
 

แนวทางการสรรหาคัดเลือกและธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ 
ของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

นางสาวบุณญาภา ปกิระสัง 

วิทยานิพนธ์นี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาบริหารการศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา 

คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
ปีการศึกษา 2559 

ลิขสิทธิ์ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

 

 



 

 

RECRUITMENT, SELECTION AND RETENTION GUIDELINES FOR FOREIGN TEACHERS  
OF INTERNATIONAL SCHOOLS IN BANGKOK 

 

Miss Boonyapa Pakirasung 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements 
for the Degree of Master of Education Program in Educational Administration 

Department of Educational Policy Management and Leadership 
Faculty of Education 

Chulalongkorn University 
Academic Year 2016 

Copyright of Chulalongkorn University 

 

 



 

 

หัวข้อวิทยานิพนธ์ แนวทางการสรรหาคัดเลือกและธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ
ของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

โดย นางสาวบุณญาภา ปกิระสัง 
สาขาวิชา บริหารการศึกษา 
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.นันทรัตน์ เจริญกุล 
  

คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย อนุมัติให้นับวิทยานิพนธ์ฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่ง
ของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญามหาบัณฑิต 

 

 คณบดีคณะครุศาสตร์ 

(รองศาสตราจารย์ ดร.ศิริเดช สุชีวะ) 

คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ 

 ประธานกรรมการ 

(อาจารย์ ดร.วลัยพร ศิริภิรมย์) 

 อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก 

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.นันทรัตน์ เจริญกุล) 

 กรรมการภายนอกมหาวิทยาลัย 

(รองศาสตราจารย์ เอกชัย กี่สุขพันธ์) 

 

 



 ง 

 

 

บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

บุณญาภา ปกิระสัง : แนวทางการสรรหาคัดเลือกและธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขต
กรุงเทพมหานคร (RECRUITMENT, SELECTION AND RETENTION GUIDELINES FOR FOREIGN 
TEACHERS OF INTERNATIONAL SCHOOLS IN BANGKOK) อ.ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก: ผศ. ดร.นันทรัตน์ 
เจริญกุล{, 303 หน้า. 

การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหาและแนวทางการสรรหา การคัดเลือกและการธ ารง
รักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร โดยประชากร คือ โรงเรียนนานาชาติในกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 52 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ครูใหญ่คนไทยหรือผู้รับใบอนุญาตโรงเรียนหรือผู้จัดการโรงเรียนหรือครูใหญ่
ชาวต่างชาติหรือผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์หรือคณะกรรมการบริหารโรงเรียน โรงเรียนละ 1 คนและครูชาวต่างชาติ 
โรงเรียนละ 1 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณโดยการใช้สถิติเชิง
พรรณนา ประกอบด้วย ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การจัดอันดับเปรียบเทียบ และวิเคราะห์ข้อมูลเชิง
คุณภาพด้วยการวิเคราะห์เน้ือหา โดยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ 

ผลการวิจัยสรุปได้ว่า 1) สภาพปัจจุบันของการสรรหาครูชาวต่างชาติพบว่า เหตุผลท่ีผู้บริหารโรงเรียนด าเนินการ
สรรหาครูชาวต่างชาติพบว่า โรงเรียนไม่ต่อสัญญาจ้างครูคนเก่าเน่ืองจากไม่ผ่านการพิจารณาการต่อสัญญาจ้าง คุณสมบัติของ
ครูชาวต่างชาติท่ีถูกพิจารณาเป็นอันดับแรกคือ ประสบการณ์ด้านการสอน 2) สภาพปัจจุบันของการคัดเลือกครูชาวต่างชาติ
พบว่า การสัมภาษณ์เป็นวิธีการคัดเลือกครูชาวต่างชาติท้ังในประเทศและต่างประเทศ โรงเรียนมีการการตรวจสอบวุฒิ
การศึกษาของครูชาวต่างชาติ การตรวจสอบประวัติอาชญากรรมและการตรวจสุขภาพก่อนการรับเข้าท างาน 3) สภาพ
ปัจจุบันของการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติพบว่า ค่าประกันสุขภาพคือ สวัสดิการท่ีโรงเรียนจัดให้การแก่ครูชาวต่างชาติ สิ่งท่ี
จูงใจให้ครูชาวต่างชาติยังท างานพบว่า ค่าท าเนียมการขอและต่อ Work Permit, Visa และ re-entry โรงเรียนส่งเสริม
ความก้าวหน้าทางอาชีพให้กับครูท่ีมีวิสัยทัศน์ตรงกับผู้บริหารและโรงเรียน 4) ปัญหาของการสรรหาและคัดเลือกครู
ชาวต่างชาติพบว่า ค่าตอบแทนท่ีไม่สามารถแข่งขันทางด้านการตลาดและเสียค่าใช้จ่ายสูงในการคัดเลือกครูชาวต่างชาติ  
ส าหรับปัญหาการธ ารงรักษาพบว่า ค่าตอบแทนรายเดือนและสวัสดิการของโรงเรียนไม่สามารถแข่งขันกับโรงเรียนอื่นได้ 
รวมถึงวิสัยทัศน์ของครูชาวต่างชาติท่ีไม่สอดคล้องกับนบายของโรงเรียนและผู้บริหาร 5) ปัญหาของการสรรหา การคัดเลือก
และการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติท่ีเกี่ยวข้องกับหน่วยงานราชการพบว่า วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีในแต่ละประเทศมี
มาตรฐานท่ีแตกต่างกัน ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการยังขาดความยื่ดหยุ่นในการก าหนดเงื่อนไขการเทียบ
วุฒิระดับปริญญาตรี และขาดการประสานงานระหว่างหน่วยงานราชการที่เกี่ยวข้องกับการท างานของครูชาวต่างชาติ 

แนวทางการสรรหาคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร คือ 
1) แนวทางการสรรหาครูชาวต่างชาติพบว่า ครูใหญ่ชาวต่างชาติ ผู้รับใบอนุญาต ผู้จัดการและครูใหญ่ไทย ร่วมกันด าเนินงาน
ในกระบวนการสรรหาและก าหนดคุณสมบัติของครูชาวต่างชาติ โดยจะต้องมีใบประกอบวิชาชีพครูจากต่างประเทศ 2) แนว
ทางการคัดเลือกครูชาวต่างชาติพบว่า โรงเรียนด าเนินการคัดเลือกให้เป็นไปตามระเบียบของหน่วยงานราชการท่ีเกี่ยวข้องกับ
ครูชาวต่างชาติ 3) แนวทางการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติพบว่า โรงเรียนวางแผนการจัดฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติ
อย่างต่อเนื่องเป็นรายบุคคลรวมถึงการให้ครูมีส่วนร่วมของการก าหนดเป้าหมายในการพัฒนาตนเอง 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 

# # 5783842827 : MAJOR EDUCATIONAL ADMINISTRATION 
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BOONYAPA PAKIRASUNG: RECRUITMENT, SELECTION AND RETENTION GUIDELINES FOR FOREIGN 
TEACHERS OF INTERNATIONAL SCHOOLS IN BANGKOK. ADVISOR: ASST. PROF. NUNTARAT CHAROENKUL, 
Ph.D.{, 303 pp. 

This research aimed to study current situation, problems of the Recruitment, Selection and Retention 
of overseas teachers of International School in Bangkok. The population in this research were fifty two 
international schools located in Bangkok. Respondents to the research were one of the following School 
Administrator; Thai Principal, School Licensee, School Manager, Foreign Principal, Human Resources Manager or 
School Board, together with an expert teacher of each school. Instruments of the research included 
questionnaire. In the process of quantitative, data analysis were used included using frequency, percentage, 
standard deviation, comparative ranking while analyze qualitative data were content analysis. However, the 
results of data analysis were presented in sequence. 

The research results revealed that 1) The current situation of the foreign teachers recruitment 
indicated that reason for a school to discontinue the contract with a current teacher was that those teachers 
failed to meet school expectations for their contract renewal. 2) The current situation of the selection identified 
that most schools relied on interviewing potential teachers as part of their local and international selection 
process. 3) The current situation of the retention mentioned that medical insurance was part of welfare and 
benefits provided by school to their hired teachers. Assistance and support in work permit fees, visa and re-entry 
services fees could help retain foreign teachers. 4) Problems of foreign teacher selection and recruitment were an 
uncompetitive remuneration in marketing and high cost of recruiting overseas teachers. Monthly compensation 
and school benefits to expert teachers that could not compete with other schools and the vision of foreign 
teachers that did not go in line with the school’s leadership and management were considered as retention 
problems. 5) Problems in foreign teacher selection, recruitment and retention, relating to Thai government, 
indicated that there were various standards of bachelor’s degree in each country. There was a lack of flexibility in 
determining bachelor’s degree requirements from the Teachers Council of Thailand and the Ministry of Education, 
plus insufficient cooperation from  each of the departments involved with foreign teachers. 

Guidelines for the recruitment, selection and retention of overseas teachers working in an 
international school were: 1) Guidelines for the foreign teacher recruitment showed that a foreign principal, 
School Licensee, School Manager and Thai principal must work together in the process of selecting and qualifying 
foreign teachers. 2) Guidelines for the foreign teacher selection stated that foreign teacher recruitment should be 
processed in accordance with the regulations of the government agencies related to foreign teachers. 3) 
Guidelines for the foreign teacher retention mentioned that schools should continually prepare foreign teachers 
with essential trainings and development on an individual basis and also engage teachers in setting their self-
improvement goals. 
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การน าเสนอแนวทางการวิจัย 
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บทที่ 1 
บทน า 

1. ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาในการวิจัย 

 โรงเรียนนานาชาติในประเทศไทยเริ่มต้นเมื่อประมาณ  พ.ศ. 2497 โดยในยุคแรกเริ่มจาก
โรงเรียนจีนที่เปิดสอนภาษา และโรงเรียนมิชชันนารีซึ่งสอนนักเรียนที่เป็นบุตรหลานของชาวต่างชาติ
ที่มาปฏิบัติงานในประเทศไทย  ในระยะแรกมีโรงเรียนนานาชาติเพียงไม่กี่แห่งเท่านั้น เนื่องจากการ
ขออนุมัติจัดตั้งต้องพิจารณาเป็นราย ๆ ไป  โดยต้องได้รับความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรี  รัฐบาล
ไทยในยุคนั้นไม่นิยมให้เด็กไทยเรียนโรงเรียนนานาชาติ เนื่องด้วยเด็กไทยที่เรียนโรงเรียนนานาชาติ
อาจท าให้เกิดอุดมการณ์อันไม่พ่ึงประสงค์ ซึ่งอาจเกิดปัญหาตามมาได้ในภายหลัง อย่างไรผู้ปกครองที่
มีฐานะก็ยังส่งบุตรหลานไปเรียนยังต่างประเทศ ท าให้รัฐบาลทบทวนการสูญเสียเงินตราออกนอก
ประเทศ ปี พ.ศ. 2531 – 2533 สมัยพลเอกชาติชาย ชุณหะวัน  เป็นนายกรัฐมนตรี ซึ่งเป็นช่วงที่
เศรษฐกิจของประเทศไทยมีการขยายตัวและเติบโตอย่างมาก จากผลของนโยบายส่งเสริมการลงทุน
ของรัฐบาลท าให้นักลงทุนต่างชาติเข้ามาลงทุนในประเทศไทยเป็นจ านวนมาก       นักลงทุนเหล่านี้ได้
พาครอบครัวของตนติดตามมาพ านักในประเทศไทยด้วย ยังผลให้ความต้องการโรงเรียนนานาชาติ
ส าหรับลูกหลานนักลงทุนเหล่านั้นเพิ่มขึ้นเป็นเงาตามตัว  คณะรัฐมนตรีจึงได้มีมติในวันที่            19 
กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2534 อนุญาตให้มีการจัดตั้งโรงเรียนนานาชาติเพ่ิมขึ้นได้ (วิชาการ.คอม, 2551 :
ออนไลน์) 
 ปัจจุบันประเทศไทยมีโรงเรียนนานาชาติหลายแห่งที่ริเริ่มก่อตั้งมาเป็นเวลานานและก่อตั้ง
ก่อนประเทศอ่ืนๆ ในอนาคตมีแนวโน้มว่าความต้องการเข้าเรียนโรงเรียนนานาชาติในประเทศไทยจะ
มีเพ่ิมขึ้น    และรวมถึงนักเรียนจากประเทศเพ่ือนบ้านด้วย เช่นเดียวกับนักเรียนไทยที่ไปเรียนใน
โรงเรียนที่ประเทศอังกฤษ สหรัฐอเมริกา ออสเตรเลีย นิวซีแลนด์ (สมาคมโรงเรียนนานาชาติ, 2559 : 
ออนไลน์) เป็นเรื่องของอุตสาหกรรมการศึกษาที่จะสร้างรายได้ให้กับประเทศ และในความเป็นจริง
นักเรียนที่ได้ไปเรียนในประเทศใด  ในอนาคตก็จะท างานเป็นนักธุรกิจข้าราชการ ผู้บริหารในประเทศ
นั้นๆ ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อประเทศทั้งในเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างประเทศและระบบเศรษฐกิจ 
สังคมและวัฒนธรรม เพราะจะชื่นชมและซึมซับแนวคิดของประเทศท่ีตนเรียนด้วย โรงเรียนนานาชาติ
ในไทยมีศักยภาพท่ีจะสามารถดึงนักเรียนจากประเทศที่ไม่มีโรงเรียนนานาชาติหรือมีแต่ไม่มีศักยภาพ
เพียงพอมาเรียนได้ หากประเทศไทยสามารถส่งเสริมให้นักเรียนในประเทศเพ่ือนบ้าน เช่น เวียดนาม 
ลาว กัมพูชา หรือเมียนมาร์ เข้ามาเรียนในประเทศไทยได้ก็จะเป็นจุดริเริ่มที่ดีและเป็นการรองรับเปิด
ประตูอาเซียนด้านประชาคมสังคมและวัฒนธรรม (ข่าวส านักงานรัฐมนตรี 2555 : ออนไลน์)  
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 อนาคตโรงเรียนานาชาติมีแนวโน้มที่จะขยายไปจังหวัดที่มีชาวต่างชาติเข้ามาท างานและมา
อยู่เป็นจ านวนมาก โดยเฉพาะภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เช่น จังหวัดอุดรธานีและจังหวัดอุบลราชธานี 
ซึ่งเป็นท าเลที่มีศักยภาพในการขยายฐานลูกค้าไปสู่ประเทศลาวและประเทศกัมพูชา นอกจากนี้
จังหวัดสุราษฎร์ธานีและจังหวัดขอนแก่นมีแนวโน้มที่จะมีโรงเรียนนานาชาติเพ่ิมขึ้น เนื่องจากมี
ศักยภาพทางเศรษฐกิจและชาวต่างชาติเข้ามาท างานและประกอบธุรกิจเป็นจ านวนมาก นักเรียน
ต่างชาติที่เข้ามาศึกษาโรงเรียนนานาชาติในประเทศไทยส่วนใหญ่จะเป็นชาวญี่ปุ่น อังกฤษ อเมริกา 
อินเดียและเกาหลีใต้ (กลุ่มงานส่งเสริมธุรกิจบริการ 2 ส านักงานส่งเสริมธุรกิจบริการและโลจิสติกส์
กาตค้า, 2557) 
 ปี 2555  มีโรงเรียนนานาชาติทั่วประเทศ จ านวน 122 โรงเรียน และในปี 2559 มีจ านวน
เพ่ิมข้ึนเป็น 167 โรงเรียน จะเห็นว่าจากปี 2555 ถึงปีปัจจุบัน เพ่ิมขึ้นจากเดิมถึงร้อยละ 31.62 (สถิติ
การศึกษาเอกชนปีการศึกษา 2558, 2559) 
 ข้อมูลศูนย์วิจัยกสิกรไทยปี 2554 คาดว่า จ านวนนักเรียนในโรงเรียนนานาชาติในประเทศ
ไทยจะยังคงเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยประมาณการว่าจะมีจ านวนนักเรียนในโรงเรียนนานาชาติ
เพ่ิมขึ้นจาก 39,212 คน   ในปี 2555 เป็น 43,133 คน ในปี 2556 เติบโตร้อยละ 10 โดยเป็นการ
เติบโตมาจากทั้งในส่วนของนักเรียนไทยและนักเรียนต่างชาติ จากสถิติการศึกษาเอกชนปีการศึกษา 
2558 จ านวนนักเรียนในโรงเรียนนานาชาติยังคงเพ่ิมข้ึนอย่างต่อเนื่องถึง 44,497 คน และจ านวนครูที่
ท างานในโรงเรียนานาชาติเพ่ิมขึ้น 6,898 คน ซึ่งส่วนใหญ่เป็นครูชาวต่างชาติ และค่าเทอมโดยเฉลี่ย
จะเพ่ิมขึ้นจาก 441,000 บาทต่อคนต่อปี ในปี 2555 เป็น 463,050 บาทต่อคนต่อปี ในปี 2556 
สูงขึ้นร้อยละ 5 จากการประมาณการทั้งในด้านจ านวนนักเรียนที่เพ่ิมขึ้น และค่าเทอมโดยเฉลี่ยต่อปีที่
สูงขึ้นนี้  ศูนย์วิจัยกสิกรไทย จึงได้ประมาณการว่า มูลค่าตลาดโรงเรียนนานาชาติจะสูงขึ้น
จาก 17,292 ล้านบาทในปี 2555 เป็น 19,973 ล้านบาท ในปี 2556 หรือเติบโตขึ้นร้อยละ 16  
(ศูนย์วิจัยกสิกร, 2554 : ออนไลน์) 
 ศูนย์วิจัยกสิกรไทย (2554) คาดการณ์ว่า การลงทุนอย่างเสรีและการเคลื่อนย้ายแรงงาน
ทักษะอย่างเสรีภายใต้การเปิดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนจะเป็นโอกาสส าหรับมหาวิทยาลัยในการ
ขยายฐานนักศึกษาไปสู่ประเทศในอาเซียน โดยประมาณการว่า ในปี 2556 มูลค่าของค่าธรรมเนียม
การศึกษาระดับปริญญาตรีในรูปแบบหลักสูตรนานาชาติจะสูงขึ้นเป็น 30,871 ล้านบาท เพ่ิมขึ้นจากปี 
2555 ที่ประมาณการไว้ 30,382 ล้านบาท หรือเติบโตขึ้นร้อยละ 2 โดยเป็นการเติบโตมาจากการ
เพ่ิมขึ้นของจ านวนนักศึกษาต่างชาติที่คาดว่าจะเพ่ิมขึ้นประมาณร้อยละ 10 จากปี 2555 ที่มีจ านวน 
7,553 คน ในขณะที่จ านวนนักศึกษาไทยจะยังคงอยู่ในระดับใกล้เคียงกับปี 2555 คือ ประมาณ 
39,000 คน หากพิจารณาปัจจัยการปรับค่าเทอมให้สูงขึ้นของมหาวิทยาลัยร่วมด้วย มูลค่า
ค่าธรรมเนียมการศึกษาระดับปริญญาตรีในรูปแบบหลักสูตรนานาชาติ จะสูงถึง 32,415 ล้านบาท 
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หรือเติบโตร้อยละ 7 จ านวนนักศึกษาตา่งชาติที่เพิ่มขึ้นนี้ น ามาซึ่งสภาวะการแข่งขันที่ทวีความรุนแรง
ขึ้นระหว่างมหาวิทยาลัยเพ่ือดึงดูดนักศึกษาต่างชาติ นอกจากการแข่งขันภายในประเทศแล้ว 
มหาวิทยาลัยในประเทศไทยยังต้องเผชิญกับคู่แข่งที่เป็นมหาวิทยาลัยในอาเซียนที่มีชื่อเสียงในด้านการ
ให้บริการด้านการศึกษาที่โดดเด่นกว่าประเทศไทย ได้แก่ ประเทศมาเลเซีย และสิงคโปร์ เป็นต้น 
อย่างไรก็ตาม ศูนย์วิจัยกสิกรไทยมองว่า มหาวิทยาลัยไทยยังมีจุดแข็งหลายประการ ซึ่งเป็นข้อ
ได้เปรียบที่ส่งผลให้ผู้ปกครองชาวต่างชาตินิยมส่งบุตรหลานมาเรียน ยกตัวอย่างเช่น การมี
มหาวิทยาลัยที่เป็นทางเลือกมากมายและมีหลักสูตรการเรียนการสอนหลากหลาย ความพร้อมของ
บุคลากรและสิ่งอ านวยความสะดวกในมหาวิทยาลัยในประเทศไทยที่สามารถรองรับนักศึกษาต่างชาติ
ได้อย่างเพียงพอ ค่าใช้จ่ายทั้งในส่วนของค่าธรรมเนียมและ    ค่าครองชีพในประเทศไทยที่ยังอยู่ใน
ระดับไม่สูงนัก ในขณะที่คุณภาพของการเรียนการสอนที่เป็นที่ยอมรับในระดับสากล รวมถึง
บรรยากาศทั้งในส่วนของท าเลที่ตั้ง สภาพภูมิอากาศ และอัธยาศัยของคนไทยที่เป็นที่ชื่นชอบของ
ชาวต่างชาติ 
 ศูนย์วิจัยกสิกรไทย (2554) ประเมินว่า กลยุทธ์ที่มหาวิทยาลัยในประเทศไทยใช้จะไม่มุ่งเน้น
การแข่งขันกันที่การลดราคาค่าธรรมเนียมการศึกษา แต่จะเป็นการชูจุดแข็งในสาขาวิชาต่างๆของแต่
ละสถาบัน โดยมุ่งเน้นที่ความเข้มข้นของด้านเนื้อหาวิชาการ ความหลากหลายของสาขาวิชาเรียน 
และสภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวยต่อการเรียนรู้  ทั้งนี้ ศูนย์วิจัยกสิกรไทย คาดว่า โรงเรียนนานาชาติมี
แนวโน้มที่จะขยายไปจังหวัดที่มีชาวต่างชาติเข้ามาท างานหรือประกอบธุรกิจอยู่เป็นจ านวนมาก โดย
พบว่าภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เช่น จังหวัดอุดรธานี และอุบลราชธานี เป็นท าเลที่มีศักยภาพที่ผู้
ประกอบกิจการโรงเรียนนานาชาติจะสามารถขยายฐานลูกค้าไปสู่ชาวลาว และกัมพูชา นอกจากนี้ ใน
บางจังหวัดที่มีโรงเรียนนานาชาติอยู่แล้ว มีแนวโน้มที่จะมีโรงเรียนนานาชาติเพ่ิมขึ้น เช่น จังหวัดสุ
ราษฎร์ธานี และขอนแก่น เนื่องจากเป็นจังหวัดที่มีศักยภาพทางเศรษฐกิจและมีชาวต่างชาติเข้ามา
ท างานหรือประกอบธุรกิจอยู่เป็นจ านวนมาก การแข่งขันของโรงเรียนนานาชาติไม่ ได้เกี่ยวกับราคา
ค่าธรรมเนียมการศึกษา แต่โรงเรียนนานาชาติเน้นด้านความเนื้อหาวิชาการและบุคลากรครู
ช า ว ต่ า ง ช า ติ  ค ว า ม ห ล า ย ห ล า ย วิ ช า เ รี ย น แ ล ะ ส ภ า พ แ ว ด ล้ อ ม ที่ เ อ้ื อ ต่ อ ก า ร เ รี ย น                                                                       
 การจัดการศึกษาเป็นภาระหน้าที่ที่ส าคัญอย่างยิ่งของรัฐ เพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็น
ก าลังหลักในการพัฒนาประเทศ ทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง เพ่ือเป็นการแบ่งเบาหน้าที่ของ
รัฐบาล ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนได้มีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา นอกจากนี้
ยังตระหนักถึงครอบครัวของครูชาวต่างชาติจ านวนมากที่เดินทางเข้ามาปฏิบัติราชการหรือเข้ามา
ท างานบริษัทเอกชนซึ่งพ านักในประเทศไทย ทั้งนี้เพ่ือเป็นการน ารายได้เข้าสู่ประเทศและส่งเสริมให้
ประเทศเป็นศูนย์กลางในการศึกษาของกลุ่มประเทศเพ่ือนบ้าน เป็นการสนองนโยบายของรัฐ 
(ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, 2555) 
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 หัวใจที่ส าคัญอย่างยิ่งของโรงเรียนนานาชาติคือ ครู โดยเฉพาะครูชาวต่างชาติ โรงเรียน
จะต้องสรรหาคัดเลือกครูชาวต่างชาติมีคุณสมบัติตรงตามที่โรงเรียนต้องการและทั้งนี้จะต้องถูกต้อง
ตามข้ันตอนคุณสมบัติความเป็นครูและกระบวนการทางกฎหมายด้วย  ดังนั้นจึงเกิดกระบวนการของ
หน่วยงานราชการต่างๆ ที่จะมาช่วยคัดเลือกครูชาวต่างชาติมีความเหมาะสมที่จะเป็นครูสอนใน
ประเทศไทย มาตรา 30 ภายใต้บังคับกฎหมายว่าด้วยสภาครูและบุคลากรทางการศึกษาส าหรับการ
เป็นผู้ประกอบวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา ผู้ซึ่งจะเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาได้ต้องมีคุณสมบัติทั่วไป ไม่เป็นผู้เคยต้องโทษจ าคุกโดยคดีพิพากษาถึงที่สุดให้
จ าคุก เว้นแต่เป็นโทษส าหรับความผิดที่ได้กระท าโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ (พระราชบัญญัติ  
ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2557 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 
และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553) ทั้งนี้กระบวนการที่จะบรรจุครูชาวต่างชาติให้ท างานในประเทศไทยได้
นั้นจะต้องมีหน่วยงานราชการไทยที่มาเกี่ยวข้อง ดังนี้ 

1. ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน กระทรวงศึกษาธิการ 
2. กรมการกงสุล กระทรวงการต่างประเทศ 
3. ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการ 
4. ส านักบริหารแรงงานต่างด้าว กระทรวงแรงงาน 
5. ส านักงานตรวจคนเข้าเมือง ส านักงานต ารวจแห่งชาติ 

 แนวความคิดและเทคนิคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญกับผู้จัดการ หากลอง
เขียนความผิดพลาดที่ไม่ได้ตั้งใจในการจัดการคนจะได้ค าตอบดังต่อไปนี้ ได้พนักงานไม่ตรงกับงาน, 
พนักงานท างานไม่เต็มความรู้ความสามารถ, พนักงานลาออกเป็นจ านวนมาก, พนักงานท างานได้ไม่ดี, 
น าพาบริษัทไปสู่ศาลแรงงานเพราะการไม่ปฏิบัติตามกฏหมาย, ท าให้บริษัทเกิดความไม่ปลอดภัยใน
การท างาน, เกิดความไม่มีประสิทธิภาพในการงานเพราะขาดการฝึกอบรม, มีการปฏิบัติที่ไม่เป็นธรรม
ต่อพนักงาน (Gary Dessler, 2010) 

การเตรียมบุคลากรมีความส าคัญมากต่อการพัฒนาหลักสูตรและใช้หลักสูตร ซึ่งในที่สุดจะ
ส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพผู้เรียน เพ่ือส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาและใช้หลักสูตรแบบอิงมาตรฐาน
ให้ประสบความส าเร็จ สถานศึกษาจะต้องเตรียมและพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบต่อเนื่อง เน้นการ
สร้างความเข้าใจแก่ครู และบุคลากรทางการศึกษาให้ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ในการพัฒนาหลักสูตร 
การจัดการเรียนรู้ รวมทั้งการวัดประเมินผลโดยมีมาตรฐานและตัวชี้วัดเป็นเป้าหมาย (นางซูวีตา 
มะขามทอง, 2557) 

ระบบการจัดการเรียนการสอนและหลักสูตรการสอนของโรงเรียนนานาชาติที่ใช้กันทั่วโลก
รวมถึงโรงเรียนนานาชาติในประเทศไทย มี 3 ระบบ คือ ระบบอังกฤษ ระบบอเมริกัน และระบบ
นานาชาติ (International  Baccalaureate program) การจัดครูเข้าสอนให้เหมาะสมกับความรู้ 
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ความสามารถและสอดคล้องกับหลักสูตรของโรงเรียนจึงเป็นที่ส าคัญมาก  การจัดครูเข้าสอนจึงเป็นสิ่ง
ที่ควรพิจารณาให้รอบคอบ เพื่อให้หลักสูตรเป็นไปอย่างสะดวกและราบรื่น (นันทพร เลิศประเสริฐคง, 
2552) 

การออกแบบกระบวนการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร ถือว่าเป็นกระบวนการที่มี
ความส าคัญในการสนับสนุนให้สามารถบรรลุวิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัย การเพ่ิมประสิทธิภาพของ
กระบวนการสรรหาและการคัดเลือกจะท าให้ได้บุคลากรที่มีความสามารถ ทักษะ ความรู้ และ
สนับสนุนให้มหาวิทยาลัยให้เป็นมหาวิทยาลัยชั้นน าของโลกได้ แต่ทั้งนี้ต้องค านึงถึงความคล่องตัวใน
การท างาน ลักษณะการควบคุมของส่วนกลางและการกระจายอ านาจให้น่วยงานรับผิดชอบเอง (ธัช
รินทร์ วุฒิชาติ, 2553) 

