เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่  เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.55) 
               ขอ  30.  ขาดการสนับสนุนใหบุคลากรลาไปศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น เนื่องจากมี
กําลังคนนอย  เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.55) 
               เมื่อพิจารณาเฉพาะกลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอยทีส่ดุ 
โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.49  และเมื่อพิจารณารายขอก็พบวาปญหาอยูในระดับนอยที่สุดเปน
สวนใหญ   ดังนี้ 
               ขอ  25. บุคลากรไมเห็นความสําคัญ ขาดความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเอง เปน
ปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.74) 
               ขอ 26.  การดําเนินการพัฒนาขาดการวิเคราะหความจําเปนเปนรายบุคคล เพื่อกําหนด
เปาหมายในการพัฒนาที่เหมาะสม  เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.70) 
               ขอ 28.  โรงเรียนไมไดกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรที่เปนระบบ เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน  เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.52) 
               ขอ 27.  โรงเรียนขาดงบประมาณในการฝกอบรม สัมมนา  ศึกษาดูงานเพื่อพัฒนา
บุคลากร เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.49) 
               ขอ 30.  ขาดการสนับสนุนใหบุคลากรลาไปศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น เนื่องจากมี
กําลังคนนอย  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.38) 
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               ขอ 29. บุคลากรไมไดรับการพัฒนาใหเหมาะสมกับความรูความสามารถ และเหมาะสม
กับตําแหนงหนาที่  เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.36) 
               ขอ 31. โรงเรียนไมมีการติดตามผลหลังการประชุม สัมมนา ศึกษาดูงาน เพื่อถายทอด
ใหบุคลากรอื่นไดรับ ทราบหรือนําไปปรับปรุงงาน  เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.25) 
               สรุปสภาพปญหาดานการพัฒนาตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอนแลว  
พบวา อยูในระดับนอย ( tx = 1.59)     เมื่อพิจารณาแยกเปนรายกลุม พบวา ผูบริหารมีความเห็น  
สอดคลองกับภาพรวม ( 1x =1.66)  แตครูผูสอนมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหานี้อยูในระดับนอย
ที่สุด ( 2x  = 1.49 ) 
ตารางที่  76     แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน 
                         เกี่ยวกับปญหาดานคาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ 

ผูบริหาร ครู รวม  
คาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ 

1x  S.D.1 2x  S.D.2 tx  S.D.t 
32.  โรงเรียนขาดงบประมาณที่จัดรางวัลหรือ
ผล 
 ประโยชนเกื้อกูลแกบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ดีเดน 

1.60 1.37 1.60 1.35 1.60 1.35 

33.  สวัสดิการตางๆ ที่จัดใหไมเหมาะสมและ
เพียงพอกับความตองการ 

1.61 1.29 1.52 1.25 1.54 1.26 

34.  สภาพที่ทํางานไมเอื้ออํานวยใหเกิด
บรรยากาศที่เหมาะสมกับการทํางาน 

1.52 1.24 1.32 1.15 1.37 1.17 

35.  โรงเรียนไมไดจัดสถานที่และเครื่อง
อํานวยความสะดวกใหบุคลากรในหนวยงาน
อยางเพียงพอ 

1.44 1.30 1.53 1.15 1.51 1.19 

36.  ขาดการสนับสนุนเรื่องการทํางาน
ลวงเวลาเพื่อหารายไดพิ เศษที่ ไม ขัดตอ
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   เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลว  อยู
ในระดับนอยที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.49  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอก็ พบวาอยูใน
ระดับนอยถึงนอยที่สุด  ดังนี้ 
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               ขอ  33.  สวัสดิการตางๆ ที่จัดใหไมเหมาะสมและเพียงพอกับความตองการ  เปนปญหา
อยูในระดับนอย ( x  =1.61) 
               ขอ 32. โรงเรียนขาดงบประมาณที่จัดรางวัลหรือผลประโยชนเกื้อกูลแกบุคลากรที่
ปฏิบัติงานดีเดน  เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.60) 
               ขอ 34. สภาพที่ทํางานไมเอื้ออํานวยใหเกิดบรรยากาศที่เหมาะสมกับการทํางาน เปน
ปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.52) 
               ขอ  35.  โรงเรียนไมไดจัดสถานที่และเครื่องอํานวยความสะดวกใหบุคลากรใน
หนวยงานอยางเพียงพอ  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.44) 
               ขอ  36.  ขาดการสนับสนุนเรื่องการทํางานลวงเวลาเพื่อหา รายไดพิเศษที่ไมขัดตอ
วิชาชีพ เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.29) 
               เมื่อพิจารณาเฉพาะกลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอย โดย
มีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.50  และเมื่อพิจารณารายขอก็พบวาปญหาอยูในระดับนอย  ดังนี้ 
               ขอ  32.  โรงเรียนขาดงบประมาณที่จัดรางวัลหรือผล ประโยชนเกื้อกูลแกบุคลากรที่
ปฏิบัติงานดีเดน  เปนปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.60) 
               ขอ  35.  โรงเรียนไมไดจัดสถานที่และเครื่องอํานวยความ  สะดวกใหบุคลากรใน
หนวยงานอยางเพียงพอ  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.44) 
               ขอ  33.  สวัสดิการตางๆ ที่จัดใหไมเหมาะสมและเพียงพอกับความตองการ  เปนปญหา
อยูในระดับนอย ( x  =1.61) 
               ขอ 36. ขาดการสนับสนุนเรื่องการทํางานลวงเวลาเพื่อหา รายไดพเิศษทีไ่มขดัตอวชิาชพี 
เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.29) 
               ขอ 34. สภาพที่ทํางานไมเอื้ออํานวยใหเกิดบรรยากาศที่เหมาะสมกับการทํางาน เปน
ปญหาอยูในระดับนอย ( x  =1.52) 
               สรุปสภาพปญหาดานคาตอบแทนหรือสิ่งจูงใจตามความคิดเห็นของผูบริหารและ
ครูผูสอนแลว  พบวา อยูในระดับนอย ( tx   = 1.50) เมื่อพิจารณาแยกเปนรายกลุม พบวา 
ครูผูสอนมีความเห็นสอดคลองกับภาพรวม ( 1x =1.50)  แตผูบริหารมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหา
นี้อยูในระดับนอยที่สุด ( 2x  = 1.49 ) 
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ตารางที่   77     แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน 
                         เกี่ยวกับปญหาดานการปฏิบัติงานตอเนื่อง 

ผูบริหาร ครู รวม  
การปฏิบัติงานตอเนื่อง 

1x  S.D.1 2x  S.D.2 tx  S.D.t 
37.  การมอบหมายงานไมไดพิจารณาตาม
ความรูความสามารถและประสบการณ ทํา
ใหเกิดปญหาในการปฏิบัติงานตอเนื่อง 

1.27 1.25 1.34 1.16 1.32 1.18 

38. โรงเรียนไมมีการจัดบุคลากรเขาทํางาน
แทน 

ทันที เมื่อมีการขาดหรือลางาน 

0.99 1.21 1.14 1.12 1.10 1.14 

39.  โรงเรียนไมมีขอกําหนดที่แนนอนสําหรับ
บุคลากรที่ มาปฏิบัติงานสาย ลา หรือขาด
งาน 

1.15 1.17 1.23 1.09 1.21 1.11 

40.  บรรยากาศในที่ทํางานไมสามัคคี ไม
อบอุน ไมจูงใจ  ทําใหบุคลากรไมอยากมา
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     เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลว  
อยูในระดับนอยที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.13  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอก็ พบวาอยูใน
ระดับนอยที่สุดเชนเดียวกัน  ดังนี้ 
               ขอ  37.  การมอบหมายงานไมไดพิจารณาตามความรูความสามารถและประสบการณ 
ทําใหเกิดปญหาในการปฏิบัตงิานตอเนื่อง  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.27) 
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               ขอ 39.  โรงเรียนไมมีขอกําหนดที่แนนอนสําหรับบุคลากรที่ มาปฏิบัติงานสาย ลา หรือ   
ขาดงาน  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.15) 
               ขอ 40.  บรรยากาศในที่ทํางานไมสามัคคี ไมอบอุน ไมจูงใจ  ทําใหบุคลากรไมอยากมา 
ทํางาน เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.13) 
               ขอ 38. โรงเรียนไมมีการจัดบุคลากรเขาทํางานแทนทันที เมื่อมีการขาดหรือลางาน เปน
ปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =0.99) 
               เมื่อพิจารณาเฉพาะกลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอย 
ที่สุด  โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.21  และเมื่อพิจารณารายขอก็พบวาปญหาอยูในระดับนอยที่สุด
เชนเดียวกัน  ดังนี้ 
               ขอ 37.  การมอบหมายงานไมไดพิจารณาตามความรูความสามารถและประสบการณ 
ทําใหเกิดปญหาในการปฏิบัติงานตอเนื่อง  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.34) 
               ขอ 39.  โรงเรียนไมมีขอกําหนดที่แนนอนสําหรับบุคลากรที่ มาปฏิบัติงานสาย ลา หรือ   
ขาดงาน  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.23) 
               ขอ 38. โรงเรียนไมมีการจัดบุคลากรเขาทํางานแทนทันที เมื่อมีการขาดหรือลางาน เปน
ปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  = 1.14) 
               ขอ 40.  บรรยากาศในที่ทํางานไมสามัคคี ไมอบอุน ไมจูงใจ  ทําใหบุคลากรไมอยากมา 
ทํางาน เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.14) 
               สรุปสภาพปญหาดานการปฏิบัติงานตอเนื่องตามความคิดเห็นของผูบริหารและ
ครูผูสอนแลว  พบวา อยูในระดับนอยที่สุด ( tx   = 1.19)    เมื่อพิจารณาแยกเปนรายกลุมก็อยูใน
ระดับนอยที่สุดเชนเดียวกัน  ( 1x = 1.13  ,  2x  = 1.21 ) 
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ตารางที่  78      แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน 
                         เกี่ยวกับปญหาดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 

ผูบริหาร ครู รวม  
ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 

1x  S.D.1 2x  S.D.2 tx  S.D.t 
41.  บุคลากรขาดความมั่นคงในการ
ปฏิบัติงาน เนื่องจากกลัววาจะถูกใหพนจาก
งานเมื่อใดก็ไดเพราะไมมี 
 หลักเกณฑในการใหพนจากงานที่ชัดเจน 

1.06 1.22 1.05 1.05 1.05 1.10 

42. บุคลากรไมมีอิสระในดานความคิดทาง
วิชาการ และ   การปฏิบัติงานในหนาที่ของ
ตน 

1.02 1.11 1.24 1.11 1.18 1.12 

43.  การมอบหมายงาน มอบอํานาจของ
หัวหนาฝาย ตาง  ๆ ไมชัดเจนจนเกิดการ
ระแวงกัน 

0.95 1.11 1.33 1.12 1.23 1.13 

44.  สภาพแวดลอมรวมทั้งอาคารสถานที่ไม 
ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

0.90 1.09 0.92 1.00 0.91 1.02 

45.  การจัดบริการดานสุขภาพอนามัย ตรวจ
สุขภาพ ประจําป ไมไดรับความสนใจจาก
บุคลากร 

1.30 1.24 1.17 1.10 1.20 1.14 

46.  ขาดกําลังใจ และงานที่ทําไมมั่นคงทําให
เกิดการลาออกปละมาก 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 



 115

               จากตารางที่  4.78   เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลว  
อยูในระดับนอยที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.04  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอก็ พบวาอยูใน
ระดับนอยที่สุดเชนเดียวกัน   ดังนี้ 
               ขอ 45.  การจัดบริการดานสุขภาพอนามัย ตรวจสุขภาพประจําป ไมไดรับความสนใจ
จากบุคลากร  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.30) 
               ขอ 41.  บุคลากรขาดความมั่นคงในการปฏิบัติงาน เนื่องจากกลัววาจะถูกใหพนจาก
งาน เมื่อใดก็ไดเพราะไมมีหลักเกณฑในการใหพนจากงานที่ชัดเจน  เปนปญหาอยูในระดับนอย
ที่สุด  ( x  =1.06) 
               ขอ 46.  ขาดกําลังใจ และงานที่ทําไมมั่นคงทําใหเกิดการลาออกปละมาก ๆ เปนปญหา
อยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.04) 
               ขอ 42.บุคลากรไมมีอิสระในดานความคิดทางวิชาการ และการปฏิบัติงานในหนาที่ของ
ตน เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.02) 
               ขอ  43.  การมอบหมายงาน มอบอํานาจของหัวหนาฝายตางๆ ไมชัดเจนจนเกิดการ
ระแวงกัน  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =0.95) 
               ขอ 44.  สภาพแวดลอมรวมทั้งอาคารสถานที่ไมปลอดภัยในการปฏิบัติงาน เปนปญหา
อยูในระดับนอยที่สุด ( x  =0.90) 
               เมื่อพิจารณาเฉพาะกลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอยทีสุ่ด 
โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.14  และเมื่อพิจารณารายขอก็พบวาปญหาอยูในระดับนอยที่สุด
เชนเดียวกัน  ดังนี้ 
               ขอ  43.  การมอบหมายงาน มอบอํานาจของหัวหนาฝาย ตาง ๆ ไมชัดเจนจนเกิดการ
ระแวงกัน  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.33) 
               ขอ 42.บุคลากรไมมีอิสระในดานความคิดทางวิชาการ และการปฏิบัติงานในหนาที่ของ
ตน เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.24) 
               ขอ 45.  การจัดบริการดานสุขภาพอนามัย ตรวจสุขภาพประจําป ไมไดรับความสนใจ
จากบุคลากร  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.17) 
               ขอ  46.  ขาดกําลังใจ และงานที่ทําไมมั่นคงทําใหเกิดการลาออกปละมากๆ เปนปญหา
อยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.12) 
               ขอ  41. บุคลากรขาดความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  เนื่องจากกลัววาจะถูกใหพนจาก
งานเมื่อใดก็ไดเพราะไมมีหลักเกณฑในการใหพนจากงานที่ชัดเจน  เปนปญหาอยูในระดับนอย
ที่สุด        ( x  =1.05) 
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               ขอ 44.  สภาพแวดลอมรวมทั้งอาคารสถานที่ไมปลอดภัยในการปฏิบัติงาน เปนปญหา
อยูในระดับนอยที่สุด ( x  =0.92) 
               สรุปสภาพปญหาดานความมั่นคงในการปฏิบัติงานตามความคิดเห็นของผูบริหารและ
ครูผูสอนแลว  พบวา อยูในระดับนอยที่สุด ( tx   = 1.11)    เมื่อพิจารณาแยกเปนรายกลุมก็อยูใน
ระดับนอยที่สุดเชนเดียวกัน  ( 1x = 1.04  ,  2x  = 1.14 ) 
 
 
 
 
ตารางที่  79     แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน 
                         เกี่ยวกับปญหาดานการไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล 

ผูบริหาร ครู รวม  
การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล 

1x  S.D.1 2x  S.D.2 tx  S.D.t 
47.  ปญหาขอขัดแยงที่เกิดระหวางบุคลากร
ดวยกันมีมาก 

1.16 1.13 1.29 1.08 1.26 1.10 

48.บุคลากรมักไมยินยอมปฏิบัติตามคําไกล
เกลี่ย และ   การแกปญหาขอขัดแยงจาก
คณะกรรมการที่จัดตั้งขึ้น 

1.20 1.06 1.19 1.03 1.19 1.04 

49. ขอขัดแยงของบุคลากรเกิดจากความไม
เขาใจ  
ชัดเจนในบทบาทหนาที่ของแตละฝายและ
ความเปนธรรมในการมอบหมายงาน 