ปี 2551 จ านวนของชาวต่างชาติที่เข้ามาประเทศไทยเพ่ือท างานเป็นครูโรงเรียนรัฐบาลและ
เอกชนเพ่ิมเป็น 3 เท่าในรอบ 4 ปีที่ผ่านมา หลายโรงเรียนและองค์กรจัดหางานยังคงพบปัญหา
เกี่ยวกับคุณภาพของผู้ที่จะมาท างานในต าแหน่งครู แม้ว่าผู้ที่ใช้ภาษาอังกฤษเป็นภาษาแม่จะเป็นที่
ต้องการ แต่ด้วยนายจ้างมักมีข้อจ ากัดเรื่องก าลังจ้างจึงถูกบีบให้ต้องรับชาวตะวันตกที่ไม่ได้ใช้
ภาษาอังกฤษเป็นภาษาแม่ หรือชาวต่างชาติอื่นๆ ที่ไม่ใช่ชาวตะวันตกแต่พูดภาษาอังกฤษเป็นภาษาแม่ 
เช่น ชาวฟิลิปปินส์ มาเป็นตัวเลือก หลายคนสอนโดยไม่มีใบอนุญาตท างาน บางคนถูกเลิกจ้างโดยไม่
ชอบธรรม ครูชาวฟิลิปปินส์มักเป็นตัวเลือกท้ายๆ ทั้งๆ ที่ในหลายกรณีจะมีคุณสมบัติเหมาะสมกับ
ต าแหน่งมากที่สุด แม้ว่าครูส่วนใหญ่จะมีพ้ืนฐานการศึกษาที่ดี แต่ยังขาดความรู้เรื่องสิทธิแรงงานใน
การท างานเป็นครูในประเทศไทย (Lars Pinnerup Nielsen, 2008) 

จากการงานวิจัยของ ประภัสสร  ดิษสกุล (2555)  ได้กล่าวว่า วิธีการด าเนินการคัดเลือก
บุคลากรครูชาวต่างชาติพบว่า มีการปฏิบัติอยู่ในระดับที่มากที่สุดคือ การสัมภาษณ์เพ่ือคัดเลือกบุคคล
ให้มีคุณสมบัติเหมาะสมในทุกด้าน คิดเป็นร้อยละ 84.21 รองลงมาพบว่ามีการปฏิบัติอยู่ในระดับที่
น้อยที่สุด คือการทดลองสอน สัมภาษณ์และทดลองสอน คิดเป็นร้อยละ 35.96 เท่านั้น จากการวิจัย
จะพบว่ากระบวนการสรรหาและคัดเลือก เป็นการปฏิบัติแรกในการที่จะได้มาซึ่งครูชาวต่างชาติ และ
การได้มาซึ่งครูชาวต่างชาติมีการลงทุนที่สูง ซึ่งหากมีกระบวนการรักษาครูชาวต่างชาติที่ดี ย่อมคุ้มค่า
กับการลงทุน ครูคือบุคลากรที่มีคุณค่ามากที่สุด ที่จะต้องสรรหาและคัดเลือกมาท างานให้เหมาะสม
กับต าแหน่งหน้าที่ และโรงเรียนจะต้องธ ารงรักษาครูไว้เป็นอย่างดี 

การวิจัยเรื่องแนวทางการสรรหาคัดเลือกและธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียน
นานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นการศึกษาเจาะลึกเฉพาะกระบวนการสรรหา การคัดเลือก และ
การธ ารงรักษาเพ่ือให้ทราบสภาพจริงที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน  เนื่องด้วยการเรียนการสอนของโรงเรียน
นานาชาติในประเทศไทย มีความต้องการครูชาวต่างชาติโดยเฉพาะครูเจ้าของภาษาอังกฤษเป็นอย่าง
มาก  ครูชาวต่างชาติจึงเป็นบุคลากรที่มีความส าคัญต่อผู้เรียนและคุณภาพการศึกษา หากมีการ
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บริหารจัดการบุคลากรครูชาวต่างชาติที่ดี ย่อมต่อส่งผลดีต่ อคุณภาพการศึกษา ผู้ เรียน และ
สถานศึกษา ปัจจุบันปัญหาที่ชัดเจนคือ การขาดแคลนบุคลากรครูชาวต่างชาติ หากทราบปัญหาและมี
การวางแผนอย่างเป็นระบบอาจช่วยลดทอนปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นได้ การบริหารคนย่อมต้องใช้ทั้ง
ศาสตร์และศิลป์ผสมกันเข้าไป เพ่ือตอบสนองความต้องการให้บุคลากรมีคุณภาพ มีก าลังใจในการ
ท างานและสร้างสรรค์งานที่ดี จากกระบวนการในการวิจัยครั้งนี้   จะท าให้ทราบแนวทางการสรรหา 
การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ทราบ
สภาพปัจจุบัน ปัญหา ความคิดเห็นและข้อแนะน าจากผู้บริหารโรงเรียนนานาชาติ หน่วยงานราชการ
ที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนครูชาวต่างชาติที่ปัจจุบันท างานอยู่ในประเทศไทย เมื่อโรงเรียนมีการบริหาร
จัดการด้านครูชาวต่างชาติที่ดีจะช่วยให้คุ้มทุน ลดอัตราการลาออกของครูชาวต่างชาติน้อยลง ซึ่งล้วน
ส่งผลดีต่อต่อนักเรียนและการบริหารจัดการโรงเรียนที่ดี  อีกทั้งเป็นการส่งเสริมภาพลักษณ์ที่ดีแก่
ประเทศไทยต่อไป 

 
2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

2.1 ศึกษาสภาพปัจจุบันและปัญหาของการสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครู
ชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

2.2 น าเสนอแนวทางการสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียน
นานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
3. ค าถามในการวิจัย 

3.1 สภาพปัจจุบันและปัญหาในการสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ
ของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานครเป็นอย่างไร 

3.2 แนวทางการสรรหา การคัดเลือก และการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียน
นานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ควรเป็นอย่างไร 

 
4. กรอบแนวคิดในการท าวิจัย 

 กรอบแนวคิดในการวิจัยเรื่อง แนวทางการสรรหาและการคัดเลือกและการธ ารงรักษาครู
ชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้กรอบแนวความคิดการสรรหา 
(Recruitment) และการคัดเลือก (Selection) ของ Gary Dessler (2006) และกรอบแนวคิดการ
ธ ารงรักษา (Retention) ของ Ghee Soon Lim, Robert L. Mathis, and John H. Jackson, 
(2010)  ในส่วนการบริหารทรัพยากรบุคคลโรงเรียนได้กล่าวเกี่ยวกับกระบวนการที่น ามาวิจัยดังนี้ 
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    4.1 การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection)  
4.1.1 การสรรหา (Recruitment) 

  1) การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) 
  2) การวางแผนและการคาดการณ์ก าลังคน (Workforce Planning and  

  Forecasting) 
  3) การสรรหาผู้สมัครงาน (Recruiting Job Candidate) 

  4) การพัฒนาและการใช้ใบสมัครงาน (Developing and Using Application 
Forms) 

4.1.2 การคัดเลือก (Selection) 
 1) หลักการพ้ืนฐานในการคัดเลือกพนักงาน (The Basics of Testing and 

Selecting Emplyees 
 2) การทดสอบ (Test) 
 3) การสัมภาษณ์พนักงานในกลุ่มเป้าหมาย (Interviewing Prospective 

Employees) 
 4) การใช้เทคนิคการคัดเลือกอ่ืนๆ (Using Other Selection Techniques) 
 

 4.2 การธ ารงรักษา (Retention) 
                1.1 บทบาทใหม่ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของนายจ้าง (New Role’s of 
Human Resource Management) 

      1.2 การออกแบบงานและการท างาน (Job Design and Work) 
        1.3  ความก้าวหน้าในงาน (Career Opportunities) 

        1.4 รางวัล (Rewards) 
        1.5 การสร้างความสัมพันธ์กับพนักงาน (Employee Relationship) 
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1. การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and 
Selection)  

1. การสรรหา 
 1) การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) 
 2) การวางแผนและการคาดการณ์ก าลังคน 

(Workforce Planning and Forecasting) 
 3) การสรรหาผู้สมัครงาน (Recruiting Job 

candidate) 
 4) การพัฒนาและการใช้ใบสมัครงาน 

(Developing and Using Application Forms) 
2. การคัดเลือก (Selection) 

1) หลักการพื้นฐานในการคัดเลือกพนักงาน 
(The Basics of Testing and Selecting Emplyees) 

2) การทดสอบ (Testing) 
3) การสัมภาษณ์พนักงานในกลุ่มเป้าหมาย 

(Interviewing Prospective Employees) 
4) การใช้เทคนิคการคัดเลือกอื่นๆ (Using 

Other Selection Techniques) 
2. การธ ารงรักษา (Retention) 
          1.1 บทบาทใหม่ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ของนายจ้าง (New Role’s of Human Resource 
Management) 
 1.2 การออกแบบงานและการท างาน (Job 
Design and Work) 

  1.3  ค ว า ม ก้ า วห น้ า ใ น ง า น  ( Career 
Opportunities) 
 1.4 รางวัล (Rewards) 
 1.5 การสร้างความสัมพันธ์กับพนักงาน 
(Employee Relationship) 

แนวทางการสรรหา
คัดเลือก และการธ ารง
รักษาครูชาวต่างชาติ 

ของโรงเรียนนานาชาติ  
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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5. ขอบเขตของการวิจัย   

การวิจัยนี้เป็นการศึกษาการสรรหา การคัดเลือก และการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของ
โรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร มีขอบเขตการวิจัยดังนี้   

1.1 โรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานครจ านวน 52 โรงเรียน  
1.2 เกณฑ์ในการก าหนดกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 

   1.2.1 โรงเรียนนานาชาติที่ เปิดการเรียนการสอนระดับอนุบาล – 
มัธยมศึกษาตอนปลายที่มีครูเจ้าของภาษาอังกฤษที่ใช้ภาษาอังกฤษเป็นภาษาแม่หรือภาษาหลัก  
ได้แก่ สหราชอาณาจักรบริเตนใหญ่และไอร์แลนด์ เหนือไอร์แลนด์ สหรัฐอเมริกา เครือรัฐออสเตรเลีย 
นิวซีแลนด์ และแคนาดา 

 1.2.2 โรงเรียนนานาชาติที่ เปิดการเรียนการสอนระดับอนุบาล – 
มัธยมศึกษาตอนปลาย ที่เปิดการเรียนการสอน มากกว่า 5 ปี 
  1.2.3 โรงเรียนนานาชาติที่ เปิดการเรียนการสอนระดับอนุบาล – 
มัธยมศึกษาตอนปลาย ที่เป็นสมาชิกของสมาคมโรงเรียนนานาชาติแห่งประเทศไทย 
          1.2.4 โรงเรียนนานาชาติที่เปิดสอน  5 ระบบ คือ ระบบอังกฤษ (British 
Curriculum) ระบบอเมริกัน (American Curriculum) ระบบนานาชาติ ( International  
Baccalaureate Program) ระบบออสเตรเลีย (Australia Curriculum) และระบบสิงคโปร์ 
(Singapore Curriculum) (สมาคมโรงเรียนนานาชาติ, 2559 : ออนไลน์) 
 
6. ค าจ ากัดความท่ีใช้ในการวิจัย   

 การสรรหา หมายถึง การวิเคราะห์งาน การก าหนดลักษณะงาน คุณสมบัติของครู
ชาวต่างชาติที่จะด าเนินการสรรหาเพ่ือให้สอดคล้องกับนโยบายขององค์กรและแผนทรัพยากรบุคคล 

การคัดเลือก หมายถึง การก าหนดเกณฑ์การคัดเลือก การสัมภาษณ์ การประเมินผล การ
คัดเลือก การตรวจสอบประวัติการศึกษา การตรวจสอบแหล่งอ้างอิง การตรวจสอบประวัติ
อาชญากรรม การตรวจสอบร่างกาย สวัสดิการ การยื่นข้อเสนอและการเข้าสู่การท าสัญญาจ้างงาน 

การธ ารงรักษา หมายถึง การวางระบบและการออกแบบงานเพ่ือให้มีครูชาวต่างชาติมี
ความก้าวหน้าในการท างาน ตั้งแต่เริ่มเข้าท างานได้แก่ การปฐมนิเทศ การอบรมและพัฒนา การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การให้ค่าตอบแทนและการให้รางวัลที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน เพ่ือให้
เกิดความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างครูชาวต่างชาติและผู้บริหาร 
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แนวทางการสรรหาคัดเลือกและธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขต
กรุงเทพมหานคร หมายถึง กระบวนการหรือวิธีการที่ได้จากการศึกษาวิจัย เรื่องการสรรหาคัดเลือก
และธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร    

ผู้บริหารโรงเรียน หมายถึง ผู้รับใบอนุญาตโรงเรียน หรือครูใหญ่คนไทย หรือผู้จัดการ
โรงเรียน หรือครูใหญ่ชาวต่างชาติ หรือผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ หรือคณะกรรมการบริหาร
โรงเรียน 

ครูชาวต่างชาติ หมายถึง ครูเจ้าของภาษาอังกฤษที่ใช้ภาษาอังกฤษเป็นภาษาแม่หรือภาษา
หลัก  ได้แก่ สหราชอาณาจักรบริเตนใหญ่และไอร์แลนด์ เหนือไอร์แลนด์ สหรัฐอเมริกา เครือรัฐ
ออสเตรเลีย นิวซีแลนด์ และแคนาดา 

โรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร หมายถึง โรงเรียนที่ใช้หลักสูตรต่างประเทศหรือ
หลักสูตรต่างประเทศที่ปรับรายละเอียดเนื้อหารายวิชาใหม่หรือหลักสูตรที่จัดท าขึ้นเองที่ไม่ใช่
หลักสูตรกระทรวงศึกษาธิการ และใช้ภาษาต่างประเทศเป็นสื่อในการเรียนการสอนให้กับนักเรียนโดย
ไม่จ ากัด เชื้อชาติ ศาสนา และไม่ขัดต่อศีลธรรมและความม่ันคงของประเทศ   

 
7. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

7.1 ประชากร   
โรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 52 แห่ง (ส านักงาน

คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, 2559) 
7.2 กลุ่มตัวอย่าง 

        7.2.1 โรงเรียนนานาชาติที่เปิดการเรียนการสอนระดับอนุบาล – มัธยมศึกษา
ตอนปลายที่มีครูเจ้าของภาษาอังกฤษที่ใช้ภาษาอังกฤษเป็นภาษาแม่หรือภาษาหลัก  ได้แก่ สหราช
อาณาจักรบริเตนใหญ่และไอร์แลนด์ เหนือไอร์แลนด์ สหรัฐอเมริกา เครือรัฐออสเตรเลีย นิวซีแลนด์ 
และแคนาดา 

7.2.2 โรงเรียนนานาชาติที่เปิดการเรียนการสอนระดับอนุบาล – มัธยมศึกษา
ตอนปลายที่เปิดการเรียนการสอนมากกว่า 5 ปี 

7.2.3 โรงเรียนนานาชาติที่เป็นสมาชิกสมาคมโรงเรียนนานาชาติแห่งประเทศไทย 
      7.2.4 โรงเรียนนานาชาติที่เปิดสอน  5 ระบบ คือ ระบบอังกฤษ (British 
Curriculum) ระบบอเมริกัน (American Curriculum) ระบบนานาชาติ ( International  
Baccalaureate Program) ระบบออสเตรเลีย (Australia Curriculum) และระบบสิงคโปร์ 
(Singapore Curriculum) (สมาคมโรงเรียนนานาชาติ, 2559 : ออนไลน์) 
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7.3 ผู้ให้ข้อมูล 
7.3.1 ผู้บริหารโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร  

      7.3.2 ครูชาวต่างชาติ ปัจจุบันที่ท างานอยู่ในโรงเรียนนานาชาติในเขต
กรุงเทพมหานคร  เลือกเก็บข้อมูลจากครูเจ้าของภาษาอังกฤษที่ใช้ภาษาอังกฤษเป็นภาษาแม่หรือ
ภาษาหลัก  ได้แก่ สหราชอาณาจักรบริเตนใหญ่และไอร์แลนด์ เหนือไอร์แลนด์ สหรัฐอเมริกา เครือรัฐ
ออสเตรเลีย นิวซีแลนด์ และแคนาดาและมีประสบการณ์ 2 ปีขึ้นไป  

 
8. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย   

แบบสอบถาม ผู้บริหารโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร เกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน
และปัญหาของการสรรหาและการคัดเลือก และการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติ
ในเขตกรุงเทพมหานคร มีลักษณะเป็น 5 ตอน ได้แก่ 
    ตอนที่ 1 ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้แบบตรวจสอบรายการ (Checklist)    

ตอนที่ 2 ข้อมูลพ้ืนฐานของโรงเรียน โดยใช้แบบตรวจสอบรายการ (Checklist)  
 และแบบสอบถามแบบเรียงล าดับและแบบสอบถามแบบเรียงล าดับ จ านวน 1 ข้อ 

    ตอนที่ 3 สภาพปัจจุบันของการสรรหาคัดเลือกและธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ โดยใช้แบบ
ตรวจสอบ  รายการ (Checklist)    

    ตอนที่ 4 ปัญหาการสรรหาคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ โดยใช้แบบตรวจสอบ
รายการ (Checklist)    

    ตอนที่ 5 ปัญหาของการสรรหาคัดเลือก การธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงาน
ราชการ (Checklist)    
แบบสอบถาม ครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร เกี่ยวกับ

สภาพปัจจุบันของการสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติ
ในเขตกรุงเทพมหานคร มีลักษณะเป็น 5 ตอน ได้แก่ 
    ตอนที่ 1 ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้แบบตรวจสอบรายการ (Checklist)    

ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบันของการสรรหา โดยใช้แบบตรวจสอบรายการ (Checklist)  
    ตอนที่ 3 สภาพปัจจุบันของการคัดเลือก โดยใช้แบบตรวจสอบรายการ (Checklist)    
    ตอนที่ 4 สภาพปัจจุบันของการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ โดยใช้แบบตรวจสอบรายการ 

(Checklist)    
    ตอนที่ 5 ปัญหาของการสรรหาคัดเลือก และการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติที่เก่ียวข้องกับ

หน่วยงานราชการ (Checklist)    
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ศึกษาจากเอกสาร 
1) หนังสือเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2) งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
3) กฎระเบียบของหน่วยงานราชการที่เก่ียวข้องกับครูชาวต่างชาติ 

 

9. ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

9.1 ผู้บริหารโรงเรียนได้ใช้ผลการวิจัยเป็นแนวทางการสรรหา การคัดเลือกและการธ ารง
รักษาครูชาวต่างชาติให้คุ้มกับการลงทุน 

9.2 หน่วยงานราชการที่เกี่ยวข้องสามารถใช้ผลการวิจัยเป็นข้อมูลประกอบปรับปรุง
ระเบียบการสรรหาและการคัดเลือกครูชาวต่างชาติให้สอดคล้องกับสภาพที่เป็นจริงมากข้ึน 

9.3 ครูชาวต่างชาติปัจจุบันที่ท างานในประเทศไทยได้รับความเป็นธรรมเกิดความพึง
พอใจและมีก าลังใจท างานให้กับโรงเรียนนานาชาติในประเทศไทยต่อไป 

9.4 โรงเรียนนานาชาติหรือโรงเรียนเอกชนอ่ืนๆ สามารถน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้
เป็นแนวทางการสรรหาและการคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติได้ต่อไป  

 

10. วิธีการด าเนินการวิจัย 

10.1 ศึกษากรอบแนวคิดในการวิจัย 
ศึกษากรอบแนวคิดในการวิจัย เกี่ยวกับการสรรหา การคัดเลือก และการธ ารง

รักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร จากนั้นน าเสนอผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือ
ตรวจสอบความเหมาะสมของกรอบแนวคิดในการวิจัย จ านวน 5 ท่าน 

10.2 ศึกษาสภาพปัจจุบันและปัญหาของการสรรหา การคัดเลือก และการธ ารงรักษาครู
ชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร มีวิธีด าเนินการ ดังนี้ 

10.2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1. ประชากรที่ใช้ในงานวิจัย คือโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร         

จ านวน 52 แห่ง  
2. กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในงานวิจัยคือ โรงเรียนนานาชาติที่มีคุณลักษณะ ดังนี้ 

    2.1 โรงเรียนนานาชาติที่เปิดการเรียนการสอนระดับอนุบาล – 
มัธยมศึกษาตอนปลายที่มีครูเจ้าของภาษาอังกฤษที่ใช้ภาษาอังกฤษเป็นภาษาแม่หรือภาษาหลัก  
ได้แก่ สหราชอาณาจักรบริเตนใหญ่และไอร์แลนด์ เหนือไอร์แลนด์ สหรัฐอเมริกา เครือรัฐออสเตรเลีย 
นิวซีแลนด์ และแคนาดา 
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 2.2 โรงเรียนนานาชาติที่เปิดการเรียนการสอนระดับอนุบาล – 
มัธยมศึกษาตอนปลายที่เปิดการเรียนการสอน มากกว่า 5 ปี 

  2.3 โรงเรียนนานาชาติที่เปิดการเรียนการสอนระดับอนุบาล – 
มัธยมศึกษาตอนปลายที่เป็นสมาชิกของสมาคมโรงเรียนนานาชาติแห่งประเทศไทย 
    2.4 โรงเรียนนานาชาติที่เปิดสอน  5 ระบบ คือ โรงเรียน
นานาชาติที่เปิดสอน  5 ระบบ คือ ระบบอังกฤษ (British Curriculum) ระบบอเมริกัน (American 
Curriculum) ระบบนานาชาติ (International  Baccalaureate Program) ระบบออสเตรเลีย 
(Australia Curriculum) และระบบสิงคโปร์ (Singapore Curriculum) (สมาคมโรงเรียนนานาชาติ, 
2559 : ออนไลน์) 

3. ผู้ให้ข้อมูล ประกอบด้วย 2 กลุ่ม  
3.1 ผู้บริหารโรงเรียนนานาชาติ จ านวน  52 แห่ง โรงเรียนละ        

1 คน  รวม 37 คน 
3.2 ครูชาวต่างชาติ ปัจจุบันที่ท างานอยู่ในโรงเรียนนานาชาติใน

เขตกรุงเทพมหานคร  เลือกเก็บข้อมูลจากครูเจ้าของภาษาอังกฤษที่ใช้ภาษาอังกฤษเป็นภาษาแม่หรือ
ภาษาหลัก  ได้แก่ สหราชอาณาจักรบริเตนใหญ่และไอร์แลนด์ เหนือไอร์แลนด์ สหรัฐอเมริกา เครือรัฐ
ออสเตรเลีย นิวซีแลนด์ และแคนาดาและมีประสบการณ์ 2 ปีขึ้นไป โรงเรียนละ 1 คน  รวม 32 คน 
 

11. ล าดับขั้นตอนการน าเสนองานวิจัย  

การน าเสนองานวิจัยแบ่งออกเป็น 5 บท ตามล าดับคือ 
บทที่ 1 บทน า ประกอบด้วย ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา วัตถุประสงค์ของการ

วิจัย ขอบเขตของการวิจัย ค าจ ากัดความที่ใช้ในการวิจัย ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับและล าดับขั้นตอน
การน าเสนอผลการวิจัย 

บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วยเนื้อหา  7 ตอน คือ ความเป็นมาของ
โรงเรียนนานาชาติในประเทศไทย, ครูชาวต่างชาติ (ครูเจ้าของภาษาอังกฤษ English Native 
Speakers), การบริหารงานทรัพยากรบุคคล (Human Resource Managment), การสรรหาและ
การคัดเลือก (Recruitment and Selection), การธ ารงรักษา (Retention), กระบวนการเข้าสู่
ต าแหน่งงานของครูชาวต่างชาติที่เกี่ยวกับหน่วยงานราชการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

บทที่ 3  วิธีการด าเนินการวิจัยประกอบด้วย ประชากรที่ใช้ในการวิจัย เครื่องมือที่ใช้ในการ
วิจัย การสร้างเครื่องมือ การเก็บรวบรวมข้อมูล วิธีการด าเนินการวิจัย การวิเคราะห์ข้อมูล 

บทที่ 4  การวิเคราะห์ข้อมูล 
บทที่ 5  สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 



 

 

บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

1. โรงเรียนนานาชาติ 
2. ครูชาวต่างชาติ ครูเจ้าของภาษาอังกฤษ English Native Speakers 
3. การบริหารงานทรัพยากรบุคคล (Human Resource Managment), 
4. การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection) 
5. การใช้เทคนิคการคัดเลือกอ่ืนๆ (Using Other Selection Techniques) 
6. การธ ารงรักษา (Retention) 
7. กระบวนการเข้าสู่ต าแหน่งงานของครูชาวต่างชาติที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงานราชการ 
8. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
1. โรงเรียนนานาชาติ 

1.1 ความเป็นมาของโรงเรียนนานาชาติในประเทศไทย 
ด้วยกระทรวงศึกษาธิการพิจารณาเห็นสมควรก าหนดมาตรฐานการจัดตั้งและด าเนินกิจการ

โรงเรียนเอกชนนานาชาติให้มีคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาเป็นสากล ในวันที่ 19 กุมภาพันธ์ พ.ศ.
2534 ตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ ว่าด้วยการก าหนดมาตรฐานของโรงเรียนเอกชนนานาชาติ
ระดับก่อนประถมศึกษา ระดับประถมศึกษา และระดับมัธยมศึกษา พ.ศ. 2550 เรื่อง นโยบาย
โรงเรียนนานาชาติ ในส่วนที่เกี่ยวกับจ านวนโรงเรียนนานาชาติ โดยอนุญาตให้มีการเปิดเรียน
นานาชาติเพ่ิมขึ้นได้เป็นรายๆ ไป ตามเหตุผลและความจ าเป็นโรงเรียนนานาชาติเป็นโรงเรียนที่จัด
การศึกษาในระบบโดยใช้หลักสูตรต่างประเทศหรือหลักสูตรต่างประเทศที่ปรับรายละเอียดเนื้อหา
รายวิชาใหม่หรือหลักสูตรที่ จั ดท าขึ้น เอง ที่ ไม่ ใช่หลักสูตรกระทรวงศึกษาธิการ และใช้
ภาษาต่างประเทศเป็นสื่อในการเรียนการสอนให้กับนักเรียนโดยไม่จ ากัดเชื้อชาติ ศาสนา และไม่ขัด
ต่อศีลธรรมและความม่ันคงของประเทศ นับตั้งแต่ปี พ.ศ. 2534 รัฐบาลได้มีนโยบายในส่วนที่เกี่ยวข้อง
กับจ านวนโรงเรียนนานาชาติ โดยอนุญาตให้มีการเปิดโรงเรียนนานาชาติเพ่ิมขึ้นเป็นรายๆ ไป ตาม
เหตุผลและความจ าเป็น ซึ่งหลักเกณฑ์การจัดตั้งและด าเนินกิจการโรงเรียน เรื่องนโยบายเกี่ยวกับ
โรงเรียนนานาชาติ ได้ก าหนดหลักเกณฑ์คือ ผู้ขอรับใบอนุญาต ผู้จัดการ และผู้อ านวยการโรงเรียน
ต้องมีสัญชาติไทยเท่านั้น (ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการว่าด้วยการก าหนดมาตรฐานของโรงเรียน
เอกชนนานาชาติระดับก่อนประถมศึกษา ระดับประถมศึกษาและระดับมัธยมศึกษา พ.ศ. 2550) 
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ประเทศไทยตั้งอยู่ใจกลางของภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ ส่งผลให้เป็นประตูสู่อินโดจีน 
พม่าและภาคใต้ของจีนโดยธรรมชาติ ซึ่งรูปทรงและสภาพภูมิศาสตร์ของประเทศสามารถแบ่งได้เป็น 
4 ภูมิภาค กล่าวคือ ภาคเหนือเป็นเทือกเขาและป่า ภาคกลางเป็นที่ราบลุ่มมีทุ่งข้าวกว้างใหญ่ไพศาล 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือเป็นที่ราบสูงกึ่งแห้งแล้ง ซึ่งเป็นพ้ืนที่เพาะปลูกและเลี้ยงสัตว์ ภาคใต้เป็นหมู่
เกาะและแนวชายฝั่งทะเลตามแนบคาบสมุทรทางใต้ ต าแหน่งที่ตั้งของประเทศไทยจึงเป็นชัยภูมิที่น่า
ลงทุนและเป็นจุดเชื่อมต่อส าหรับการลงทุนในต่างประเทศ กรุงเทพมหานครเป็นนครหลวงของ
ประเทศ และเป็นศูนย์กลางทางการปกครอง การพาณิชย์ อุตสาหกรรม และวัฒนธรรมต่างๆ อีกทั้ง
ประวัติศาสตร์อันภาคภูมิ สภาพภูมิอากาศเขตร้อน และกิตติศัพท์ความมีมิตรไมตรีจิตของชาวไทย 
ประเทศไทยจึงเป็นสถานที่ที่นักท่องเที่ยวชาวต่างชาติหลงเสน่ห์และพึงพอใจอย่างไม่มีที่สิ้นสุด 
(สมาคมโรงเรียนนานาชาติ, 2559 : ออนไลน์) 