1.22 1.11 1.31 1.03 1.29 1.05 

50. หัวหนาฝายไมใหความเปนธรรมในการ
แกปญหาที่เกิดขึ้นระหวางบุคลากรในแตละ
ฝาย 

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  เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลวอยูใน
ระดับนอยที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.21  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอก็ พบวาอยูในระดับ
นอยที่สุดเชนเดียวกัน  ดังนี้ 
               ขอ 50.  หัวหนาฝายไมใหความเปนธรรมในการแกปญหาที่เกิดขึ้นระหวางบุคลากรใน
แตละฝาย  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.25) 
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               ขอ 49.  ขอขัดแยงของบุคลากรเกิดจากความไมเขาใจ ชัดเจนในบทบาทหนาที่ของแต
ละฝายและความเปนธรรมในการมอบหมายงาน  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.22) 
               ขอ 48.  บุคลากรมักไมยินยอมปฏิบัติตามคําไกลเกลี่ย และการแกปญหาขอขัดแยงจาก
คณะกรรมการที่จัดตั้งขึ้น  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.20) 
               ขอ 47.  ปญหาขอขัดแยงที่เกิดระหวางบุคลากรดวยกันมีมาก  เปนปญหาอยูในระดับ
นอยที่สุด ( x  =1.16) 
               เมื่อพิจารณาเฉพาะกลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอยทีสุ่ด 
โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.26  และเมื่อพิจารณารายขอก็พบวาปญหาอยูในระดับนอยที่สุด
เชนเดียวกัน  ดังนี้ 
               ขอ 49.  ขอขัดแยงของบุคลากรเกิดจากความไมเขาใจ ชัดเจนในบทบาทหนาที่ของแต
ละฝายและความเปนธรรมในการมอบหมายงาน  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.31) 
               ขอ  47.  ปญหาขอขัดแยงที่เกิดระหวางบุคลากรดวยกันมีมาก  เปนปญหาอยูในระดับ
นอยที่สุด ( x  =1.29) 
               ขอ 50. หัวหนาฝายไมใหความเปนธรรมในการแกปญหาที่เกิดขึ้นระหวางบุคลากรในแต 
ละฝาย เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.24) 
               ขอ 48. บุคลากรมักไมยินยอมปฏิบัติตามคําไกลเกลี่ย และการแกปญหาขอขัดแยงจาก
คณะกรรมการที่จัดตั้งขึ้น  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.19) 
               สรุปสภาพปญหาดานการไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคลตามความคิดเห็นของผูบริหารและ
ครูผูสอนแลว  พบวา อยูในระดับนอยที่สุด ( tx   = 1.25)    เมื่อพิจารณาแยกเปนรายกลุมก็อยูใน
ระดับนอยที่สุดเชนเดียวกัน  ( 1x = 1.21  ,  2x  = 1.26 ) 
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ตารางที่  80     แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน 
                         เกี่ยวกับปญหาดานการใหบริการขอมูลขาวสาร 

ผูบริหาร ครู รวม  
การใหบริการขอมูลขาวสาร 

1x  S.D.1 2x  S.D.2 tx  S.D.t 
51.  การจัดเก็บเอกสารขอมูลบุคลากร ไม
เปนระบบทําใหคนหายาก 

1.38 1.16 1.32 1.16 1.34 1.08 

52.  อุปกรณเครื่องมือในการจัดเก็บขอมูล
บุคลากรไมทันสมัยและชํารุดทรุดโทรม ทําให
เสียเวลาในการคนหา 

1.28 1.06 1.32 1.04 1.31 1.13 

53. โรงเรียนไมใหความสําคัญในการบริการ
ขาวสาร 
 ขอมูลทางดานบริหารและการจัดการ 

1.10 1.11 1.22 1.08 1.19 1.08 

54. การสงขอมูลขาวสารตาง ๆ ถึงบุคลากร
ไม 
ถูกตอง ลาชา และไมทั่วถึง 

1.06 1.13 1.25 1.07 1.20 1.09 

55.   ขาวสารขอมูลที่ออกมาไมถูกตอง 
เที่ยงตรง  
กอให เกิดความเขาใจผิดอยูเสมอ 

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  เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลว  อยู
ในระดับนอยที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.18  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอก็ พบวาอยูใน
ระดับนอยที่สุดเชนเดียวกัน  ดังนี้ 
               ขอ 51.  การจัดเก็บเอกสารขอมูลบุคลากร ไมเปนระบบทาํใหคนหายาก เปนปญหาอยู
ในระดับนอยที่สุด ( x  =1.38) 
               ขอ 52.  อุปกรณเครื่องมือในการจัดเก็บขอมูลบุคลากรไมทันสมัยและชํารุดทรุดโทรม 
ทําใหเสียเวลาในการคนหา  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.28) 
               ขอ 53.โรงเรียนไมใหความสําคัญในการบริการขาวสารขอมูลทางดานบริหารและการ
จัดการ  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.10) 
               ขอ 54.  การสงขอมูลขาวสารตาง ๆ ถึงบุคลากรไมถูกตอง ลาชา และไมทั่ว เปนปญหา
อยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.06) 
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               ขอ 55.  ขาวสารขอมูลที่ออกมาไมถูกตอง เที่ยงตรง กอให เกิดความเขาใจผิดอยูเสมอ  
เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.05) 
               เมื่อพิจารณาเฉพาะกลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอยทีสุ่ด 
โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 1.26  และเมื่อพิจารณารายขอก็พบวาปญหาอยูในระดับนอยที่สุด
เชนเดียวกัน  ดังนี้ 
               ขอ 51.  การจัดเก็บเอกสารขอมูลบุคลากร ไมเปนระบบทําใหคนหายาก เปนปญหาอยู
ในระดับนอยที่สุด ( x  =1.32) 
               ขอ 52.  อุปกรณเครื่องมือในการจัดเก็บขอมูลบุคลากรไมทันสมัยและชํารุดทรุดโทรม 
ทําใหเสียเวลาในการคนหา  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.32) 
               ขอ 54.  การสงขอมูลขาวสารตาง ๆ ถึงบุคลากรไมถูกตอง ลาชา และไมทั่วถึง เปน
ปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.25) 
               ขอ53.โรงเรียนไมใหความสําคัญในการบริการขาวสารขอมูลทางดานบริหารและการ      
จัดการ  เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.22) 
               ขอ 55.  ขาวสารขอมูลที่ออกมาไมถูกตอง เที่ยงตรง กอให เกิดความเขาใจผิดอยูเสมอ  
เปนปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ( x  =1.16) 
               สรุปสภาพปญหาดานการใหบริการขอมูลขาวสารตามความคิดเห็นของผูบริหารและ
ครูผูสอนแลว  พบวา อยูในระดับนอยที่สุด ( tx   = 1.24)    เมื่อพิจารณาแยกเปนรายกลุมก็อยูใน
ระดับนอยที่สุดเชนเดียวกัน  ( 1x = 1.18  ,  2x  = 1.26 ) 



บทที่ 5 
 
สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 
               ในบทนี้จะเปนการสรุปผลการวิจัยเรื่อง  การศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
ประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร   โดยจะกลาวถงึ
วัตถุประสงคของการวิจัย   วิธีดําเนินการวิจัย   สรุปผลการวิจัย   การอภิปรายผล   ขอเสนอแนะ   
และขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในอนาคต 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
               1. เพื่อศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร 
               2. เพื่อศึกษาปญหาในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา   สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร  
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
               1. ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก  ผูบริหาร และครูผูปฏิบัติการสอน ในโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร จํานวน 168       
โรงเรียน  โดยวิธีสุมตัวอยางอยางงาย (Simple  Random  Sampling)   ไดกลุมตัวอยางผูบริหาร
จํานวน 118 คน  โดยใชตารางการสุมตัวอยางของ  Krejcie  and Morgan   และครูผูปฏิบัติการ
สอนจํานวน 346 คน ใชวิธีสุมตัวอยางอยางงายเชนเดียวกัน โดยนําไปเทียบสัดสวนครูที่มีอยูจริง
ในแตละโรงเรียน   รวมกลุมตัวอยางทั้งสิ้นจํานวน  464  คน 
               2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นโดยการปรึกษา  แนะนํา
ตรวจสอบของอาจารยที่ปรึกษา และผูทรงคุณวุฒิ  แบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ 
(Check List)  และแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) 5 อันดับ    
               3.  การเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยสงและเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองสวนหนึ่ง  และ
ทางไปรษณียสวนหนึ่ง   ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามทั้งหมด จํานวน 464 ฉบับ ไดรับแบบสอบถาม
กลับคืนมา จํานวน  422   ฉบับ  คิดเปนรอยละ  90.95 
               4.การวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS ณ สภาสถาบันราชภัฏ  
กระทรวงศึกษาธิการ  คํานวณคาความถี่  คารอยละ  คาเฉลี่ย  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
พรอมทั้งเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนตารางประกอบความเรียง 
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สรุปผลการวิจัย 
 
ตอนที่    1     ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  พบวา 
                     1.1  กลุมผูบริหาร เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย   มีอายุอยูในชวง 41-50 ป   มีวุฒิ
การศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี   มีระยะเวลาในการดํารงตําแหนงมากกวา  21 ปขึ้นไปมากที่สุด 
                     1.2  กลุมครูผูสอน เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย คือ  เปนเพศหญิงถึงรอยละ 
90.00    มีอายุอยูในชวง 31-40 ป    มีวุฒิการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี    มีระยะเวลาในการ
ดํารงตําแหนงอยูในชวง 6 – 10 ปมากที่สุด 
ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร  ปรากฏผล ดังนี้ 
 
2.1 สภาพการบริหารงานบุคคลที่คนพบในสวนของผูบริหาร 
               2..1.1 ดานการวางแผนกําลังคน 
               โรงเรียนสวนใหญไดจัดทําแผนกําลังคน การทําแผนกําลังคนเพื่อวางแผนในการ
พัฒนากําลังคนในระยะเวลาตางๆ มากที่สุด  รองลงมาคือ มีการคาดคะเนความตองการกําลังคน
ในโรงเรียนไวลวงหนา   และนอยที่สุด คือ การจัดทําแผนกําลังคนในดานแหลงกําลังคนจาก
สถาบันผลิตครูตาง ๆ  
               โรงเรียนมีการจัดทําแผนปฏิบัติการ 2 ป มากที่สุด  รองลงมาคือ แผนพัฒนา  5 ป    และ
นอยที่สุด คือ แผนยุทธศาสตรมากกวา 5 ปข้ึนไป 
               ขอมูลที่โรงเรียนใชประกอบการวางแผนมากที่สุด คือ ขอมูลเกี่ยวกับคุณสมบัติที่
ตองการ เชน วุฒิทางการศึกษา   รองลงมาคือ ขอมูลเกี่ยวกับความจําเปนในแตหมวดวิชา และ
รายวิชาที่เปดสอน  และนอยที่สุด คือ ขอมูลเกี่ยวกับแผนการขยายงานใหมากขึ้นในอนาคต   
               โรงเรียนสวนใหญมีอัตรากําลังที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่ทํา สวนผูบริหารที่ตอบวาไม
เหมาะสมนั้น สวนใหญใหเหตุผลวา กําลังคนมากกวาปริมาณงาน รองลงมาคือ ใชคนผิดบทบาท
หนาที่  และนอยที่สุด คือ ปริมาณงานมากกวากําลังคน  
               2.1.2  ดานการสรรหา 
               โรงเรียนดําเนินการสรรหา โดยการเปลี่ยนตําแหนงบุคลากรที่มีความสามารถในโรงเรยีน
ขึ้นมาแทน มากที่สุด  รองลงมาคือ  ติดตอกับสถาบันที่ผลิตบุคลากรทางการศึกษาโดยตรง   และ
นอยที่สุด คือ ติดประกาศรับสมัครบุคลากรที่มีความสามารถในโรงเรียนขึ้นมาแทน   
               โรงเรียนสวนใหญมีกระบวนการสรรหาบุคคล  และสวนมากดําเนินการโดยการ
กําหนดตําแหนงงาน หนาที่ความรับผิดชอบ และคุณสมบัติของบุคคลที่จะสรรหา  รองลงมาคือ มี
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การพัฒนาคุณภาพบุคลากรภายในใหมีความสามารถ เหมาะสมกับตําแหนงที่วาง  และนอยที่สุด คือ 
มีการกําหนดสิ่งจูงใจ เชน สวัสดิการ ทุนการศึกษาตอเพื่อจูงใจใหคนมาสมัครงาน   
               โรงเรียนดําเนินการสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุในตําแหนงที่ วาง  โดยการสรรหา
บุคคลภายนอกที่มีคุณสมบัติเหมาะสม มากที่สุด รองลงมาคือ เลื่อนบุคลากรภายในโรงเรียนที่มี
คุณสมบัติ      เหมาะสมขึ้นดํารงตําแหนง   และ รวมมือกับโรงเรียนอื่นๆ ในการแสวงหาบุคคล  
               2..1.3  ดานการคัดเลือก 
               โรงเรียนดําเนินการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน โดยผูบริหารใชอํานาจตัดสินใจในการ
คัดเลือกในขอบเขตที่พึงกระทําได มากที่สุด รองลงมาคือ มีการกําหนดเกณฑและแนวทางในการ
คัดเลือกไวชัดเจน  และนอยที่สุด คือ มอบหมายใหหมวดวิชาที่ตองการบุคคลดําเนินการคัดเลือก
เอง  
               โรงเรียนใชเกณฑในการคัดเลือกบุคล โดยพิจารณาจากคุณวุฒิ บุคลิกภาพ และ
ความสามารถ มากที่สุด  รองลงมาคือ พิจารณาจากการทดสอบ  การสัมภาษณ และการทดลอง
ปฏิบัติงาน และนอยที่สุดคือพิจารณาเลื่อนตําแหนงจากบุคลากรในโรงเรียนที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสม  
               ในการคัดเลือกบุคลากร โรงเรียนไดคํานึงถึง ความรูตรงตามสาขาวิชาที่ตองการ มาก
ที่สุด รองลงมา คือ ความตองการของโรงเรียน  และนอยที่สุด คือ สถานศึกษาที่ ผูสมัครสําเร็จ
การศึกษา   
               2.1.4  ดานการนําเขาสูหนวยงาน 
               โรงเรียนไดดําเนินการนําบุคคลเขาสูหนวยงาน โดย ผูบริหารและฝายและหัวหนางาน
แนะนําการปฏิบัติงานและรายละเอียดอื่น ๆ มากที่สุด  รองลงมาคือ  แนะนําใหรูจักบุคคลในฝาย
ตาง ๆ และสถานที่ตั้งของแตละฝาย  และนอยที่สุด คือ จัดใหมีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม 
               โรงเรียนดําเนินการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานในตําแหนง ตาง ๆโดยคํานึงถึงความรู
ความสามารถมากที่สุด  รองลงมาคือ  ความถนัดและประสบการณ  และนอยที่สุด คือ ความ
สนใจ   
               โรงเรียนดําเนินการสงเสริมใหบุคลากรใหมสามาถปรับตัวเขากับหนวยงาน โดยการให
ความรูในบทบาท  หนาที่ ความรับผิดชอบใหชัดเจนมากที่สุด  รองลงมาคือ แนะนําบุคลากรใหม
กับบุคลากรทุกคนในโรงเรียน  และนอยที่สุด คือ จัดเสริมสรางบรรยากาศที่ทําใหเกิดความ
ไววางใจ ความสามัคคี และความเปนกันเอง     
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               2.1.5  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
               โรงเรียนสวนใหญมีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใหม  และ
โรงเรียนสวนใหญดําเนินการ โดย ใหรับมอบหมาย ติดตาม และรายงานการปฏิบัติงานเปนระยะ  
มากที่สุด   รองลงมาคือ ผูบริหารตรวจสอบ ติดตามดวยตนเอง   และนอยท่ีสุด คือ  จัดตั้ง
คณะกรรมการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน  
               โรงเรียนดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยการ จัดใหมีเกณฑ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสม  มากที่สุด    รองลงมาคือ  มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
อยางเปนระบบสม่ําเสมอ  และนอยที่สุด คือ แจกคูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานใหบุคลากร   
               โรงเรียนไดนําผลการประเมินไปใช โดย  แจงผลใหบุคลากรรับทราบเพื่อแกไข
ขอบกพรอง มากที่สุด  รองลงมาคือ ใชเปนฐานขอมูลในการกําหนดเปาหมายในการพัฒนาตอไป   
และนอยที่สุด คือ นําผลการประเมินมาพิจารณาคนเลิกจางคนที่ถูกประเมิน   
               2.1.6  ดานการพัฒนา 
               โรงเรียนสวนใหญมีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร  และโรงเรียน
ดําเนินการพัฒนาบุคลากร  โดยการนําความเคลื่อนไหวทางการศึกษาใหม ๆ มาดําเนินการพฒันาให
บุคลากรเขาใจและปฏิบัติมากที่สุด รองลงมาคือ นําสภาพปจจุบันที่เปนปญหาในโรงเรียนมา
กําหนดเปนเปาหมายพัฒนา  และนอยที่สุด คือ  ศึกษาขอมูลเปนรายบุคคลกอนกําหนดเปาหมาย
พัฒนา   
               โรงเรียนไดจัดใหมีการพัฒนาบุคลากร โดยการสงบุคลากรเขาไปรวมประชุมสัมมนาทาง
วิชาการมากที่สุด  รองลงมาคือ การฝกอบรม  และนอยที่สุด คือ การสนับสนุนใหเขียนบทความ
ทางวิชาการ   
               โรงเรียนสวนใหญมีการติดตามผลการพัฒนาบุคลากร  และสวนใหญดําเนินการโดยให
เสนอรายงานในที่ประชุม มากที่สุด   รองลงมาคือ ใหสรุปรายงานเสนอหัวหนาฝายและผูบริหาร    
และนอยที่สุด คือ ใหเขียนรายงานในลักษณะพิมพเผยแพร   
               2.1.7  ดานคาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ 
               โรงเรียนมีการดําเนินการในการจัดการผลประโยชนเกื้อกูลนอกเหนือจากเงินเดือน โดย
การแจงรายละเอียดเกี่ยวกับสวัสดิการตาง ๆ ที่บุคลากรมีสิทธิไดรับใหทราบ  มากที่สุด  รองลงมา
คือ  แจงสวัสดิการตาง ๆ อยางเหมาะสม และเพียงพอกับความตองการ   และนอยที่สุด คือ อนุญาต
ใหหารายไดพิเศษที่ไมขัดตอวิชาชีพครูในโรงเรียน   
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               โรงเรียนจัดคาตอบแทนที่นอกเหนือจากเงินเดือน ในเรื่องของคาเดินทางในกรณีที่ตอง
ไปประชุม สัมมนาไกล   ๆ มากที่สุด  รองลงมาคือ คาเบี้ยเล้ียงในกิจกรรมตาง ๆ   และนอยที่สุด คือ 
คาเชาบาน   
               โรงเรียนสรางแรงจูงใจเพื่อใหบุคลากรเกิดขวัญและกําลังในการทํางาน โดยการเปด
โอกาสใหบุคลากรเขาพบหรือปรึกษาหารือตลอดเวลา มากที่สุด  รองลงมาคือ ยกยองชมเชยเมื่อ
บุคลากรทํางานดีและประสบความสําเร็จ   นอยที่สุด คือ จัดหองทํางานและเครื่องอํานวยความ
สะดวกตาง ๆ  
               2.1.8  ดานการปฏิบัติงานตอเนื่อง 
               โรงเรียนใชวิธีการมอบหมายงานที่ทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกอยากทํางานอยาง
ตอเนื่อง โดยพิจารณาถึงความรู ความสามารถ และประสบการณของบุคลากร มากที่สุด   รองลงมา
คือ พิจารณามอบหมายงานตามความเห็นของที่ประชุมคณะกรรมการบริหารโรงเรียน  และนอย
ที่สุด คือ พิจารณามอบหมายใหผูใกลชิดสนิทสนม 
               โรงเรียนดําเนินการเพื่อทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกอยากทํางานตอเนื่อง โดยทําใหทุก
คนรูสึกภูมิในในงานที่ทํา มากที่สุด  รองลงมาคือ มีการสื่อสารใหทราบอยางทั่งถึง   และนอยที่สุด
คือ จัดใหมีบุคลากรปฏิบัติงานแทนทันทีที่บุคลากรเดิมไมสามารถปฏิบัติงานไดตามปกติ   
               บุคลากรขาดงานสวนใหญอันเนื่องมาจากสาเหตุ ลาปวย มากที่สุด    รองลงมาคือ  ลา
พักผอน  และนอยที่สุด คือ ลาอุปสมบท   
               2.1.9  ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
               โรงเรียนดําเนินการเพื่อใหบุคลากรเกิดความรูสึกมั่นคงในการปฏิบัติงาน โดยผูบริหาร
ใหคําปรึกษาปญหาตาง ๆ ตลอดเวลา  มากที่สุด   รองลงมาคือ บุคลากรทุกคนไดรับความเปนธรรม
จากผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน  และนอยที่สุด คือ เปดโอกาสใหแสดงความ  คิดเห็นโดย
ปราศจากการเพงเล็ง   
               โรงเรียนไดดําเนินการจัดใหบริการดานสุขภาพอนามัย โดยการจัดส่ิงแวดลอมใน
โรงเรียนใหนาอยู  มากที่สุด   รองลงมาคือ จัดทําประกันชีวิตใหกับบุคลากร    และนอยที่สุดคือ  
ใหบริการตรวจสุขภาพประจําป   
               โรงเรียนดําเนินการเรื่องความปลอดภัยในโรงเรียน โดยการตรวจสอบ ซอมแซมอาคาร
รวมทั้งหองประกอบตาง ๆ ที่อาจกอใหเกิดอันตราย  มากที่สุด   รองลงมาคือ  จัดระบบการจราจร
ใหเกิดความปลอดภัยภายในโรงเรียนและรอบ ๆ โรงเรียน  และนอยที่สุด คือ จัดระบบทางหนีไฟ
ในอาคารเรียนกรณีเกิดเพลิงไหม   
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               2.1.10  ดานการไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล 
               โรงเรียนไดมีการดําเนินการเพื่อลดปญหาความขัดแยงดานบุคคล โดยการจัดประชุม
บุคลากรเปนประจําทุกเดือน มากที่สุด รองลงมาคือ   เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นโดยตรง  
และนอยที่สุด คือ จัดตูรับความคิดเห็น  
               โรงเรียนมีวิธีดําเนินการไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล โดยใหบุคคลที่มีปญหาเขาพบ
ผูบริหารโดยตรง มากที่สุด  รองลงมาคือ  ใหหัวหนาฝายที่บุคลากรมีปญหาจัดการไกลเกลี่ยขอ
ขัดแยง   และนอยที่สุด คือ  จัดตั้งคณะกรรมการรวมกันแกไขปญหาโดยเฉพาะ   
               โรงเรียนมีปญหาดานบุคคล มากที่สุด  รองลงมาคือ ปญหาดานวิชาการ  และนอยที่สุด 
คือ ปญหาทางดานกิจการนักเรียน   
 
                     2..1.11 ดานการใหบริการขอมูลขาวสาร 
                     โรงเรียนไดมีการบันทึกขอมูลเกี่ยวกับโรงเรียนและบุคคลใหทันสมัยในดานทะเบียน
ประวัติบุคลากร  มากที่สุด   รองลงมาคือ บันทึกการลาปวย ขาดงาน   และนอยที่สุดคือ การ
พิจารณาความดีความชอบเปนกรณีพิเศษ   
                     โรงเรียนไดมีการใชและเก็บรักษาขอมูลบุคลากร โดยใหบุคลากรใชขอมูลได
ตลอดเวลาตามความตองการ มากที่สุด  รองลงมาคือ มีการควบคุมการใชขอมูลสําหรับ ผูมี
อํานาจในการเผยแพรเทานั้น และนอยที่สุด คือไมมีการเผยแพรขอมูลที่ เปนปญหาทาง
จรรยาบรรณใหรับรู   
                     โรงเรียนไดมีการสื่อสารถึงบุคลากรโดยทําหนังสือเวียนเพื่อสื่อสารมากที่สุด  
รองลงมาคือ  ส่ือสารโดยตรงจากผูบริหารถึงบุคลากรในการประชุม  และนอยที่สุด คือติดตอ
โทรศัพทภายใน   
   
2.2  สภาพการบริหารงานบุคคลที่คนพบในสวนของครูผูสอน 
               2..2.1 ดานการวางแผนกําลังคน 
               เห็นวาโรงเรียนสวนใหญมีการวางแผนการจัดทํากําลังคน   และโรงเรียนจัดการ
วางแผนเพื่อพัฒนากําลังคนในระยะเวลาตาง ๆ มากที่สุด ลงมาคือ จํานวนกําลังคนทีข่าดแคลนใน
แตละกลุมหรือฝายตาง ๆ ของโรงเรียน และนอยที่สุด คือ แหลงกําลังคนจากสถาบันผลิตครูตาง ๆ  
               โรงเรียนมีการจัดทําแผนแผนปฏิบัติการ 2 ป มากที่สุด รองลงมาคือ แผนพัฒนา  5 ป   
และนอยที่สุด คือ แผนยุทธศาสตรมากกวา 5 ปข้ึนไป   
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               ขอมูลที่โรงเรียนใชประกอบการวางแผนมากที่สุด คือคุณสมบัติที่ตองการ เชน วุฒิ
ทางการศึกษา รองลงมาคือ ความจําเปนในแตหมวดวิชา และรายวิชาที่เปดสอน และนอยที่สุด 
คือ แผนการขยายงานใหมากขึ้นในอนาคต        
               โรงเรียนสวนใหญมีความอัตรากําลังที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่ทํา  สวนผูบริหารที่
ตอบวาไมเหมาะสมนั้น สวนใหญใหเหตุผลวาใชคนผิดบทบาทหนาที่ รองลงมา คือ ปริมาณงาน
มากกวากําลังคน  และนอยที่สุด คือ กําลังคนมากกวาปริมาณงาน  
               2.2.2  ดานการสรรหา 
               เห็นวาโรงเรียนดําเนินการสรรหา โดยการติดประกาศรับสมัครบุคคลที่โรงเรียน  มาก
ที่สุด  รองลงมาคือ  เปล่ียนตําแหนงบุคลากรที่มีความสามารถในโรงเรียนขึ้นมาแทน  และนอย
ที่สุด คือ โรงเรียนไปคัดเลือกจากใบสมัครงานตามสํานักงานจัดหางาน    
               โรงเรียนสวนใหญมีกระบวนการสรรหาบุคคล  และสวนมาก ดําเนินการโดยการกําหนด
ตําแหนงงาน หนาที่ความรับผิดชอบ และคุณสมบัติของบุคคลที่จะสรรหา   รองลงมาคือ มีการ
พัฒนาคุณภาพบุคลากรภายในใหมีความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงที่วาง  และนอยที่สุดคือ มี
การกําหนดสิ่งจูงใจ เชน สวัสดิการ ทุนการศึกษาตอเพื่อจูงใจใหคนมาสมัครงาน   
               โรงเรียนดําเนินการสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุในตําแหนงที่ วาง  โดยการสรรหา
บุคคลภายนอกที่มีคุณสมบัติเหมาะสม มากที่สุด รองลงมาคือ เลื่อนบุคลากรภายในโรงเรียนที่มี
คุณสมบัติ      เหมาะสมขึ้นดํารงตําแหนง   และ รวมมือกับโรงเรียนอื่นๆ ในการแสวงหาบุคคล  
 
               2..2.3  ดานการคัดเลือก 
               เห็นวาโรงเรียนดําเนินการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน โดยผูบริหารใชอํานาจตดัสนิใจใน
การคัดเลือกในขอบเขตที่พึงกระทําได มากที่สุด รองลงมาคือ มีการจัดตั้งคณะกรรมการในการ
คัดเลือกบุคคลรวมกัน   และนอยที่สุด คือ มอบหมายใหหมวดวิชาที่ตองการบุคคลดําเนินการ
คัดเลือกเอง  
               โรงเรียนใชเกณฑในการคัดเลือกบุคล โดยพิจารณาจากคุณวุฒิ บุคลิกภาพ และ
ความสามารถ มากที่สุด  รองลงมาคือ พิจารณาจากการทดสอบ  การสัมภาษณ และการทดลอง
ปฏิบัติงานและนอยที่สุด คือพิจารณาเลื่อนตําแหนงจากบุคลากรในโรงเรียนที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสม  
               ในการคัดเลือกบุคลากร โรงเรียนไดคํานึงถึง ความรูตรงตามสาขาวิชาที่ตองการ มาก
ที่สุด  รองลงมา คือ ความตองการของโรงเรียน  และนอยที่สุด คือ พื้นเพเดิมและความเปนอยูใน
ปจจุบัน    
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               2.2.4  ดานการนําเขาสูหนวยงาน 
               เห็นวาโรงเรียนไดดําเนินการนําบุคคลเขาสูหนวยงาน โดย ผูบริหารและฝายและหัวหนา
งานแนะนําการปฏิบัติงานและรายละเอียดอื่น ๆ มากที่สุด รองลงมาคือแนะนําใหรูจักบุคคลใน
ฝายตาง ๆ และสถานที่ตั้งของแตละฝาย  และนอยที่สุด คือ จัดใหมีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม 
               โรงเรียนดําเนินการจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานในตําแหนง   ตาง ๆ  โดยคํานึงถึงความรู
ความสามารถมากที่สุด  รองลงมาคือ  ความถนัดและประสบการณ  และนอยที่สุด คือ  แผนงาน
ของโรงเรียนโดยจัดตามลําดับความสําคัญและความเรงดวนของงาน  
               โรงเรียนดําเนินการสงเสริมใหบุคลากรใหมสามาถปรับตัวเขากับหนวยงาน โดยการให
ความรูในบทบาท  หนาที่ ความรับผิดชอบใหชัดเจน มากที่สุด รองลงมาคือ แนะนําบุคลากรใหม
กับบุคลากรทุกคนในโรงเรียน    และนอยที่สุด คือ จัดครูพี่เลี้ยงคอยดูแล แนะนํา และชวยเหลือ       
               2.2.5  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
               เห็นวาโรงเรียนสวนใหญมีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใหม  
และโรงเรียนสวนใหญดําเนินการ โดย ใหผูรับมอบหมาย ติดตาม และรายงานการปฏิบัติงานเปน
ระยะมากที่สุด   รองลงมาคือ  ใหหัวหนาสายวิชา หรือกลุมวิชาติดตามประเมินผลเอง   และนอย
ที่สุด คือ จัดตั้งคณะกรรมการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน  
               โรงเรียนดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยการ จัดใหมีเกณฑ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ เหมาะสม  มากที่สุด  รองลงมาคือ  มีการชี้แจงวัตถุประสงค 
หลักเกณฑ วิธีการ เครื่องมือ และคณะผูประเมินใหทราบ  และนอยที่สุด คือ แจกคูมือการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานใหบุคลากร  
               โรงเรียนไดนําผลการประเมินไปใช โดย แจงผลใหบุคลากรรับทราบเพื่อแกไขขอบกพรอง 
มากที่สุด   รองลงมาคือ ใชเปนฐานขอมูลในการกําหนดเปาหมายในการพัฒนาตอไป    และนอย 
ที่สุด คือ นําผลการประเมินมาพิจารณาคนเลิกจางคนที่ถูกประเมิน   
               2.2.6  ดานการพัฒนา 
               เห็นวาโรงเรียนสวนใหญมีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร  และ
โรงเรียนดําเนินการพัฒนาบุคลากร  โดยการนําความเคลื่อนไหวทางการศึกษาใหม ๆ มา
ดําเนินการพัฒนาใหบุคลากรเขาใจและปฏิบัติ มากที่สุด รองลงมาคือ นําสภาพปจจุบันที่เปน
ปญหาใน        โรงเรียนมากําหนดเปนเปาหมายพัฒนา    และนอยที่สุด คือ  ศึกษาขอมูลเปน
รายบุคคลกอนกําหนดเปาหมายพัฒนา   
               โรงเรียนไดจัดใหมีการพัฒนาบุคลากร โดยการสงบุคลากรเขาไปรวมฝกอบรม  มาก
ที่สุด    รองลงมาคือ  การประชุมสัมมนาขึ้นในโรงเรียนเอง    และนอยที่สุด คือ การวิจัย   
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               โรงเรียนสวนใหญมีการติดตามผลการพัฒนาบุคลากร    และสวนใหญดําเนินการโดย 
ใหสรุปรายงานเสนอหัวหนาฝายและผูบริหาร มากที่สุด       รองลงมาคือ ใหเสนอรายงานในที่
ประชุม    และนอยที่สุด คือ ใหจัดนิทรรศการเผยแพร   
               2.2.7  ดานคาตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ 
               เห็นวาโรงเรียนมีการดําเนินการในการจัดการผลประโยชนเกื้อกูลนอกเหนือจาก
เงินเดือน โดยการ แจงรายละเอียดเกี่ยวกับสวัสดิการตาง ๆ ที่บุคลากรมีสิทธิไดรับใหทราบ  มาก
ที่สุด     รองลงมาคือ  แจงสวัสดิการตาง ๆ อยางเหมาะสม และเพียงพอกับความตองการ    และ
นอยที่สุด คือ เปดโอกาสใหบุคลากรใชความรูความสามารถสรางชื่อเสยีงอยางเสมอภาค     
               โรงเรียนจัดคาตอบแทนที่นอกเหนือจากเงินเดือน ในเรื่องของคาเดนิทางในกรณทีีต่องไป
ประชุม สัมมนาไกล ๆ มากที่สุด  รองลงมาคือ เงินชวยคาบุตร  และนอยที่สุด คือ คาเชาบาน   
               โรงเรียนสรางแรงจูงใจเพื่อใหบุคลากรเกิดขวัญและกําลังในการทํางาน โดยการให
ส่ิงของหรือรางวัลตามโอกาสอันควร   มากที่สุด   รองลงมาคือ  เปดโอกาสใหเขาพบหรือ
ปรึกษาหารือตลอดเวลา     และนอยที่สุด คือ จัดหองทํางานและเครื่องอํานวยความสะดวกตาง ๆ  
               2.2.8  ดานการปฏิบัติงานตอเนื่อง 
               เห็นวาโรงเรียนใชวิธีการมอบหมายงานที่ทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกอยากทํางาน
อยางตอเนื่อง โดยพิจารณาถึงความรู ความสามารถ และประสบการณของบุคลากร มากที่สุด   
รองลงมาคือ พิจารณามอบหมายงานตามความเห็นของที่ประชุมคณะกรรมการบริหารโรงเรียน    
และนอยที่สุดคือ พิจารณามอบหมายใหผูใกลชิดสนิทสนม   
               โรงเรียนดําเนินการเพื่อทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกอยากทํางานตอเนื่อง โดยทําใหทุก
คนยอมรับวัตถุประสงคของงาน  มากที่สุด   รองลงมาคือ ทําใหผูรวมงานเกิดความสามัคคีกลม
เกลียว   และนอยที่สุดคือ ใหสิ่งตอบแทนที่เหมาะสม     
               บุคลากรขาดงานสวนใหญอันเนื่องมาจากสาเหตุ ลาปวย มากที่สุด   รองลงมา คือ  ลา
กิจสวนตัว   และนอยที่สุด คือ ลาพักผอน       
               2.2.9  ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
               เห็นวาโรงเรียนดําเนินการเพื่อใหบุคลากรเกิดความรูสึกมั่นคงในการปฏิบัติงาน โดย
ผูบริหารใหคําปรึกษาปญหาตาง ๆ ตลอดเวลา  มากที่สุด  รองลงมาคือ บุคลากรทุกคนไดรับความ
เปนธรรมจากผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน   และนอยที่สุด คือ เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น
โดยปราศจากการเพงเล็ง  
               โรงเรียนไดดําเนินการจัดใหบริการดานสุขภาพอนามัย โดยการจัดสิ่งแวดลอมใน
โรงเรียนใหนาอยู  มากที่สุด  รองลงมาคือ จัดทําประกันชีวิตใหกับบุคลากร    และนอยที่สุดคือ  
ใหบริการตรวจสุขภาพประจําป   