ในประเทศไทยมีโรงเรียนนานาชาติกว่า 161  (สถิติการศึกษาเอกชนปีการศึกษา 2558, 
2558)โรงเรียนนานาชาติมีการเปิดการเรียนการสอนเป็นภาษาอังกฤษและภาษาอ่ืนๆ เช่น ภาษา
ฝรั่งเศส ภาษาเยอรมัน ภาษาจีน ภาษาญี่ปุ่น และ ภาษาเกาหลี ซึ่งโรงเรียนเหล่านี้จะเปิดสอนตั้งแต่
ระดับอนุบาลจนถึงระดับชั้นปีที่ 12 ส าหรับนักเรียนชาวไทยและนักเรียนต่างชาติ และหลังจากจบ
การศึกษา นักเรียนสามารถศึกษาต่อในมหาวิทยาลัยได้ทั่วโลก การเลือกโรงเรียนเป็นการตัดสินใจ
ส าคัญส าหรับทุกครอบครัวต้องเผชิญ ผู้ปกครองมีแรงจูงใจหลายประการในการส่งบุตรหลานเข้าเรียน
โรงเรียนนานาชาติในประเทศไทย โรงเรียนนานาชาติเกิดขึ้นในประเทศไทยเพราะเหตุผลหลักคือ 
ครอบครัวชาวต่างชาติย้ายเข้ามาท างานในประเทศไทย และครอบครัวชาวไทยที่เลือกให้นักเรียนได้
เข้าเรียนในโรงเรียนนานาชาติ โดยคาดหวังให้บุตรหลานได้มีความเชี่ยวชาญด้านวิชาการและภาษา
ภาษาอังกฤษเพ่ือเตรียมความพร้อมในการเข้าศึกษาในมหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียงระดับโลก นอกจากนี้
ยังมีครอบครัวในภูมิภาคตะวันออกเฉียงใต้เป็นจ านวนมากเลือกที่จะส่งบุตรหลานมาศึกษาที่โรงเรียน
นานาชาติในประเทศไทย เนื่องด้วยประเทศไทยก าลังกลายเป็นจุดศูนย์กลางส าหรับการศึกษา
นานาชาติที่มีคุณภาพ  
 ปัจจุบันโรงเรียนนานาชาติในประเทศไทย เปิดท าการเรียนการสอนเป็นจ านวนมากและการ
ให้ค านิยามหรือค าแนะน าว่า โรงเรียนที่มีค่าเล่าเรียนที่แพงที่สุดจะเป็นโรงเรียนที่จัดการศึกษาที่ดีที่สุด 
ซึ่งเป็นแนวความคิดที่ไม่ถูกต้อง สิ่งที่ ผู้ปกครองควรน ามาพิจาณาคือ การเลือกโรงเรียนที่มี
สภาพแวดล้อมที่สอดคล้องกับบุคลิก ความสามารถของบุตรหลาน ทั้งนี้ผู้ปกครองเองต้องเข้าใจบุคลิก
ของบุตรหลานเพ่ือนที่จะสามารถเลือกโรงเรียนที่เหมาะกับความต้องการของบุตรหลานได้ การที่
นักเรียนมีความสุขจากการเรียน มีความสุขจากการไปโรงเรียนจะท าให้ประสบความส าเร็จใน
การศึกษา ข้อดีของโรงเรียนนานาชาติคือ นักเรียนชาวต่างชาติได้เรียนตามระบบเดิมที่เคยเรียน 
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ในขณะที่ได้ประสบการณ์ชีวิตจากการอาศัยอยู่ต่างประเทศ และนักเรียนชาวต่างชาติสามารถกลับไป
เรียนต่อในประเทศบ้านเกิดของตนเองได้อย่างต่อเนื่อง (สมาคมโรงเรียนนานาชาติ, 2559 : ออนไลน์) 

โรงเรียนนานาชาติทุกแห่งยกเว้นระดับก่อนประถมศึกษา ต้องสมัครเป็นสมาชิกขององค์กรรับรอง
มาตรฐานที่ได้รับการรับรองในระดับสากลภายใน 12 เดือน นับจากวันที่ได้รับอนุญาตให้จัดตั้งโรงเรียนและ
ด าเนินการเปิดโรงเรียน และต้องได้รับรองมาตฐานการศึกษา จากสถาบันรับรองมาตรฐานสากล ที่ได้รับการ
ยอมรับจากระทรวงศึกษาธิการภายใน 6  ปี นับแต่วันที่เปิดกิจการโดยต้องรายงานความก้าวหน้าให้ส านักงาน
คณะกรรมการส่งเสริกการศึกษาเอกชนทราบทุกขั้นตอน (ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการว่าด้วยการก าหนด
มาตรฐานของโรงเรียนเอกชนนานาชาติระดับก่อนประถมศึกษา ระดับประถมศึกษา และระดับ
มัธยมศึกษา พ.ศ. 2550) 

1.2 กฎหมายและพระราชบัญญัติที่เกี่ยวกับโรงเรียนนานาชาติและครูชาวต่างประเทศ 
ตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการว่าด้วยการก าหนดมาตรฐานของโรงเรียนเอกชนนานาชาติ

ระดับก่อนประถมศึกษา ระดับประถมศึกษา และระดับมัธยมศึกษา พ.ศ. 2550, 2551 กล่าวว่า 
 โรงเรียน หมายความว่า โรงเรียนเอกชนนานาชาติระดับก่อนประถมศึกษา ระดับ
ประถมศึกษาและระดับมัธยมศึกษา  

โรงเรียนนานาชาติ หมายความว่า โรงเรียนเอกชนในระบบตามพระราชบัญญัติโรงเรียน
เอกชน พ.ศ. 2550  โรงเรียนที่ใช้หลักสูตรต่างประเทศหรือหลักสูตรต่างประเทศที่ปรับรายละเอียด
เนื้อหารายวิชาใหม่หรือหลักสูตรที่จัดท าขึ้นเองที่ไม่ใช่หลักสูตรกระทรวงศึกษาธิการ และใช้
ภาษาต่างประเทศเป็นสื่อในการเรียนการสอนให้นักเรียนโดยไม่จ ากัดเชื้อชาติ ศาสนา และไม่ขัดต่อ
ศีลธรรมและความม่ันคงของประเทศ  

 ครู  หมายความว่า บุคลากรวิชาชีพซึ่งท าหน้าที่หลักทางด้านการเรียนการสอนและส่งเสริม
การเรียนรู้ด้วยวิธีการต่างๆ ในโรงเรียน (ระเบียบคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน วาด้วยการ
ก าหนดจ านวนครูและบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนเอกชนในระบบ พ.ศ. 2551 ) 
 ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู หมายความว่า ใบอนุญาตประกอบวิชาขีพซึ่งออกให้
ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งครู 
 ค าขอ หมายความว่า ค าขอขึ้นทะเบียนรับใบอนุญาต ค าขอหนังสือรับรองการขึ้นทะเบียนรับ
ใบอนุญาต ค าขอต่ออายุใบอนุญาต ค าขอใบแทนใบอนุญาต แล้วแต่กรณี (ข้อบังคับคุรุสภาว่าด้วย
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ พ.ศ. 2559) 
ตามที่ ระเบียบคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ว่าด้วยการก าหนดจ านวนครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของโรงเรียนเอกชนในระบบ พ.ศ. 2551 ใน ข้อ 3  ก าหนดให้โรงเรียนเอกชนในระบบ
จัดให้มีครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เพียงพอและเหมาะสมกับการจัดการศึกษา โรงเรียนต้องจัดให้
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มีครูที่มีคุณสมบัติและไม่มีลักษณะต้องห้ามส าหรับผู้ประกอบวิชาชีพครูตามกฎหมายว่าด้วยสภาครู
และบุคลากรทางการศึกษาให้เพียงพอแก่การจัดการศึกษาและมีจ านวนที่เหมาะสมกับนักเรียน ดังนี้ 

(1) โรงเรียนประเภทสามัญศึกษา 
     (1.1)  ระดับก่อนประถมศึกษา 

    (ก) เตรียมอนุบาล ส าหรับโรงเรียนนานาชาติ ให้มีครูจ านวน 1 คน และพ่ีเลี้ยง 1 
คน       ต่อนักเรียน 20 คน 
      (ข) อนุบาล ส าหรับโรงเรียนนานาชาติ ให้มีครู 1 คน และพ่ีเลี้ยง 1 คน ต่อจ านวน
นักเรียน 20 คน 
         (1.2)  ระดับประถมศึกษาและระดับมัธยมศึกษา ส าหรับโรงเรียนนานาชาติให้มีครูประจ า
ท าการสอน โดยมีอัตาส่วนครู 1 คน ต่อจ านวนนักเรียน 25 คน และระดับมัธยมศึกษาให้มีครูประจ า
ท าการสอน โดยมีอัตราส่วนครู 1 คน ต่อนักเรียน 30 คน  
 พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550 กล่าวถึงคุณสมบัติของผู้ขอรับใบอนุญาตต้องมี
คุณสมบัติ ดังนี้ 
 (1) มีสัญชาติไทย  
 (2) มีอายุไมต่ ากวา 20 ปบริบูรณ  
 (3) ส าเร็จการศึกษาไมต่ ากวาระดับปริญญาตรี  
 (4) มีความประพฤติเรียบร้อยไมบกพรองในศีลธรรมอันดี  
 (5) เลื่อมใสในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข 
  (7) ไมเปนบุคคล้มละลาย  
 (7) ไมเคยถูกออกจากราชการโดยมีความผิด เว้นแตไดถูกออกจากราชการมาแล้วไม่น้อยกว่า 
2 ปี     กอนวันขอรับใบอนุญาตให จัดตั้งโรงเรียนในระบบ  
 (8) ไมเคยถูกเพิกถอนใบอนุญาตใหจัดตั้งโรงเรียน เว้นแตไดถูกเพิกถอนใบอนุญาตดังกลาว 
มาแลวไม น้อยกวา 2 ปกอนวันขอรับใบอนุญาตใหจัดตั้งโรงเรียนในระบบ  
 (9) ไมเปนคนไรความสามารถหรือคนเสมือนไรความสามารถ  
 (10) ไมเคยไดรับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดใหจ าคุกและไดพนโทษมาแลวไมถึง 5 ป ก
อนวันขอรับใบอนุญาตใหจัดตั้งโรงเรียนในระบบ เว้นแตเปนโทษส าหรับความผิดที่ไดกระท าโดย
ประมาท หรือความผิดลหุโทษ  
 มาตรา 22 ผูขอรับใบอนุญาตใหจัดตั้งโรงเรียนในระบบที่เปนนิติบุคคลต้องมีคุณสมบัติ และ
ไมมีลักษณะต้องห้าม ดังตอไปนี้ 
 (1) มีวัตถุประสงคเพ่ือการศึกษา เว้นแตนิติบุคคลที่ขอจัดตั้งนั้นเปนองคการของรัฐหรือ
รัฐวิสาหกิจ  (2) นิติบุคคลที่เปนบริษัทมหาชนจ ากัด บริษัทจ ากัดหรือห้างหุนสวนต้องมีจ านวนหุ
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นหรือทุนเป็นของ ผู้ถือหุนหรือผูเปนหุนสวนที่มีสัญชาติไทยไมน้อยกวากึ่งหนึ่งของจ านวนหุนหรือทุน
ทั้งหมด และจะต้องมีจ านวนผูถือหุนหรือผูเปนหุนสวนที่มีสัญชาติไทยไมน้อยกวากึ่งหนึ่งของจ านวนผู
ถือหุนหรือผูเปนหุนสวนทั้งหมด 
 (3) นิติบุคคลที่เปนมูลนิธิจะต้องมีกรรมการที่มีสัญชาติไทยไมน้อยกวากึ่งหนึ่งของจ านวน 
กรรมการบริหารทั้งหมด  
 (4) นิติบุคคลที่เปนสมาคมหรือสหกรณจะต้องมีกรรมการที่มีสัญชาติไทยไมน้อยกวากึ่งหนึ่ง
ของจ านวนกรรมการท้ังหมด และสมาชิกของสมาคมหรือสหกรณต้องมีสัญชาติไทยไมน้อยกวากึ่งหนึ่ง
ของจ านวนสมาชิกทั้งหมด  
 (5) ผูจัดการของนิติบุคคลหรือผูแทนของนิติบุคคลนั้นต้องมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะ 
ต้องห้ามตามมาตรา ๒๑  

1.3 หลักสูตรของโรงเรียนนานาชาติ 
หลักสูตรโรงเรียนนานาชาติ ในประเทศไทย  ใช้หลักสูตรที่มาจากต่างประเทศ หรือดัดแปลง หรือ

เขียนหลักสูตรขึ้นมาใหม่เอง แต่มิใช่หลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการของประเทศไทย การจัดการ
เรียนการสอนโดยใช้ภาษาอังกฤษในการสื่อสาร โรงเรียนนานาชาติแบ่งเป็น 4 หลักสูตร ดังนี้ 

1.3.1 หลักสูตรระบบอเมริกัน (American Curriculum) 
1.3.2 หลักสูตรแห่งสหราชอาณาจักร อังกฤษ และเวลส์ (British Curriculum) 
1.3.3 หลักสูตรนานาชาติ International Baccalaureate (IB) 
1.3.4 หลักสูตรนานาชาติประเทศอ่ืนๆ อาทิ เกาหลี แคนาดา ฝรั่งเศส ญี่ปุ่น เยอรมัน 

สิงคโปร์ สวิตเซอร์แลนด์ ออสเตรเลีย อินเดีย เป็นต้น 
นอกจากหลักสูตรที่ได้กล่าวมาแล้ว โรงเรียนนานาชาติในประเทศไทยยังคงมีหลักสูตรอ่ืนๆ ที่

ไม่จัดอยู่ใน 4 หลักสูตรข้างต้น ซึ่งอาจเป็นหลักสูตรที่โรงเรียนพัฒนาขึ้นเอง มีรูปแบบการจัดการเรียน
การสอนที่มีเอกลักษณ์ของโรงเรียน ทั้งนี้การศึกษาแต่ละหลักสูตรมีคุณลักษณะที่แตกต่างกันไป
เช่นเดียวกับโรงเรียน ในการเลือกหลักสูตรและโรงเรียนขึ้นอยู่กับความเหมาะสมของบุตรหลาน และ
ความต้องการของครอบครัวเป็นส าคัญ 

1.2.1 หลักสูตรอเมริกัน (American Curriculum) 
ประเทศสหรัฐอเมริกาในแต่ละรัฐจะรับผิดชอบในการพัฒนาหลักสูตรและระบบการ

จัดการเรียนการสอนของตนเอง โดยอิงมาตรฐานการเรียนรู้ และบรรทัดฐานการจัดการศึกษาระดับรัฐ 
และระดับชาติ หลักสูตรอเมริกันในแต่ละรัฐจึงมีความแตกต่างกัน โรงเรียนนานาชาติที่ใช้หลักสูตร
อเมริกันในต่างประเทศ มักมีคุณภาพและมาตรฐานสูงกว่าโรงเรียนของรัฐบาลในสหรัฐอเมริกา 
นอกจากนี้ โรงเรียนนานาชาติในระบบอเมริกันในต่างประเทศ ยังต้องได้รับการประเมินและประกัน
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คุณภาพมาตรฐาน จากหนึ่งในสี่องค์กรจากสหรัฐอเมริกา ซี่งองค์กรที่เป็นที่รู้จักสูงสุดในระดับสากล 
ได้แก่องค์กร Western Association of Schools and Colleges (WASC) และ New England 
Association of Schools and Colleges (NEASC)   

การจัดการเรียนการสอนตามระบบการศึกษาอเมริกัน (British Curriculum) 
ระดับเตรียมอนุบาล (Pre-school)  จะเน้นการพัฒนาทักษะเพ่ือปรับตัวสู่

สภาพแวดล้อม และสังคม และเสริมด้วยการเตรียมความพร้อมด้านการอ่าน การเขียนและคิดค านวน  
ระดับประถมศึกษา (Elementary Grades 1-5)  
มัธยมศึกษาตอนต้น (Middle School Grades 6-8)  
และมัธยมศึกษาตอนปลาย (High School Grades 9-12)  
โรงเรียนจะจัดการวัดผลรายวิชา ทั้งนี้นักเรียนจะต้องสะสมหน่วยกิตเพียงพอแก่การ

จบหลักสูตรการศึกษา การสมัครเข้าศึกษาต่อในระดับมหาวิทยาลัยในสหรัฐอเมริกาหรือบางประเทศ 
โรงเรียนจะจัดให้นักเรียนได้รับการประเมินผลด้วยข้อสอบจากองค์กร หรือหน่วยงานทดสอบภายนอก 
เช่น Advanced Placement (AP) ซึ่งจะช่วยเพ่ิมโอกาสให้กับนักเรียน ในการสมัครเข้าศึกษาต่อใน
ระดับมหาวิทยาลัยในสหรัฐอเมริกา และการสอบ SAT และ/หรือ ACT และ TOEFL หรืออาจต้อง
สอบ หรือเสนองานในรูปแบบอ่ืน ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับข้อก าหนดในการรับนักเรียนเข้าศึกษาต่อของแต่ละ
มหาวิทยาลัย  

1.2.2 หลักสูตรแห่งสหราชอาณาจักรอังกฤษและเวลส์ (British Curriculum) 
การศึกษาภาคบังคับตามหลักสูตรของสหราชอาณาจักรอังกฤษและเวลส์ ก าหนดให้

อยู่ระหว่างอายุ 5-16 ปี ปัจจุบันมีหลักสูตรที่ขยายโอกาสทางการศึกษาเพ่ือรองรับนักเรียนในกลุ่ม
อายุ 3 - 5 ปี และ     16-18 ปี หลักสูตรของสหราชอาณาจักร อังกฤษ และเวลส์ จะแบ่งออกเป็น
ช่วงชั้นการเรียนรู้ (Key Stages) ได้แก่  

ช่วงชั้นที่ 1 นักเรียนจะอายุ 5-6 ปี  (Years 1-2)  
ช่วงชั้นที่ 2 นักเรียนจะอายุ 7-10 ปี (Years 3-6)  
ช่วงขั้นท่ี 3 นักเรียนจะอายุ 11-13  (Years 7-9)  
ช่วงชั้นที่ 4 นักเรียนจะอายุ 14-15 ปี (Years 10-11) ซึ่งถือเป็นช่วงชั้นสุดท้ายก่อนจบ

การศึกษาภาคบังคับของอังกฤษ  
นักเรียนที่เรียนโรงเรียนนานาชาติระบบอังกฤษส่วนใหญ่ จะใช้เวลา 2 ปี ในการเรียน

ตามหลักสูตรมัธยมศึกษาตอนต้น ที่เรียกว่า International General Certificate of Secondary 
Education (IGCSE) นักเรียนจะต้องเรียน 8-9 วิชาเป็นวิชาบังคับอย่างน้อย 3 วิชา ได้แก่ 
ภาษาอังกฤษ คณิตศาสตร์และวิทยาศาสตร์ นอกจากนั้นจะเป็นวิชาเลือก IGCSE เป็นข้อสอบสากลที่
ใช้สอบร่วมกันทั่วโลก  
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ช่วงชั้นที่ 5 หรือที่เรียกว่า Sixth Form นักเรียนจะเลือกเรียนเฉพาะวิชาที่จะใช้ในการ
สมัครเรียนต่อในระดับอุดมศึกษา 

 
1.2.3 หลักสูตรนานาชาติ International Baccalaureate (IB) 

หลักสูตร IB ของมูลนิธิ International Baccalaureate Organization เป็นหลักสูตร
ที่นักการศึกษาผู้มีประสบการณ์ได้พัฒนาขึ้น เพ่ือให้เป็นหลักสูตรนานาชาติโดยแท้ เป็นหลักสูตรที่ไม่
เกี่ยวกับนโยบายทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองของชาติใดชาติหนึ่ง หลักสูตร IB มีการจัดการ
เรียนการสอนให้นักเรียนทั่วโลกในประเทศต่างๆ กว่า 140 ประเทศ  

หลักสูตร IB แบ่งออกเป็น 3 ระดับ ดังนี้ 
ระดับประถมศึกษา Primary Years Programme ใช้เวลาเรียน 8 ปี อายุ  3-11 ปี  
ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น Middle Years Programme ใช้เวลาเรียน 5 ปี อายุ 11-

16 ปี ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย Diploma Programme ใช้เวลาเรียน 2 ปี อายุ  16-18/19 ปี  
โรงเรียนที่จะใช้หลักกสูตร IB จะต้องได้รับอนุมัติ จากองค์กร IBO ให้จัดการเรียนการ

สอนตามหลักสูตร และได้รับอนุญาตให้เรียกตนเองเป็นหนึ่งในกลุ่มโรงเรียน IB World School 
ครูผู้สอนจะต้องได้รับการพัฒนาวิชาชีพ ผ่านการฝึกอบรมซึ่งจัดโดยองค์กร IBO และที่ส าคัญ ทุกๆ 5 
ปี IBO จะจัดคณะกรรมการเข้าตรวจ เยี่ยม และประเมินคุณภาพมาตรฐานโรงเรียน 
(Authorisation)  ในช่วงชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย ในปีสุดท้าย  IB Diploma จะมีข้อสอบกลางที่ มา
จากองค์กร IBO โดยตรง ที่ใช้สอบพร้อมกันในทุกโรงเรียนทั่วโลกในวันเวลาเดียวกัน  

คุณสมบัติของหลักสูตร IB Diploma จะให้ความรู้ทางวิชาการกับนักเรียนทั้งในเชิงลึก 
และเชิงกว้าง เอกลักษณ์โดดเด่นของหลักสูตร IB Diploma ก็คือการศึกษาทฤษฎีการเรียนรู้ (Theory 
of Knowledge) และองค์ประกอบของกิจกรรมพัฒนาผู้เรียน ที่ต้องประสานความสร้างสรรค์ 
(Creativity) การกระท า (Action) และจิตอาสา (Service) เข้าด้วยกันให้ออกมาเป็นโครงงานที่มี
สาระ และเป็นรูปธรรม ให้คุณประโยชน์กับสังคมรอบตัว ด้วยคุณสมบัติเหล่านี้ นักเรียนที่ได้รับ
ประกาศนียบัตร IB Diploma จึงเป็นที่ยอมรับ และต้องการของมหาวิทยาลัยชั้นน าทั่วโลก 

1.2.4 หลักสูตรนานาชาติอ่ืนๆ 
นอกจากหลักสูตรดังกล่าวข้างต้นแล้ว โรงเรียนนานาชาติในประเทศไทยมีการเปิดการ

เรียนการสอนตามหลักสูตรของประเทศอ่ืน เพ่ืออ านวยความสะดวกให้กับนักเรียน และครอบครัวที่
อาศัยอยู่ต่างประเทศไทยเป็นระยะเวลาสั้นๆ หรือส าหรับนักเรียนไทยที่ต้องการได้รับการศึกษาตาม
หลักสูตร เพ่ือที่วางแผนไปศึกษาต่อในมหาวิทยาลัยในประเทศที่เป็นเจ้าของหลักสูตร โรงเรียนเหล่านี้ 
จะจัดการเรียนการสอนในภาษาประจ าชาติ ตามประเทศเจ้าของหลักสูตร และมักได้รับการสนับสนุน
โดยรัฐบาลของประเทศนั้นๆ (สมาคมโรงเรียนนานาชาติ, 2559 : ออนไลน์) 
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 1.2.5 ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนแจ้งหลักเกณฑ์ขอบข่าย และเนื้อหา
ในการจัดการเรียนการสอนวิชาภาษาและวัฒธรรมไทยในโรงเรียนนานาชาติ ดังนี้ 
  1. คณะกรรมการอ านวยการพัฒนาหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการได้ก าหนดให้
โรงเรียนนานาชาติจัดการเรียนการสอนวิชาภาษาและวัฒธรรมไทยเป็นวิชาภาคบังคับ 1 คาบต่อ
สัปดาห์ ส าหรับนักเรียนเกรด 1 – 8 และเป็นวิชาเลือกส าหรับนักเรียนเกรด 9 – 12 โดยใช้สื่อการ
เรียนการสอนเป็นภาษาต่างประเทศ กรณีท่ีผู้เรียนย้ายมาจากต่างประเทศเข้าเรียนในเกรด 9 – 12 ให้
เรียนวิชาภาษาและวัฒนธรรมไทย 1 คาบต่อสัปดาห์ อย่างน้อย 2 ปี และก าหนดให้มีกิจกรรมการ
เรียนภาษาและวัฒธรรมไทยระดับก่อนประถมศึกษาด้วย ส าหรับนักเรียนไทยทุกคนให้เรียนภาษา
และวัฒธรรมไทยอย่างน้อยสัปดาห์ละ 5 คาบ ก าหนด 1 คาบเท่ากับ 50 นาที 
  2. ในการสมัครคัดเลือกบุคลากรเข้าศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา ปีการศึกษา 2544 
ทบวงมหาวิทยาลัยก าหนดให้ผู้สมัครซึ่งจบการศึกษาจากโรงเรียนนานาชาติต้องแสดงหลักฐานว่าได้
ศึกษาและสอบผ่านรายวิชาภาษาไทย โดยระบุการได้ศึกษาและสอบผ่านวิชาภาษาและวัฒธรรมไทย
ในระเบียบแสดงผลการเรียน (Transcript) และในกรณีบางชั้นเรียนไม่มีหลักฐานระเบียบดังกล่าว 
โรงเรียนสามารถจัดท าหลักฐานแสดงผลการเรียนในรูปแบบอ่ืน เช่น Progress Reprort, Report 
card เป็นต้น (จดหมาย ที่ศธ 1206/1425) 
 
2. ครูเจ้าของภาษาอังกฤษ (English Native Speakers) 

ภาษาอังกฤษมักถูกเรียกว่าเป็น ภาษาสากล เพราะมีการพูดอย่างกว้างขวาง และแม้จะมิใช่
ภาษาราชการในประเทศส่วนใหญ่ แต่ปัจจุบันมีการสอนภาษาอังกฤษเป็นภาษาต่างประเทศมากที่สุด 
ตามสนธิสัญญาระหว่างประเทศ ภาษาอังกฤษเป็นภาษาราชการของการสื่อสารการบินและในทะเล  

ภาษาอังกฤษเป็นภาษาราชการของสหประชาชาติและองค์การระหว่างประเทศอีกหลายแห่ง ซึ่ง
รวมถึงคณะกรรมการโอลิมปิกสากล  เป็นภาษาที่มีการศึกษาเป็นภาษาต่างประเทศมากที่สุดใน
สหภาพยุโรป ถึง 89% หนังสือ นิตยสารและหนังสือพิมพ์ที่เขียนเป็นภาษาอังกฤษพบได้ในหลาย
ประเทศทั่วโลก และภาษาอังกฤษเป็นภาษาที่ใช้มากที่สุดในแวดวงวิทยาศาสตร์ โดยดัชนีการอ้างอิ ง
วิทยาศาสตร์รายงานเมื่อปี 2540 ว่า บทความของดัชนีฯ 95% เขียนในภาษาอังกฤษ แม้เพียง
ครึ่งหนึ่งจะมาจากผู้ประพันธ์ในประเทศท่ีพูดภาษาอังกฤษ (Wikipedia, 2559 : ออนไลน์)   

เจ้าของภาษาคือ ภาษาแรกที่คนเรียนรู้ได้ตั้งแต่เกิดหรือเป็นภาษาที่ใช้ได้ดีที่สุดและใช้บ่อย 
(Wikipedia, 2559 : online)   

 ประเทศที่ไม่ต้องสอบวัดระดับวัดภาษาอังกฤษ TOEIC 600 / TOEFL 550/IELTS 5.5  คือ 
สหรัฐอเมริกา/ สหราชอาณาจักรบริเตนใหญ่และไอร์แลนด์เหนือ ไอร์แลนด์/แคนาดา/ เครือรัฐ

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%82%E0%B8%AD%E0%B8%A5%E0%B8%B4%E0%B8%A1%E0%B8%9B%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A5
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ออสเตรเลีย/นิวซีแลนด์ (คู่มือการปฏิบัติงาน กระบวนการการรับชาวต่างประเทศเป็นครูในโรงเรียน
เอกชนส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, 2555) 

เกณฑ์การพิจารณา การออกหนังสืออนุญาตให้ชาวต่างประเทศประกอบวิชาชีพครูโดยไม่มี
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ จะต้องมีผลสอบวัดภาษาอังกฤษ ได้แก่ TOEFL, IELTS, TOEIC ในการ
ประกอบการพิจาณา ยกเว้นประเทศที่ใช้ภาษาอังกฤษเป็นภาษาแม่ ได้แก่ สหราชอาณาจักบริเตน
ใหญ่และไอร์แลนด์เหนือ ไอร์แลนด์ สหรัฐอเมริกา เครือรัฐออสเตรเลีย นิวซีแลนด์ และแคนาดา 
(ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการ, 2556) 

 
3. การบริหารงานทรัพยากรบุคคล   

 3.1 ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 การบริหารงานทรัพยากรบุคคล มีความส าหรับอย่างยิ่งส าหรับผู้บริหารทุกคน ผู้บริหาร
สถานศึกษาจะสามารถบริหารสถานศึกษาให้ประสบความส าเร็จได้นั้นจะต้องใช้ทรัพยากร คน เงิน 
วัสดุอุปกรณ์และทรัพยากรทั้งหมดในองค์กร ทั้งการเอาใจใส่แก่ครูและบุคลากรทางการศึกษา เมื่อครู
และบุคลากรทางการศึกษาท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้นักเรียนได้รับการดูแลและการเอา
ใจใส่อย่างเต็มที่และส่งผลต่อคุณภาพของผู้เรียนที่เพ่ิมขึ้น การบริหารทรัพยากรบุคคลนอกจาก
ครอบคลุมงานประจ าที่ท าแล้ว ยังหมายรวมถึงศิลปะในการธ ารงรักษา พัฒนาบุคลากรให้สามรถ
ท างานได้อย่างสูงสุด (สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2556)   

บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย์ คือปัจจัยที่ส าคัญที่สุดขององค์กร มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อ
ความส าเร็จขององค์กร องค์กรต่างๆ จะต้องอาศัยบุคคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ทักษะและ
คุณลักษณะต่างๆ ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน นอกจากนั้นแล้วยังต้องเหมาะสมกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
เป้าหมายขององค์กรและต้องมีความร่วมมือร่วมใจและท างานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ  เพ่ือให้
องค์กรบรรลุเป้าหมายตามที่วางไว้ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2552) 

 ทรัพยากรบุคคล (Human Resources) ประกอบด้วยการวางทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา 
การคัดเลือก การฝึกอบรม การโยกย้าย และการปรับเลื่อนต าแหน่ง เพ่ือใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด ตลอดจนสามารถควบคุมต้นทุนด้านแรงงาน และรักษาพนักงานที่มีความสามารถให้
คงอยู่กับองค์กรในระยะยาว (พิชิต เทพวรรณ์, 2554) 

การจัดการทรัพยากรบุคคล มีความส าคัญและเป็นหน้าที่ที่องค์กรให้ความส าคัญไม่แพ้การ
บริหารการเงิน เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์เป็นการเสริมสร้างหลักประกันให้องค์กรมีความความส าเร็จ
ในอนาคต และมีผลทางการศึกษาด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มีการพัฒนาและศึกษาอย่าง
ต่อเนื่อง (ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2553) 
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การจัดบุคลากร คือ การบวนการเกี่ยวกับการสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา การจูงใจ การ
รักษาและการยุติการจ้างบุคลากรขององค์กร ทั้งนี้เพ่ือจุดมุ่งหมายเพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ภายใต้จริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคม (ชูชัย สมิทธิไกร, 2552) 