 129

               โรงเรียนดําเนินการเรื่องความปลอดภัยในโรงเรียน โดยการตรวจสอบ ซอมแซมอาคาร
รวมทั้งหองประกอบตาง ๆ ที่อาจกอใหเกิดอันตราย  มากที่สุด  รองลงมาคือ  จัดระบบการจราจร
ใหเกิดความปลอดภัยภายในโรงเรียนและรอบ ๆ โรงเรียน   และนอยที่สุด คือ จัดระบบทางหนีไฟ
ในอาคารเรียนกรณีเกิดเพลิงไหม   
               2.2.10  ดานการไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล 
               เห็นวาโรงเรียนไดมีการดําเนินการเพื่อลดปญหาความขัดแยงดานบุคคล โดยการจัด
ประชุมบุคลากรเปนประจําทุกเดือน มากที่สุด   รองลงมาคือ  จัดจํานวนชั่วโมงสอน และชั่วโมง
ทํางานพิเศษอื่นๆ อยางยุติธรรม   และนอยที่สุด คือ จัดตูรับความคิดเห็น  
               โรงเรียนมีวิธีดําเนินการไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล โดยใหบุคคลที่มีปญหาเขาพบ
ผูบริหารโดยตรง  มากที่สุด  รองลงมาคือ  ใหหัวหนาฝายที่บุคลากรมีปญหาจัดการไกลเกลี่ยขอ
ขัดแยง    และนอยที่สุด คือ  ใหบุคลากรที่มีปญหารวมกันแกไขเอง    
               โรงเรียนมีปญหาดานบุคคล มากที่สุด  รองลงมาคือ ปญหาดานวิชาการ    และนอย
ที่สุด คือ ปญหาทางดานการบริการอํานวยความสะดวก   
               2..2.11 ดานการใหบริการขอมูลขาวสาร 
               เห็นวาโรงเรียนไดมีการบันทึกขอมูลเกี่ยวกับโรงเรียนและบุคคลใหทันสมัยในดาน
ทะเบียนประวัติบุคลากร  มากที่สุด   รองลงมาคือ บันทึกการลาปวย ขาดงาน    และนอยที่สุดคือ 
การพิจารณาความดีความชอบเปนกรณีพิเศษ   
               โรงเรียนไดมีการใชและเก็บรักษาขอมูลบุคลากร  โดยมีการควบคุมการใชขอมูลสําหรับ
ผูมีอํานาจในการเผยแพรเทานั้น  มากที่สุด  รองลงมาคือ ใหบุคลากรใชขอมูลไดตลอดเวลาตาม
ตองการ  และนอยที่สุด คือ ไมมีการเผยแพรขอมูลที่เปนปญหาทางจรรยาบรรณใหรับรู   
               โรงเรียนไดมีการสื่อสารถึงบุคลากร โดยทําหนังสือเวียนเพื่อส่ือสาร มากที่สุด   รองลงมา
คือ  สื่อสารโดยตรงจากผูบริหารถึงบุคลากรในการประชุม  และนอยที่สุด คือ ติดตอโทรศัพท 
ภายใน   
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ตอนที่ 3   ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปญหาในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
ประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร  
ปรากฏผล ดังนี้ 
               3.1  ดานการวางแผนกําลังคน 
               เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอย โดย
เรียงลําดับจากปญหามากไปนอย ไดดังน้ี  ขาดการวางแผนอัตรากําลังคนอยางตอเนื่อง ,  ขาด
การวิเคราะหงานและการกําหนดตําแหนง เพื่อนํามาวางแผนอัตรากําลัง  , ขาดฐานขอมูลเกี่ยวกับ
การกําหนดมาตรฐานความตองการที่จําเปนในการวางแผนอัตรากําลังคน และอัตรากําลังคนใน
ปจจุบันไมเพียงพอกับปริมาณงานและจํานวนนักเรียน  
               กลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอยเชนเดียวกัน  โดย
เรียงลําดับจากปญหามากไปหานอย ไดดังนี้  ขาดการวางแผนอัตรากําลังคนอยางตอเนื่อง , ขาด
การวิเคราะหงานและการกําหนดตําแหนง เพื่อนํามาวางแผนอัตรากําลัง ,ขาดฐานขอมูลเกี่ยวกับ
การกําหนดมาตรฐาน ความตองการที่จําเปนในการวางแผนอัตรากําลังคน และอัตรากําลังคนใน
ปจจุบันไมเพียงพอกับปริมาณงานและจํานวนนักเรียน  

 
               3.2  ดานการสรรหา 
               เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลว  อยูในระดับนอย โดย
เรียงลําดับจากปญหามากไปนอย ไดดังนี้ ข้ันตอนในการสรรหาบุคคลยังไมเปนระบบ เกิดความ
ลาชา ทําใหไดบุคลากรไมทันกับความตองการ , ขาดการติดตอกับสถาบันตางๆ ที่เปนผูผลิต
กําลังคนที่มีความรูความสามารถโดยตรง  , ขาดการกําหนดตําแหนงงาน ขอบเขตหนาที่ความรับ  
ผิดชอบ และคุณสมบัติของบุคลากรที่จะสรรหาไวอยางชัดเจน  และการประชาสัมพันธเพื่อรับ
สมัครบุคลากรทําไดไมกวางขวางเนื่องจากขาดงบประมาณ  
               กลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอย เชนเดียวกัน โดย
เรียงลําดับจากปญหามากไปหานอย ไดดังนี้  ขั้นตอนในการสรรหาบุคคลยังไมเปนระบบ เกิด
ความลาชา ทําใหไดบุคลากรไมทันกับความตองการ , ขาดการติดตอกับสถาบันตางๆ ที่เปนผูผลิต
กําลังคนที่มีความรูความสามารถโดยตรง ,ขาดการกําหนดตําแหนงงาน ขอบเขตหนาที่ความ
รับผิดชอบ และคุณสมบัติของบุคลากรที่จะสรรหา ไวอยางชัดเจน  และการประชาสัมพันธเพื่อรับ
สมัครบุคลากรทําไดไมกวางขวางเนื่องจากขาดงบประมาณ  
               3.3  ดานการคัดเลือก 
               เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลว  อยูในระดับนอย 
โดยเรียงลําดับจากปญหามากไปนอย ไดดังนี้ ผูสมัครเขารับการคัดเลือกมีคุณสมบัติไมตรงกับ 



 131

เกณฑที่ทางโรงเรียนกําหนดไว , การใหไดมาซึ่งบุคลากรที่มีวุฒิทางการศึกษาตรงตามตองการ 
และมีประสบการณทํางานเปนเรื่องยาก ,โรงเรียนไดบุคลากรที่จะมาทําการคัดเลือกเปนจํานวน
นอย, ขาดหลักเกณฑที่เปนมาตรฐานในการพิจารณาคัดเลือกบุคลากร และคณะกรรมการที่ตั้งไว
ในการคัดเลือกไมสามารถ ตัดสินใจคดัเลือกบุคลากรไดอยางเต็มที่  
               กลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอยเชนเดียวกัน โดย
เรียงลําดับจากปญหามากไปหานอย ไดดังนี้ การใหไดมาซึ่งบุคลากรที่มีวุฒิทางการศึกษาตรงตาม
ตองการ และมีประสบการณทํางานเปนเรื่องยาก , ผูสมัครเขารับการคัดเลือกมีคุณสมบัติไมตรง
กับเกณฑที่ทาง โรงเรียนกําหนดไว , คณะกรรมการที่ตั้งไวในการคัดเลือกไมสามารถตัดสินใจ
คัดเลือกบุคลากรไดอยางเต็มที่ ,ขาดหลักเกณฑที่เปนมาตรฐานในการพิจารณาคัดเลือกบุคลากร 
และ       โรงเรียนไดบุคลากรที่จะมาทําการคัดเลือกเปนจํานวนนอย  
               3.4  ดานการนําเขาสูหนวยงาน 
               เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลวอยูในระดับนอย
ที่สุด  โดยเรียงลําดับจากปญหามากไปนอย ไดดังนี้  ขาดการชี้แจงบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบ 
และกฎเกณฑตางๆที่ชัดเจน ,โรงเรียนขาดการปฐมนิเทศบุคลากรใหมใหเขาใจนโยบาย โครงสราง 
และระเบียบที่ควรปฏิบัติ  ,ไมมีการจัดกิจกรรมเพื่อสรางความคุนเคยใหเกิดกับบุคลากรเดิมและ
บุคลากรใหม ทําใหขาดขวัญ กําลังใจในการปฏิบัติงาน  , การบรรจุบุคลากรใหมไมทันตามความ
ตองการทําใหการมอบหมายงานใหทําเกิด ,ไมมีการจัดครูพี่เลี้ยงใหบุคลากรใหม ทําใหการ
ปฏิบัติงานเปนไปอยางไมราบร่ืน และเกิดปญหาจากความไมรูตามมา  และการมอบหมายหนาที่
ความ   รับผิดชอบและภารกิจ อ่ืนๆ มากเกินไป ทําใหบุคลากรเสียกําลังใจ   
               กลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอย   โดยเรียงลําดับจาก
ปญหามากไปหานอย ไดดังนี้  การมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบและภารกิจอ่ืนๆมากเกินไป 
ทําใหบุคลากรเสียกําลังใจ  , ขาดการชี้แจงบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบ และกฎเกณฑตางๆที่   
ชัดเจน , การบรรจุบุคลากรใหมไมทันตามความตองการทําใหการมอบหมายงานใหทําเกิดปญหา    
ไมมีการจัดครูพี่เลี้ยงใหบุคลากรใหม ทําใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางไมราบร่ืน และเกิดปญหา 
จากความไมรูตามมา ,ไมมีการจัดกิจกรรมเพื่อสรางความคุนเคยใหเกิดกับบุคลากรเดิมและ
บุคลากรใหม ทําใหขาดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน  และโรงเรียนขาดการปฐมนิเทศบุคลากร
ใหมให   เขาใจนโยบาย โครงสราง และระเบียบที่ควรปฏิบัติ   
               3.5 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
               เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลวอยูในระดับนอย โดย
เรียงลําดับจากปญหามากไปนอย ไดดังนี้ ขาดความตอเนื่องสม่ําเสมอในการติดตามประเมิน ผล
การปฏิบัติ , ไมมีคูมือบอกเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานใหบุคลากรรับทราบอยางทั่วถึง   
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ไมมีการนําผลการประเมินไปชี้แจงใหบุคลากรทราบขอดี ขอบกพรอง เพื่อนําไปปรับปรุงแกไขใน
การปฏิบัติงานตอไป  , การประเมินผลการปฏิบัติงานมาจากความเห็นของผูบริหารหรือหัวหนา
ฝายเพียงคนเดียว ทําใหเกิดความไมเปนธรรม  และโรงเรียนขาดการชี้แจงวัตถุประสงค วิธีการ 
เกณฑ การประเมินผลการปฏิบัติงานใหบุคลากรทราบ ลวงหนา ทําใหเขาใจไมตรงกัน  
               กลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอย เชนเดียวกัน โดย
เรียงลําดับจากปญหามากไปหานอย ไดดังนี้ ขาดความตอเนื่องสม่ําเสมอในการติดตาม
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ,  การประเมินผลการปฏิบัติงานมาจากความเห็นของ  ผูบริหารหรือ
หัวหนาฝายเพียงคนเดียว ทําใหเกิดความไมเปนธรรม ,ไมมีคูมือบอกเกณฑการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานใหบุคลากรรับทราบอยางทั่วถึง  ,โรงเรียนขาดการชี้แจงวัตถุประสงค วิธีการ เกณฑ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานใหบุคลากรทราบ ลวงหนา ทําใหเขาใจไมตรงกัน  และไมมีการนําผล
การประเมินไปชี้แจงใหบุคลากรทราบขอดี ขอบกพรอง เพื่อนําไปปรับปรุงแกไขในการปฏิบัติงาน
ตอไป   
                3.6  ดานการประเมินผลการพัฒนา 
               เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลวอยูในระดับนอย โดย
เรียงลําดับจากปญหามากไปนอย ไดดังนี้ บุคลากรไมเห็นความสําคัญ ขาดความกระตือรือรน ใน
การพัฒนาตนเอง ,โรงเรียนขาดงบประมาณในการฝกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงานเพื่อพัฒนา
บุคลากร , การดําเนินการพัฒนาขาดการวิเคราะหความจําเปนเปนรายบุคคล เพื่อกําหนด
เปาหมายในการพัฒนาที่เหมาะสม ,โรงเรียนไมไดกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรที่เปนระบบ เพื่อ
เพิ่มพูน     ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ,โรงเรียนไมมีการติดตามผลหลังการประชุม สัมมนา 
ศึกษาดูงาน เพื่อถายทอดใหบุคลากรอื่นไดรับทราบหรือนําไปปรับปรุงงาน , บุคลากรไมไดรับการ
พัฒนาใหเหมาะสมกับความรู ความสามารถ และเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ ,ขาดการสนับสนุน
ใหบุคลากรลาไปศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น เนื่องจากมีกําลังคนนอย   
               กลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอยที่สุด โดยเรียงลําดับ
จากปญหามากไปหานอย ไดดังนี้  บุคลากรไมเห็นความสําคัญ ขาดความกระตือรือรน ในการ
พัฒนาตนเอง , การดําเนินการพัฒนาขาดการวิเคราะหความจําเปนเปนรายบุคคล เพื่อกําหนด       
เปาหมายในการพัฒนาที่เหมาะสม , โรงเรียนไมไดกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรที่เปนระบบ เพื่อ
เพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ,โรงเรียนขาดงบประมาณในการฝกอบรม สัมมนา  ศึกษา
ดูงานเพื่อพัฒนาบุคลากร , ขาดการสนับสนุนใหบุคลากรลาไปศึกษาตอในระดับที่สูงข้ึน เนื่องจาก
มีกําลังคนนอย  , บุคลากรไมไดรับการพัฒนาใหเหมาะสมกับความรู ความสามารถ และเหมาะสม
กับตําแหนงหนาที่ และโรงเรียนไมมีการติดตามผลหลังการประชุม สัมมนา ศึกษาดูงาน เพื่อ
ถายทอดใหบุคลากรอื่นไดรับ ทราบหรือนําไปปรับปรุงงาน   
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               3.7  ดานคาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ 
               เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลว  อยูในระดับนอยที่สุด  
โดยเรียงลําดับจากปญหามากไปนอย ไดดังนี้  สวัสดิการตางๆ ที่จัดใหไมเหมาะสมและ  เพียงพอ
กับความตองการ ,โรงเรียนขาดงบประมาณที่จัดรางวัลหรือผลประโยชนเก้ือกูลแกบุคลากรที่
ปฏิบัติงานดีเดน,สภาพที่ทํางานไมเอ้ืออํานวยใหเกิดบรรยากาศที่เหมาะสมกับการทํางาน,โรงเรียน
ไมไดจัดสถานที่และเครื่องอํานวยความสะดวกใหบุคลากรในหนวยงานอยางเพียงพอ  และขาด
การสนับสนุนเรื่องการทํางานลวงเวลาเพื่อหา รายไดพิเศษที่ไมขัดตอวิชาชีพ  
               กลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอย  โดยเรียงลําดับจาก
ปญหามากไปหานอย ไดดังนี้ โรงเรียนขาดงบประมาณที่จัดรางวัลหรือผลประโยชนเกื้อกูลแก
บุคลากรที่ปฏิบัติงานดีเดน ,โรงเรียนไมไดจัดสถานที่และเครื่องอํานวยความสะดวกใหบุคลากรใน
หนวยงานอยางเพียงพอ  , สวัสดิการตางๆ ที่จัดใหไมเหมาะสมและเพียงพอกับความตองการ ,
ขาดการสนับสนุนเร่ืองการทํางานลวงเวลาเพื่อหารายไดพิเศษที่ไมขัดตอวิชาชีพ และสภาพที่
ทํางานไมเอ้ืออํานวยใหเกิดบรรยากาศที่ เหมาะสมกับการทํางาน  
               3.8  ดานการปฏิบัติงานตอเนื่อง 
               เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลว  อยูในระดับนอยที่สุด 
โดยเรียงลําดับจากปญหามากไปนอย ไดดังน้ี การมอบหมายงานไมไดพิจารณาตามความรู
ความสามารถและประสบการณ ทําใหเกิดปญหาในการปฏิบัติงานตอเนื่อง ,โรงเรียนไมมี
ขอกําหนดที่แนนอนสําหรับบุคลากรที่ มาปฏิบัติงานสาย ลา หรือ  ขาดงาน  , บรรยากาศในที่
ทํางานไมสามัคคี ไมอบอุน ไมจูงใจ  ทําใหบุคลากรไมอยากมาทํางาน และโรงเรียนไมมีการจัด
บุคลากรเขาทํางานแทนทันที เมื่อมีการขาดหรือลางาน  
               กลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอยที่สุด   โดยเรียงลําดับ
จากปญหามากไปหานอย ไดดังนี้ การมอบหมายงานไมไดพิจารณาตามความรูความสามารถและ
ประสบการณ ทําใหเกิดปญหาในการปฏิบัติงานตอเนื่อง ,โรงเรียนไมมีขอกําหนดที่แนนอนสําหรับ
บุคลากรที่ มาปฏิบัติงานสาย ลา หรือ   ขาดงาน  , โรงเรียนไมมีการจัดบุคลากรเขาทํางานแทน
ทันที เมื่อมีการขาดหรือลางาน  และบรรยากาศในที่ทํางานไมสามัคคี ไมอบอุน ไมจูงใจ ทําให
บุคลากรไมอยากมา ทํางาน  
               3.9  ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
               เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลว  อยูในระดับนอยที่สุด 
โดยเรียงลําดับจากปญหามากไปนอย ไดดังนี้  การจัดบริการดานสุขภาพอนามัย ตรวจสุขภาพ
ประจําป ไมไดรับความสนใจจากบุคลากร  , บุคลากรขาดความมั่นคงในการปฏิบัติงาน เนื่องจาก
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กลัววาจะถูกใหพนจากงานเมื่อใดก็ไดเพราะไมมีหลักเกณฑในการใหพนจากงานที่ชัดเจน ,ขาด
กําลังใจ และงานที่ทําไมมั่นคงทําใหเกิดการลาออกปละมาก ๆ , บุคลากรไมมีอิสระในดาน
ความคิดทางวิชาการ และการปฏิบัติงานในหนาที่ของตน , การมอบหมายงาน มอบอํานาจของ
หัวหนาฝาย ตางๆ ไมชัดเจนจนเกิดการระแวงกัน  และ  สภาพแวดลอมรวมทั้งอาคารสถานที่ไม
ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
               กลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอยที่สุด  โดยเรียงลําดับ
จากปญหามากไปหานอย ไดดังนี้  การมอบหมายงาน มอบอํานาจของหัวหนาฝายตาง ๆ ไม
ชัดเจนจนเกิดการระแวงกัน  ,บุคลากรไมมีอิสระในดานความคิดทางวิชาการ และการปฏิบัติงาน
ในหนาที่ของตน , การจัดบริการดานสุขภาพอนามัย ตรวจสุขภาพประจําป ไมไดรับความสนใจ
จากบุคลากรขาดกําลังใจ และงานที่ทําไมมั่นคงทําใหเกิดการลาออกปละมากๆ , บุคลากรขาด
ความ   มั่นคงในการปฏิบัติงาน เน่ืองจากกลัววาจะถูกใหพนจากงานเมื่อใดก็ไดเพราะไมมี
หลักเกณฑในการใหพนจากงานที่ชัดเจน  และสภาพแวดลอมรวมทั้งอาคารสถานที่ไมปลอดภัยใน
การปฏิบัติงาน 
               3.10 ดานการไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล 
               เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลวอยูในระดับนอยที่สุด  
โดยเรียงลําดับจากปญหามากไปนอย ไดดงันี้ หัวหนาฝายไมใหความเปนธรรมในการแกปญหาที่
เกิดขึ้นระหวางบุคลากรในแตละฝาย  ,  ขอขัดแยงของบุคลากรเกิดจากความไมเขาใจชัดเจนใน
บทบาทหนาที่ของแตละฝายและความเปนธรรมในการมอบหมายงาน,บุคลากรมักไมยินยอม
ปฏิบัติตามคําไกลเกลี่ย และ การแกปญหาขอขัดแยงจากคณะกรรมการที่จัดตั้งขึ้น   และปญหา
ขอขัดแยงที่เกิดระหวางบุคลากรดวยกันมีมาก   
               กลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอยที่สุด   โดยเรียงลําดับ
จากปญหามากไปหานอย ไดดังนี้ ขอขัดแยงของบุคลากรเกิดจากความไมเขาใจชัดเจนใน   
บทบาทหนาที่ของแตละฝายและความเปนธรรมในการมอบหมายงาน , ปญหาขอขัดแยงที่เกิด
ระหวางบุคลากรดวยกันมีมาก  , หัวหนาฝายไมใหความเปนธรรมในการแกปญหาที่เกิดขึ้น
ระหวางบุคลากรในแตละฝาย , บุคลากรมักไมยินยอมปฏิบัติตามคําไกลเกลี่ย และการแกปญหา
ขอขัดแยงจากคณะกรรมการที่จัดตั้งขึ้น   
               3.11  ดานการใหบริการขอมูลขาวสาร 
               เมื่อพิจารณากลุมผูบริหาร พบวา  สภาพปญหาโดยภาพรวมแลว  อยูในระดับนอยที่สุด  
โดยเรียงลําดับจากปญหามากไปนอย ไดดังนี้ การจัดเก็บเอกสารขอมูลบุคลากร ไมเปนระบบทํา
ใหคนหายาก , อุปกรณเครื่องมือในการจัดเก็บขอมูลบุคลากรไมทันสมัยและชํารุดทรดุโทรม ทําให
เสียเวลาในการคนหา ,โรงเรียนไมใหความสําคัญในการบริการขาวสารขอมูลทางดานบริหารและ
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การจัดการ  ,การสงขอมูลขาวสารตาง ๆ ถึงบุคลากรไมถูกตอง ลาชา และไมทั่วถึง และขาวสาร
ขอมูลที่ออกมาไมถูกตอง เที่ยงตรง กอให เกิดความเขาใจผิดอยูเสมอ   
               กลุมครูผูสอน พบวา สภาพปญหาโดยภาพรวมอยูในระดับนอยที่สุด  โดยเรียงลําดับ
จากปญหามากไปหานอย ไดดังนี้  การจัดเก็บเอกสารขอมูลบุคลากร ไมเปนระบบทําใหคนหายาก 
,อุปกรณเครื่องมือในการจัดเก็บขอมูลบุคลากรไมทันสมัยและชํารุดทรุดโทรม ทําใหเสียเวลาใน
การคนหา  , การสงขอมูลขาวสารตาง ๆ ถึงบุคลากรไมถูกตอง ลาชา และไมทั่วถึง ,โรงเรียนไมให
ความสําคัญในการบริการขาวสารขอมูลทางดานบริหารและการจัดการ  และขาวสารขอมูลที่
ออกมาไมถูกตอง เที่ยงตรง กอให เกิดความเขาใจผิดอยูเสมอ   
 
อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
1. สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร   
               สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร  ประกอบดวยกระบวนการตามแนวคิดการบริหารงานบุคคล
ของ Castetter 11 ดานตางๆ  ดังนี้ 
               1.1    การวางแผนกําลังคน 
               จากผลการวิจัยพบวา โรงเรียนมีการจัดทําแผนกําลังคนอยูในระดับมาก  เพราะการ
วางแผนกําลังคนเปนกระบวนการตอเนื่องกับกระบวนการอื่นๆ ที่จะกําหนดงาน  มอบหมายงาน  
สงเสริม สนับสนุน เพิ่มกําลังคน  ควบคุมและเชื่อมโยงแผนงานกําลังคนเขากับองคประกอบอื่นๆ 
ของระบบบริหาร  เพื่อใหโรงเรียนบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว   โดยการวางแผนกําลังคนลวงหนา
ทุกป  ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของจารุพรรณ  คุณพันธ  (2538) ที่พบวา โรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษา  เขตการศกึษา 1 มีการวางแผนกําลังคนโดยกําหนดระยะเวลาลวงหนา 1 ป   
               นอกจากนี้ผลการวิจัยพบวาโรงเรียนมีการวางแผนเพื่อพัฒนากําลังคนในระยะเวลา
ตางๆ  โดยพิจารณาจากขอมูลดานคุณสมบัติที่ตองการ เชน วุฒิทางการศึกษาเปนหลัก  รองลงมา
คือพิจารณาความจําเปนในแตละรายวิชาที่สอน  เพื่อกําหนดกําลังคนใหมีความเหมาะสมกับ
ปริมาณงานที่ทํา   และจากการผลวิจัยพบวาโรงเรียนมีอัตรากําลังที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่ทํา   
ทั้งนี้ก็เนื่องมาจากโรงเรียนไดการมีวางแผนกําลังคนที่เหมาะสม และตอเนื่องเปนประจําทุกป 
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               1.2   การสรรหา 
               จากผลการวิจัยพบวา  โรงเรียนมีการสรรหาบุคคลโดยเปลี่ยนตําแหนงบุคลากรที่มี
ความสามารถในโรงเรียนขึ้นมาแทนกอนที่จะสรรหาบุคลากรจากภายนอกที่มีคุณสมบัติเหมาะสม  
ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Castetter (1976:145-165)  ที่กลาววา  การสรรหาบุคคลจากแหลง
กําลังคนภายใน  เปนการสรรหาโดยพิจารณาคุณสมบัติของบุคคลภายใน  เพื่อการเลื่อนตําแหนง
ไปยังตําแหนงที่  วางลง   และเปนการสรรหาแบบบูรณาการ  ซึ่งเปนการสรรหาจากแหลงกําลังคน
ภายในและภายนอกรวมกัน   โดยมีกระบวนการสรรหาที่เปนระบบ  มีการกําหนดตําแหนงงาน  
หนาที่ความรับผิดชอบ  และคุณสมบัติของบุคลากรที่จะสรรหาไวชัดเจน   รวมไปถึงมีการพัฒนา
บุคลากรภายในใหมีความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงที่วางลง 
               1.3   การคัดเลือก 
               จากผลการวิจัยพบวา  โรงเรียนมีการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานโดยผูบริหารมีอํานาจ
ตัดสินใจในการคัดเลือกในขอบเขตที่พึงกระทําได  ทั้งนี้เพื่อใหไดบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ
ตรงตามความตองการของโรงเรียน   โดยพิจารณาจากคุณวุฒิ  บุคลิกภาพ  และความสามารถ
เปนหลัก   และในการคัดเลือกบุคคลตองคํานึงถึงความตองการของโรงเรียน  รวมทั้งความรูของ
บุคคลที่ตรงกับสาขาวิชาที่โรงเรียนตองการ  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของธงชัย   สันติวงษ  
(2531:98)  กลาววา การคัดเลือกเปนกระบวนการที่องคการคัดเลือกบุคคล  เพื่อจะใหไดบุคคลที่ดี
ที่สุดที่มีคุณสมบัติตรงตามเกณฑที่กําหนดไว  เพื่อจะใหเขามาทํางานในตําแหนงตางๆท่ีตองการ
รับคน 
               1.4  การนําเขาสูหนวยงาน 
               ผลการวิจัยพบวา  โรงเรียนมีการนําบุคลากรเขาสูหนวยงานโดยใหผูบริหาร  แตละฝาย
และหัวหนางานแนะนําการปฏิบัติงาน โดยคํานึงถึงความรูความสามารถ ความถนัดและ
ประสบการณ  รวมทั้งสาขาวิชาตรงกับตําแหนงที่ตองการ  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของภิญโญ  สา
ธร  (2517)  ที่กลาววา  การนําเขาสูหนวยงานจะชวยลดปญหาตางๆที่อาจเกิดกับบุคคล  ใน
ขณะเดียวกันทําใหเขามีความสุข  และเกิดความพอใจในงาน  โดยเฉพาะอยางยิ่งโรงเรียน  การจูง
ใจบุคคลเขาสูหนวยงานสําคัญและจําเปนมาก  เพราะถาบุคลากรใหมปรับตัวเขากับงานหรอืเพือ่น
รวมงานไมได  การปฏิบัติหนาที่ก็จะขาดประสิทธิภาพ 
               เมื่อนําบุคลากรเขาสูหนวยงานแลว  โรงเรียนมีการแนะนําบุคลากรใหมใหรูจักบุคลากร
ทุกคนในโรงเรียน  รวมทั้งมอบหมายใหหัวหนาฝายดูแล  แนะนํา  ใหคําปรึกษาในการปฏิบัติงาน  
และใหความรูในบทบาท  หนาที่  ความรับผิดชอบใหชัดเจน  เพื่อใหบุคลากรใหมสามารถปฏิบัติ
หนาที่ที่ไดรับมอบหมายดวยความสะดวก  รวดเร็ว  และเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
               1.5   การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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               ผลการวิจัยพบวา  โรงเรียนมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใหม  โดยใหผูมี
หนาที่เกี่ยวของรับมอบหมายและรายงานการปฏิบัติงานเปนระยะ   และจัดใหมีเกณฑการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสม  รวมทั้งมีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปนระบบและ
สม่ําเสมอ  ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของจารพุรรณ   คุณพันธ  ((2538) ที่พบวาโรงเรียนเอกชน
ระดับประถมศึกษา  เขตการศึกษา 1 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานภาคเรียนละ 1 คร้ัง  และนํา
ผลการประเมินมาใชพัฒนาบุคลากร  ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยในเรื่องการนําขอมูลจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมาแจงใหบุคลากรทราบเพื่อแกไขปรับปรุงขอบกพรอง  และพัฒนา
ตนเอง 
               1.6   การพัฒนา 
               ผลการวิจัยพบวา   โรงเรียนมีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร  และ
พัฒนาบุคลากรโดยการนําความเคลื่อนไหวทางการศึกษาใหมๆมาดําเนินการพัฒนาใหบุคลากร
เขาใจและปฏิบัติ  ซึ่งสอดคลองกับพระราชบัญญัติการศึกษา พ.ศ.2542  ในเรื่องของบุคลากรทาง
การศึกษา  โดยมีการเนนการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่องใหทันกับเทคโนโลยีและความ
เปลี่ยนแปลงทางสังคม   ในการพัฒนาบุคลากรสวนมากเปนการพัฒนาโดยการฝกอบรม และสง
เขารวมการประชุมสัมมนาทางวิชาการ   และในการพัฒนาบุคลากรนั้นโรงเรียนมีการติดตามผล
การพัฒนาบุคลากรโดยใหสรุปรายงานเสนอผูบริหารและหัวหนาฝาย  และใหนําเสนอรายงานในที่
ประชุม  เพื่อใหบุคลากรในโรงเรียนรับทราบและเขาใจตรงกัน 
               1.7คาตอบแทนหรอืส่ิงจูงใจ 
               ผลการวิจัยพบวา  โรงเรียนไดดําเนินการจัดผลประโยชนเกื้อกูลนอกเหนือจากเงินเดือน
โดยการแจงรายละเอียดตางๆเกี่ยวกับสวัสดิการที่บุคลากรมีสิทธิไดรับใหทราบ   และจัดสวัสดิการ
ตางๆ อยางเหมาะสมและเพียงพอกับความตองการ เชน คาเดินทางในกรณีที่ตองไปประชุม 
สัมมนาไกลๆ  คาเบี้ยเลี้ยงในกิจกรรมตาง ๆ  และเงินชวยคาบุตร ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ
จารุพรรณ  คุณพันธ  (2538) ที่พบวาบุคลากรครูไดรับการสนับสนุนสงเสริมการปฏิบัติงานโดย
ไดรับการพิจารณาเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น  นอกจากสวัสดิการที่จัดใหแลวโรงเรียนยงัมีสิ่งจูงใจเพื่อ
ชวยใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางานโดยใหสิ่งของหรือรางวัลตามโอกาสอันควร  และยกยอง
ชมเชยเมื่อบุคลากรทํางานดีและประสบความสําเร็จ  ซึงสอดคลองกับแนวคิดของพนัส  หัน
นาคินทร ที่กลาวถึงคาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน เชน การประกาศเกียรติคุณ  การมอบเครื่องหมาย
เพื่อเชิดชูเกียรติ เปนตน 
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               1.8 การปฏิบัติงานตอเนื่อง 
               ผลการวิจัยพบวา  ผูบริหารมีการมอบหมายงานที่ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกอยาก
ทํางานตอเนื่องโดยพิจารณาถึงความรูความสามารถ และประสบการณของบุคลากรกอนที่จะ
มอบหมายใหทํางาน  เพื่อทําใหทุกคนยอมรับวัตถุประสงคของงาน  โดยมีการนิเทศงานเปนระยะ  
ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของสิทธชิัย   ลิ่วเวหา  (2534)  ที่พบวา การใหขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานแกครูอยูเสมอ โดยใชวิธีการสรางสัมพันธอันดีกับผูใตบังคับบัญชา  จะเปนการ
บํารุงรักษาบุคลากรใหอยูปฏิบัติงานอยางตอเนื่องไดเปนอยางดี   จากผลการวิจัยพบวาในการ
ขาดงานของบุคลากรเปนการขาดงานเนื่องจากลาปวย และลากิจเปนสวนใหญ 
               1.9 ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
               ผลการวิจัยพบวา  ผูบริหารใหคําปรึกษาปญหาตางๆตลอดเวลา  รวมถึงบุคลากรทุกคน
ไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน  ทําใหเกิดความรูสึกมั่นคงในการ
ปฏิบัติงาน  นอกเหนือจากนั้นการจัดบริการดานสุขภาพอนามัยตางๆ ไดแก  การจัดสิ่งแวดลอมใน
โรงเรียนใหนาอยู  การทําประกันชีวิตและประกันสุขภาพใหบุคลากร  และการจัดการเกี่ยวกับ
ความปลอดภัย  ไมวาจะเปนระบบปองกันอุบัติภัย  ระบบการจราจรบริเวณโรงเรียน  หรือการ
ตรวจสอบซอมแซมอุปกรณประกอบการตางๆ  ลวนแลวแตเปนการทําใหบุคลากรเกิดความรูสึก
มั่นคงในการปฏิบัติงานในหนวยงานนั้นๆ 
               1.10 การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล 
               ผลการวิจัยพบวา  โรงเรียนมีการจัดประชุมบุคลากรเปนประจําทุกเดือน  และเปดโอกาส
ใหแสดงความคิดเห็นโดยตรงตอผูบริหาร เปนการลดปญหาความขัดแยงดานบุคคล  และเปด
โอกาสใหบุคลากรที่มีปญหาเขาพบผูบริหารโดยตรงเพื่อดําเนินการไกลเกลี่ยปญหาขอขัดแยง   
               ปญหาการบริหารในโรงเรียนที่พบมากท่ีสุดเปนปญหาดานบุคคล  เนื่องมาจากการขาด
งานกะทันหันของครู  รองลงมาเปนปญหาดานวิชาการเนื่องมาจากการที่ครูไมเห็นความสําคัญ
ของการสรางผลงานทางวิชาการ  ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของจารุพรรณ   คุณพันธ (2538) ที่
พบวา  การสิ้นสุดภาระการปฏิบัติงานของบุคลากรครูในโรงเรียนเอกชน  สวนใหญลาออกไปบรรจุ
เปนครูในโรงเรยีนรัฐบาล 
               1.11 การใหบริการขอมูลขาวสาร 
               ผลการวิจัยพบวา  โรงเรียนมีการจัดทําบันทึกขอมูลใหทันสมัยในดานทะเบียนประวัติ
บุคลากร  และบันทึกการลาปวย ขาดงาน  และมีการจัดเก็บรักษาขอมูลใหบุคลากรสามารถใช
ขอมูลไดตามตองการ  ซึ่งสอดคลองกับ Wayne Monday and Noe  (อางถึงใน ธงชัย สันติวงษ 
,2535) กลาววา  ระบบขอมูลขาวสารเพื่อการบริหารงานบุคคล  หมายถึง  ระบบขอมูลขาวสารที่
ไดมีการจัดขึ้นอยางมีระเบียบ  เพื่อใหสามารถมีการเก็บบันทึก  รวมทั้งแยกแยะเพื่อการพิจารณา
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และวินิจฉัยปญหาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตาง ๆ สามารถมีการสนับสนุนใหมีการตัดสินใจ
ดานบุคคลไดอยางถูกตอง  ระบบขอมูลเพื่อการบริหารงานบุคคลที่ดีนั้น  จะตองอยูในหลักการที่
จัดขึ้นโดยสามารถใหขอมูลตางๆ เปนขอมูลที่สามารถใชไดตลอดเวลา  หมายถึง  เปนขอมูลที่
สามารถมีพรอมเมื่อมีความจําเปนตองใช  และไดมีการปรับขอมูลตาง ๆ ใหทันสมัยกับเหตุการณ
ตลอดเวลาดวย 
               นอกจากนี้โรงเรียนยังมีวิธีการสื่อสารถึงบุคลากรในโรงเรียนโดยทําหนังสือเวียนเพื่อ     
สื่อสาร  และส่ือสารโดยตรงจากผูบริหารถึงบุคลากรในที่ประชุม  ซึ่งเปนการสื่อสารที่ตรงที่สุด   ทํา
ใหการรับขอมูลไมผิดพลาด  สงผลใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางรวดเร็ว 
2. ปญหาในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร   
               ปญหาในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร  มองในภาพรวมพบวาโรงเรียนสวนใหญมีปญหาในการ
บริหารจําแนกเปน 2 ระดับ ไดแก 
               2.1   กลุมที่มีปญหาอยูในระดับนอย ไดแก  การวางแผนกําลังคน  การสรรหา  การ
คัดเลือก   การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การพัฒนา  และคาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ 
               2.2   กลุมที่มีปญหาอยูในระดับนอยที่สุด ไดแก  การนําเขาสูหนวยงาน   การปฏบิตังิาน
ตอเนื่อง   ความม่ันคงในการปฏิบัติงาน   การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล   และการใหบริการ
ขอมูล ขาวสาร 