การวางแผนทรัพยากรบุคคล คือกระบวนการที่คาดการณ์เกี่ยวกับความต้องการทรัพยาก
มนุษย์ ก าหนดวิธีการปฏิบัติเกี่ยวกับบุคลากร เป็นหลักประกันว่าองค์กรมีทรัพยากรมนุษย์เพียงพออยู่
เสมอ บุคลากรจะต้องปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีและเหมาะสม และ
มีความสอดคล้องกับความต้องการขององค์กร เพ่ือสร้างความมั่นคงให้แก่บุคลากร องค์กร และสังคม 
(ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2553) 

ประโยชน์จากการจัดการทรัพยากรบุคคล (Direction of Human Resource) คือภาระกิจ
ที่ท าให้บุคลากรที่ท างานอยู่ปัจจุบันได้มีโอกาสใช้ความรู้ ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่ในการ
ท างาน การคอยดูแลให้บุคลากรท างานอย่างมีประสิทธิภาพได้ตลอดไปและเต็มใจในการท างานทั้ง
ด้านร่างกายและจิตใจ  เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดในงานและต่อองค์กร  
 3.2 กรอบความคิดส าหรับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การสรรหา การทดสอบ  การ
คัดเลือก การฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน การจัดการผลการปฏิบัติงานและการประเมิน การจ่าย
ค่าตอบแทนให้กับพนักงาน หลักจริยธรรมและการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในการจัดการทรัพากรมนุษย์ 
การจัดการแรงงานสัมพันธ์และการเจรจาต่อรอง การดูแลความปลอดภัยและสุขภาพอนามัย 
(Dessler, 2010)   
 วัตถุประสงค์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 ปัจจุบันงานทรัพยากรมนุษย์ได้รับความส าคัญและได้ขยายขอบเขตได้การด าเนินงานมากขึ้น 
โดยมีวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้ 

1. ด้านสังคม การสรรหาทรัพยากรบุคคล ถือได้ว่าเป็นการสร้างงานให้แก่สมาชิกในสังคม ทั้งนี้
จะต้องให้ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะ ความรู้ ความสามารถที่จะสามารถ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและเป็นพลเมืองที่ดีต่อสังคมได้ ทั้งนี้เพ่ือให้สมาชิกในสังคมความคุณภาพ
ชีวิตที่ดี และสามารถท่ีจะพัฒนาสังคมได้  

2. องค์การ งานทรัพยากรมนุษย์มีหน้าที่ตั้งแต่ก่อนเริ่มเข้ามาท างาน ขณะปฏิบัติงาน และ
องค์กรจะต้องมีพนักงานเพียงพอที่จะปฏิบัติงาน มีความรู้ความสามารถที่เหมาะสมกับงาน และ
บุคลากรจะต้องมีความภักดีทุ่มเทการท างานให้กับองค์กรอย่างเต็มที่ 

3. บุคลากร เหตุที่คนต้องท างาน เพื่อให้เขาและครอบครัวด ารงชีวิต มีความปลอดภัยและได้รับ
การยอมรับในสังคม  

4. การจัดการทรัพยากรมนุษย์จะต้องสามารถตอบสนองความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ได้ 
เนื่องด้วยเหตุผลส าคัญที่คนส่วนใหญ่ต้องท างานคือ เพ่ือให้เขาและครอบครัวสามารถด ารงชีวิต มี
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คุณภาพชีวิตที่ดี   มีความปลอดภัยและได้รับการยอมรับในสังคม ทั้งนี้การจัดการทรัพยากรมนุษย์
จะต้องช่วยส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานและมาตรฐานชีวิตในสังคมด้วย (ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์, 
2553) 

แนวคิดเกี่ยวกับการการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 แนวความคิดหรือมุมมองที่ถูกต้องจะท าให้การจัดการทรัพยากรมนุษย์ประสบความส าเร็จ

และท าให้องค์กรด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ แนวความคิดท่ีองค์กรควรยึดถือดังนี้ 
 1. การเน้นคุณค่าของบุคลากร (Human resource approach)  

 ผู้บริหารองค์กรควรมีความเชื่อความเป็นมนุษย์ ความเชื่อว่าบุคลากรคือทรัพยากรอันมีค่าที่
ต้องรักษา สนับสนุน พัฒนาเพื่อให้ไปสู่เป้าหมาย  
 2. การมีส่วนร่วมในฝ่ายบริหาร (Management approach)  
 คือภาระกิจร่วมของฝ่ายบริหารและฝ่ายทรัพยกรมนุษย์ที่ต้องด าเนินการร่วมกัน ไม่ใช่เพียง
งานของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เท่านั้น 
 3. เน้นการท างานเชิงรุก (Proactive approach)  
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ควรที่จะสามารถคาดการสถานการณ์ล่วงหน้าได้ สามารถป้องกัน
สิ่งที่จะเกิดขึ้นหรือแก้ปัญหาได้ทันท่วงที 
 4. เน้นแนวคิดแบบระบบ (Systems approach)  
 การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์จะต้องวิเคราะห์ทั้งปัจจัยภายในและภายนอกองค์กร และ
ตระหนักว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนส าคัญและมีส่วนเกี่ยวข้องกับส่วนงานอ่ืนๆ ของ
องค์กร (ชูชัย สมิทธิไกร, 2552) 
 ภาระกิจหลักของานบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ภาระกิจหลักของงานบริหารทรัพยากรบุคคล โดยทั่วไปอยู่ภายใต้ความรับผิดชอบของฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลขององค์กร วิธีการบริหารอาจแตกต่างตามลักษณะธุรกิจ นโยบายและปรัชญาการ
ด าเนินงานของผู้บริหาร 
 1. ภารกิจวางแผนและสรรหาทรัพยากรมนุษย์ คือการจัดหาทรัพยากรบุคคลที่มีความ
เหมาะสมและเพียงพอกับความต้องการขององค์กร เพ่ือให้องค์กรสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ การจัดหาทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตามแผนงานที่องค์กรก าหนดไว้จะต้อง
อาศัยกระบวนออกแบบงาน การวิเคราะห์งาน การวางแผนก าลังคน การสรรหาและคัดเลือก เป็นต้น 
 2. ภารกิจบริหารการใช้งานและพัฒนาทรัพยากรบุคคล คือการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่
ให้สามารถน าทักษะ ความรู้และประสบการณ์มาใช้ในการท างานให้เต็มประสิทธิภาพ เพ่ือให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดแก่พนักงาน แผนกและองค์กร ตลอดจนการบริหารให้บุคลากรรับผิดชอบงานที่
เหมาะสมพร้อมทั้งทุ่มเทกายและใจเพ่ือความส าเร็จขององค์กร ภารกิจบริหารการใช้งานและพัฒนา
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ทรัพยากรบุคคลประกอบด้วยกระบวนการต่างๆ ได้แก่ การบรรจุ การมอบหมายแต่งตั้ง การ
ปฐมนิเทศ การทดลองงาน การสร้างแรงจูงใจ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเรียนรู้ ฝึกอบรม 
การพัฒนา และการบริหารเส้นทางอาชีพ 
 3. ภารกิจธ ารงรักษาทรัพยากรบุคคล คือการบ ารุงรักษาทรัพยากรบุคคลขององค์กรให้มี
สุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี มีก าลังใจ ไม่เจ็บป่วยหรือไม่มีโรคภัยเบียดเบียน การแนะน าให้ป้องกัน
หลีกเลี่ยงอุบัติเหตุหรือความเสี่ยง สามารถท างานได้อย่างมีความสุขจนเกษียณอายุงาน ทั้งนี้ต้อง
อาศัยกระบวนการต่างๆ ได้แก่ การพิจารณาความดีหรือผลงาน การจ่ายค่าจ้าง ค่าตอบแทน 
สวัสดิการ การส่งเสริมสุขภาพและความปลอดภัย ตลอดจนการบริหารการสื่อสารและพนักงาน
สัมพันธ์ (เดชา เดชะวัฒนะไพศาล, 2559) 
 การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 ปัจจุบันโลกโลกาภิวัตน์และแนวโน้มหลายประการท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้นได้แก่ 
 1. โลกาภิวัตน์ (Globalization) คือแนวโน้มของกิจการที่ขยายไปยังตลาดใหม่หรือตลาด
ต่างประเทศ โลกาภิวัฒน์เป็นเรื่องของกลยุทธ์ เมื่อความเป็นโลกาภิวัฒน์มากขึ้นยิ่งท าให้การแข่งขัน
มากยิ่งขึ้น บริษัทไม่ได้แข่งขันเพียงภายในประเทศเท่านั้นแต่ยังมีสินค้าจากต่างประเทศเข้ามาแข่งขัน
ในประเทศด้วย  
 2. ความก้าวหน้าของเทคโนโลยี (Technological Advances) เทคโนโลยีต่างๆ หรือ
อินเตอร์เน็ตในการติดต่อสื่อสาร ท าให้กิจการสามารถแข่งขันได้ตลาดได้กว้างขึ้น 
 3. ลักษณะงาน (Nature of work) เทคโนโลยีท าให้ลักษณะงานเกิดการเปลี่ยนแปลง เปลี่ยน
จากการใช้แรงเป็นการใช้สมอง ทั้งนี้ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญกับทุนมนุษย์ซึ่งหมายถึงความรู้และ
ทักษะของแรงงาน 
 4. ลักษณะประชากรศาสตร์ของแรงงาน (Workforce Demographics) ลักษณะที่
เปลี่ยนแปลงไปของประชากรศาสตร์ คือ มีความหลากหลายมากขึ้น มีผู้หญิง ผู้สูงอายุมากขึ้นใน
ตลาดแรงงาน ความหลากหลายของเชื้อชาติและค่านิยม (Dessler, 2007) 
 
4. การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection) 

 4.1 การสรรหา (Recruitment) 
การสรรหาเป็นงานขั้นแรกและเป็นงานที่มีความส าคัญในกระบวนการสรรหาคนเข้าท างาน

ทั้งนี้โดยเป้าหมายเพ่ือให้ผู้สมัครงานตรงตามคุณสมบัติมาบรรจุในต าแหน่งต่างๆ ที่ว่างในองค์กร
นั่นเอง ด้วยทรัพยากรมนุษย์เป็นสินทรัพย์ที่ส าคัญอย่างยิ่งขององค์กรความส าเร็จขององค์กรขึ้นอยู่กับ



 

 

26 

คุณภาพของบุคคล องค์กรจะต้องได้บุคคลที่มีคุณสมบัติและความสามารถเหมาะสมเข้ามาด าเนินงาน
หรือปฏิบัติ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2552) 
 การสรรหา หมายถึง กระบวนการเชิงรุกที่เป็นระบบ ทั้งสองฝ่ายที่มีโอกาสเลือกไม่ใช่เป็น
กระบวนการที่องค์กรเป็นผู้เลือกบุคคลแต่เพียงอย่างเดียว องค์กรจะต้องเริ่มต้นจากการกล่อมแนวคิด
ที่ถูกต้องเกี่ยวกับการเสนอเรื่องบุคลากร ภารกิจดังกล่าวควรที่จะท าโดยมีวิสัยทัศน์ เป้าหมาย
ตลอดจนการวางแผนด าเนินงาน    การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรประกอบด้วยหลายกิจกรรมที่
มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกันและจะต้องเป็นไปในทิศทางที่เด่นชัดเพ่ือป้องกันไม่ให้เกิดเหตุการณ์หรือ
ข้อร้องเรียนในภายหลัง แนวคิดเกี่ยวกับ         การสรรหาและการคัดเลือกจะต้องสอดคล้องกั น
ระหว่างองค์กรงานและบุคคล หากองค์กรมีความเข้าใจและสามารถตอบสนองความคาดหวังและ
ความต้องการของบุคคลและองค์กรของตนเองได้ ย่อมหมายถึงองค์กรที่สามารถหาบุคคลที่มีคุณภาพ
ได ้และยังส่งผลที่ดีต่อการด าเนินงานขององค์กร (ชูชัย สมิทธิไกร, 2552) 
 การสรรหา หมายถึง การแสวงหาบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ มีความเหมาะสมที่จะ
สามารถปรับตัวเข้ากับวัฒธรรมและสภาพแวดล้อมขององค์กรได้  เป็นขั้นตอนที่มีความส าคัญต่อ
องค์กรในการต้องพิถีพิถัน รอบคอบ รัดกุม เพ่ือให้ได้ผู้ที่มีคุณลักษณะเหมาะสมกับองค์กรมากที่สุด 
(สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2556) 

  การสรรหาบุคลากร หมายถึง กระบวนการในการค้นหาพนักงานจากแหล่งต่างๆ ให้มาสนใจ
สมัครงานกับองค์กร ทั้งนี้การสรรหาจะต้องดึงดูดบุคคลที่มีประสบการณ์ ความรู้ความสามารถที่ตรง
กับความต้องการขององค์กรภายใต้ระยะเวลาอันจ ากัด (ณัฎฐพันธ์ เขจรจันทน์, 2553) 

  การสรรหา หมายถึง การท าให้ผู้สมัครมีคุณสมบัติตรงตามข้อก าหนดของต าแหน่งงาน สนใจ
ในต าแหน่งงานที่เปิดรับสมัคร ยิ่งมาสมัครมากเท่าไร องค์กรยิ่งมีโอกาสในการคัดเลือกมากเท่านั้น 
(สิระ จารุไพโรจน์, 2551) 
 การสรรหาเป็นเรื่องที่ซับซ้อน ต้องค านึงถึงปัจจัยหลายอย่าง วิธีการสรรหาเป็นเรื่องส าคัญว่า
จะใช้วิธีใด ความส าเร็จของการสรรหาขึ้นอยู่กับนโยบายและสิ่งที่ฝ่ายบุคคลก าหนดขึ้น แต่ทั้งนี้ใน
แผนงานของ       การสรรหาต้องมีความชัดเจนและสอดคล้องกับแผนงานขององค์กร การมีแหล่งหา
งานที่เหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการขององค์กรนั้นเป็นสิ่งที่ส าคัญที่จะท าให้องค์กรไปสู่
ความส าเร็จและเป้าหมาย (Dessler, 2010) 
 ความส าคัญของการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร  
 การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรมีความส าคัญต่อทุกองค์กร หากการสรรหาและคัดเลือก
คนที่ไร้คุณภาพจะส่งผลเสียต่อการด าเนินการขององค์กรให้เกิดความล้มเหลวในที่สุด (ชูชัย สมิทธิไกร
, 2552) 
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  การสื่อสารกับผู้สมัคร (Recruitment Message) ข้อความที่เราต้องการสื่อสารด้านการ
สรรหาให้กับผู้สมัคร เนื้อหา วิธีการสื่อสาร เพ่ือให้ผู้สมัครเข้าใจ ใช้ค าให้เหมาะสม การสื่อสารยิ่งมาก
ยิ่งท าให้ผู้สมัครหรือผู้ที่สนใจจะมาร่วมงานกับองค์กรยิ่งมาก ในทางตรงกันข้ามหากสื่อสารน้อยก็ย่อม
ส่งผลให้ผู้มาสมัครงานน้อยตามไปด้วย (Castetter and Young, 2000) 

คุณสมบัติของผู้สรรหา (Recruiter qualification) คุณสมบัติของผู้สรรหานับว่าเป็นสิ่ง
ส าคัญที่ท าให้กระบวนการสรรหาเป็นไปอย่างถูกต้องเหมาะสม ผู้สรรหาจะท าหน้าที่ได้ดีเพียงไรขึ้นอยู่
กับเขามีคุณสมบัติต่อไปนี้หรือไม่ 

1. มีความรู้ในต าแหน่งที่ว่างลง 
2. มีความรู้เกี่ยวกับบริษัทเป็นอย่างดีทั้งในด้านดีและไม่ดี 
3. ไม่พูดในแง่ดขีองบริษัทมากเกินกว่าความเป็นจริง 
4. ศึกษาประวัติย่อของผู้สมัครเป็นอย่างดี 
5. แสวงหาว่าผู้สมัครมีความรู้เกี่ยวกับงานและบริษัทมากน้อยเพียงใด 
6. มีความพึงพอใจในการท างาน 
7. มีความสามารถวิเคราะห์และสังเคราะห์เกี่ยวกับข้อมูลต่างๆได้อย่างดี 
8. รู้จักใช้ค าถามกระตุ้น เพ่ือให้ได้ข้อมูลต่างๆ โดยปราศจากการก้าวก่ายเรื่องส่วนตัว 
9. มีบุคลิกดี สุภาพ ตรงต่อเวลา และจริงใจ 
10.ด าเนินการติดตามผล และประเมินผลทันทีเม่ืองานแต่ละประเภทสิ้นลง 

 ความส าเร็จในการสัมภาษณ์ส่วนใหญ่จะขึ้นอยู่กับผู้สัมภาษณ์ ผู้สัมภาษณ์ควรมีทักษะในการ
ค้นหารายละเอียด ทักษะในการฟัง ทักษะในการควบคุมสถานการณ์ให้ด าเนินไปในทิศทางที่ถูกต้อง 
รวมถึงบรรยากาศการสัมภาษณ์ควรท าให้ผู้ให้สัมภาษณ์มีความรูสึกเป็นกันเอง รู้สึกดีในการสัมภาษณ์ 
(ชูชัย         สมิทธิไกร, 2552)  
 การสรรหาครูเป็นกระบวนการล าดับแรกของการคัดเลือกคนเข้ามาท างานในองค์กร วิธีการ
สรรหาที่เหมาะสมย่อมมีโอกาสพลาดน้อย ย่อมจะได้คัดคนดีคนเก่งเข้ามาร่วมงาน (สฎายุ ธีระวณิช
ตระกูล, 2556)   
 กรอบแนวคิดของการสรรหา (Recruitment) 
 กรอบแนวคิดเรื่อง กระบวนการสรรหา (Recruitment) ของ Gary Dessler (2010) ดังนี้ 
      1. การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) 
 ก่อนที่องค์กรจะด าเนินกระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร จะต้องมีความรู้ที่ส าคัญ 2 
ประการคือ ข้อมูลจากการวิเคราะห์งาน (Job Analysis) เพ่ือทราบลักษณะงานและคุณสมบัติผู้ที่จะ
มาปฏิบัติงานและการวางแผนบุคลากร (Human resource planning) จะท าให้ทราบว่าองค์กร
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ต้องการบุคคลลักษณะใด จากนั้นฝ่ายบุคคลจะด าเนินการสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่มีความรู้ 
ความสามารถที่เหมาะสมกับองค์กร (ชูชัย สมิทธิไกร, 2552) 

องค์กรใช้ค าพรรณาลักษณะงานที่ได้จากการวิเคราะห์งานกับทุกกิจกรรมในการ
ด าเนินการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือช่วยตัดสินใจว่าจะรับบุคคลใดเข้าท างานกับองค์กร 
กระบวนการสรรหาและคัดเลือกมีขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

1. การวางแผนก าลังคนและคาดการณ์ความต้องการก าลังคนเพ่ือก าหนดต าแหน่งที่
เปิดรับ 

2. ก าหนดวิธีการคัดเลือกผู้สมัครในต าแหน่งต่างๆ โดยวิธีการสรรหาภายในและภายนอก 
3. ก าหนดให้ผู้สมัครกรอกใบสมัครและสัมภาษณ์เบื้องต้น เพ่ือสรรหาผู้ที่มีความ

เหมาะสมกับงาน 
4. ใช้เทคนิคต่างๆ ในการคัดเลือก ได้แก่ การทดสอบ การตรวจสอบประวัติและการ

ตรวจร่างกาย เพื่อแยกแยะคุณสมบัติของผู้สมัครแต่ละคน 
 การวิเคราะห์งานคือ การด าเนินงานอย่างเป็นระบบและมีจุดมุ่งหมายเพ่ือเก็บรวบรวม
ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะที่ส าคัญและลักษณะต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับงานนั้นๆ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2552) 
  ขั้นตอน      ผลลัพธ์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

     ที่มา : กระบวนการการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร (ชูชัย สมิทธิไกร, 2552) หน้า 19 

การวิเคราะห์งาน 

การวางแผนบุคลากร 

การสรรหาและคัดเลือก 

การจัดวางบุคคล 

ค าบรรยายคุณลักษณะงาน
และคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง

งาน 

แผนงานบุคลากร 

กลุ่มผู้มีคุณสมบัติเหมาะสม 

พนักงานใหม่ได้ท างานซึ่ง
เหมาะสมกับคุณสมบัติ 
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 การวิเคราะห์งาน คือ การด าเนินการเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ก าหนดลักษณะ หน้าที่ ความ
เฉพาะรวมถึงลักษณะบุคคลที่จะมาด ารงต าแหน่งในงานนั้นๆ ซึ่งมีผลต่อกระบวนการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรเข้ามาท างานในองค์กร  ในองค์กรย่อมประกอบด้วยหน่วยงานต่างๆ หลายประเภท 
การวิเคราะห์งานคือ             การพิจารณาคุณลักษณะงาน คุณลักษณะของบุคคลที่จะจ้าง  ทั้งนี้
เพ่ือน าข้อมูลมาเขียนในการบรรยายลักษณะงาน (Job Descriptions) ว่ามีหน้าที่และมีลักษณะงาน
เป็นอย่างไร หรืออาจเป็นงานที่มีคุณสมบัติเฉพาะของต าแหน่งนั้นๆ ( Job specifications) 
(Castetter and Young, 2000) 

การวิเคราะห์งาน คือ  เป็นการเตรียมข้อมูลเ พ่ือน ามาเขียนลักษณะงาน ( Job 
description)      คือ การเขียนรายละเอียดว่าผู้ที่อยู่ในต าแหน่งนั้นท าอะไร ท าอย่างไร และท าใน
สถานการณ์แบบใด เพ่ือผู้จัดการจะได้น าข้อมูลดังกล่าวไปก าหนดขอบเขตและคุณสมบัติของผู้สมัคร 
ว่าจะต้องมีความสามารถและทักษะการท างานเช่นไร ก่อนที่จะด าเนินการวิเคราะห์งานจะต้องเข้าใจ
ในความหมายค าดังต่อไปนี้ 
 การท างาน (Work)  กิจกรรมที่บุคลากรด าเนินการด้วยก าลังกายและก าลังใจเพ่ือ
จุดมุ่งหมายที่ต้องการ หรือเพ่ือให้สามารถด ารงชีวิต เพ่ือความสบายใจหรือเสริมสร้างสังคม 
 ต าแหน่ง (Position)  หน้าที่และความรับผิดชอบที่ได้รับการมอบหมายจากองค์กร ซึ่ง
จ านวนพนักงานในองค์กรเท่ากับต าแหน่งงาน 
 งาน (Job)  กลุ่มของต าแหน่งงานที่มีลักษณะเหมือนกัน  
 อาชีพ (Occupation) กลุ่มของงานที่มีลักษณะอาชีพคล้ายกัน ผู้ประกอบอาชีพนั้น
ปฏิบัติงานโดยวิธีเดียวกันหรือใกล้เคียงกัน (ณัฎฐพันธ์ เขจรจันทน์, 2553) 
 การวิเคราะห์งานถือได้ว่าเป็นศูนย์กลางและมีบทบาทในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็น
ข้อมูลในการตัดสินว่าใครควรได้รับการสรรหาและว่าจ้าง หัวหน้างานอาจจะเริ่มหาข้อมูลโดยการท า
แบบสอบถาม ซึ่งข้อมูลที่ได้นอกจากจะใช้ในการวิเคราะห์ลักษณะงานแล้ว ยังเป็นหลักฐานและเป็น
ข้อมูลส าหรับกิจกรรมด้านอ่ืนๆ เกี่ยวกับการบริหารบุคคลตลอดจน การออกแบบโปรแกรมฝึก 
(Dessler, 2010) 
 ประโยชน์ของการวิเคราะห์งาน 
 การวิเคราะห์งานคือ การวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวกับงาน เพ่ือที่จะน ามาใช้ประโยชน์ในการ
ด าเนินการจัดสายงานทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร ประโยชน์ของการวิเคราะห์งานมีดังนี้ 
 1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) การวิเคราะห์งานจะ
แสดงคุณลักษณะของงานแต่ละชนิด ตลอดจนบ่งชี้ถึงคุณสมบัติของบุคลากรที่เหมาะสมในการ
ปฏิบัติงานนั้น โดยข้อมูลของงานจะถูกน ามาช่วยในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
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 2. การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร (Recruitment and Selection) การวิเคราะห์
งานจะได้ความส าคัญ หน้าที่ และความรับผิดชอบของงานแต่ะละประเภท ข้อมูลในการวิเคราะห์งาน
จะน้ ามาใช้ในการสรรหาและคัดเลือกบุคลการขององค์กรเพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ ประสบการณ์ 
ทัศนคติ ที่ตรงกับความต้องการขององค์กร 
 3. การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) ข้อมูลที่ได้จากการ
วิเคราะห์งานจะน ามาใช้ในการวางแผนการฝึกอบรม เพ่ือให้สอดคล้องกับสังคมปัจจุบันและตรงกับ
ความต้องการขององค์กร การวางแผนการฝึกอบรมนี้ควรนับตั้งแต่บุคลากรได้ร่วมท างานกับองค์กร 
องค์กรควรมีการอบรมและพัฒนาอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และส่งผลให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น   
 4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Evaluation) ข้อมูลที่ได้จากการ
วิเคราะห์งานสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการประเมินผลการท างานของพนักงานในต าแหน่งนั้นๆ 
ว่าเป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้หรือไม่  
 5. การก าหนดค่าตอบแทน (Compensation) ข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์งานภายใน 
และข้อมูลประกอบจากภายนอกองค์กร มาประเมินและจัดล าดับคุณค่าความส าคัญของแต่ละงาน 
ทั้งนี้เพ่ือการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม  
 6. การส่งเสริมความปลอดภัยในการท างาน (Safety Reinforcement) ข้อมูลที่ได้จาก
การวิเคราะห์งานสามารถน ามาประเมินความปลอดภัยในการท างานแต่พนักงาน งานที่มีความเสี่ยงสูง 
มีสภาวะความกดดัน สมควรที่จะมีมาตรฐานป้องกันความปลอดภัย หรือลดความเสี่ยงอันที่จะเกิดแก่
บุคลากรได้ 
 7. การออกแบบงาน (Job Design) การวิเคราะห์งานมีส่วนส าคัญในการออกแบบงานให้
บุคคลากรท างานได้อย่างเต็มความรู้ ความสามารถ ลดขั้นตอนและความเหนื่อย ตลอดจนสร้างขวัญ
ก าลังใจให้แก่บุคลากร (ณัฎฐพันธ์ เขจรจันทน์, 2553) 
 ข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์งานในด้านการสรรหาและการคัดเลือกและประเมินผล
พนักงาน คือเครื่องมือส าหรับการคัดเลือกบุคลากรเข้าท างานแล้ว การก าหนดคุณสมบัติบุคคลให้
เหมาะกับงาน ทั้งยังเป็นเครื่องมือที่ส าคัญในการท านายความส าเร็จในการท างานของบุคคลากรและ
ใช้ในการพัฒนาเกณฑ์มาตรฐานในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรต่อไป (ชูชัย สมิทธิไกร , 
2552)  
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 1.1 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อวิเคราะห์งาน (Methods of Collection Job 
Analysis Information) 

 โดยทั่วไปองค์กรจะเก็บรวบรวมการวิเคราะห์งานจากผู้ที่เคยด ารงต าแหน่งมาก่อนโดย
วิธีการใช้แบบสอบถามและการสัมภาษณ์ ซึ่งวิธีการดังกล่าวนี้ใช้ได้ตั้งแต่ระดับพนักงานจนถึงระดับ
ผู้จัดการ ขั้นตอนการท างานมีดังต่อไปนี้ 

1. อธิบายขั้นตอนที่วิเคราะห์รวมถึงบทบาทของผู้ที่มีส่วนร่วม 
2. อธิบายถึงขอบเขตของการวิเคราะห์งาน 
3. แสดงให้เห็นขอบเขตหน้าที่งานที่มีส่วนร่วมรับผิดชอบ 
4. อธิบายถึงภาระหน้าที่ของแต่ละพ้ืนที่ โดยการใช้ Flip chart หรือโปรแกรม 
5. พิมพ์ภารกิจทั้งหมดและลงนามรับรองร่วมกัน 

 ผู้จัดการใช้ความหลากหลายวิธีในการวิเคราะห์งาน การบันทึกหน้าที่งานความที่
รับผิดชอบและขั้นตอนต่างๆ ของแต่ละหน้าที่และวิธีที่มีการใช้อย่างแพร่หลายประกอบด้วยวิธี
ดังต่อไปนี้ (Dessler, 2010) 

1.1.1 การสัมภาษณ์ (Interview) 
การที่จะสัมภาษณ์เพ่ือวิเคราะห์งาน นับว่าเป็นวิธีที่ใช้กันอย่างแพร่หลายเพ่ือก าหนด

หน้าที่และความรับผิดชอบของงาน การสัมภาษณ์มีข้อดีหลายอย่างและเป็นที่นิยมแต่สิ่งที่ส าคัญที่สุด 
คือการสัมภาษณ์ท าให้พนักงานเปิดเผยกิจกรรมนิสัยที่ไม่เคย แต่ปัญหาในการสัมภาษณ์ที่พบคือ การ
บิดเบือนข้อมูลและจูงใจให้ข้อมูลที่ผิด (Dessler, 2010) 

การสัมภาษณ์เป็นวิธีหนึ่งที่มีประสิทธิภาพในการเก็บรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับงาน 
เนื่องจากสามารถสอบถามโดยตรงได้จากผู้ปฏิบัติงานหรือหัวหน้างาน การสัมภาษณ์เป็นวิธีที่ใช้เวลา
และค่าใช้จ่ายจึงต้องอาศัยผู้สัมภาษณ์ที่มีความรู้และประสบการณ์ที่จะตั้งค าถามและวิเคราะห์งาน 
และจะต้องไม่มีทัศนคติใดๆ ที่จะกระทบต่อการสัมภาษณ์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล (ณัฎฐพันธ์ เขจร
จันทน์, 2553) 

การวิเคราะห์งาน โดยวิธีการสัมภาษณ์ที่นิยมมาก ความส าคัญคือการสัมภาษณ์
ผู้เชี่ยวชาญด้านการวิเคราะห์งาน เพ่ือค้นหาข้อมูลเกี่ยวกับหน้าที่และความรับผิดขอบ รวมถึงเงื่อนไข
ต่างๆ ของต าแหน่งนั้นๆ การสัมภาษณ์อาจเป็นรายบุคคลหรือรายกลุ่มก็ได้เพ่ือตรวจสอบความ
ความถูกต้อง และควรมีการสัมภาษณ์หัวหน้างานเป็นล าดับต่อไป (ชูชัย สมิทธิไกร, 2552) 

1.1.2 แบบสอบถาม (Questionnaires) 
แบบสอบถามเพ่ือให้พนักงานบอกถึงภาระหน้าที่และความรับผิดชอบในงานของตน 

แบบสอบถามจะต้องมีการก าหนดว่าเป็นแบบสอบถามรูปแบบแสดงรายการ (Check list) หรือเป็น
แบบอธิบายแบบปลายเปิด (Open-ended) แบบสอบถามที่เป็นที่นิยมคือ แบบสอบถามผสมระหว่าง 
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และแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการและแบบสอบถามแบบปลายเปิด การส ารวจโดยการใช้
แบบสอบถาม เป็น การเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับงาน หน้าที่ ของรับผิดชอบและภารกิจต่างๆ แล้ว
ส่งไปสอบถามผู้ปฏิบัติงานให้แสดงความคิดเห็น ทั้งนี้อาจจ าแนกแบบสอบถามได้ 2 ประเภทคือ อย่าง
แรกเป็นแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเฉพาะงานของต าแหน่งนั้นๆ และต่อมาคือแบบสอบถามที่ท าขึ้นเพ่ือ
วิเคราะห์งานทั่วไป ข้อดีของวิธีนี้คือ เสียค่าใช้จ่ายไม่มาก แต่ข้อเสียคือ อาจต้องเสียเวลาในการสร้าง
แบบสอบถาม และต้องระวังผู้ตอบต้องเข้าใจในค าถามอย่างชัดเจน (ชูชัย สมิทธิไกร, 2552) 

แบบสอบถามเป็นวิธีที่ง่ายและประหยัดเวลาในการจัดหาข้อมูล ทั้งนี้แบบสอบถามมี
ข้อจ ากัดอยู่เช่นกันคือ แบบสอบถามที่มีประสิทธิภาพจะครอบคลุมข้อมูลได้อย่างครบถ้วนแต่ทั้งนี้
ขึ้นอยู่กับการพัฒนาแบบสอบถาม  เมื่อสร้างแบบสอบถามเสร็จจะต้องทดสอบความถูกต้องและความ
น่าเชื่อถือ พร้อมทั้งปรับปรุงก่อนที่จะน าไปใช้จริง (ณัฎฐพันธ์ เขจรจันทน์, 2553) 

1.1.3 การสังเกต (Observation) 
การสังเกตส่วนใหญ่จะใช้ในกิจกรรมที่สามารถมองเห็น เป็นกิจกรรมทางกายภาพ แต่ไม่

สามารถใช้การสังเกตได้งานที่ใช้สมองความคิด เช่น งานกฎหมาย เป็นต้น (Dessler, 2010) 
การสังเกต เป็นวิธีที่ได้ข้อมูลจากสถานที่จริงจากผู้ปฏิบัติงานจริง การสังเกตเหมาะกับ

งานบางชนิด แต่ไม่เหมาะกับงานที่ต้องใช้ความคิด การวิเคราะห์ การสังเกตเป็นงานที่มีต้นทุนสูงและ
เสียเวลา เนื่องจากนักวิเคราะห์ต้องไปสังเกตการท างานอย่างใกล้ชิด ผู้ปฏิบัติงานอาจประหม่า ไม่เป็น
ธรรมชาติเมื่อบุคคลอ่ืนมาเฝ้ามอง ส่งผลให้ข้อมูลไม่ถูกต้องขาดความน่าเชื่อถือได้ (ณัฎฐพันธ์ เขจร
จันทน์, 2553) 

การสังเกตุเหมาะกับโรงเรียน ผู้บริหารจะท าการสังเกตุว่าครูที่มีความรู้ ความสามารถใน
แต่ละวิธี สังเกตุวิธีการสอน การสื่อสารกับนักเรียน ทั้งนี้หากครูคนดังกล่าวมีความประสงค์ที่ได้แจ้ง
ลาออกกับทางโรงเรียนแล้ว โรงเรียนจะต้องหาครูใหม่เพ่ือให้มีลักษณะคล้ายกับครูคนนั้น (สฎายุ ธีระ
วณิช, 2556) 

1.1.4 การเขียนบันทึก (Participant Diary/Logs) 
การเขียนบันทึกเพ่ือรวบรวมข้อมูล โดยการให้พนักงานเขียนบันทึกเหตุการณ์ว่าแต่ละ

วันท าอะไรบ้าง การเขียนบันทึกสามารถเห็นภาพการท างานได้ชัดเจนมากขึ้น ข้อเสียคือพนักงานอาจ
เขียนเกินความเป็นจริง (Dessler, 2010) 

การเขียนบันทึกคือ การให้ผู้ปฏิบัติงานเขียนบันทึกการท างานในแต่ละวัน วิธีนี้เป็น
ประโยชน์มากหากมีการบันทึกที่เป็นความจริง แต่โดยทั่วไปผู้เขียนบันทึกจะเบื่อและไม่ค่อยให้ความ
ร่วมมือ เนื่องจากส่วนใหญ่จะมุ่งในการท างานของตน ไม่สามารถเขียนรายละเอียดและขั้นตอนได้
อย่างชัดเจน (ณัฎฐพันธ์ เขจรจันทน์, 2553)  
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1.1.5 การใช้อินเตอร์เน็ต (Using the Internet) 
 การใช้อินเตอร์เน็ตเพ่ือลดเวลาการท างาน โดยท าการรวบรวมข้อมูลจากพนักงานใน
องค์กร แบบสอบถามวิเคราะห์งานไปยังเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้องโดยผ่านระบบภายในองค์กรคือ 
Intranet พร้อมทั้งคู่มือในการแนะน าแบบสอบถาม และก าหนดส่งกลับคืนมายังฝ่ายบุคคล ข้อดีของ 
Internet คือประหยัดเวลาและสามารถรวบรวมข้อมูลที่กระจายอยู่ในองค์กรได้เป็นอย่างดี (Dessler, 
2010) 

1.2 การเขียนลักษณะงาน (Writing Job Descriptions) 
 การเขียนลักษณะงาน หมายถึง การเขียนรายละเอียดเกี่ยวกับต าแหน่งงาน ปัจจุบันบาง
องค์กรยังด าเนินการตามที่เขียนในค าพรรณาลักษณะงานนั้น แต่มีบริษัทจ านวนมากที่เปลี่ยนวิธีการ
ท างานคือ ไม่จ ากัดขอบเขตที่มีในค าพรรณาลักษณะงานเท่านั้น ปัจจุบันการท างานต้องสามารถ
ยืดหยุ่นและเปลี่ยนไปตามสถานการณ์ ดังนั้นผู้ที่ท างานวิธีแบบเก่าอาจน ามาสู่การเลิกจ้างในที่สุด 
(Dessler, 2010) 
 การบรรยายลักษณะงาน คือรายละเอียดที่ผู้สมัครงานจ าเป็นต้องรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติ
หน้าที่ต่างๆ ได้แก่ ชื่อต าแหน่งงาน รายละเอียด ลักษณการสังเกตะงาน ขอบเขตงาน หน้าที่ความ
รับผิดชอบ หัวหน้างาน สภาพแวดล้อมเก่ียวข้องในการปฏิบัติงาน เป็นต้น (สิระ จารุไพโรจน์, 2551) 
 เอกสารพรรณาลักษณะงาน (Job Description) เอกสารพรรณางานจะมีลักษณะ
แตกต่างกันไปตามความเหมาะสมของแต่ละองค์การ มีข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับอ านาจ หน้าที่ ความ
รับผิดชอบ ขอบเขตของงาน และกระบวนการปฏิบัติงาน ตลอดจนเหตุผลและความสัมพันธ์ที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานนั้น (ณัฎฐพันธ์ เขจรจันทน์, 2553)  
 โดยทั่วไปแล้วเอกสารพรรณาลักษณะงานจะประกอบด้วยหัวข้อที่ส าคัญดังต่อไปนี้ 

 1.2.1 ชื่องาน (Job Identification) หมายถึงต าแหน่งงาน 
 1.2.2 ขอบข่าย (Job Summary) หมายถึงการอธิบายลักษณะงานโดยย่อ โดย

เรียงล าดับงานหลักแล้วตามด้วยงานรอง 
 1.2.3 ความสัมพันธ์ (Relationships) หมายถึงความเกี่ยวข้องของผู้ด ารงต าแหน่งและ

ผู้เกี่ยวข้องทั้งภายในองค์กรและภายนอกองค์กร  
   - ขึ้นตรงกับใคร (Report to) 
   - ต้องดูแลใคร (Supervise) 
   - ร่วมงานกับใคร (Works with) 
   - ร่วมงานกับองค์กรภายนอก (Outside the company) (Dessler, 2010)  
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1.3 การเขียนคุณลักษณะเฉพาะของงาน (Competency-Based Job Analysis) 
 ข้อมูลที่เขียนในค าพรรณาคุณลักษณะเฉพาะของงานจะบอกถึงบุคคลประเภทใดและ                
มีประสบการณ์อย่างไร จึงจะตรงความต้องการของงานและองค์กร ผู้สรรหาต้องพยายามหาผู้ที่มี
ประสบการณ์และจะต้องทราบว่า คนไหนสามารถท างานนั้นๆ ได้ดีกว่าคนอ่ืน การใช้สามัญส านึกใน
การเลือกคนจ านวนมากๆ อาจเป็นเรื่องที่จ าเป็น โดยเฉพาะเกี่ยวกับคุณสมบัติเฉพาะของบุคคลที่
สอดคล้องกับลักษณะงาน อาธิ ความซื่อสัตย์ ความขยัน ความต่อตรงเวลา เป็นต้น 
 ข้อมูลที่เกี่ยวกับคุณสมบัติของผู้ที่จะเข้ามาปฏิบัติงานในหน้าที่นั้น โดยเอกสารระบุ
ข้อก าหนดของงานจะเป็นข้อมูลที่ส าคัญที่ใช้เป็นแนวทางในการสรรหาที่เหมาะสมเพ่ือเข้าปฏิบัติงาน
ในแต่ละต าแหน่งขององค์การ โดยทั่วไปเอกสารจะระบุข้อก าหนดของงานและส่วนประกอบที่ส าคัญ
ดังต่อไปนี้ 

1. การศึกษา (Education) 
2. ประสบการณ์ (Experience) 
3. ความรู้ (Knowledge) 
4. ความสามารถ (Ability) 
5. ความช านาญ (Skill) 
6. คุณสมบัติทางกายภาพ (Physical) 
7. ความพร้อมทางจิตใจ (Psychological Readiness) (ณัฎฐพันธ์ เขจรจันทน์, 2553) 

ความรับผิดชอบและหน้าที่ (Writing Job Specifications) เป็นส่วนที่ส าคัญในการ
บรรยายเกี่ยวกับลักษณะงาน บอกรายละเอียดถึงหน้าที่และความรับผิดชอบ โดยเรียงล าดับจาก
หน้าที่หลักตามด้วยหน้าที่รอง (Dessler, 2010) ทั้งนี้ ในความรับผิดชอบและหน้าที่จะต้องเป็นไปตาม
มาตรฐานการท างาน (Job Standard)  มาตรฐานของงานเป็นการน าข้อมูลจากการวิเคราะห์งานมา
ใช้เป็นเกณฑ์ส าหรับก าหนดแนวทางในการท างานแต่ละประเภทให้เป็นไปตามที่ก าหนดไว้ มาตรฐาน
การท างานเป็นข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อทั้งบุคลากรและองค์กร  โดยบุคลากรจะทราบถึงความ
ต้องการขององค์กรที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ของตน ในขณะที่องค์กรให้สมาชิกแต่ละคนปฏิบัติงานใน
หน้าที่และความรับผิดชอบจึงไม่ก่อให้เกิดความสับสนในการท างานขึ้น ส่งผลให้การด าเนินงานเป็นไป
ตามวัตถุประสงค์อย่างประสิทธิภาพ (ณัฎฐพันธ์ เขจรจันทน์, 2553) 
 2. การวางแผนและการคาดการณ์ก าลังคน (Workforce Planning and 
Forecasting) 

องค์กรใช้ค าพรรณาลักษณะงานที่ได้จากการวิเคราะห์งานกับทุกกิจกรรมเพ่ือการสรรหา
ทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือช่วยตัดสินใจว่าจะรับบุคคลใดเข้าท างานกับองค์กร กระบวนการสรรหาและ
คัดเลือกมีข้ันตอนดังต่อไปนี้ 
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1. การวางแผนก าลังคนและคาดการณ์ความต้องการก าลังคนเพ่ือก าหนดต าแหน่งที่
เปิดรับ 

2. ก าหนดวิธีการคัดเลือกผู้สมัครในต าแหน่งต่างๆ โดยวิธีการสรรหาภายในและภายนอก 
3. ก าหนดให้ผู้สมัครกรอกใบสมัครและสัมภาษณ์เบื้องต้น เพ่ือสรรหาผู้ที่มีความ

เหมาะสมกับงาน 
4. ใช้เทคนิคต่างๆ ในการคัดเลือก ได้แก่ การทดสอบ การตรวจสอบประวัติและการ

ตรวจร่างกาย เพื่อแยกแยะคุณสมบัติของผู้สมัครแต่ละคน 
 2.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human resource planning)  
 ผู้สรรหาจ าเป็นต้องมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือการวางแผนจะท าให้ได้ข้อมูลของ
องค์กรสามารถน ามาปรับปรุงงานที่ท าอยู่ปัจจุบันและงานที่จะท าในอนาคต ผู้สรรหาจะน าแผน
ทรัพยากรมนุษย์มาพิจารณาซึ่งจะท าให้ผู้สรรหาได้รับรู้รายละเอียดเกี่ยวกับตัวพนักงาน ขณะเดียวกัน
ผู้สรรหาก็จะทราบว่าควรหาบุคคลภายในองค์กรหรือภายนอกองค์กร และผู้สรรหายังต้องทราบถึง
เศรษฐกิจขององค์กรด้วย (ชูชัย สมิทธิไกร, 2552) 

การจัดแบ่งหน่วยงานของแผนกจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Organizing the HR 
Department Responsibilities) 
 แผนกการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความช านาญเฉพาะเรื่องคือ การจัดการทรัพยากร
มนุษย์เพ่ือให้ความช่วยเหลือแผนกอ่ืน ต าแหน่งต่างๆ ในฝ่ายงานทรัพยากรมนุษย์ดังต่อไปนี้ 

1. นักสรรหา (Recruiters) ติดต่อกับชุมชนและค้นหาผู้สมัคร ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับ
ต าแหน่งงาน 

2. นักวิเคราะห์งาน (Job Analysts) รวบรวมและตรวจสอบข้อมูลเกี่ยวกับหน้าที่เพ่ือ
จัดท าลักษณะงาน 

3. จัดการฝ่ายค่าตอบแทน (Compensation managers) พัฒนาแผนงานด้าน
ค่าตอบแทน ดูแลและผลประโยชน์ของพนักงาน 

ผู้เชี่ยวชาญพนักงานสัมพันธ์ (Labor relations specialists) ให้ค าปรึกษา ติดต่อ
ประสานงานกับกรมแรงงาน รวมถึงงานกฎหมายแรงงาน เป็นต้น (Dessler, 2010) 

สภาพแวดล้อมทั่วๆ ไป (Environmental Conditions)   
สภาพแวดล้อมโดยทั่วไป มีอิทธิพลต่อการสรรหา เช่นการเปลี่ยนแปลงด้านการตลาด 

อัตราการว่างงาน การขาดแคลนผู้เฉพาะทาง กฏหมายแรงงาน เป็นต้น ซึ่งสิ่งเหล่านี้ส่งผลกระทบต่อ
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ตลอดจนสภาพเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ผู้สรรหาควร
ได้รับการตรวจสอบกับมาตรการทั้ง 3 ประการดังต่อไปนี้ 
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1. ดัชนีน าทางเศรษฐกิจที่ภาครัฐบาลได้สรุปให้ทิศทางเศรษฐกิจเป็นสิ่งที่ควรน ามา
พิจารณาประกอบ  

2. การพิจารณาข้อเปรียบเทียบส าหรับการด าเนินงานจริงและการคาดการณ์ไว้ สามารถ
เห็นได้จากทุกสิ่งแปรผันต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้น กรณีนี้ธุรกิจการค้าต้องพิจารณาการขายจริง การ
คาดการณ์ไว้ว่าบุคลากรควรเป็นลักษณะใดที่ต้องการมาเพ่ิมเติม 

3. การพิจารณาข้อมูลจากการประกาศหางานในหนังสือพิมพ์ ข้อมูลเหล่านี้จะเป็นดัชนี
ชี้ให้เห็นการแข่งขันด้านตลาดแรงงาน เพื่อให้ผู้สรรหาได้ด าเนินการวางแผนกลยุทธ์ในการที่จะหาคนที่
มีความสามารถเข้ามาท างานได้ก่อนบริษัทคู่แข่ง (ชูชัย สมิทธิไกร, 2552) 

ปัจจัยท่ีผู้สมัครงานใช้ในการพิจารณาเลือกที่จะท างานกับองค์กรจ าแนกได้ดังนี้ 
1. เงินเดือนเป็นปัจจัยและที่หลายคนน ามาพิจารณาอันดับแรกและมีผลต่อการตัดสินใจ

มากที่สุดของผู้สมัครงาน ค่าตอบแทนหรือเงินเดือนที่องค์กรเสนอให้แก่ผู้สมัครอาจเสนอเป็นเงินเดือน 
สวัสดิการ สามารถดึงดูดให้บุคคลที่มีความรู้ ความสามารถมาท างานกับองค์กร 

2. ผลตอบแทนทางด้านจิตใจ คือการสร้างความสุข ความพึงพอใจและคุณค่าแก่จิตใจของ
ผู้ท างานเช่น ความท้าทาย ความมีคุณค่าและมีความส าคัญ เป็นต้น 

3. ภาพลักษณ์ขององค์กร หมายถึงความรู้สึกที่มีต่อสาธารณชน องค์กรที่ได้รับความ
ยอมรับสาธารณะชนนับว่าเป็นองค์กรที่มีภาพลักษณ์ที่ดี 

4. ลักษณะของการปกครอง เป็นการบริหารงานองค์กรแต่ละหน่วยวัฒนธรรมลักษณะ
การปกครองที่แตกต่างกันไปแต่บางแห่งอาจจะมีความเป็นประชาธิปไตย ให้โอกาสให้พนักงานมีสิทธิ
ในการแสดงความคิดเห็น การตัดสินใจ ข้อดีส าหรับองค์กรลักษณะนี้คือ ผู้สมัครสามารถที่มีความชอบ 
มีความสามารถแตกต่างกันก็สามารถปรับตัวและแสดงความคิดเห็นในองค์กรได้ 

5. ค่านิยมขององค์กร แต่ละองค์กรมีค่านิยมที่แตกต่างกันมีความรับผิดชอบต่อสังคมที่
แตกต่างกันเช่น การแสวงหาก าไรโดยไม่สนใจสิ่งอ่ืนหรือแสวงหาก าไรและช่วยเหลือสังคม สิ่งเหล่านี้
ล้วนท าให้ผู้สมัครเกิดความประทับใจแตกต่างกันโดยเฉพาะบุคคลที่ชอบช่วยเหลือสังคม บุคคลเหล่านี้
จะเลือกท างานที่สร้างสรรค์สังคมมากกว่ามุ่งผลก าไร (ชูชัย สมิทธิไกร, 2552) 
 2.2 นโยบายด้านการสรรหาขององค์กร (System Employment Policy and 
Recruitment) 
 นโยบายการสรรหาและการว่าจ้างของโรงเรียน นโยบายการสรรหาบุคคลากรที่มีคุณภาพ
ขึ้นอยู่กับการวางแผนที่มีคุณภาพ การคัดสรรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพขึ้นอยู่กับนโยบายของสภาครู
และบุคลากรทางการศึกษา นโยบายต่างๆ ควรจะเป็นในรูปของแบบฟอร์มเพ่ือคนที่จะเข้ามารับการ
คัดสรร มีแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจน นโยบายบุคคลจะต้องเป็นมาตรฐาน ไม่สับสน และจะต้องไม่กระทบ
ต่อการธ ารงรักษา ควรมีการศึกษาแผนงานบริหารบุคคลรวมถึงศึกษาตลาดแรงงานในโรงเรียน การ
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ย้าย การหาคนจากข้างนอกเข้ามาในโรงเรียน การรับสมัครครูใหม่เมื่อมีครูลาออก การวางแผนว่าใคร
ท างานแทนได้ เพ่ือที่จะหาคนที่เหมาะสมที่สุด (Castetter and Young, 2000) 
 นโยบายบุคลากรขององค์กร ต่างจากองค์กรของรัฐถูกสร้างขึ้นมาเพ่ือชี้แจงขั้นตอน
ผลประโยชน์และข้อมูลและผลประโยชน์ที่บริษัทจะให้กับผู้สมัครและกระบวนการต าแหน่งงาน
อย่างไร ประโยชน์เพ่ือให้เกิดความชัดเจน ให้ผู้สมัครเกิดความมั่นใจ รู้สิทธิประโยชน์  รู้ว่าต้องเตรียม
ตัวและเอกสารอย่างไรในการสมัครงานการสรรหาจะต้องสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ เป้าหมาย วัฒนธรรม
ขององค์กร ก่อนกฎระเบียบต่างๆ จะถูกก าหนดจะต้องค านึงถึงสิ่งเหล่านี้เป็นอันดับแรก ความ
สอดคล้องกันระหว่างองค์กร งานและบุคคล จะท าให้เกิดผลลัพธ์ 
ที่ดีที่สุด กล่าวคือบุคคลจะมีแรงจูงใจในการท างานมีผลการปฏิบัติงานที่ดี มีความพึงพอใจกับงานและ
เกิดความผูกพันกับองค์กรในที่สุด บุคคลที่เข้ามาท างานอาจไม่ใช่บุคคลที่เก่งที่สุดแต่มีความสอดคล้อง
กับองค์กร มีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับองค์กร ไม่ว่าจะเป็นด้านความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะอ่ืนๆ 
ค่านิยม ทัศนคติ ความเชื่อ เป็นต้น เพ่ือให้เกิดความสอดคล้องระหว่างองค์ประกอบ 3 อย่างมากที่สุด 
(ชูชัย สมิทธิไกร, 2552) 
 นโยบายด้านบุคลากรขององค์กรคือ ผลประโยชน์และข้อมูลที่บริษัทจะให้กับผู้สมัครและ
กระบวนการต าแหน่งงานอย่างไร  เพ่ือให้เกิดความชัดเจน ให้ผู้สมัครเกิดความมั่นใจว่าขั้นตอนอยู่ขั้น
ไหนแล้ว รู้สิทธิประโยชน์ รู้ว่าต้องเตรียมตัวและเอกสารอย่างไรในการสมัคร นโยบายต่างๆ เหล่านี้ไม่
ควรขึ้นมาจากความว่างเปล่า เราควรนึกถึงปัจจัยที่จะมีผลต่อนโยบาย (Castetter Young, 2000) 
 
 

 
 
 
 

  
 
 
ที่มา : แผนภาพแสดงสอดคล้องกันระหว่างองค์กร งานและบุคคล จะท าให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีที่สุด   
(ชูชัย สมิทธิไกร, 2552) หน้า 16 
  

 

บุคคล 

องค์กร งาน 

ความสอดคล้อง 

ผลลัพธ์ 
 มีแรงจูงใจในการท างาน 

 ปฏิบัติงานได้ดี 

 พึงพอใจในงาน 

 ผูกพันต่อองค์กร 
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2.3 การคาดการณ์ความต้องการก าลังคน (Forecast Personnel Needs) อัตราก าลัง 
หมายถึง แผนที่จะเปิดรับพนักงานในอนาคต ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับวิธีการสรรหาว่าจะสรรหาภายในหรือ
ภายนอกองค์กร การวางแผนก าลังคน เป็นส่วนหนึ่งของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งควบคู่กับการ
วางแผนกลยุทธ์ขององค์การ เพ่ือการปรับเปลี่ยนองค์กรหรือการวางแผนให้เหมาะสม การวางแผน
ก าลังคนที่ดี ผู้บริหารต้องตั้งสมมุติฐานในอนาคต หลักการพ้ืนฐานของการตั้งสมมุติฐานคือ การ
คาดการณ์และการพยากรณ์   

การวางแผนต้องการจ้างงานในอนาคตต้องค านึงการคาดการณ์ 3 ประการได้แก่  
1. ความต้องการก าลังคน 
2. จ านวนพนักงานที่มีอยู่ในองค์กร  
3. ผู้สมัครภายนอกองค์กร (Gary Dessler, 2010) 

  การคาดการณ์ความต้องการก าลังคนในอนาคต ขั้นแรกคือ การคาดการณ์รายได้ที่จะ
มีในอนาคต ความต้องการก าลังคนเพ่ิม ข้อควรค านึงในการวางแผนก าลังคน 

1. แผนการเข้าออกของพนักงานอันเนื่องมาจากการลาออกหรือการถูกเลิก
จ้าง 

2. คุณภาพและทักษะของพนักงานที่จะต้องปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องกับ
องค์กร 

3. การตัดสินใจด้านกลยุทธ์เพ่ือเข้าสู่ตลาดใหม่หรือเพ่ือความก้าวหน้าของ
องค์กร 

4. เทคโนโลยีและการเปลี่ยนแปลงต่างๆ 
5. แหล่งเงินทุนที่จะเข้ามาในแผนก (Gary Dessler, 2010) 

 แนวโน้มที่มีผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์และมีผลต่อการปฏิบัติการของพนักงาน
ดังนี้ 

1.  โลกาภิวัตน์ (Globalization) โลกาภิวัฒน์หมายถึง องค์กรสามารถ
ปรับตัวและทราบกระแสโลกาภิวัตน์ กิจการสามารถที่จะขยายหรือโตได้มากขึ้น ทั้งนี้ บางครั้งกระแส
โลกาภิวัฒมีเพ่ิมมากยิ่งเพ่ิมความกดดันในการปรับตัวเพ่ือเข้าสู่สภาวะของโลกมากขึ้นด้วย 

2. ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยี (Technological Advance ) 
เทคโนโลยีย่อมน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงต่างๆ สามารถที่จะช่วยลดต้นทุนด้านใดด้านหนึ่งในการจัดการ
งานทรัพยากรมนุษย์ และต้องเผชิญกับการท้าทายในการใช้เทคโนโลยีเพ่ือปรับปรุงกระบวนการ
จัดการงานทรัพยากรบุคคล 
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3. การจ้างงานจากภายนอก (Outsourcing) การว่าจ้างผู้เชี่ยวชาญหรือ
ความรู้เฉพาะทางของงานด้านนั้นๆ แม้แต่การงานด้านทรัพยากรมนุษย์ก็ถูกจ้างคนภายนอกในบาง
หน้าที่ของงาน 

4. ทุนมนุษย์ (Human Capital) บางองค์กรต้องการพนักงานที่มีความรู้ 
ความสามารถ คือองค์กรที่มีพนักงานมีความรู้และได้รับการฝึกอบรมมีทักษะความเชี่ยวชาญ หาก
องค์กรใดต้องการพนักงานที่เป็นทรัพยากรมนุษย์ในระดับสากล จึงควรมีการจูงใจให้พนักงานต้องการ
ที่จะท างานเสมือนเป็นค ามั่นสัญญา  

5. แนวโน้มประชากรและแรงงาน  (Demographic and Workforce 
trend) การเพ่ิมขึ้นของแรงงานไม่ได้หมายความว่าปริมาณของต าแหน่งงานจะเพ่ิมขึ้นไปด้วย แต่
หลายบริษัทมีการคัดเลือก พัฒนา รักษาคนเก่ง  ให้ความสนใจ และจูงใจในการจัดการคนเก่งให้
ท างานอยู่กับองค์กรให้นาน เนื่องด้วยแรงงานเหล่านี้มีอายุเพ่ิมมากขึ้นจะต้องเกษียณอายุงานใน
อนาคต ซึ่งนายจ้างจะต้องเผชิญกับการ ขาดแรงงาน จึงจ าเป็นต้องเปลี่ยนวิธีคิดใหม่เกี่ยวกับแรงงาน
ผู้สูงอายุ  

6. การเกิดของเจอเนอเรชั่นวาย (Gerneration Y) ผู้เชี่ยวชาญกล่าวว่า 
การเกิดของเจอเนอเรชั่นวายน ามาซึ่งความแตกต่างค่านิยมในการท างานปัจจุบัน จะให้ความส าคัญ
โดยยึดงานเป็นศูนย์กลางมากกว่าครอบครัวหรือคู่ครอง พนักงานสามารถใช้เทคโนโลยีค้นหาข้อมูล
ข่าวสาร ซึ่งสามารถใช้เทคโนโลยีและเป็นคุณสมบัติที่ส าคัญท าให้พนักงานเหล่านี้สามารถท างานอยู่ใน
ระดับสูงขององค์กร  