 
               มีขอนาสังเกตวาปญหาในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร  จากผลการวิจัยพบวาเปนปญหาอยู
ในระดับนอยถึงนอยที่สุด  ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจากระบบบริหารจัดการในโรงเรียนเอกชนคอนขาง
สะดวกและ    รวดเร็วกวาการบริหารงานในระบบราชการ  การบริหารงานในกระบวนการตางๆ
ข้ึนอยูกับผูบริหารเปนหลัก  ซึ่งบางโรงเรียนมีผูบริหารเพียงคนเดียว หรือบางโรงเรียนอาจมีการ
บริหารจัดการในรูปคณะกรรมการโรงเรียน  ซึ่งมีรูปแบบการดําเนินงานไมสลับซับซอนเหมือน
ระบบราชการ  ซึ่งขัดแยงกับผลจากรายงานการวิจัยเรื่อง ประสิทธิภาพในการจัดการศึกษาของ
เอกชน สํานักงาน     คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2532)  ที่เห็นวา การบริหารงานบุคลากร
ยังมีการดําเนินการอยูในเกณฑนอย กลุมผูบริหารโรงเรียนและครูมองปญหาไมตรงกัน  กลาวคือ 
ผูบริหารเห็นวามีปญหาขาดแคลนครูบางสาขาวิชา  ทําใหไดบุคลากรไมตรงตามที่ตองการการ
พัฒนาบุคลากรไดดําเนินการไปมาก แตครูไมชอบรับการอบรม  มุงหารายไดโดยไมคํานึงถึงการ
เพิ่มพูนความรูใหตนเอง และมักลาออกกระทันหันเมื่อสอบเขารับราชการครูได  ในขณะที่ครูมี
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ความเห็นวาการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานขึ้นอยูกับผูบริหารเพียงคนเดียว ไมมีการทํางานใน
รูปแบบกรรมการ  การพัฒนาบุคลากรมีนอย  การพิจารณาใหครูออกจากงานยังขาดหลักเกณฑที่
แนนอน  มีปญหาเกี่ยวกับเงินเดือน  และสวัสดิการครูโรงเรียนเอกชนซึ่งยังไมเทาเทียมโรงเรียน
รัฐบาล    
               จากผลการวิจัยที่เกิดขอขัดแยงดังกลาว  อาจเปนไปไดวา ในระยะ 10 ปที่ผานมา  
โรงเรียนเอกชนมีการตื่นตัวในการจัดการเกี่ยวกับระบบบริหารจัดการ   เพื่อใหสอดรับกับการ
เปลี่ยนแปลงในการบริหารจัดการศึกษาที่เกี่ยวเนื่องกับสาระสําคัญในพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ พ.ศ. 2542   โดยเฉพาะอยางยิ่งในเรื่องของการบริหารงานบุคคลตามพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  ที่มีสาระสําคัญที่เนนใหโรงเรียนเอกชนมีการบริหารจัดการในรูป
ของคณะกรรมการบริหารโรงเรียน  ทําใหโรงเรียนเอกชนสวนใหญมีการปรับเปลี่ยนการบริหารงาน
ใหสอดคลองกับสาระสําคัญดังกลาว  สงผลใหการบริหารงานโรงเรียนโดยเฉพาะการบริหารงาน
บุคคลเปนไปอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น  เกิดปญหาในการบริหารงานที่ลดนอยลงดังผลการวิจัย
ที่ปรากฏขางตน 
ขอเสนอแนะในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร 
               1. จากผลการวิจัยดานคาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ  ผูบริหารเห็นวาสิ่งจูงใจที่ทําใหบุคลากร
เกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน คือ การเปดโอกาสใหเขาพบหรือปรึกษาหารือตลอดเวลา  แต
ครูเห็นวา การใหส่ิงของหรือรางวัลตามโอกาสอันควร  และการยกยองชมเชยเมื่อบุคลากรทํางานดี
และประสบความสําเร็จเปนสิ่งจูงใจที่ทําใหบุคลากรเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน    แสดงวา
ขวัญและกําลังใจในการทํางานของบุคลากรเกิดขึ้นจากสิ่งตอบแทนทั้งที่เปนสิ่งของ และคํายกยอง    
มากกวา    ผูบริหารจําเปนตองเขาใจและมีการจัดสิ่งจูงใจในรูปแบบตางๆ  เพื่อใหบุคลากรเกิด
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานที่ดี  อันจะสงผลใหเกิดความรูสึกมั่นคงในการปฏิบัติงาน  และ
เกิดความรูสึกอยากทํางานอยางตอเนื่อง 
               2. จากผลการวิจัยเกี่ยวกับสภาพปญหาในการบริหารงานบุคคลในภาพรวมอยูในระดับ
นอย แตมีปญหาดานการพัฒนา คือ บุคลากรไมเห็นความสําคัญ ขาดความกระตือรือรนในการ
พัฒนา  ตนเอง  ซึ่งมีคาเฉลี่ย 1.93  เปนคาเฉลี่ยที่มากที่สุดเมื่อเทียบกับปญหาในดานอื่นๆ   แสดง
ใหเห็นวาครูโรงเรียนเอกชนยังไมเห็นความสําคัญในการพัฒนาตนเอง  อาจเนื่องมาจากการเขา
ทํางานใน   โรงเรียนเอกชนคอนขางงาย  เมื่อเทียบกับการเขาทํางานในโรงเรียนของรัฐที่ตองมีการ
สอบแขงขันสูง   เมื่อครูโรงเรียนเอกชนเขามาทํางานงายๆ ก็ไมเห็นความสําคัญในการพัฒนา
ตนเอง   แตเมื่อพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  ใหความสําคัญกับการพัฒนา
บุคลากรทางการศึกษา  ครูในยุคปฏิรูปจึงตองปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการเรียนรูใหม  ครูในยุค
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ปฏิรูปจะตองเปนผูใฝรู  สนใจขาวสารรอบตัว  รวมถึงความเปลี่ยนแปลงตางๆที่เกิดรอบๆตัว   ที่
สําคัญผูบริหารโรงเรียนจะตองเปนแบบอยางที่ดีในการพัฒนาตนเองในทุกๆดานดวย  เพื่อเปน
ผูนําการเปลี่ยนแปลงในการจัดการศึกษา  โดยเฉพาะอยางยิ่งการจัดการศึกษาของเอกชนใหเกิด
ประสิทธิภาพสงูสุด  และเปนหนวยงานที่สําคัญในการจัดการศึกษาของชาติตอไป 
ขอเสนอแนะในการศึกษาวิจัยในอนาคต 
               1. ควรมีการศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรในสวนที่ลึกลงไปสําหรับการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนเอกชน  โดยการศึกษาตั้งแตแหลงงบประมาณจนถึงกระบวนการพัฒนาใน
รูปแบบตางๆที่เหมาะสมกับสภาพของโรงเรียนที่สุด 
               2.    ควรศึกษาการบริหารงานบุคคลในรูปแบบคณะกรรมการ และการบริหารโรงเรียน
เปนนิติบุคคล ตามสาระสําคัญในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาต ิพ.ศ.2542  เพื่อศึกษาถึงขอดี
ขอดอยของการบริหารงานในรูปแบบนี้  และผลที่จะเกิดตามมา 
               3.    ควรมีการศึกษาการบริหารงานบุคคล  โดยใชกรอบหรือทฤษฎีของนักวิชาการอื่นๆ  
เพื่อศึกษาเปรียบเทียบกับงานวิจัยนี้  
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กลุมตัวอยางผูบริหารและครูผูปฏิบัติการสอน 

จํานวนกลุมตัวอยางประชากรที่ตอบแบบสอบถามชื่อโรงเรียน 
จํานวนผูบริหาร 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 
โรงเรียนสตรีประเทืองวิทยอุรุพงษ 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 
โรงเรียนรุงเรื่องวิทยา 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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จํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง ชื่อโรงเรียน 
จํานวนผูบริหาร จํานวนคร ู รวม 

โรงเรียนชางอากาศอํารุง 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 
โรงเรียนศิษยวัฒนา 1 2 3 
โรงเรียนบํารุงวิทยาธนบุรี 1 2 3 
โรงเรียนนฤมลทินธนบุรี 1 3 4 
โรงเรียนอยูเย็นวิทยา 1 3 4 
โรงเรียนวรรัตนศึกษา 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 
โรงเรียนสุโรจนวิทยา 1 4 5 
โรงเรียนชาตศึกษา 1 4 5 
โรงเรียนฤดีศึกษา 1 2 3 
โรงเรียนมณีวิทยา 1 2 3 
โรงเรียนพรประสาทวิทยา 1 3 4 
โรงเรียนประจักษวิทยา 1 2 3 
 
 
 
 



 148

จํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง ชื่อโรงเรียน 
จํานวนผูบริหาร จํานวนคร ู รวม 

โรงเรียนจรวยพรวิทยา 1 1 2 
โรงเรียนสวนบัว 1 6 7 
โรงเรียนปญญาภรณ 1 3 4 
โรงเรียนศึกษาพัฒนา 1 2 3 
โรงเรียนเชิดเจิมศิลป 1 2 3 
โรงเรียนนีรชาศึกษา 1 3 4 
โรงเรียนเปยมสุวรรณวิทยา 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 
โรงเรียนศึกษาสมบูรณอนุสรณ 1 4 5 
โรงเรียนวีรสุนทร 1 4 5 
โรงเรียนมณีวัฒนา 1 4 5 
โรงเรียนกรณพิทักษศึกษา 1 3 4 
โรงเรียนเลิศหลา 1 5 6 
โรงเรียนเยาวลักษณวิทยาธนบุรี 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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จํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง ชื่อโรงเรียน 
จํานวนผูบริหาร 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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รายชื่อผูทรงคณุวุฒิ 
1.  รองศาสตราจารย ดร.อมรชัย  ตันติเมธ อาจารยภาควิชาบริหารการศึกษา 

คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
2.   ผูชวยศาสตราจารย ดร.วีระวัฒน  อุทัยรัตน อาจารยภาควิชาบริหารการศึกษา 

คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
3.   อาจารยทัศนีย   ตันตราจิณ อาจารยใหญโรงเรียนจินดาพงศ 
4.   อาจารยสุมาลี   วัจนะรัตน ผูรับใบอนุญาตโรงเรียนเลิศพัฒนาศึกษา 
5.   อาจารยกัญรัตน  เกิดสุขผล ผูชวยครูใหญโรงเรียนผองอําไพศึกษา 
6.   อาจารยเสาวคนธ  อินทสอน ผูชวยครูใหญโรงเรียนสตรีจารุวัฒนานุกูล 
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ภาคผนวก ข 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง  การศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา   