7. ผู้เกษียณอายุ (Retriees) จากผลส ารวจผู้เชี่ยวชาญด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ จ านวนผู้สูงอายุที่เพ่ิมมากขึ้นจะมีแนวโน้นกระทบต่อนายจ้าง ดังนั้นนายจ้างจึง
ด าเนินการให้ผู้ เกษียณอายุกลับมาท างานใหม่ การปรับเปลี่ยนระบบการเกษียณอายุ การให้
ความส าคัญกับผู้เกษียณอายุมากขึ้น (Dessler, 2010) 

ในแต่ละวิธีการรับคนเป็นแผนงานที่เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรบุคคลต้องพิจารณาว่า จะอบรม
พนักงานปัจจุบันหรือขณะเดียวกันคือการรับพนักงานใหม่จากภายนอก พิจารณาถึงช่องทางที่เป็นไป
ได้มากแค่ไหน อย่างไรก็ตามผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์ต้องพิจารณาพนักงานปริมาณที่จะต้องรับอีก 2 
– 3 ปีข้างหน้า ทั้งนี้จะต้องระบุความต้องการพนักงานก่อนแล้วค่อยประเมินพนักงานที่มีอยู่ภายนอก 
ตามด้วยการจัดหาพนักงานจากภายนอก (Castetter and Young, 2000) 

3. การสรรหาผู้สมัครงาน (Recruiting Job candidate) 
 เมื่อองค์กรได้พยากรณ์ความต้องการด้านก าลังคนในอนาคตแล้ว ความต้องการด้านก าลังคน
มาจาก 2 แหล่งคือ ภายในองค์กรและภายนอกองค์กร จากภายในองค์กรคือ องค์กรสามารถ
ด าเนินการเลื่อนต าแหน่ง โยกย้าย หรือลดต าแหน่ง เป็นต้น ในส่วนของภายนอกองค์กรคือ 
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บุคคลภายนอกองค์กรอาจจะเป็นทั้งบุคคลที่ยังไม่ได้ท างานหรือบุคคลที่ก าลังท างานก็ได้ (Dessler, 
2010)  

3.1 การคาดการณ์อุปทานก าลังคนภายในองค์การ (Forecast the Supply of Inside 
Candidates)  ผู้จัดการจะต้องประเมินความต้องการภายในด้วย ด้วยวิธีดังนี้   

  3.1.1 ระบบการเก็บข้อมูลในคอมพิวเตอร์ (Computerized Information) 
สามารถคาดการณ์ก าลังคนภายในโดยดูจากฐานข้อมูลของพนักงานปัจจุบันที่บรรจุ

ไว้ในคอมพิวเตอร์ อันได้แก่ ผลการท างาน ประวัติการศึกษา การเลื่อนขั้น การฝึกอบรม เป็นต้น ทั้งนี้
ข้อมูลฝ่ายบุคคลในคอมพิวเตอร์เป็นเสมือนคลังข้อมูลพนักงานในองค์กร  

  3.1.2 การวางแผนทดแทนต าแหน่งงาน (Succession Planning)  
การทดแทนต าแหน่งงานหมายถึง กระบวนการที่ก าหนดผู้ที่มีความเหมาะสมในงาน

ที่ส าคัญเพ่ือกลยุทธ์ขององค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคต ต าแหน่งของแต่ละบุคคลสามารถวางแผน
จัดการให้ตรงความต้องการของแผนองค์กร การวางแผนทดแทนต าแหน่งงานประกอบด้วยกิจกรรม
ดังต่อไปนี้ 

1. เพ่ือวิเคราะห์ความต้องการของผู้บริหารและวางแผนบุคลากรเข้ามาท างาน
ทั้งจากภายในองค์กรและภายนอกองค์กร 

2. ตรวจสอบค้นหาหัวหน้างานที่มีความรู้ ความสามารถและวางแผนบุคลากร
เข้ามาท างานท้ังจากภายในองค์กรและภายนอกองค์กร 

3. วางแผนอาชีพของแต่ละบุคคลในพื้นฐานเป้าหมายที่วางไว้ ท าการประเมินผล
งานพนักงานที่จะได้เลื่อนขั้นต่อไป 

4. ให้ค าปรึกษาเรื่องความก้าวหน้า โดยค านึงถึงความต้องการแต่ละคนและ
ความต้องการในอนาคตของบริษัท  

5. เร่งปรับต าแหน่งบุคลากรให้อยู่ในต าแหน่งที่สูงขึ้น ทันต่อความต้องการของ
องค์กร 

 เทคนิคการพยากรณ์อุปทานด้านก าลังคนทั้งภายใน 
1. การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession planning) คือการวางแผนระยะยาว       

เป็นต าแหน่งที่มีความส าคัญกับองค์กร การวางแผนให้บุคคลากรที่มีความเหมาะสมมาด ารงต าแหน่งที่
ส าคัญในเวลาที่สมควรจะต้องเป็นบุคคลที่มีความสามารถและเป็นที่ยอมรับขององค์กร บุคคลดังกล่าว
จะต้องผ่านกระบวนการที่องค์กรจัดเตรียมไว้ ได้แก่ การมอบหมายงานพิเศษ การฝึกอบรม 
ประสบการณ์ท่ีหลากหลายจะท าให้บุคคลนั้นสามารถเริ่มงานได้ทันทีโดยไม่ต้องศึกษางาน  
  2. แผนภูมิการทดแทน (Replacement chart) มีลักษณะคล้ายกับโครงสร้าง
องค์กร เป็นการสรุปต าแหน่งที่จะสืบทอดหรือเข้ามาท างานแทนต าแหน่งที่ว่าง จะมีผลการปฏิบัติงาน
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ปัจจุบันและความพร้อมในการเลื่อนต าแหน่งในอนาคต เพ่ือให้ทราบถึงแน้วโน้นที่จะประสบ
ความส าเร็จในการท างานในต าแหน่งนั้นๆ ในอนาคต  

3. การพยากรณ์โมเดลการเลื่อนไหล (Flow model) การพยากรณ์ก าลังคนด้วยการ
เลื่อนไหลของคนภายในองค์กร อาจเกิดจากการโยกย้ายไปท างานในต าแหน่งอ่ืนๆ ในองค์กร หรือ
บางส่วนลาออกไป เป็นการเก็บและวิเคราะห์ข้อมูลในอดีตในการเลื่อนไหลของบุคลากรในองค์กร (ชู
ชัย สมิทธิไกร, 2550) 

3.2 การคาดการณ์อุปทานก าลังคนภายนอกองค์การ (Forecasting the Supply of 
Outside candidates) 

หากพนักงานภายในองค์กรมีคุณสมบัติไม่เหมาะสมกับต าแหน่งใหม่ที่เปิดขึ้น องค์กร
จะต้องรับสมัครคนจากภายนอกองค์กร ทั้งนี้ต้องค านึงถึงสภาวะเศรษฐกิจ สภาพตลาดในประเทศ
และสภาพตลาดแรงงาน (Dessler, 2010)  
 เทคนิคการพยากรณ์อุปทานด้านก าลังคนทั้งภายนอกองค์กร 
   การพยากรณ์อุปทานภายนอกองค์กร 
  1. การวิเคราะห์ตลาดแรงงาน (Labor market analysis) ต้องก าหนดว่าต้องการ
บุคลากรที่มีคุณสมบัติอย่างไร ความรู้ ความสามารถอยู่ในระดับใด ถึงแม้จะมีอัตราการว่างงานสูง แต่
บุคคลากรบางประเภทก็ยังขาดแคลน ท าให้การด าเนินการสรรหาและการคัดเลือกจะยาก จึง
จ าเป็นต้องแสวงหาชาวต่างชาติมาท างานแทน 
  2. ทัศนคติของชุมชน (Community attitudes) การลงทุนหรือขยายตัวของธุรกิจมี
ผลต่อวัฒนธรรมและความเป็นอยู่เดิมของชุมชน ดังนั้นองค์กรจะด าเนินงานใดๆ จะต้องค านึงถึง
ทัศนคติของบุคคลในชุมชนและควรได้รับการยอมรับของชุมชน 
  3. ลักษณะประชากร (Demographics) แนวโน้มของประชากร ทั้งการเพ่ิมขึ้นหรือ
ลดลงมีผลต่อการอุปทานภายนอก (ชูชัย สมิทธิไกร, 2550) 

3.3 ประเภทของการสรรหา (Types of Recruitment) 
 การสรรหาจ าแนกได้ 2 ประเภทใหญ่ คือการสรรหาภายในองค์กรและการสรรหาภายนอก

องค์กรซึ่งมีข้อดีและข้อเสียที่แตกต่างกันไป องค์กรมักใช้ 2 ประเภทควบคู่กันเพ่ือให้ได้ผู้ปฏิบัติงานที่
เหมาะสมกับต าแหน่งงานมากที่สุด 

3.3.1 การสรรหาบุคลากรภายในองค์กร 
 การสรรหาภายในองค์กรจะได้พนักงานที่เหมาะกับต าแหน่งที่สรรหา เนื่องจากพนักงานที่
แนะน าเข้าใจถึงคุณสมบัติแท้จริงของผู้สมัครงาน (สิระ จารุไพโรจน์, 2551) 

การสรรหาจากภายในองค์กรคือ การเลื่อนต าแหน่งหรือโยกย้ายบุคคล (ชูชัย สมิทธิไกร, 
2552) 
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ผู้บริหารสนับสนุนให้มีการประชาสัมพันธ์การรับสมัครงานอย่างทั่วถึง ทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กร เพ่ือเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรภายในองค์กรและผู้สมัครจากภายนอกเข้ามา
สมัครงานกับองค์กรมากท่ีสุด (ปิยาพร ห้องแซง, 2555) 

วิธีการสรรหาบุคลากรจากภายในองค์กร 
1. การประกาศรับสมัครพนักงานปัจจุบันที่ท างาน เพ่ือแจ้งให้บุคลากรภายในองค์กร

ทราบว่ามีต าแหน่งที่ว่างโดยเว็บไซต์ของบริษัทหรือการส่งอีเมลล์จากฝ่ายบุคคล เมื่อมีการประกาศ
ภายในองค์กรพนักงานที่คิดว่าตนเองมีคุณสมบัติเหมาะสมจะไปสมัครงานที่ฝ่ายทรัพยากรบุคคล  

2. การสรรหาโดยประกาศอย่างไม่เป็นทางการ เป็นการสรรหาที่ไม่มีการประกาศ
ให้กับพนักงานในองค์กรทราบว่ามีต าแหน่งว่าง แต่จะประกาศเมื่อบริษัทคัดเลือกบุคคลในองค์กร
เรียบร้อยแล้ว  วิธีนี้จะช่วยลดปัญหาความขัดแย้งที่อาจจะเกิดขึ้นจากการรับสมัครอย่างเป็นทางการ 
วิธีการนี้อาจกระท าในรูปแบบดังนี้คือ  ผู้บริหารของต าแหน่งงานที่ว่างเป็นผู้แต่งตั้งคณะกรรมการเพ่ือ
เป็นผู้คดัเลือกพนักงาน 

3. การวางแผนการจัดท าเส้นทางอาชีพ การที่องค์การจะสรรหาบุคคลภายในองค์กร
ได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น ปัจจัยส าคัญคือบุคคลต้องพึงพอใจในงานและมีความผูกพันในองค์กร หาก
อัตราการลาออกสูงจนไม่สามารถเลื่อนต าแหน่งหรือย้ายไปท าต าแหน่งอ่ืนที่ว่างได้ วิธีการที่จะท า ให้
พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรคือ องค์กรจะต้องเอาใส่ใจใส่กับอาชีพของพนักงานโดยมีการวางแผน
และจัดท าเส้นทางอาชีพของพนักงาน  

เส้นทางอาชีพ หมายถึง กระบวนการที่วางล าดับขั้นต าแหน่งงาน การจัดท า
เส้นทางอาชีพแบ่งออกเป็น ดังนี้ การวิเคราะห์แบบแผนต าแหน่งงานในอดีต คือการรวบรวมการเลื่อน
ต าแหน่งที่เคยมีในอดีตเพ่ือสร้างเส้นอาชีพส าหรับบุคลากรรุ่นใหม่ บุคลากรที่ได้เลื่อนต าแหน่งงาน
ขึ้นอยู่กับความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์และบุคลิกของแต่ละคน ทั้งนี้เพ่ือให้พนักงานรู้ว่าจะ
เริ่มต้นที่จุดใดและสูงสุดที่ต าแหน่งไหน (ชูชัย สมิทธิไกร, 2552) 

4. ระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคล ปัจจุบันเทคโนโลยีมี
ความก้าวหน้า         ผู้สรรหาสามารถตรวจสอบคุณสมบัติจากฐานข้อมูลบุคลากรในระบบ
คอมพิวเตอร์ ข้อมูลเหล่านี้ได้แก่ ระดับการศึกษา การฝึกอบรม ต าแหน่งงานปัจจุบัน ประสบการณ์
ท างาน ความช านาญพิเศษ เป็นต้น ระบบสารสนเทศช่วยให้ผู้สรรหาสามารถสรรหาผู้ที่สมควรได้รับ
การบรรจุในต าแหน่งดังกล่าวได้รวดเร็ว หรือสามารถคาดคะเนถึงการเลื่อนขั้นหรือโยกย้ายผู้ที่มี
คุณสมบัติเข้าข่ายกับต าแหน่งที่ว่างอยู่ วิธีนี้ต้องอาศัยความถูกต้องของข้อมูลดังนั้นระบบการบันทึก
ข้อมูลต้องมีการปรับปรุงและตรวจสอบให้เป็นปัจจุบัน (เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2559) 
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ข้อดีของการสรรหาในองค์กร 
1. สร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากกรภายในองค์กร เป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรใน

องค์กรได้แสดงความรู้ ความสามารถหรือท างานตามความถนัดของตน ทั้งนี้ต าแหน่งใหม่อาจเป็น
ต าแหน่งที่สูงขึ้น ซึ่งถือได้ว่าเป็นการเลื่อนขั้น นอกจากจะสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานแก่
บุคลากรในองคก์รแล้ว  

2. ประหยัดค่าใช้จ่ายในการสรรหาบุคลากรขององค์กร เนื่องจากการสรรหาบุคคลากร
ภายในองค์กรไม่ได้เสียค่าใช้จ่ายใดๆ ในการสรรหา องค์กรมีข้อมูลของพนักงานทุกคนอย่างครบถ้วน
ตลอดจนทราบผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่ผ่านมาเป็นอย่างดี (ณัฎฐพันธ์ เขจรจันทน์, 2553) 

ประโยชน์ของการสรรหาภายในองค์กร 
 1. ลดช่วงเวลาการปรับตัว พนักงานที่ท างานปัจจุบันมีความรู้อย่างดีเกี่ยวกับองค์กร 

ทั้งระบบการท างาน โครงสร้าง เป้าหมาย นโยบาย ค่าตอบแทนรวมถึงวัฒนธรรมขององค์กร ท าให้คน
เหล่านี้ไม่ต้องเสียเวลาในการปรับตัวตัวหรือสามารถปฎิบัติงานได้อย่างรวดเร็วยิ่งขึ้น 

2. องค์กรมีโอกาสสูงที่ได้บุคคลที่เหมาะสมมาท างาน การสรรหาบุคคลในองค์กรย่อม
มีโอกาสสูงที่จะได้บุคคลที่เหมาะสมกับต าแหน่งงานและมีประสิทธิภาพเพราะสามารถประเมินได้จาก
ผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา รวมทั้งทราบถึงความสามารถ และแรงจูงใจเป็นอย่างไร ทั้งนี้องค์ กร
จะต้องมีระบบการประเมินการปฏิบัติงานที่ดีเหมาะสมและเท่ียงธรรมในการเก็บข้อมูล 

 3. เสียค่าใช้จ่ายน้อยลง การสรรหาภายในองค์กรจะสูญเสียค่าใช้จ่ายน้อยลง ไม่ต้อง
เสียค่าใช้จ่ายในการคัดเลือก ฝึกอบรม โดยเฉพาะอย่างยิ่งหากเป็นการสรรหาระดับผู้บริหารองค์กร
จะต้องเสียค่าใช้จ่ายเป็นจ านวนมากในการจ้างบริษัทเอกชนเพ่ือค้นหาบุคคลที่เขามีความสามารถใน
ระดับสูง 

 4. ช่วยเพ่ิมพูนขวัญและก าลังใจแก่พนักงาน การสรรหาบุคคลภายในองค์กรเป็นการ
เลื่อนต าแหน่งหรือโยกย้ายพนักงานไปสู่ต าแหน่งใหม่ ท าให้เกิดขวัญและก าลังใจโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
การเคลื่อนย้ายในต าแหน่งที่สูงขึ้นท าให้พนักงานรู้สึกว่ามีความก้าวหน้าและมีความส าคัญในองค์กร (ชู
ชัย สมิทธิไกร, 2552) 

ข้อเสียของการสรรหาบุคลากรจากภายในองค์กร 
1. เพ่ิมการขัดแย้งภายในองค์กร บุคคลที่คิดว่าตนมีความสามารถมากกว่าแต่ไม่ได้

รับการคัดเลือกอาจเกิดความไม่พอใจหรืออาจในการเล่นการเมืองระหว่างฝ่ายภายในองค์กรเพ่ือให้
บุคคลของตนได้รับการคัดเลือก 

2. เพ่ิมความกดดันแก่ผู้ที่ท าการคัดเลือก อาจจะมีความเครียดมากขึ้นเนื่องจากมี
ผู้สมัครหลายคนที่มีคุณสมบัติใกล้เคียงกันจนยากที่จะตัดสินใจ 
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3. ความวุ่นวายในหน่วยงานเพ่ิมขึ้น พนักงานที่ได้รับการคัดเลือกให้เป็น
ผู้บังคับบัญชา แต่พนักงานภายใต้บังคับบัญชาไม่ให้ความเคารพ ซึ่งท าให้เกิดปัญหาในองค์กรใน
อนาคต (อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2559 Schuler, 1984) 

ข้อเสียของการสรรหาบุคลากรภายในองค์กร 
1. ขาดความคิดสร้างสรรค์ การแก้ปัญหาและการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ แก่องค์กร หรือ

การปฏิบัติงานที่เคยชิน จนมองข้ามสิ่งเหล่านี้ไป 
2. ไม่สามารถสรรหาบุคคลที่มีความเหมาะสมเข้ามาปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งงานที่

ต้องการ เนื่องจากข้อจ ากัดด้านจ านวนบุคลากรในองค์กร  
3. เกิดปัญหาการขาดแคลนบุคลากรขึ้นภายในองค์กร  เนื่องจากการขยายตัวขององค์กร 

จึงเป็นการยากที่จะสรรหาบุคลากรภายในที่ต้องการมาปฏิบัติงานได้ทั้งหมด นอกจากมอบภาระงานที่
เกินความพร้อมของแต่ละคน ย่อมท าให้เกิดความเครียด เมื่อยล้า ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
(ณัฎฐพันธ์ เขจรจันทน์, 2553) 

3.3.2 การสรรหาภายนอกองค์กร 
  การสรรหาจากบุคคลภายนอก เป็นการสร้างโอกาสให้บุคคลที่มีความรู้ 

ความสามารถและมีคุณสมบัติที่เหมาะสมมากที่สุด แต่อาจมีความล่าใช้ในการด าเนินการสรรหา ทั้งนี้
ขั้นตอนการสรรหาจะต้องระบุจ านวนต าแหน่งที่ว่าง คุณสมบัติที่เหมาะสมที่จะรับสมัครให้ละเอียด
ชัดเจน (ปิยาพร ห้องแซง, 2555) 
   การสรรหาภายในองค์กรอาจไม่เพียงพอต่อความต้องการขององค์กร จึงต้องหา
ช่องทางการสรรหาจากภายนอกเพ่ิม เริ่มด้วยการโฆษณาบน Internet  บริษัทส่วนใหญ่จะสรรหา
ระบบ Internet และผ่าน Website ของบริษัทตนเอง ในการประกาศรับสมัครพนักงานควรก าหนด
รายละเอียด ชื่อต าแหน่งและประสบการณ์ที่องค์กรต้องการไว้อย่างชัดเจน (Dessler, 2010) 
 วิธีการสรรหาจากภายนอกองค์กร 

1. การสรรหาผ่านทางอินเทอร์เน็ต (Recruiting via the internet) การสรรหาผ่าน
ระบบ Internet ท าให้บริษัทได้รับประโยชย์มากขึ้น การโฆษณาผ่านระบบ Internet ไม่เสียค่าใช้จ่าย
ใด สะดวกและรวดเร็ว และสามารถลงโฆษณาได้มากกว่าและไม่มีข้อจ ากัดในส่วนจ านวนวัน สามารถ
โฆษณาได้จนกว่าจะได้ผู้สมัครที่มีคุณสมบัติตามที่ต้องการ ปัจจุบันบริษัทได้ใบสมัครงานมากมายจาก
การใช้โฆษณาผ่าน Internet    แต่ปัญหาที่ตามมาจากการใช้ระบบอินเตอร์เน็ตคือ ได้ใบผลสมัครงาน
ที่ได้มาง่ายเกินไปท าให้ได้รับผู้สมัครที่ไม่มีคุณภาพ แต่อย่างไรก็ตามจ านวนใบสมัครที่มากย่อมถือว่าดี 
ทั้งนี้องค์กรเองต้องก าหนดคุณสมบัติต าแหน่งหน้าที่ชัดเจน การพัฒนาระบบ Internet ท าให้ง่ายต่อ
องค์กรในการรับสมัครงาน จะท าให้สามารถสมัครผ่านระบบออนไลน์ได้มากขึ้น ปริมาณมากขึ้น 
วิธีการที่จะพัฒนาให้ง่าย รวมถึงการใช้ E-mail ส าหรับในการติดต่อกลับของผู้สมัคร 
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   2.  แหล่งสมัครงานในรูปของการโฆษณา (Advertising as a Source of Candidates) 
การโฆษณาที่จะท าให้บรรลุถึงความส าเร็จจะต้องค านึงถึงเหตุการณ์ 2 อย่างได้แก่ ช่องทาง

ของสื่อและวิธีการโฆษณา  การเลือกสื่อที่เหมาะสมขึ้นอยู่กับต าแหน่งที่ก าลังจะเปิดรับ การรับสมัคร
พนักงานในต าแหน่งที่สูงหรือผู้เชี่ยวชาญเฉพาะส่วนใหญ่จะโฆษณาผ่านหนังสือพิมพ์ ในหน้าสมัครงาน
ส่วนใหญ่จะมีเว็บไซด์ให้ผู้สนใจเขียนใบสมัครงานทางคอมพิวเตอร์หรือส่งไปทางอีเมลล์ได้ด้วย  

3.  หน่วยงานรับจัดหางาน (Employment Agencies) บริษัทจัดหางานจะคิดค่าใช้จ่าย
จากผู้สมัครที่ได้รับการคัดเลือกแต่ละราย เงื่อนไขทางการตลาดจะเป็นสิ่งที่บอกว่าผู้สมัครหรือบริษัท
เป็นผู้เสียค่าใช้จ่าย บริษัทจะเห็นว่าวิธีนี้เป็นวิธีที่ดีสุดส าหรับการค้นหาบุคคลที่มีความพร้อมและมีงาน
ท าอยู่แล้ว หน่วยงานรับจัดหางานถือเป็นแหล่งงานที่ส าคัญ (Dessler, 2007) 

  เหตุผลส าคัญท่ีใช้บริการจากบริษัทจัดหางานเอกชนได้แก่ 
1. บริษัทไม่มีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เป็นของตนเอง ไม่มีเครื่องมือในการสรรหา

และคัดเลือก 
2. บริษัทพบว่าเป็นเรื่องยากล าบากที่จะได้กลุ่มคนที่มีคุณสมบัติเหมาะสม

ครบถ้วน 
3. การด าเนินการเปิดรับสมัครได้ด าเนินการอย่างรวดเร็ว 
4. พนักงานที่ก าลังท างานอยู่จะรู้สึกสบายใจเมื่อติดต่อกับบริษัทจัดหางาน  
5. บริษัทนายหน้ามีประโยชน์อย่างมาก เนื่องจากเป็นบริษัทที่มีการติดต่อกับ

ผู้สมัครที่มีงานท าอยู่แล้วและผู้ที่ต้องการจะหางาน ผู้ว่าจ้างสามารถประหยัดเวลาได้มากโดยบริษัท
นายหน้าจะท างานในขั้นต้น เริ่มจากการประกาศต าแหน่งงาน คัดเลือกผู้สมัครงานจากใบสมัครเป็น
หลายร้อยใบ ค่าบริการการจ้างที่ให้กับบริษัทนายหน้า เมื่อเทียบกับเวลาและค่าใช้จ่ายถือว่าประหยัด
มาก แต่ทั้งนี้ข้อพ่ึงระวังคือ จะต้องอธิบายรายละเอียดให้ว่าต้องการผู้สมัครที่มีคุณสมบัติอย่างไรให้
ชัดเจน แต่บางครั้งขั้นตอนการคัดเลือกของบริษัทจัดหางานเอกชนอาจผิดพลาดและเปิดโอกาสให้
ผู้สมัครที่ไม่ได้มาตรฐานผ่านการคัดเลือกขั้นต้นไปได้ จนถึงองค์กรได้ท าการจ้างงานและบรรจุเป็น
พนักงาน แต่บางครั้งขั้นตอนการคัดเลือกของบริษัทจัดหางานเอกชนอาจผิดพลาดและเปิดโอกาสให้
ผู้สมัครที่ไม่ได้มาตรฐานผ่านการคัดเลือกขั้นต้นไปได้ จนถึงองค์กรได้ท าการจ้างงานและบรรจุเป็น
พนักงานได้โดยง่าย (Dessler, 2010) 

ปัจจุบันบริษัทจัดหางานมีบริการจัดหาบุคลากรให้แก่องค์กรต่างๆ ทั้งนี้ผู้สรรหานอก
จะต้องศึกษาต าแหน่งงานที่จะเปิดรับแล้ว ยังต้องศึกษาบริษัทจัดหางานแต่ละแห่งรวมถึงค่าบริการ
ด้วย (ณัฎฐพันธ์ เขจรจันทน์, 2553) 

 4. แหล่งสมัครงานในรูปบริษัทจัดหางานระดับผู้จัดการระดับสูง (Executive Recruiters 
as a Source of Candidates) บริษัทจัดหางานระดับผู้จัดการระดับสูง (Headhunters) เป็นบริษัท



 

 

46 

จัดหางานพิเศษที่รับจ้างค้นหาผู้จัดการระดับสูง  มี 2 แนวทางที่นิยมคือ เทคโนโลยีและความ
เชี่ยวชาญพิเศษ จะเป็นตัวเปลี่ยนแปลงมุมมองในการค้นหาธุรกิจของผู้บริหารระดับสูง (Dessler, 
2010) 
 สมาคมวิชาชีพ เป็นองค์กรที่รวมผู้ที่มีความรู้ ความสามารถเหมือนกันมารวมกัน เป็น
แหล่งแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับวิชาชีพและปกป้องสิทธิของตน สมาคมวิชาชีพต่างๆ มีข้อมูล
เกี่ยวกับสมาชิกของตน ทั้งด้านการศึกษา ประสบการณ์ และความช านาญพิเศษ ทั้งนี้องค์กรที่
ต้องการผู้จัดการระดับสูงที่มีความช านาญพิเศษ สามารถติดต่อขอความร่วมมือกับสมาคมวิชาชีพ
โดยตรง โดยไม่ต้องเสียเวลามากนักในการด าเนินการ (ณัฎฐพันธ์ เขจรจันทน์, 2553) 

 5. แหล่งสมัครงานในรูปแบบนักศึกษาฝึกงานและนักศึกษาจบใหม่ (College Recruiting 
and Interns as s Source of Candidates) หน่วยจัดหางานในสถานศึกษาเป็นแหล่งส าคัญ แต่ทั้งนี้
หน่วยจัดหางานในสถานศึกษามักมีปัญหา 2 ประการคือ ประการแรกเกี่ยวกับค่าใช้จ่ายและเวลาที่
เสียไปส าหรับผู้สรรหา ตารางการท างานต้องได้รับการก าหนดอย่างรอบคอบ ประการที่สอง ผู้สรรหา
ขาดประสิทธิภาพไม่มีการเตรียมการและให้ความสนใจผู้สมัครน้อยไป ผู้สรรหาจ านวนมากไม่ทราบ
วิธีการคัดเลือกนักศึกษาที่มาสมัคร ก่อนที่เจ้าหน้าที่สรรหาจะไปด าเนินการส รรหาผู้สมัครที่
สถานศึกษาควรได้รับการอบรมก่อน เป้าหมายของผู้สรรหาสถานศึกษามี 2 ประการ เป้าหมายหลัก
คือ การคัดเลือกเบื้องต้นว่าผู้สมัครมีคุณสมบัติเบื้องต้นหรือไม่ เป้าหมายต่อมาคือ การท าให้ผู้สมัคร
สนใจบริษัท เช่น ความจริงใจ ความเป็นกันเอง ผู้สรรหาควรรู้ว่าจะไม่เปิดเผยค่าจ้างที่จะจ่ายจริง ส่วน
ใหญ่จะขึ้นอยู่กับผู้บริหารระดับสูงขึ้นไปว่าจะตัดสินใจจ่ายค่าตอบแทนในอัตราเท่าใด (Dessler, 
2010) 

 เนื่องจากสถาบันการศึกษาต้องการผลิตบุคลากรเข้าสู่ตลาดแรงงาน องค์กรสามารถ
ติดต่อโดยตรงกับสถาบันการศึกษาเพ่ือสรรหาบุคคลที่มีความเหมาะสมมาร่วมงานเมื่อส าเร็จ
การศึกษาแล้ว โดยองค์กรอาจมีวิธีการด าเนินการดังต่อไปนี้ การให้ทุนการศึกษา การส่งเสริมกิจกรรม
ของสถานศึกษา การจัดสัมนา เป็นต้น (ณัฎฐพันธ์ เขจรจันทน์, 2553) 

6. พนักงานเก่าที่ลาออกไป (Former Employees) การจ้างงานพนักงานเก่าที่เคย
ลาออกไปให้กลับมาท างานใหม่ เป็นเรื่องที่เกิดขึ้นบ่อยจนกลายเป็นเรื่องธรรมดา พนักงานที่เคย
ลาออกไปแล้วบางคนไม่ประสบความส าเร็จ จึงกลับมาท างานองค์กรเดิม องค์กรส่วนใหญ่จะรับไว้
เพราะว่าเคยรู้ประวัติการท างานมาก่อน (Dessler, 2010) 

การจูงใจบุคคลที่เคยปฏิบัติงานกับองค์กรมาแล้วในอดีต และการลาออกไปด้วยเหตุผลที่
ไม่ใช่ความขัดแย้งหรือไม่พอใจองค์กร บุคคลดังกล่าวองค์กรมีข้อมูลเป็นอย่างดีไม่ต้องเสียเวลาในการ
ปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมขององค์กร (ณัฎฐพันธ์ เขจรจันทน์, 2553) 
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 8. แหล่งสมัครงานผู้สูงอายุ (Older Workers as a Source of Candidates) องค์กร
ส่วนใหญ่เริ่มมองหาผู้สูงอายุให้กลับเข้ามาท างาน เนื่องด้วยการเกษียณอายุงาน การเกษียณอายุก่อน
ก าหนด ซึ่งบุคคลเหล่านี้มีความพร้อมที่จะกลับมาท างานอีก นักประชากรศาสตร์กล่าวว่า ยังมีผู้คนอีก
หลายล้านคนที่ต้องการท างานเกินอายุ 65 ปี เนื่องจากเงินเก็บไม่เพียงพอ และผู้ที่มีอายุระหว่าง 18 – 
25 ปี จะเริ่มเข้ามาท างานในอัตราที่น้อยลง การขาดงานน้อยลงเมื่ออายุมากขึ้น พนักงานที่มีอายุมาก
มีความภักดีกับองค์กรมากกว่า มีความพึงพอใจกับงานและพร้อมที่จะเข้ารับการอบรมได้เท่ากับ
พนักงานอ่ืน (Dessler, 2010) 
 ชูชัย สมิทธิไกร (2552) พูดถึงวิธีการสรรหาบุคคลจากภายนอกองค์กรดังนี้ 

1. การสรรหาบุคคลที่พนักงานปัจจุบันในองค์กรเป็นผู้แนะน า ( Employee 
referrals) ท าให้เสียค่าใช้จ่ายที่น้อยและอาจสามารถสรรหาผู้ที่มีความช านาญได้ การสรรหานี้มีวิธี
อย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ หากเป็นทางการพนักงานที่แนะน าจะได้รับสิ่งตอบแทนเมื่อ
บริษัทได้บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมที่ควรได้รับการคัดเลือก แต่ถ้าไม่เป็นทางการพนักงานผู้แนะน า
จะไม่ได้รับสิ่งตอบแทนจากองค์กร 

2. การสรรหาบุคคลที่บุคคลภายนอกแนะน าหรือฝากฝัง วิธีนี้แตกต่างจากวิธีแรก
บุคคลภายนอกซึ่งอาจจะเป็นลูกค้า ผู้มีอุปการะคุณ นักการเมือง ส าหรับสังคมไทยค่านิยมการตอบ
แทนบุญคุณเป็นค่านิยมที่ส าคัญมาก องค์กรไทยมีจ านวนไม่น้อยที่ตอบแทนบุญคุณผู้ที่มีพระคุณด้วย
การน าบุตรหลานหรือญาติมาท างาน 

3. การประกาศในหนังสือพิมพ์และสิ่งอ่ืนๆ เป็นวิธีที่มีประสิทธิภาพมากและเป็นที่
นิยมเนื่องจากเป็นวิธีที่สามารถเข้าถึงบุคคลต่างๆ ในวงกว้าง สามารถกระท าได้โดยการประกาศสมัคร
แบบเปิดเผยชื่อองค์กรและการรับสมัครแบบไม่เปิดเผยชื่อองค์กร การประกาศโดยการเปิดเผยชื่อ
องค์กรเป็นการประกาศต าแหน่ง ลักษณะงาน ผลตอบแทน สิทธิประโยชน์และชื่อองค์กรที่จะจ้าง 
ข้อจ ากัดบางประการกล่าวคือ บุคคลที่มีความสนใจที่ต้องการท างานแล้วอาจไม่ค่อยสนใจและไม่ค่อย
มีผู้มาสมัคร  ส่วนการประกาศรับสมัครแบบไม่เปิดเผยชื่อองค์กร เป็นการประกาศซึ่งระบุต าแหน่ง
งาน หากสนใจส่งประวัติไปยังที่อยู่ที่ให้ไว้ การกระท าเช่นนี้ใช่ปิดบังข้อมูลการรับสมัครเป็นความลับ
และป้องกันผู้สมัครงานโทรศัพท์มาติดต่อยังองค์กรจนเป็นการรบกวนการท างานของพนักงานและ
ป้องกันปัญหาอันมาจากท่ีผู้สมัครเกิดการคาดหวังกับองค์กร 

4. การสรรหาจากจดหมายสมัครงาน (Write-ins) ฝ่ายบุคคลอาจดูจากแฟ้มประวัติที่
เก็บไว้ 

5. การประกาศทางวิทยุหรือโทรทัศน์ การสรรหาวิธีนี้ไม่ค่อยเป็นที่นิยมขององค์กร
ธุรกิจในไทยการสรรหาประเภทนี้จะใช้ผู้บริหารระดับสูง ข้อจ ากัดการสื่อสารข้อมูลทางวิทยุหรือ
โทรทัศน์ผู้รับได้ข้อมูลไม่สมบูรณ์แบบเท่าหนังสือพิมพ์รวมทั้งเสียค่าใช้จ่ายสูงกว่าด้วย 
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6. การสรรหาที่บุคคลที่เข้ามาสมัครด้วยตนเอง (Walk -ins) ผู้สมัครงานบางคนเข้ามา
สมัครงานด้วยตัวเองโดยไม่ทราบว่ามีการประกาศรับสมัครหรือไม่ 

7. การสรรหาผ่านสถาบันทางการศึกษา (College and university recruiting) เป็น
ที่นิยมส าหรับการสรรหาช่างเทคนิค  พนักงานสายอาชีพ เป็นต้น โดยองค์กรจะส่งรายชื่อไปยังสถาบัน
ต่างๆ เพ่ือประชาสัมพันธ์พูดคุยกับผู้ที่สนใจรวมทั้งสมัครและสัมภาษณ์เบื้องต้นจะพบว่าองค์กรธุรกิจ
ในประเทศไทยเป็นที่นิยมกันเหมือนกัน 

8. การจ้างบริษัทเอกชนเป็นผู้สรรหา (Private employment agencies)  การ
ว่าจ้างบริษัทเอกชนเป็นผู้สรรหาพนักงานที่ไม่มีทักษะ มีทักษะ พนักงานที่มีความรู้เฉพาะทาง 
ตลอดจนการสรรหาผู้บริหารตั้งแต่ระดับต้นจนถึงผู้บริหารระดับสูง การรับสมัครงานโดยผ่านตัวแทน
บริษัทเอกชน อาจช่วยประหยัดเวลาและค่าใช้จ่าย ตั้งแต่การคัดเลือกผู้สมัครงานมีคุณสมบัติไม่
เหมาะสมจะถูกตัดไปจนเหลือผู้สมัครที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสม ทั้งนี้บริษัทเอกชนมีการปรับปรุงข้อมูล
เกี่ยวกับผู้สมัครอยู่เสมอท าให้ได้ผู้สมัครที่เหมาะสมและสามารถสรรหาได้ในเวลาอันรวดเร็ว 

9. การสรรหาผ่านระบบอินเตอร์เน็ต วิธีนี้เป็นวิธีที่องค์กรต่างๆ เริ่มใช้กันมาก ระบบ
สารสนเทศเป็นเครือข่ายคอมพิวเตอร์ที่เชื่อมโยงกันเป็นเครือข่ายขนาดใหญ่ที่ผู้ใช้อยู่บนคอมพิวเตอร์
จนสามารถควบคุมและแลกเปลี่ยนข้อมูลกันได้ ข้อดีของการสมัครงานผ่านระบบอินเตอร์เน็ตคือ ติอ
ต่อได้ง่าย สะดวก ประหยัดเวลา ค่าใช้จ่ายและช่วยสร้างภาพลักษณ์ที่ดีต่อองค์กร  

10. การประกาศผ่านสถาบันการศึกษาต่างๆ วิธีนี้จะส่งข้อมูลไปยังสถาบันทาง
การศึกษาเพ่ือประชาสัมพันธ์ให้นักศึกษาและบุคคลที่สนใจได้มาสมัคร 

11. การรับสมัครงานวันนัดพบแรงงาน เป็นกิจกรรมที่จัดโดยกระทรวงแรงงานของ
ท้องถิ่นมหาวิทยาลัย และสถาบันทางการศึกษา เพ่ือให้ได้ข้อมูลของกิจการและต าแหน่งงานที่สนใจ
รวมทั้งมีการรับสมัครงานและสัมภาษณ์เบื้องต้น 

12. การประกาศผ่านส านักงานจัดหาแรงงานของระบบราชการ คล้ายกับ
สถาบันการศึกษาเพ่ือติดประกาศประชาสัมพันธ์ให้บุคคลทั่วไปได้ทราบ 

13. การประกาศผ่านสมาคมวิชาชีพต่างๆ เนื่องจากในวิชาชีพเป็นการรวมตัวกันและ
เป็นศูนย์กลางบุคคลในอาชีพต่างๆ เช่น วิศวกรรมสถานแห่งประเทศไทย สมาคมจิตวิทยาแห่ง
ประเทศไทย การจัดหางานบุคคลแห่งประเทศไทย เพ่ือเป็นการกระจายข่าวสารการรับสมัครงานให้
สมาชิกทราบ 

14.การดึงตัวจากองค์กรอ่ืน การที่องค์กรเสนอเงินเดือนค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ให้กับบุคคลที่มีความเหมาะสมเพ่ือจูงใจบุคคลนั้นให้ลาออก เป็นการสรรหาบุคคลที่มี
คุณสมบัติพิเศษท่ีมอบหมายให้บุคคลนั้นปฏิบัติได้ทันทีโดยไม่ต้องเสียเวลาอบรม ข้อเสียคือวิธีนี้บุคคล
ที่ซื้อตัวมาอาจขาดความจงรักภักดีต่อหน่วยงานและอาจถูกหน่วยงานอื่นซื้อตัวไปอีกครั้ง 



 

 

49 

15. การให้ทุนการศึกษากับบุคคลภายนอก เป็นการผูกพันว่าจะเข้ามาท างานกับ
องค์กร วิธีนี้เสมือนการลงทุนระยะยาวเพ่ือสร้างบุคคลที่มีคุณภาพและเหมาะสม  

ข้อดีของการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์กร 
1. สร้างความหลากหลายในการวิเคราะห์ โอกาส การแก้ปัญหาและการพัฒนา

นวัตกรรม  เนื่องจากบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ มีมุมมองที่แตกต่างจากบุคลากรภายในองค์กร 
2. สร้างโอกาสในการคัดเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมในแต่ละหน้าที่ องค์กร

สามารถ   สรรหา คัดเลือกบุคลที่มีความรู้ ความสามารถที่เหมาะสมกับงาน 
3. แก้ปัญหาการขาดแคลนบุคลการภายในองค์กรทั้งในด้านจ านวนและคุณสมบัติ 

องค์กรสามารถสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์กรโดยไม่มีข้อจ ากัดด้านจ านวนและสามารถสรรหา
บุคคลากรที่มีความสามารถสูงกว่าบุคลากรที่ท างานในองค์กรปัจจุบัน 

ข้อเสียของการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์กร 
1. สิ้นเปลืองเวลาและค่าใช้จ่ายในการเตรียมการขององค์กร เนื่องจากผู้ที่มีหน้าที่

ดังกล่าวจะต้องศึกษา วางแผน เพ่ือเข้าถึงผู้สมัครจากแหล่งต่างๆ  
2. มีผลกระทบต่อขวัญและก าลังใจของบุคลากรในองค์กร องค์กรไม่ได้พิจารณาจาก

ความถนัดของบุคลากรในองค์กรหรือเลื่อนขั้นแต่อย่างใด เนื่องด้วยบุคลากรต้องการความก้าวหน้า 
ต้องการขวัญและก าลังใจ  

3. ไม่เป็นผลดีต่อบรรยากาศในการปฏิบัติงานขององค์กร  เนื่องจากบุคลากรใหม่
และบุคลากรปัจจุบันอาจเกิดข้อขัดแย้งกันด้านความคิดและทัศนคติส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
(ณัฎฐพันธ์ เขจรจันทน์, 2553) 

สิ่งที่ส าคัญที่สุดต่อองค์กรคือ การที่เราควรพิจารณาว่า การสรรหาที่มีประสิทธิภาพ
ท าอย่างไรถึงจะคุ้มกับค่าใช้จ่ายที่บริษัทจ่ายไป (Dessler, 2010) 

การก าหนดคุณลักษณะงาน เป็นข้อก าหนดส าคัญที่จะบังคับแก่ผู้สรรหาให้น ามา
พิจารณาด าเนินการหาพนักงานที่มีความสามารถพิเศษ คนที่มีความเก่งจะหายากกว่าคนที่ไม่มีทักษะ 
ผู้สรรหาจะต้องศึกษาและเรียนรู้ความต้องการจากระบบสารสนเทศ จากการสนทนาหรือการร้องขอ
จากผู้จัดการฝ่ายต่างๆ ความรู้ด้านคุณลักษณะบุคคลที่ตรงกับงานจะเป็นตัวเลือกที่ดีที่สุดในการสรร
หา บ่อยครั้งผู้สรรหาจะได้รับค าสั่ง ให้หาผู้สมัครที่ดีที่สุดและมีประสบการณ์สูงที่สุด ตามสภาพความ
เป็นจริงผู้จัดการทุกฝ่ายต้องการบุคคลดังกล่าวเพ่ือมาท างานทั้งสิ้นแต่ปัญหาที่ตามมาคือการเรียกร้อง
เงินเดือนที่สูงของผู้ที่มีประสบการณ์  อย่างไรสิ่งที่ควรน ามาคิดเพ่ือลดการสรรหาลงคือ ส าหรับคนบาง
คนในงานบางประเภท ประสบการณ์ 10 ปี แต่ท างานอย่างเดียว อาจจะไม่มีคุณค่าเท่าผู้ที่มีประสบ
การ์เพียง 1 ปีก็ได้  (ชูชัย สมิทธิไกร, 2552) 
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 Castetter and Young (2000)  ได้กล่าวถึงการสรรหาที่มีประสิทธิภาพดังนี้ 
1. การดึงดูดความสนใจผู้สมัคร (Attracting Applicants) วางแผนนโยบายการสรร

หา     มองคนที่ท างานและไม่ท างาน ข้อความที่เขียนต้องเจาะจงให้คนที่เราต้องการสรรหาอ่านแล้ว
รู้สึกว่าอยากที่จะมาสมัครงาน   

2. การเข้าถึงผู้สมัคร (Developing Sources of Applicants) จะต้องค านึงถึง
บุคลากรในองค์กรก่อน อาจจะเป็นการปรับต าแหน่งบุคลากรในองค์กร 
 4. การพัฒนาและการใช้ใบสมัครงาน (Developing and Using Application 
Forms) 

ใบสมัครงานคือ เครื่องมือที่บันทึกข้อมูลของผู้สมัครงานโดยผู้สมัครงานจะกรอกรายละเอียด
เกี่ยวกับตัวเอง ไม่ว่าจะเป็นชื่อและนามสกุล ที่อยู่ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ ใบสมั ครงานเป็น
เครื่องมือส าหรับการคัดเลือกบุคลากรถือได้ว่าเป็นเครื่องมือที่ได้รับความนิยมและใช้กันอย่าง
แพร่หลาย  ใบสมัครงานจะมีลักษณะเป็นแบบฟอร์มเพ่ือรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับต าแหน่งนั้นๆ องค์กร
ส่วนใหญ่จะก าหนดใบสมัครของตัวเองและให้ผู้สมัครงานกรอกรายละเอียดเกี่ยวกับตนเองก่อนจะ
น าไปสู่แบบการทดสอบอย่างอ่ืนในการเข้าท างานต่อไป   (ชูชัย สมิทธิไกร, 2552) 

 4.1 จุดประสงค์ของใบสมัครงาน (Purpose of Application Forms) 
 ใบสมัครงานเป็นขั้นตอนแรกในการรับคนเข้าท างาน บางบริษัทอาจมีการสัมภาษณ์ก่อนที่
จะใช้ใบสมัครงาน ใบสมัครงานจะประกอบด้วยข้อมูลด้านการศึกษา ประวัติการท างานและงาน
อดิเรกต่างๆ ใบสมัครงานช่วยในการเก็บข้อมูลและหลักฐานอ้างอิงของผู้สมัครแต่ละคน ใบสมัครงาน
ประกอบด้วย 4 ส่วนดังนี้ 
 ส่วนที่  1  สามารถช่วยพิจารณาสาระส าคัญ ได้แก่การศึกษาและประสบการณ์ 
 ส่วนที่ 2 สามารถสรุปได้ว่าผู้สมัครงานมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานที่ผ่านมาหรือไม่ 
คุณลักษณะส่วนบุคคลโดยเฉพาะผู้สมัครงานในระดับผู้บริหาร 
 ส่วนที่ 3  สรุปความสม่ าเสมอในการท างาน การเข้าออกงาน ความถี่ในการเข้าออกงาน
ต้องพิจารณาด้วยว่าเกิดจากสาเหตุใด มีเหตุจ าเพราะอะไร 
 ส่วนที่ 4 สามารถใช้ข้อมูลมาเป็นหลักฐานอ้างอิงและประเมินข้อมูลของผู้สมัครงาน 

   ประโยชน์ของข้อมูลจากใบสมัครงาน 
1. ช่วยในการกลั่นกรองผู้สมัครที่มีคุณสมบัติครบตามเกณฑ์ขั้นต่ า ได้แก่ วุฒิการศึกษา 

ประสบการณ์ท างาน เป็นต้น 
2. ช่วยในการประเมินใบสมัครงานอย่างไม่เป็นทางการ เพ่ือน ามาใช้พิจารณาว่าผู้สมัครคนใด

ที่สมควรเชิญมาสัมภาษณ์ 
3. ช่วยในการเตรียมข้อมูลเบื้องต้นในนการเตรียมค าถามสัมภาษณ์ผู้สมัครงาน 
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4. ช่วยเป็นข้อมูลในการตรวจสอบประวัติผู้รับรองที่ระบุในใบสมัครงาน (เดชา เดชะวัฒน
ไพศาล, 2559) 
 เป้าหมายของใบสมัครงานคือ รวบรวมข้อมูลที่ส าคัญของผู้สมัคร คุณสมบัติที่ตรงกับลักษณะ
งานและองค์กรต้องการ  ใบสมัครงานที่ดี ควรสั้น เข้าใจง่ายและครอบคลุมกับเนื้อหาที่ต้องการ ซึ่งใบ
สมัครถือได้ว่าเป็นผู้คัดเลือกผู้สมัครในขั้นแรก ที่สมารถบอกลักษณะเบื้องต้นของผู้สมัครได้ ทั้งนี้การ
ออกแบบใบสมัครจะต้องมีความเหมาะสม เป็นปัจจุบัน และเหมาะสมกับงาน (ณัฎฐพันธ์ เขจรจันทน์, 
2553) 
 ประโยชน์ในการใช้ใบสมัครงาน 
 1. เป็นเครื่องมือกรองผู้สมัครงาน ใช้ได้ดีเมื่อองค์กรต้องเสียค่าใช้จ่ายในการทดสอบ 
สัมภาษณ์ผู้สมัครและในกรณีที่ผู้สมัครมากเกินไปเพ่ือใช้ในการกลั่นกรองผู้สมัคร ช่วยลดจ านวน
ผู้สมัครให้น้อยลงและมีคุณสมบัติเหมาะสมแก่การพิจารณาในขั้นตอนต่อไป  
 2. เป็นเครื่องมือชนิดหนึ่งส าหรับคัดเลือกบุคลากร ใบสมัครงานช่วยเพ่ือประสิทธิภาพในการ
ท านายและเป็นข้อมูลในการคัดเลือกพนักงาน (ชูชัย สมิทธิไกร, 2552) 
  4.2 ความเสมอภาคของโอกาสในการจ้างงานและใบสมัครงาน (Equal Opportunity 
and Application Forms) นายจ้างควรพิจารณาใบสมัครงานอย่างถี่ถ้วน เพ่ือข้อความในใบสมัคร
งานเป็นในทิศทางที่เสมอภาคและกฎหมาย ค าถามที่เกี่ยวกับ สัญชาติ เพศ อายุ อาจไม่ถือว่าผิด
โดยตรงกับกฎหมาย ใบสมัครงานบางหน่วยงานเก็บข้อมูลที่เกี่ยวกับประวัติการท างานในอดีต 
ประกอบด้วยข้อมูลนายจ้าง ต าแหน่งงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ การตรวจสอบความน่าเชื่อถือ การ
ตรวจสอบทางการแพทย์และท่ีส าคัญคือการจ้างไม่มีการก าหนดเวลาที่แน่นอน (Dessler, 2010) 
  