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร 
คําช้ีแจง 
               1. แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อทราบขอมูลสภาพการบริหารงานบุคคล  รวมถึงปญหาใน
การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา      สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  
กรุงเทพมหานครตามแนวคิดการบริหารงานบุคคลของ Castetter (1976) 
               2. แบบสอบถามนี้ใชสําหรับผูบริหาร (ผูรับใบอนุญาต/ผูจัดการ/ครูใหญ) และครูผูปฏิบัติการ
สอนในโรงเรียนประถมศึกษา 
               3. แบบสอบถามนี้ประกอบดวยคําถาม 3 ตอน ดังนี้ 
                     3.1   ตอนที่  1    เปนคําถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามจํานวน  4  ขอ   
เปนแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 
                     3.2 ตอนที่  2    เปนคําถามเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถม 
ศึกษาจํานวน 34 ขอ  เปนแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 
                     3.3   ตอนที่  3    เปนคําถามเกี่ยวกับปญหาในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถม 
ศึกษาจํานวน 55 ขอ    เปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 อันดับ (Rating Scale)  
               4. แบบสอบถามที่ไดรับในครั้งนี้ใชสําหรับการวิจัยเทานั้น  ผูวิจัยจะเก็บไวเปนความลับ 
จึงขอความกรุณาทานตอบคําถามทุกขอตามความเปนจริง  
               5. โปรดสงแบบสอบถามใหผูวิจัยภายในวันที่  16  กุมภาพันธ  2544 
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ตอนที ่1 
ขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง    โปรดทําเครื่องหมาย    ลงใน    ที่ตรงกับขอมูลของทานดังตอไปนี้ 
1. เพศ 
                 ชาย 
                 หญิง 

สําหรับผูวิจัย 

 
 

2. ปจจุบันอายุ 
                 21 – 30 ป 
                 31 – 40 ป 
                 41 – 50 ป 
                 51 ปขึ้นไป 

 

3. วุฒิการศึกษาสูงสุด 
                 ต่ํากวาปริญญาตรี 
                 ปริญญาตรี 
                 ปริญญาโท 
                 ปริญญาเอก 

 

4. ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง 
                 ต่ํากวา 1 ป 
                 1 – 5 ป 
                 6 – 10 ป 
                 11 – 15 ป 
                 16 – 20 ป 
                 21 ปขึ้นไป 
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ตอนที ่2 
สภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 
คําช้ีแจง 

สภาพการบริหารงานบุคคล หมายถึง  สภาพการดําเนินงานที่เปนอยูจริงเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล
ในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  

โปรดทําเครื่องหมาย   ลงใน  หนาขอความที่ตรงกับสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
ประถมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนของทาน  และโปรดตอบทุกขอคําถาม   ( คําถาม
บางขออาจตอบไดมากกวา 1 คําตอบ ) 
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1. โรงเรียนของทานมีการจัดทําแผนกําลังคนหรือไม 
               ไมมี 
               มี 
               ถาม ีโรงเรียนของทานจัดทําแผนกําลังคนในดานใดบาง  [ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ] 
               แหลงกําลังคนจากสถาบันผลิตครูตาง ๆ 
               จํานวนกําลังคนที่ขาดแคลนในแตละกลุมหรือฝายตาง ๆ ของโรงเรียน 
               การคาดคะเนความตองการกําลังคนในโรงเรียนไวลวงหนา 
               การวางแผนเพื่อพัฒนากําลังคนในระยะเวลาตาง ๆ 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
2. แผนกําลังคนที่จัดทําขึ้นเปนแผนประเภทใด 
               แผนปฏิบัติการ 1-2 ป 
               แผนพัฒนา 5 ป 
               แผนยุทธศาสตร มากกวา 5 ปขึ้นไป 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
3. โรงเรียนของทานวางแผนกําลังคนโดยพิจารณาจากขอมูลใด  [ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ] 
               คุณสมบัติที่ตองการ เชน วุฒิทางการศึกษา  สาขาวิชา 
               อัตราสวนจํานวนครูตอจํานวนนักเรียน 
               ความจําเปนในแตละหมวดวิชา และรายวิชาที่เปดสอน 
               แผนการขยายงานใหมากขึ้นในอนาคต 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
4. ปจจุบันโรงเรียนของทานมีอัตรากําลังที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่ทําหรือไม 
               เหมาะสม 
               ไมเหมาะสม 
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               ถาไมเหมาะสม เปนเพราะ 
               กําลังคนมากกวาปริมาณงาน 
               ปริมาณงานมากกวากําลังคน 
               ใชคนผิดบทบาทหนาที่ 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
5. โรงเรียนของทานดําเนินการสรรหาบุคคลโดยวิธีใด  [ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ] 
               ติดตอกับสถาบันที่ผลิตบุคลากรทางการศึกษาโดยตรง 
               ประกาศผานสื่อมวลชนหลาย ๆ ประเภท 
               ติดประกาศรับสมัครบุคคลที่โรงเรียน 
               โรงเรียนไปคัดเลือกจากใบสมัครงานตามสํานักงานจัดหางาน 
               ติดประกาศรับสมัครบุคคลที่สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 
               เปล่ียนตําแหนงบุคลากรที่มีความสามารถในโรงเรียนขึ้นมาแทน 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
6. โรงเรียนของทานมีกระบวนการสรรหาบุคคลหรือไม 
               ไมมี 
               มี 
               ถาม ีโรงเรียนของทานดําเนินการอยางไร  [ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ] 
               มีนโยบายในการสรรหาบุคคลเขียนเปนลายลักษณอักษร 
               มีการกําหนดตําแหนงงาน  หนาที่ความรับผิดชอบ  และคุณสมบัติของบุคคลที่จะสรรหา 
               มีการพัฒนาคุณภาพบุคลากรภายในใหมีความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงที่วาง 
               มีคณะกรรมการสรรหาบุคคลดําเนินการ 
               มีการกําหนดสิ่งจูงใจ เชน สวัสดิการ  ทุนการศึกษาตอ  เพื่อจูงใจใหคนมาสมัครงาน 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
7. โรงเรียนของทานมีการสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุในตําแหนงที่วางอยางไร 
               สรรหาจากบุคคลภายนอกที่มีคุณสมบัติเหมาะสม 
               เล่ือนบุคลากรภายในโรงเรียนที่มีคุณสมบัติเหมาะสมขึ้นดํารงตําแหนง 
               พัฒนาบุคลากรในโรงเรียนใหมีคุณสมบัติตรงกับตําแหนงที่วางเพื่อบรรจุเขาทํางาน 
               รวมมือกับโรงเรียนอื่น ๆ ในการแสวงหาบุคคล 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
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8. โรงเรียนของทานดําเนินการอยางไรในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน 
               มีการกําหนดเกณฑและแนวทางในการคัดเลือกไวชัดเจน 
               ผูบริหารใชอํานาจตัดสินใจในการคัดเลือกในขอบเขตที่พึงกระทําได 
               มีการจัดตั้งคณะกรรมการในการคัดเลือกบุคคลรวมกัน 
               มอบหมายใหหมวดวิชาที่ตองการบุคคลดําเนินการคัดเลือกเอง 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
9. โรงเรียนของทานใชเกณฑใดในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน   [ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ] 
               พิจารณาจากประวัติการทํางานและประสบการณทํางาน 
               พิจารณาจากคุณวุฒิ  บุคลิกภาพ  และความสามารถ 
               พิจารณาจากการทดสอบ  การสัมภาษณ  และการทดลองปฏิบัติงาน 
               พิจารณาเลื่อนตําแหนงจากบุคลากรในโรงเรียนที่มีคุณสมบัติเหมาะสม 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
10. ในการคัดเลือกบุคคลโรงเรียนของทานคํานึงถึงส่ิงใดเปนสําคัญ   [ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ] 
               ความตองการของโรงเรียน 
               ทักษะและความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
               ความรูตรงตามสาขาวิชาที่ตองการ 
               ความคาดหวังของผูสมัครที่มีตอโรงเรียน 
               สถานศึกษาที่ผูสมัครสําเร็จการศึกษา 
               ความคุนเคยสนิทสนม 
               ประวัติการฝกอบรม  สัมมนา  ดูงาน 
               พื้นเพเดิมและความเปนอยูในปจจุบัน 
               ปฏิภาณไหวพริบ  การตัดสินใจ  และการแกปญหา 
               การพัฒนาตนเองใหกาวหนา 
               วุฒิภาวะ 
               ระยะทาง และระยะเวลาที่ใชในการเดินทางจากที่พักมาโรงเรียน 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
11. เมื่อคัดเลือกบุคคลไดแลว  โรงเรียนของทานนําบุคคลเขาสูหนวยงานโดยวิธีใด   
 [ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ] 
               จัดใหมีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม 
               ผูบริหารแตละฝายและหัวหนางานแนะนําการปฏิบัติงานและรายละเอียดอื่น ๆ 
               แจกคูมือชี้แจงระบบบริหารรวมทั้งระเบียบและกฎเกณฑตาง ๆ ของโรงเรียนใหไปอาน 
               แจกเอกสารชี้แจงการปฏิบัติงานในตําแหนงและบทบาทหนาที่ที่ไดรับผิดชอบอยางชัดเจน  
               แนะนําใหรูจักบุคคลในฝายตาง ๆ และสถานที่ตั้งของแตละฝาย 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
12. การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานในตําแหนงตาง ๆ โรงเรียนของทานคํานึงถึงส่ิงใดบาง 
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[ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ] 
               ความรูความสามารถ 
               ความถนัดและประสบการณ 
               ความสนใจ 
               สาขาวิชาตรงกับตําแหนง 
               ความสมัครใจของบุคคล 
               แผนงานของโรงเรียนโดยจัดตามลําดับความสําคัญและความเรงดวนของงาน 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
13. หลังจากนําบุคคลเขาสูหนวยงานแลว  โรงเรียนของทานดําเนินการอยางไรที่จะชวยสงเสริมให บุคลากรใหม
สามารถปรับตัวเขากับหนวยงานไดดียิ่งขึ้น   [ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ] 
               มอบหมายใหหัวหนาฝายแนะนํา ใหคําปรึกษาในการปฏิบัติงาน 
               จัดครูพี่เล้ียงคอยดูแล  แนะนํา  และชวยเหลือ 
               จัดเสริมสรางบรรยากาศที่ทําใหเกิดความไววางใจ  ความสามัคคี  และความเปนกันเอง 
               แนะนําบุคลากรใหมกับบุคลากรทุกคนในโรงเรียน 
               ใหความรูในบทบาท หนาที่ ความรับผิดชอบใหชัดเจน 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
14. โรงเรียนของทานมีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใหมหรือไม 
               ไมมี 
               มี 
               ถาม ีดําเนินการโดย 
               ใหผูรับมอบหมายติดตาม และรายงานการปฏิบัติงานเปนระยะ 
               ผูบริหารตรวจสอบ  ติดตามดวยตนเอง 
               จัดตั้งคณะกรรมการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน 
               ใหหัวหนาสายวิชา หรือกลุมวิชาติดตามประเมินผลเอง 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
15. โรงเรียนของทานดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลในลักษณะใด 
[ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ] 
               จัดใหมีเกณฑประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสม 
               มีการช้ีแจงวัตถุประสงค  หลักเกณฑ  วิธีการ  เครื่องมือ  และคณะผูประเมินใหทราบ 
               แจกคูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานใหบุคลากร 
               มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบสม่ําเสมอ 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
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16. โรงเรียนนําขอมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานไปดําเนินการอยางไร [ตอบไดมากกวา 1ขอ] 
               ใชเปนขอมูลพื้นฐานในการกําหนดเปาหมายในการพัฒนาตอไป 
               แจงผลใหบุคลากรรับทราบเพื่อแกไขปรับปรุงขอบกพรอง 
               นําผลการประเมินมาใชประกอบการพิจารณาความดีความชอบ 
               นําผลการประเมินไปประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้น  เล่ือนตําแหนง 
               บันทึกผลเก็บไวเปนความลับ 
               นําผลการประเมินมาพิจารณาเลิกจางบุคคลที่ถูกประเมิน 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
17. โรงเรียนของทานมีการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรหรือไม 
               ไมมี 
               มี 
               ถาม ีโรงเรียนของทานดําเนินการพัฒนาบุคลากรอยางไร 
               ศึกษาขอมูลเปนรายบุคคลกอนกําหนดเปาหมายพัฒนา 
               นําสภาพปจจุบันที่เปนปญหาในโรงเรียนมากําหนดเปาหมายการพัฒนา 
               จัดตั้งคณะกรรมการรับผิดชอบการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนโดยเฉพาะ 
               นําความเคลื่อนไหวทางการศึกษาใหม ๆ มาดําเนินการพัฒนาใหบุคลากรเขาใจและปฏิบัติ 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
18. โรงเรียนของทานจัดใหมีการพัฒนาบุคลากรโดยวิธีใดบาง   [ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ] 
               การปฐมนิเทศ 
               การศึกษาตอ 
               การวิจัย 
               การฝกอบรม 
               สงไปรวมประชุมสัมมนาทางวิชาการ 
               จัดการประชุมสัมมนาขึ้นในโรงเรียนเอง 
               การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
               การทัศนศึกษาดูงาน 
               การสนับสนุนใหเขียนบทความวิชาการ 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
19. โรงเรียนของทานมีการติดตามผลการพัฒนาบุคลากรหรือไม 
               ไมมี 
               มี 
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               ถามี ดําเนินการในลักษณะใด   [ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ] 
               ใหเขียนรายงานและพิมพเผยแพร 
               ใหเสนอรายงานในที่ประชุม 
               ใหสรุปรายงานเสนอหัวหนาฝายและผูบริหาร 
               ใหจัดนิทรรศการเผยแพร 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
20. โรงเรียนของทานไดดําเนินการอยางไรในการจัดผลประโยชนเกื้อกูลนอกเหนือจากเงินเดือน 
[ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ] 
               แจงรายละเอียดเกี่ยวกับสวัสดิการตาง ๆ ที่บุคลากรมีสิทธิไดรับใหทราบ 
               อํานวยความสะดวกใหบุคคลไดรับสวัสดิการอยางทั่วถึงและรวดเร็ว 
               จัดสวัสดิการตาง ๆ อยางเหมาะสมและเพียงพอกับความตองการ 
               เปดโอกาสใหบุคลากรใชความรูความสามารถสรางชื่อเสียงอยางเสมอภาค 
               อนุญาตใหหารายไดพิเศษที่ไมขัดตอวิชาชีพในโรงเรียน 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
21. โรงเรียนของทานจัดคาตอบแทนที่นอกเหนือจากเงินเดือนในเรื่องใดบาง [ ตอบไดมากกวา 1ขอ] 
               คารักษาพยาบาล 
               เงินบําเหน็จบํานาญ 
               คาเชาบาน 
               เงินชวยคาศึกษาบุตร 
               คาเบี้ยเลี้ยงในกิจกรรมพิเศษตาง ๆ 
               คาเดินทางในกรณีที่ตองไปประชุม สัมมนาไกล ๆ 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
22. ส่ิงจูงใจใดที่ทางโรงเรียนจัดใหมีเพื่อชวยใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
[ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ] 
               จัดทุนสนับสนุนบุคลากรในการพัฒนาตนเอง เชน ศึกษาตอ , อบรม , สัมมนา 
               จัดหองทํางานและเครื่องอํานวยความสะดวกตาง ๆ 
               ใหส่ิงของหรือรางวัลตามโอกาสอันควร 
               ยกยองชมเชยเมื่อบุคลากรทํางานดีและประสบความสําเร็จ 
               การพิจารณาความดีความชอบดวยความเปนธรรม 
               ใหความเปนกันเอง 
               เปดโอกาสใหเขาพบหรือปรึกษาหารือตลอดเวลา 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
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23. ผูบริหารใชวิธีใดในการมอบหมายงานที่ทําใหผูปฏิบัติมีความรูสึกอยากทํางานอยางตอเนื่อง 
               พิจารณาถึงความรู  ความสามารถ  และประสบการณของบุคลากร 
               พิจารณามอบหมายใหผูใกลชิดสนิทสนม 
               พิจารณามอบหมายงานตามความเห็นของที่ประชุมคณะกรรมการบริหารโรงเรียน 
               มอบหมายงานตามมติขอเสนอของบุคลากรทั้งโรงเรียน 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
24. โรงเรียนของทานกระทําอยางไรบางที่จะทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกอยากทํางานอยางตอเนื่อง   [ ตอบได
มากกวา 1 ขอ ] 
               ทําใหทุกคนยอมรับวัตถุประสงคของงาน 
               มีการนิเทศงานตามความจําเปน 
               ทําใหทุกคนรูสึกภูมิใจในงานที่ทํา 
               ใหส่ิงตอบแทนที่เหมาะสม 
               มีการส่ือสารใหทราบอยางทั่วถึง 
               ทําใหผูรวมปฏิบัติงานเกิดความสามัคคี กลมเกลียว 
               จัดใหมีบุคลากรปฏิบัติงานแทนทันทีที่บุคลากรเดิมไมสามารถปฏิบัติงานไดตามปกติ 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
25. การขาดงานของบุคลากรสวนใหญมาจากสาเหตุใด   [ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ] 
               ลาคลอด 
               ลาอุปสมบท 
               ลาปวย 
               ลากิจสวนตัว 
               ลาพักผอน 
               ลาศึกษาตอ 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
26. โรงเรียนมีการจัดดําเนินการอยางไรที่ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
               เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นโดยปราศจากการเพงเล็ง 
               ผูบริหารใหคําปรึกษาปญหาตาง ๆ ตลอดเวลา 
               บุคลากรทุกคนไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
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27. โรงเรียนของทานไดจัดใหมีบริการดานสุขภาพอนามัยในลักษณะใด  [ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ]  
               จัดส่ิงแวดลอมในโรงเรียนใหนาอยู 
               ใหคารักษาพยาบาลเมื่อเจ็บปวย 
               ทําประกันชีวิตใหกับบุคลากร 
               ทําประกันสุขภาพใหกับบุคลากร 
               จัดกิจกรรมสงเสริมสุขภาพ  เชน ออกกําลังกาย หรือแขงขันกีฬา 
               ใหบริการตรวจสุขภาพประจําป 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
28. โรงเรียนของทานมีการดําเนินการอยางไรในการจัดการเรื่องความปลอดภัยในโรงเรียน 
[ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ]  
               จัดระบบทางหนีไฟในอาคารเรียนกรณีเกิดเพลิงไหม  
               จัดระบบการจราจรใหเกิดความปลอดภัย ภายในโรงเรียนและรอบ ๆ โรงเรียน 
               จัดยามรักษาความปลอดภัยดูแลทรัพยสินของโรงเรียน  
               จัดตั้งเครื่องปองกันอุบัติภัยตามจุดตาง ๆ ในโรงเรียน  
               ตรวจสอบ  ซอมแซมอาคารรวมทั้งหองประกอบการตาง ๆ ที่อาจกอใหเกิดอันตราย  
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
29. โรงเรียนของทานมีวิธีดําเนินการเพื่อลดปญหาความขัดแยงดานบุคคลอยางไร 
               จัดประชุมบุคลากรเปนประจําทุกเดือน  
               ประชุมหัวหนาฝายบริหารทุกสัปดาห  
               จัดตูรับความคิดเห็น  
               เปดโอกาสใหบุคลากรเสนอความคิดเห็นโดยตรงตอผูบริหาร  
               จัดจํานวนชั่วโมงสอน และชั่วโมงทํางานพิเศษอื่น ๆ อยางยุติธรรม 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
30.โรงเรียนของทานมีวิธีดําเนินการไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคลอยางไร 
               ใหบุคลากรที่มีปญหาเขาพบผูบริหารโดยตรง  
               ใหบุคลากรที่มีปญหารวมกันแกไขปญหาเอง  
               จัดตั้งคณะกรรมการรวมกันแกไขปญหาโดยเฉพาะ  
               ใหหัวหนาฝายที่บุคลากรมีปญหาจัดการไกลเกลี่ยขอขัดแยง  
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
31. ปญหาการบริหารงานที่เกิดขึ้นในโรงเรียนของทานเปนปญหาดานใดมากที่สุด 
               ปญหาดานบุคคล   
               ปญหาดานวิชาการ  
               ปญหาดานกิจการนักเรียน  
               ปญหาดานความสัมพันธกับชุมชน 
               ปญหาดานธุรการ - การเงิน  
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               ปญหาดานอาคารสถานที่  
               ปญหาดานบริการอํานวยความสะดวก 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
32. โรงเรียนของทานจัดทําบันทึกขอมูลเกี่ยวกับโรงเรียนและบุคคลใหทันสมัยในดานใดบาง 
[ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ]  
               นโยบาย วัตถุประสงค และกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน  
               ขอมูลขาวสารเกี่ยวกับความกาวหนาทางการศึกษา  
               ทะเบียนประวัติบุคลากร  
               บันทึกการลาปวย  ขาดงาน  
               เงินเดือนและการเลื่อนขั้นตําแหนง  
               การพิจารณาความดีความชอบเปนกรณีพิเศษ  
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
33. โรงเรียนของทานไดดําเนินการใชและเก็บรักษาขอมูลเกี่ยวกับบุคคลไวในลักษณะใด 
               มีการควบคุมการใชขอมูลสําหรับผูมีอํานาจในการเผยแพรเทานั้น  
               ไมมีการเผยแพรขอมูลที่เปนปญหาทางจรรยาบรรณใหรับรู  
               ใหบุคลากรใชขอมูลไดตลอดเวลาตามตองการ  
               เฉพาะบุคคลที่เปนเจาของขอมูลสามารถตรวจสอบไดตลอด  
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
34. โรงเรียนของทานมีวิธีการสื่อสารถึงบุคลากรในโรงเรียนอยางไร   [ ตอบไดมากกวา 1 ขอ ]  
               ทําหนังสือเวียนเพื่อส่ือสาร  
               ส่ือสารโดยตรงจากผูบริหารถึงบุคลากรในการประชุม  
               ส่ือสารโดยตรงระหวางบุคลากรดวยกัน  
               ส่ือสารโดยตรงจากบุคลากรถึงผูบริหาร โดยการเขาพบเปนการสวนตัว 
               ติดประกาศขอมูลขาวสารแจงใหทราบ  
               ติดตอทางโทรศัพทภายใน 
               อื่น ๆ  (โปรดระบุ)………………………………………………………………….. 
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ตอนที ่3 
ปญหาในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา   

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 
คําช้ีแจง 

ปญหาในการบริหารงานบุคคล หมายถึง ขอขัดของที่ไมอาจปฏิบัติงานบริหารงานบุคคลใหบรรลุ
เปาหมายได   ซึ่งแบงสภาพปญหาออกเปน  5 ระดับ  แตละระดับมีความหมายและคะแนนดังนี้ 

4 
3 
2 
1 
0 

หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 

เปนปญหามากที่สุด 
เปนปญหามาก 
เปนปญหานอย 
เปนปญหานอยที่สุด 
ไมเปนปญหา 

โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองตัวเลขอันดับคะแนนที่ตรงกับปญหาในการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนของทาน  และโปรดตอบทุกขอคําถาม
ดังตอไปนี้ 
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 ระดับปญหา 

ลําดับ
ที่ 

ปญหาในการบริหารงานบุคคล 4 
มาก
ที่สุด 

3 
มาก 

2 
นอย 

1 
นอย
ที่สุด 

0 
ไมเปน
ปญหา 

สําหรับ
ผูวิจัย 

 1. การวางแผนกําลังคน       
1 ขาดการวางแผนอัตรากําลังคนอยางตอเนื่อง       
2 ขาดการวิเคราะหงานและการกําหนดตําแหนงเพื่อ

นํามาวางแผนอัตรากําลัง 
      

3 อัตรากําลังคนในปจจุบันไมเพียงพอกับปริมาณ
งานและจํานวนนักเรียน 

      

4 ขาดฐานขอมูลเกี่ยวกับการกําหนดมาตรฐานความ
ตองการที่จําเปนในการวางแผนอัตรากําลังคน 

      

 2.   การสรรหา       
5 การประชาสัมพันธเพื่อรับสมัครบุคลากรทําไดไม

กวางขวาง  เนื่องจากขาดงบประมาณ 
      

6 ขาดการติดตอกับสถาบันตาง  ๆ  ที่ เปนผูผลิต
กําลังคนที่มีความรูความสามารถโดยตรง 

      

7 ขั้นตอนในการสรรหาบุคคลยังไมเปนระบบ เกิด
ความลาชาทําให ไดบุคลากรไมทันกับความ
ตองการ 

      

8 ขาดการกําหนดตําแหนงงาน  ขอบเขตหนาที่ความ
รับผิดชอบ  และคุณสมบัติของบุคลากรที่จะสรรหา
ไดอยางชัดเจน 

      

 3.   การคัดเลือก       
9 คณะกรรมการที่ตั้งไวในการคัดเลือกไมสามารถ

ตัดสินใจคัดเลือกบุคลากรไดอยางเต็มที่ 
      

10 ขาดหลักเกณฑที่เปนมาตรฐานในการพิจารณา
คัดเลือกบุคลากร 
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 ระดับปญหา 

ลําดับ
ที่ 

ปญหาในการบริหารงานบุคคล 4 
มาก
ที่สุด 

3 
มาก 

2 
นอย 

1 
นอย
ที่สุด 

0 
ไมเปน
ปญหา 

สําหรับ
ผูวิจัย 

11 โรงเรียนไดบุคลากรที่จะมาทําการคัดเลือกเปน
จํานวนนอย 

      

12 ผูสมัครเขารับการคัดเลือกมีคุณสมบัติไมตรงกับ
เกณฑที่ทางโรงเรียนกําหนดไว 

      

13 การใหไดมาซึ่งบุคลากรที่มีวุฒิทางการศึกษาตรง
ตามตองการ  และมีประสบการณทํางานเปนเรื่อง
ยาก 

      

 4.   การนําเขาสูหนวยงาน       
14 โรงเรียนขาดการปฐมนิเทศบุคลากรใหมใหเขาใจ

นโยบาย  โครงสราง และระเบียบที่ควรปฏิบัติ 
      

15 ไมมีการจัดกิจกรรมเพื่อสรางความคุนเคยใหเกิด
กับบุคลากรเดิมและบุคลากรใหม ทําใหขาดขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน 

      

16 การบรรจุบุคลากรใหมไมทันตามความตองการ ทํา
ใหการมอบหมายงานใหทําเกิดปญหา 
 

      

17 การมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบและภารกิจ
อื่น ๆ มากเกินไป ทําใหบุคลากรเสียกําลังใจ 

      

18 ขาดการชี้แจงบทบาท หนาที่ความรับผิดชอบ และ
กฎเกณฑตางๆ ที่ชัดเจน 

      

19 ไมมีการจัดครูพี่เล้ียงใหบุคลากรใหม  ทําใหการ
ปฏิบัติงานเปนไปอยางไมราบรื่น และเกิดปญหา
จากความไมรูตามมา 
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 ระดับปญหา 

ลําดับ
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สําหรับ
ผูวิจัย 

 5.   การประเมินผลการปฏิบัติงาน       
20 โรงเรียนขาดการชี้แจงวัตถุประสงค วิธีการ เกณฑ

การประเมินผลการปฏิบัติงานใหบุคลากรทราบ
ลวงหนา ทําใหเขาใจไมตรงกัน 

      

21 ไมมีคูมือบอกเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ใหบุคลากรรับทราบอยางทั่วถึง 

      

22 การประเมินผลการปฏิบัติงานมาจากความเห็น
ของผูบริหารหรือ หัวหนาฝายเพียงคนเดียวทําให
เกิดความไมเปนธรรม 

      

23 ไมมีการนําผลการประเมินไปชี้แจงใหบุคลากร
ทราบขอดี  ขอบกพรอง เพื่อนําไปปรับปรุงแกไขใน
การปฏิบัติงานตอไป 

      

24 ขาดความตอเนื่อง  สมํ่าเสมอในการติดตาม
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

      

 6.   การพัฒนา       
25  บุคลากรไมเห็นความสําคัญ ขาดความ

กระตือรือรนในการพัฒนาตนเอง 
      

26 การดําเนินการพัฒนาขาดการวิเคราะหความ
จําเปนเปนรายบุคคล เพื่อกําหนดเปาหมายในการ
พัฒนาที่เหมาะสม 

      

27 โรงเรียนขาดงบประมาณในการฝกอบรม สัมมนา 
ศึกษาดูงานเพื่อพัฒนาบุคลากร 

      

28 โรงเรียนไมไดกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรที่เปน
ระบบ เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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29 บุคลากรไมไดรับการพัฒนาใหเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ และเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ 

      

30 ขาดการสนับสนุนใหบุคลากรลาไปศึกษาตอใน
ระดับที่สูงขึ้น เนื่องจากมีกําลังคนนอย 

      

31 โรงเรียนไมมีการติดตามผลหลังการประชุม 
สัมมนา ศึกษาดูงานเพื่อถายทอดใหบุคลากรอื่น
ไดรับทราบหรือนําไปปรับปรุงงาน 

      

 7.   คาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ       
32 โรงเรียนขาดงบประมาณที่จะจัดรางวัล  หรือ

ผลประโยชนเกื้อกูลแกบุคลากรที่ปฏิบัติงานดีเดน 
      

33 สวัสดิการตางๆ ที่จัดใหไมเหมาะสมและเพียงพอ
กับความตองการ 

      

34 สภาพที่ทํางานไมเอื้ออํานวยใหเกิดบรรยากาศที่
เหมาะสมกับการทํางาน 

      

35 โรงเรียนไมไดจัดสถานที่และเครื่องอํานวยความ
สะดวกใหบุคลากรในหนวยงานอยางเพียงพอ 

      

36 ขาดการสนับสนุนเรื่องการทํางานลวงเวลาเพื่อหา
รายไดพิเศษที่ไมขัดตอวิชาชีพ 

      

 8.   การปฏิบัติงานตอเนื่อง       
37 การมอบหมายงานไมไดพิจารณาตามความรู

ความสามารถและประสบการณ ทําใหเกิดปญหา
ในการปฏิบัติงานตอเนื่อง 
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38 โรงเรียนไมมีการจัดบุคลากรเขาทํางานแทนทันที 
เมื่อมีการขาดหรือลางาน 

      

39 โรงเรียนไมมีขอกําหนดที่แนนอนสําหรับบุคลากร
ที่มาปฏิบัติงานสาย ลา หรือขาดงาน 

      

40 บรรยากาศในที่ทํางานไมสามัคคี ไมอบอุน ไมจูง
ใจทําใหบุคลากรไมอยากมาทํางาน 

      

 9.   ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน       
41 บุคลากรขาดความมั่ นคงในการปฏิบัติ งาน 

เนื่องจากกลัววาจะถูกใหพนจากงานเมื่อใด  ก็ได
เพราะไมมีหลักเกณฑในการใหพน   จากงานที่
ชัดเจน 

      

42 บุคลากรไมมีอิสระในดานความคิดทาง    วิชาการ 
และการปฏิบัติงานในหนาที่ของตน 

      

43 การมอบหมายงาน มอบอํานาจของหัวหนาฝาย
ตาง ๆ ไมชัดเจนจนเกิดการระแวงกัน 

      

44 สภาพแวดลอมรวมทั้งอาคารสถานที่ไมปลอดภัย
ในการปฏิบัติงาน 

      

45 การจัดบริการดานสุขภาพอนามัย ตรวจ    สุขภาพ
ประจําปไมไดรับความสนใจจากบุคลากร 

      

46 ขาดกําลังใจ และงานที่ทําไมมั่นคงทําใหเกิดการ
ลาออกปละมาก ๆ 

      

 10.   การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล       
47 ปญหาขอขัดแยงที่เกิดระหวางบุคลากรดวยกันมี

มาก 
      

 
 
 
 
 
 
 
 



 170

 
 ระดับปญหา 

ลําดับ
ที่ 

ปญหาในการบริหารงานบุคคล 4 
มาก
ที่สุด 

3 
มาก 

2 
นอย 

1 
นอย
ที่สุด 

0 
ไมเปน
ปญหา 

สําหรับ
ผูวิจัย 

48 บุคลากรมักไมยินยอมปฏิบัติตามคํา        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 ขอขัดแยงของบุคลากรเกิดจากการไมเขาใจชัดเจน
ในบทบาทหนาที่ของแตละฝายและความเปนธรรม
ในการมอบหมายงาน 

      

50 หัวหนาฝายไมใหความเปนธรรมในการแก     
ปญหาที่เกิดระหวางบุคลากรในแตละฝาย 

      

 11.   การใหบริการขอมูลขาวสาร       
51 การจัดเก็บขอมูลบุคลากรไมเปนระบบทําใหคนหา

ยาก 
      

52 อุปกรณเครื่องมือในการจัดเก็บขอมูลบุคลกรไม
ทันสมัยและชํารุดทรุดโทรม ทําใหเสียเวลาในการ
คนหา 

      

53 โรงเรียนไมใหความสําคัญในการบริการขาวสาร
ขอมูลทางดานบริหารและการจัดการ 

      

54 การสงขอมูลขาวสารตาง ๆ ถึงบุคลากรไมถูกตอง 
ลาชา และไมทั่วถึง 

      

55 ขาวสารขอมูลที่ออกมาไมถูกตอง  เที่ ยงตรง 
กอใหเกิดความเขาใจผิดอยูเสมอ 

      

ขอขอบพระคุณที่ใหความรวมมือเปนอยางดีในการตอบแบบสอบถาม 
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