4.2 การคัดเลือก (Selection) 
 การคัดเลือกบุคลากร กระบวนการต่อเนื่องจากการสรรหาบุคลากร เป็นกระบวนการที่จะ
พิจารณา ตรวจสอบ และตัดสินใจที่จะรับผู้สมัครงานที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงานและองค์กร (ณัฎฐ
พันธ์ เขจรจันทน์, 2553) 
 การคัดเลือกพนักงานที่มีประสิทธิภาพถือเป็นหัวใจส าคัญขององค์กร เนื่องด้วยการคัดเลือก
และ     การจ้างพนักงานเป็นค่าใช้จ่ายและต้นทุนของบริษัท ได้แก่ ค่าโฆษณา การเสียเวลาการ
สัมภาษณ์             การตรวจสอบข้อมูลอ้างอิงของผู้สมัครและการเดินทางซึ่งล้วนแต่เป็นค่าใช้ จ่าย 
(Dessler, 2010) 
 การคัดเลือกทรัพยากรบุคคลคือ กระบวนการต่างๆ ที่องค์กรใช้ในการคัดเลือกบุคลากร เพ่ือ
พิจารณาและตัดสินใจว่าผู้สมัครคนใดที่เหมาะสมกับต าแหน่งและได้เข้ามาท างานกับองค์กร 
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กระบวนการคัดเลือกทรัพยากบุคคลเริ่มตั้งแต่บุคคลมีความสนใจมาสมัครงานและสิ้นสุดเมื่อมีการ
ตัดสินใจจ้างงาน (เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2559) 
 การสรรหาและการคัดเลือกมีความส าคัญอย่างมาก หากไม่สามารถหาค้นหาและดึงดูด
ผู้สมัครจากแหล่งต่างๆ ให้มาสมัครงานที่องค์กรได้ ตลอดจนไม่สามารถคัดผู้ที่มีความรู้ ประสบการณ์ 
ความสามารถที่ตรงกับความต้อการขององค์กรได้ ส่งผลให้องค์กรไม่สามารถด าเนินงานได้อย่างเต็ม
ประสิทธิภาพ ตลอดจนเสียค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานของฝ่ายบุคคลโดยเปล่าประโยชน์ (ณัฎฐพันธ์ 
เขจรจันทน์, 2553) 
 การคัดเลือกบุคลากรเป็นกระบวนการรวบรวมและประเมินผลข้อมูลของผู้สมัครงานแต่ละคน 
เพ่ือตัดสินใจคัดเลือกผู้ที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับต าแหน่ง (ชูชัย สมิทธิไกร, 2552) 
 การคัดเลือกบุคลากรเข้ามาท างานในองค์กร  นับว่าเป็นภาระกิจที่ส าคัญและยากที่สุดของ
ฝ่ายบริหารและฝ่ายทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้ได้บุคคลที่มีความเหมาะสม มีความรู้ ความสามารถตรง
ตามต าแหน่งและเหมาะสมกับองค์กรให้ได้มากท่ีสุด (กฤติน กุลเพ็ง, 2554) 
  ผู้บริหารควรเน้นระเบียบการในเรื่องการก าหนดนโยบายการสรรหาเพ่ิมมากขึ้น 
เพ่ือให้บุคคลที่มีความสนใจสามารถรู้ถึงข้อมูลการสมัครงานได้อย่างละเอียดครบถ้วน ซึ่งจะท าให้
องค์กรได้บุคลากรที่ตรงตามความต้องการง่ายต่อกระบวนการคัดเลือกต่อไป ส่วนด้านการคัดเลือก 
องค์กรได้มีการคัดเลือกพนักงานที่ผ่านกระบวนการสรรหา โดยได้คัดเลือกบุคคลที่มีความเหมาะสมทั้ง
ความรู้ ความสามารถตรงกับต าแหน่งที่ว่าง ทั้งการสอบข้อเขียนและการสัมภาษณ์ องค์กรควรเพ่ิม
ความยุติธรรมในการคัดเลือกมากขึ้นคือ ควรชึ้แจงนโยบายและระเบียบการคัดเลือกให้ผู้สมัครงาน
ทราบอย่างชัดเจน เพ่ือให้ได้คนที่มีคุณสมบัติเหมาะสมและถูกต้องที่สุด ส่งผลให้พนักงานนั้นสามารถ
ปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย และตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์กร  (ปิยาพร ห้องแซง, 2555) 
 1. หลักการพื้นฐานในการคัดเลือกพนักงาน (The Basics of Testing and Selecting 
Employees) 
  ปัจจุบันผู้สมัครงานมีทางเลือกและมีความรู้ด้านคอมพิวเตอร์เป็นอย่างดีมีการบอกต่อใน 
Social network อุปนิสัยของคนรุ่นใหม่ชอบความทันสมัยของเทคโนโลยี คือการให้ผู้สมัครกรอก
ข้อมูลผ่านระบบอินเตอร์เน็ตหรือเอกสารในการรับสมัครสามารถส่งเป็นอิเล็กทรอนิกส์ได้ ไม่ต้อง
เสียเวลาถ่ายเอกสาร องค์กรควรมีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างานและรูปแบบการส่งเอกสารให้
ทันสมัยให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน (กฤติน กุลเพ็ง, 2554) 
 หลังจากที่ได้ผู้สมัครมาเป็นจ านวนหนึ่ง ขั้นตอนต่อมาคือการคัดเลือกผู้สมัครที่มีความ
เหมาะสมที่สุด การคัดเลือกพนักงานที่เหมาะมีความด้วยเหตุผลดังนี้ 
 1. พนักงานที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมจะสามารถท างานได้ดีให้แก่หัวหน้างานและองค์กร 
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 2. การสรรหาพนักงานมีค่าใช้จ่ายและเสียเวลา ตั้งแต่ค่าใช้จ่ายในการหาข้อมูลผู้สมัคร การ
เสียเวลาในการสัมภาษณ์ตลอดจนการตรวจสอบประวัติผู้สมัคร เป็นต้น 
 3. ด้านกฎหมายต้องน ามาพิจารณาในกระบวนการจ้างงาน (Dessler, 2010) 
 หลักเกณฑ์ที่นิยมใช้ประกอบการพิจารณคัดเลือกบุคลากร 
 1. ประวัติการศึกษาและการฝึกอบรม เป็นปัจจัยในการสนับสนุนการคัดเลือกเบื้องต้นได้
เป็นอย่างดี เนื่องจากความรู้ วุฒิการศึกษา คือสิ่งที่แสดงถึงความสามารถ สติปัญญาของผู้สมัครแต่ละ
บุคคล ความช านาญเฉพาะด้าน แต่วุฒิการศึกษาก็ไม่ได้หมายถึงความสามารถที่แท้จริงของผู้สมัคร
เสมอไป 
 2. ความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ท างาน  เป็นการพิจารณาถึงความเชี่ยวชาญในการ
ท างาน ทั้งนี้ควรระมัดระวังการพิจารณาเพราะระยะเวลาการท างานไม่ได้เป็นสิ่งยืนยันถึงความ
เชี่ยวชาญเสมอไป 
 3. ทักษะ หมายถึงความสามารถเฉพาะทางที่ใช้ความสามารถทั้งร่างกายและจิตใจ
ประสานกันในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้ด้านเทคนิค ทักษะด้านมนุษย์สัมพันธ์ ความสามารถใน
การท างานร่วมกับผู้อ่ืน ความสามารถด้านการวางแผน มีความคิดสร้างสรรค์ หรือสามารถแก้เป็น
ปัญหาได้ เป็นต้น 
 4. สภาพร่างกาย ทักษะทางกายภาพ ความแข็งแรงและสุขภาพที่สมบูรณ์ของร่างกาย งาน
บางอย่างต้องอาศัยพนักงานที่มีร่างกายแข็งแรง คล่องแคล่วในการใช้อวัยวะ และมีประสาทสัมผัส
สามารถท าได้โดยไม่บกพร่อง 
 5. รูปลักษณ์ทางกาย เนื่องจากงานบางประเภทต้องพิจารณาปัจจัยในด้านนี้เป็นส าคัญ คือ
การพิจารณาในรูปร่าง สัดส่วนการแต่งกาย ความสะอาด ได้แก่ งานขาย ขายประชาสัมพันธ์ งาน
บริการลูกค้า งานเลขานุการ เป็นต้น 
 6. บุคลิกภาพ การพิจารณาถึงพฤติกรรมที่แสดงออก ความคิด เจตคติ การรับรู้ การ
ประมวลผล ปฏิสัมพันธ์ รสนิยม เป็นต้น 
 7. เชาว์ปัญญา ความสามารถในการใช้สติปัญญาเพ่ือแก้ไขปัญหา ความมีปฏิภาณไหวพริบ 
เป็นต้น 
 8. ความคิดริเริ่มและตื่นตัวในการท างาน  ความกระตือรือร้น ความคิดที่จะหาวิธีการใหม่
ในการท างานหรือแก้ปัญหา เป็นต้น 
 9. ความถนัด ความเชี่ยวชาญ ความรู้ ความสามารถเฉพาะทาง ได้แก่ งานช่าง 
ความสามารถด้านภาษา ความถนัดทางธุรกิจ เป็นต้น 
 10. ทัศนคติที่ดีต่อนายจ้าง การพิจารณาถึงเจตนาและเหตุผลของการสมัครงาน ความรู้สึก
ความพึงพอใจที่มีต่อองค์กรตลอดถึงการรับรู้ถึงภาพลักษณ์ขององค์กร 
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 11. ความม่ันคงและความรับผิดชอบ งานที่มีลักษณะที่ต้องรับผิดชอบในทรัพย์สินและ
ความปลอดภัย จะต้องคัดเลือกบุคคลที่มีลักษณะที่มีจิตใจที่ม่ันคงและรับผิดชอบมาปฏิบัติงาน อาจจะ
ตรวจสอบจากองค์กรเดิม หลักฐานทางการเงินและบทบาทความรับผิดชอบในครอบครัว เป็นต้น 
 12. ความสามารถในการพัฒนาตนเอง ความกระตืนรือร้น ความสนใจที่จะอบรมให้ตนเอง
มีความช านาญเพิ่มข้ึน 
 13. อายุ งานบางอย่างต้องการคนหนุ่มสาว งานบางอย่างต้องการผู้มีประสบการณ์โดยใช้
อายุเป็นปัจจัยประกอบการพิจารณา 
 14. เพศสภาพ ปัจจุบันเพศหญิงได้รับการยอมรับในการท างานได้ไม่ต่างจากเพศชาย แต่อาจ
มีข้อจ ากัดเรื่องการงานที่ต้องใช้ก าลังกาย ช่วงเวลาและสถานที่ไม่เหมาะสม โดยทั่วไปเพศชายเหมาะ
กับงานที่ใช้ก าลังกาย เพศหญิงเหมาะกับงานด้านบริการ ติดต่อประสานงาน ส่วนเพศที่สามหรือผู้ที่
แปลงเพศมาแล้วอาจะเป็นปัจจัยหนึ่งในการพิจาณาด้วยเช่นกัน 
 15. ความคาดหวังของผู้สมัคร ได้แก่ อัตราค่าตอบแทน ความมุ่งหมายในต าแหน่งงาน 
ต าแหน่งงาน การเดินทาง เป็นต้น  
 16. สถานภาพส่วนบุคคลอ่ืน ได้แก่ ฐานะทางเศรษฐกิจ ฐานะการการเงิน สถานภาพ
ครอบครัว ระยะทางในการเดินทางมาท างาน เป็นต้น (เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2559) 
 การเลือกผู้บริหารนานาชาติ กระบวนการในการคัดเลือกผู้บริหารต่างชาติจะต้องมีความรู้
และทักษะในงาน แต่สิ่งที่ควรค านึงในการเลือกผู้บริหารต่างชาติจะมีลักษะแปลกและแตกต่าง ดังนั้น
ฝ่ายทรัพยากรบุคคลจึงต้องรับผิดชอบบุคคลที่มีความหลากหลายด้านวัฒธรรม 
 ชาวต่างชาติเมื่อมาท างานจะต้องเผชิญกับความเครียดตามล าพังในต่างแดน ทั้งปัญหาของ
ครอบครัว การเรียนรู้ด้านภาษา การปรับตัวเข้ากับสังคมหรือวัฒธรรมใหม่ และการหาโรงเรียนใหม่
ส าหรับบุตร (Dessler, 2007) 
 1.1 การคัดเลือกจากใบสมัคร 
 หลังจากที่องค์กรได้รับใบสมัครงานแล้ว ต่อไปจะเป็นขั้นตอนการคัดเลือกใบสมัคร แต่
อย่างไรก่อนที่จะท าการคัดเลือกนั้น จะต้องทบทวนถึงประโยชน์และสิ่งที่ส าคัญที่ เลือกปฏิบัติต่อ
ผู้สมัคร และเมื่อผู้สมัครงานได้ปฏิบัติตามขั้นตอนในการสมัครงานเป็นที่เรียบร้อยแล้ว ขั้นตอนที่ต้อง
ด าเนินการต่อไปคือ การคัดเลือกผู้สมัครที่มีความเหมาะสมและดีที่สุดกับต าแหน่งงาน และองค์กร
ควรมีการก าหนดวิธีการคัดเลือกใบสมัครให้ละเอียดอีกครั้ง (Dessler, 2010) 
 การกลั่นกรองประวัติผู้สมัครงาน การมีผู้สมัครกลุ่มใหญ่ท าให้มีโอกาสเลือกผู้สมัครได้มากขึ้น 
แต่ต้องมีการพิจารณาอย่างระมัดระวังเพ่ือให้ได้พนักงานที่ดีที่สุด โดยการพิจารณากลั่นกรองใบสมัคร
งาน (ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร, 2550)  
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 ความส าคัญของการคัดเลือกใบสมัคร 
 1. เอกสารในการรับสมัครงานถือได้ว่าเป็นเครื่องมือในการคัดเลือกผู้สมัครที่มีความส าคัญ
เช่นเดียวกับการสัมภาษณ์ ถือได้ว่าเป็นด่านแรกในการประเมินคุณสมบัติของผู้สมัครว่าจะคัดออกหรือ
เลือกให้เข้าสู่กระบวนการสรรหาและการคัดเลือกขั้นตอนต่อไป เมื่อองค์กรได้เอกสารของผู้สมัครมาก
ขึ้นจะแสดงตัวตนออกมาได้ชัดเจนยิ่งขึ้นเช่นกัน  
 2. การประเมินเอกสารสมัครงาน จะต้องประเมินด้วยความละเอียดและรวดเร็วเพราะอาจถูก
คู่แข่งตัดหน้า หลังจากประเมินเอกสารเรียบร้อยแล้วต้องรีบแจ้งให้ผู้ผ่านการคัดเลือกเข้ารับการ
สัมภาษณ์ 
 3. การแจ้งผู้สมัครงานเกี่ยวกับผลการคัดเลือกเบื้องต้น หากไม่ได้รับการติดต่อกลับมาภายใน
ก าหนด หลังจากปิดรับสมัครแสดงว่าองค์กรได้ตัดสิทธิผู้สมัครเข้ารับการสัมภาษณ์ 
 4. การให้รายละเอียดเกี่ยวกับลักษณะงาน มีความส าคัญอย่างมากเพ่ือเป็นการลดความ
ล้มเหลวที่เลือกคนไม่ตรงกับความชอบ ดังนั้นในช่องประสบการณ์ ให้ผู้สมัครระบุทักษะความสามารถ 
และประสบการณ์เดิมที่เคยท างาน 
 5. ช่องความสามารถพิเศษ ผู้สมัครสามารถใส่ผลงานและความสามารถพิเศษ เช่น มีความรู้
ด้านภาษาเป็นอย่างดี หรือกิจกรรมเพ่ือสังคมโดยไม่ได้รับค่าตอบแทน การเป็นอาสาสมัคร เป็นต้น 
 6. การมองเอกสารสมัครงานส าคัญอย่างยิ่งในการหาคุณสมบัติจากเอกสาร ทั้งอายุ วุฒิ
การศึกษา ประสบการณ์ และความสามารถพิเศษ เพื่อเป็นข้อมูลเบื้องต้นท่ีจะสามารถแยกผู้สมัครที่ไม่
เหมาะสมออกไป จากนั้นจึงแจ้งผู้สมัครที่ผ่านการคัดเลือกเข้ามาสัมภาษณ์เพ่ือให้องค์กรได้ข้อมูลด้าน
อ่ืนเพ่ืมเติม ท าให้ผู้ผ่านการคัดเลือกมีคุณสมบัติที่เหมาะสม ได้มาตรฐานตรงตามความต้องการของ
องค์กร การท าความเข้าใจพิจารณาข้อมูลของผู้สมัครจะท าให้ประหยัดต้นทุนและวิธีการจัดการ  
 7. การพิจารณาเกี่ยวกับความสามารถและประสบการณ์เดิมของผู้สมัคร เมื่อต้องตัดสินใจ
จากผู้สมัครจ านวนมาก ผู้ประเมินต้องหลีกหนีความรู้สึกส่วนตัวและมีความยุติธรรมกับผู้สมัครทุกคน 
ผู้ประเมินต้องมีความเด็ดขาดไม่ลังเลข้อมูลหรือเก็บข้อมูลไว้ก่อนแล้วค่อยมาตัดสินใจทีหลัง 
 8. ปัญหาในการประเมินเอกสารที่พบบ่อยคือ การเสริมข้อมูลที่เกินจริง หรือการให้ข้อมูลที่
เป็นเท็จด้านลักษณะงานหรือเงินเดือน ท าให้องค์กรต้องเสียเวลาในการตรวจสอบเอกสาร 
 แนวทางในการคัดเลือกใบสมัคร 

1. วุฒิการศึกษาท่ีจบมาตรงตามต าแหน่งงาน 
2. ประสบการณ์ในการท างาน โดยจะพิจารณาตามล าดับจากประสบการณ์ท างานจ านวนปีที่

มากไปหาจ านวนปีที่น้อย 
3. ผ่านงานระบบที่เก่ียวข้องกับการประกันคุณภาพขององค์กร 
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4. การใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ ผู้ทดสอบจะต้องให้ผู้สมัครท าการทดสอบแล้วส่งข้อมูลกลับมา
ยังองค์กร  

5. ทักษะการใช้ภาษา ปัจจุบันเป็นเรื่องที่ส าคัญอย่างมากส าหรับองค์กรในการสื่อสารกับ
ชาวต่างชาติ 

 การพิจารณาข้อมูลส่วนตัวของผู้ถูกสัมภาษณ์ 
1. การเปลี่ยนชื่อสกุลของผู้ถูกสัมภาษณ์ แสดงถึงความสนใจเรื่องโชคชะตาหรือการมีคดีความ 
2. ประวัติครอบครัว แสดงถึงสภาพแวดล้อมของผู้สมัคร เช่น อยู่ในชุมชนที่มีการติดยาเสพย์ติด 

บิดามารดาเคยถูกด าเนินคดีมา เป็นต้น 
3. ความถี่ในการย้ายสถานศึกษา พิจารณาได้ถึงปัญหาในการเรียนและพฤติกรรมที่ไม่ดีต้องถูก

ให้ออกจากโรงเรียน 
4. เกรดเฉลี่ย จะบ่งบอกถึงความขยัน ความรับผิดชอบและสติปัญญาของผู้สมัคร ทั้งนี้เป็นเพียง

ส่วนหนึ่งเท่านั้น เพราะผู้สมัครที่ได้เกรดเฉลี่ยสูงแต่ไม่มีทักษะการท างานเท่ากับเกรดเฉลี่ยก็ได้ 
5. กิจกรรมระหว่างการศึกษา เป็นแนวทางในการพิจารณาอุปนิสัยว่ามีพฤติกรรมไปในลักษณะ

ใด ชอบอ่านหนังสือ ชอบแสดงออกและชอบเป็นผู้น า เป็นต้น 
6. ประวัติการท างาน ให้พิจารณาเรื่องความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน เป้าหมาย

การท างานและอาจพิจารณาได้ถึงต้องการก้าวหน้าในงานลักษณะใด 
7. อัตราเงินเดือนที่ต้องการ การพิจารณาผู้ถูกสัมภาษณ์มีความต้องการผลตอบแทนเท่าไร มี

การประเมินตนเองอย่างไร 
8. ประวัติการพิจารณาการฝึกอบรม แสดงถึงความสามารถ ประสบการณ์และความเชี่ยวชาญ

เรื่องนั้นๆ 
9. งานอดิเรก เพ่ือคาดเดาทัศนคติและพฤติกรรมของผู้ถูกสัมภาษณ์ว่ามีลักษณะอย่างไร  

 จากข้อมูลที่ได้กล่าวมาทั้งหมด เป็นข้อมูลในการน ามาพิจารณาคัดเลือกบุคคลเข้ามาท างาน
กับองค์กร แต่ทั้งนี้การคัดเลือกจากใบสมัครจะมีคุณภาพหรือไม่ขึ้นอยู่กับคุณภาพของใบสมัครงาน
และความรู้ ประสบการณ์ของฝ่ายบุคคล ปัจจุบันข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ถูกสัมภาษณ์มีกฎหมาย
มนุษยชนให้ความคุ้มครองเรื่องส่วนตัว ฝ่ายบุคคลต้องหาวิธีที่จะได้ข้อมูลที่เป็นจริงมาโดยที่องค์กรไม่
ล่วงเกินความเป็นส่วนตัวจนเกินไปไม่ได้ถูกบังคับจากบริษัท และเพ่ือเป็นการหลีกเลี่ยงความผิดของ
กฎหมายสิทธิมนุยชนเช่นกัน (กฤติน กุลเพ็ง, 2554) 
 1.2 ความสามารถในเชิงวิเคราะห์และความคิดสร้างสรรค์ 
 ความสามารถทั้ง 2 ปัจจัยนี้เป็นสิ่งที่บ่งบอกว่าผู้สมัครมีการวิเคราะห์วิธีการจัดการปัญหา
ต่างๆ รวมถึงความคิดสร้างสรรค์ ในการแก้ไขปัญหาที่จะเกิดข้ึน 
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 รูปแบบการตัดสินใจ รูปแบบการตัดสินใจเป็นลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล บางคนใช้
วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลและตัดสินใจที่เป็นระบบบนพื้นฐานของเท็จจริง บางคนใช้หลักความรู้สึกในการ
ตัดสินใจ บางคนตัดสินใจนาน บางคนตัดสินใจเร็ว หรือบางคนใช้ความคิดเห็นของตนเองเป็นใหญ่ 
เพ่ือที่จะทราบแนวทางการก าหนดรูปแบบการตัดสินใจลักษณะใดที่จะประสบความส าเร็จ 
 ทักษะด้านมนุษย์สัมพันธ์ เนื่องด้วยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลนั้นเป็นเรื่องท่ีไม่สามารถแยก
อออกจากกันได้ ความสัมพันธ์ของบุคคลต่างๆ ในองค์กรย่อมมีความส าคัญ การตัดสินใจคัดเลือก
บุคคลเข้าท างานในองค์กรให้ค านึงถึงลักษณะงานเป็นส าคัญ 
 แรงจูงใจ พลังในการท างาน เป้าหมายในชีวิตและความก้าวหน้าในการท างานจะบ่งบอกถึง
ระดับความจูงใจของผู้สมัครงาน แสดงออกถึงความกระตือรือร้นและแรงบันดาลใจส่วนตัวของผู้สมัคร 
(ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร, 2550) 
 1.3 การคัดเลือกคุณสมบัติครูชาวต่างชาติตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ  

การสรรหาและการคัดเลือก ในส่วนของการก าหนดคุณสมบัติครูชาวต่างชาติมีระเบียบ
กระทรวงศึกษาธิการว่าด้วยการก าหนดมาตรฐานของโรงเรียนเอกชนนานาชาติระดับก่อน
ประถมศึกษา ระดับประถมศึกษา และระดับมัธยมศึกษา พ.ศ. 2550 เล่ม 125 ตอนพิเศษ 80 ง ราช
กิจจานุเบกษา 12 พฤษภาคม 2551, หน้า 1, 5 -6 กล่าวว่า ด้วยกระทรวงศึกษาธิการพิจารณา
เห็นสมควรก าหนดมาตรฐานการจัดตั้งและด าเนินกิจการโรงเรียนเอกชนนานาชาติให้มีคุณภาพและ
มาตรฐานสากล  
 อาศัยอ านาจตามความในมาตรา 6 และมาตรา 17 (1) แห่งพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน 
พ.ศ. 2525 ประกอบกับมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 19 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2534 เรื่อง นโยบายโรงเรียน
นานาชาติ ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับจ านวนโรงเรียนนานาชาติ  
 หมวด 3  การด าเนินกิจการของโรงเรียน 
ข้อ 10 ผู้รับใบอนุญาตเป็นครูต้องมีคุณสมบัติ ดังนี้ 
 10.2  มีคุณสมบัติตามข้อใดข้อหนึ่ง ดังนี้ 
         (1) มีคุณวุฒิปริญญาตรีด้านการศึกษาหรือเทียบเท่า 
         (2) มีวุฒิปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และ 
     (ก) มีใบประกอบวิชาชีพครู หรือ 
     (ข) มีเลขทะเบียนครูที่ยังไม่ถึงก าหนดหมดอายุจากต่างประเทศ หรือ 
     (ค) มีประกาศนียบัตรบัณฑิตด้านการศึกษาที่ใช้เวลาเรียนไม่น้อยกว่า 1 ปี หรือ 
     (ง) มีหลักฐานการศึกษาด้านการสอนไม่น้อยกว่า 15 หน่วยกิต หรือ 
     (จ) มีประสบการณ์ในการสอนไม่น้อยกว่า 3 ปีในโรงเรียนประเภทเดียวกัน และ
เป็นโรงเรียนที่ได้รับการรับรองมาตรฐานคุณภาพการศึกษา 
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         (3) มีวุฒิประกาศนีบัตรวิชาชีพครู ที่รับรองโดยสถานบันหรือหน่วยงานในประเทศที่
ออกประกาศนีบัตรนั้น ว่ามีความรู้ด้านการศึกษาเพียงพอที่จะท าการสอนในประเทศนั้นได้ 
         (4) ผู้ที่ขอใบอนุญาตเป็นครูสอนระดับก่อนประถมศึกษา ไม่มีมีวุฒิด้านการศึกษาตาม
ข้อ 2.1 หรือ 2.2 หรือ 2.3 ต้องมีวุฒิประกาศนียบัตรด้านการสอนปฐมวัยโดยเฉพาะหรือมี
ประสบการณ์การสอนชั้นปฐมวัยไม่น้อยกว่า 3 ปี ในระบบโรงเรียน 
         (5) ผู้ที่ขอใบอนุญาตเป็นครูเพ่ือสอนเฉพาะหรือสอนวิชาที่ขาดแคลนถ้าไม่มีวุฒิ
การศึกษาตามข้อ 2.1 หรือ 2.2 หรือ 2.3 ต้องมีวุฒิปริญญาตรีหรือเทียบเท่า หรือประกาศนียบัตร
วิชาชีพนั้นๆ  
 10.3  ผู้ที่ไม่มีคุณสมบัติตามข้อ 2 แต่มีวุฒิปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ต้องผ่านการอบรม
หลักสูตรประกาศนียบัตรบัณฑิตด้านการเรียนการสอน ซึ่งได้รับการรับรองจากหน่วยงานทาง
การศึกษาของรัฐหรือรัฐให้การรับรองภายในระยะเวลา 1 ปี นับจากวันที่รับใบอนุญาตให้เป็นครูและ
หากการอบรมดังกล่าวไม่มีการปฏิบัติการสอน ผู้ขอรับใบอนุญาตให้เป็นครูต้องรวบรวมผลงานการ
สอน ในช่วงเวลา 1 ปี ที่ได้รับการผ่อนผัน รวมทั้งเอกสารแสดงผลการประเมินผลการปฏิบัติงานอยู่ใน
เกณฑ์พึงพอใจของโรงเรียนที่จะขอบรรจุหรือปฏิบัติงานอยู่ 
 10.4  มีความสามารถในการใช้ภาษาอังกฤษ หรือภาษาต่างประเทศอ่ืนที่โรงเรียนเปิดสอนใน
ระดับเทียบเท่ากับเจ้าของภาษา 
 10.5  ถ้าเป็นชาวต่างประเทศที่ขออนุญาตเป็นครู จะได้รับการยกเว้นไม่ต้องมีความรู้
ภาษาไทยชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 และได้รับการผ่อนผันเรื่องคุณสมบัติสัญชาติไทย 
 10.6  มีคุณสมบัติ อ่ืนตามที่ก าหนดในพระราชบัญญัติ โรง เรียนเอกชนและระเบียบ
กระทรวงศึกษาธิการก าหนด 
 2. การทดสอบ (Testing) 
 การทดสอบคือ การทดสอบความสามารถสูงสุดของแต่ละบุคคล เพ่ือประเมินความสามารถ
สูงสุดของบุคคลภายใต้สภาวะการทดสอบภายในเวลาที่จ ากัด และเพ่ือทราบความถนัดและ
ความสามารถพิเศษที่มีความจ าเป็นในการปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้นๆ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2550) 
 วิธีการทดสอบในการพิจารณาการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
 1. การทดสอบด้วยข้อเขียน (Written Test)  
  เป็นการทดสอบความรู้ทางวิชาการ วิชาที่ทดสอบคือความรู้เฉพาะต าแหน่งและ
ความรู้ด้านวิชาการ 
 2. การทดสอบการปฏิบัติงาน (Job Performance Tests) การทดสอบการปฏิบัติงานที่ใช้
กันมาก     2 แบบได้แก่ 
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    1. การทดสอบการปฏิบัติงาน (Job Sample Performance Test) การทดสอบที่
ให้ผู้สมัครทดสอบปฏิบัติงานภายใต้สถานการณ์จริง ผู้สมัครสามารถแสดงความสามารถ ทักษะในการ
ใช้อุปกรณ์ เครื่องมือที่ก าหนดไว้ในแต่ละงาน การทดสอบการปฏิบัติงานด้วยวิธีนี้มีความเที่ยงตรงและ
เชื่อมั่นมากที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับวิธีอ่ืนๆ เพราะสามารถวัดพฤติกรรมของผู้สมัครงานที่สามารถ
ท างานได้เมื่อได้รับคัดเลือกจ้างงานในที่สุด 
  2. การทดสอบแบบจ าลองปฏิบัติการ (Performance Simulation) องค์การได้
จ าลองสถานการณ์ที่ใกล้เคียงกับสถานการณ์จริงในสภาวะต่างๆ เพ่ือท าการทดสอบพิจารณาความ
ถนัดและความสามารถที่สัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของผู้สมัคร  
 3. การทดสอบทางจิตวิทยา (Psychological Test) 
  1. การทดสอบเชาวน์ปัญญา (Intelligence Test) การทดสอบเชาวน์ปัญญาหรือ
การทดสอบด้านสมอง เพ่ือทดสอบความเข้าใจ การแก้ปัญหา ความจ า เป็นต้น 
  2. การทดสอบความถนัด (Aptitude Test) การทดสอบด้านสมองและร่างกายว่ามี
ความสามารถในการท างานให้ส าเร็จ ถูกต้องและรวดเร็ว เป็นการตรวจสอบว่าผู้สมัครมีความสามารถ
และเหมาะกับอาชีพใด 
  3. การทดสอบผลสัมฤทธิ์ (Achievement Test) การทดสอบว่าผู้สมัครมีความรู้
ด้านใด ระดับใดและเกี่ยวข้องกับงานที่ท าหรือไม่ 
  4. การทดสอบความสนใจในอาชีพ (Vocational Interest Test) การทดสอบ
ความชอบและความสนใจของผู้สมัคร หากผู้สมัครมีความสนใจในอาชีพก็จะพยายามท างานอย่างเต็ม
ความสามารถและน ามาซึ่งความส าเร็จของงาน 
  5. การทดสอบบุคลิกภาพ (Personality Test) การทดสอบบุคลิกภาพเป็นการ
ทดสอบทางจิตวิทยา เพ่ือใช้วัดคุณสมบัติของผู้สมัครได้แก่ การควบคุมอารมณ์ ทัศนคติที่มีต่อผู้ อ่ืน 
การปรับตัว  ความเชื่อมั่นความจูงใจ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การมีมนุษย์สัมพันธ์ เป็นต้น
 Gary Dessler, 2007 ได้กล่าวถึงวิธีการทดสอบของ Siegel and Lane, 1982 ว่าวิธีการ
ทดสอบสามารถแบ่งตามหลักการทดสอบได้ดังนี้ 

1. การทดสอบความสามารถด้านความเข้าใจ (Test of Mental Abilities) เป็น
การทดสอบในการใช้เหตุผล การทดสอบด้านความเข้าใจ การทดสอบด้านความฉลาดทั่วไป ความ
คล่องแคล่วในการออกเสียง สามารถสรุปเป็นเรื่องทั่วไปได้ 

2. การทดสอบความสามารถด้านร่างกาย (Test of Physical Abilities) การ
ทดสอบด้านการเคลื่อนไหวของร่างกาย เป็นการทดสอบความแข็งแรงของร่างกายและความสัมพันธ์
ของร่างกาย 
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3. การทดสอบบุคลิกภาพและความสนใจ (Personality and Interests) การ
ทดสอบบุคลิกภาพสามารถท านายนิสัยพ้ืนฐานของผู้สมัครงานได้ สามารถน ามาท านายผลการท างาน 
ความส าเร็จในการท างานเพราะบุคลิกภาพมีความสัมพันธ์อย่างมากกับการท างาน ส่วนการทดสอบ
ความสนใจเป็นการเปรียบเทียบความสนใจของผู้ท าการทดสอบในอาชีพต่างๆ เพราะถ้าเลือกผู้สมัคร
ที่มีความสนใจเหมือนกับบุคคลที่ประสบความส าเร็จในอาชีพเดียวกัน ซึ่งหมายถึงผู้สมัครมีความ
เป็นไปได้ที่จะประสบความส าเร็จในอนาคต  

4. การทดสอบความส าเร็จ (Achievement Test) การทดสอบความส าเร็จเป็นการ
วัดสิ่งที่บุคคลที่ได้เรียนมาโดยการวัดความรู้ด้านต่างๆ  
 การเลือกผู้บริหารระดับนานาชาติต้องท าการทดสอบคุณลักษณะที่สามารถท านายได้ว่าจะ
สามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมใหม่ได้ คุณลักษณะของพนักงานต่างชาติที่มีลผต่อภาระกิจ
ระดับนานาชาติ        มี 5 ประการดังนี้ 
 1. ความรู้และแรงจูงใจในการท างาน 
 2. ทักษะการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ 
 3. การยืดหยุ่นและการปรับตัว 
 4. การเปิดรับวัฒธรรม 
 5. ครอบครัว 
 การตรวจสอบความสามารถในการปรับตัว (Adaptability Screening) คือกระบวนการที่
ประเมินความน่าจะเป็นของผลความส าเร็จของงาน พนักงานชาวต่างชาติที่เคยเข้าร่วมโครงการ
ระหว่างประเทศหรือโครงการแลกเปลี่ยน อาจมีความสามารถในการปรับตัวได้มากกว่า เนื่องจากมี
ประสบการณ์เป็นตัวชี้วัดความส าเร็จ ภาระกิจในการแสวงหาชาวต่างประเทศประกอบด้วย 
ประสบการณ์ การศึกษา ทักษะทางภาษาและความสามารถที่จะอยู่และสามารถท างานในวัฒธรรมที่
แตกต่างจากตนเองได้ (Dessler, 2007) 
 3. การสัมภาษณ์พนักงานในกลุ่มเป้าหมาย (Interviewing Prospective Employees) 
 การสัมภาษณ์ (Interview) องค์กรส่วนใหญ่เห็นว่าการสัมภาษณ์มีความส าคัญเป็นอย่างมาก
ที่สุดในการคัดเลือกบุคลากรเข้าท างาน (ชูชัย สมิทธิไกร, 2552) 
 การสอบสัมภาษณ์ เพ่ือให้ผู้สัมภาษณ์ได้ทราบคุณสมบัติของผู้สมัครชัดเจนชึ้น ได้แก่ การ
สื่อสาร บุคลิกภาพ ทัศนคติ การแก้ปัญหาเฉพาะหน้า เป็นต้น ทั้งนี้เพ่ือเป็นการพิจารณาว่าผู้สมัครคน
ใดมีคุณสมบัติเหมาะสมกับต าแหน่งงานที่สุด (ณัฎฐพันธ์ เขจรจันทน์, 2553) 
 วัตถุประสงค์ของการสัมภาษณ์ผู้สมัครงานคือ การให้โอกาสทั้งผู้สัมภาษณ์และผู้สมัครงาน
ได้รับข้อมูลช่าวสารซึ่งกันและกัน เพ่ือน าข้อมูลดังกล่าวมาพิจารณาในการตัดสินใจให้เหมาะสม เนื่อง
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ด้วยการสัมภาษณ์มีเวลาจ ากัด ดังนั้นการวางแผนการสัมภาษณ์จะช่วยให้ข้อมูลชัดเจนยิ่งขึ้น ซึ่งเป็น
การก าหนดแนวทางการสัมภาษณ์ท่ีดี (ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร, 2550) 
 3.1 การสัมภาษณ์เพื่อคัดเลือก (Selection Interviews) 
 การคัดเลือกโดยการสัมภาษณ์มีหลายวิธี การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างและไม่มีโครงสร้าง 
ในอดีตที่ผ่านมาการตั้งค าถามเพ่ือให้ผู้เข้าร่วมสัมภาษณ์ตอบในสิ่งที่ต้องการและไม่มีรูปแบบ ปัจจุบัน
นิยมการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างหรือสัมภาษณ์ที่มีค าถาม-ตอบ ระบุอย่างชัดเจน การสัมภาษณ์
แบบมีโครงสร้างผู้สมัครงานได้รับค าตอบทั้งหมดจากผู้ท าการสัมภาษณ์ ซึ่งถือว่าเป็นขั้นตอนที่
เที่ยงตรงยุติธรรม การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างจะช่วยผู้ท าการสัมภาษณณ์ที่ไม่มีประสบการณ์ใน
การคั้งค าถามและใช้สัมภาษณ์ได้อย่างเป็นประโยชน์ แต่การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างก็ไม่ส ามารถ
ยื่นหยุ่นหรือปรับได้ตามสถานะการณ์ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2552) 
 การสัมภาษณ์เพ่ือการคัดเลือก (Selection Interview) คือกระบวนการในการคัดเลือกเพ่ือ
คาดคะเนการปฎิบัติงานในอนาคตที่ผู้สัมภาษณ์ถามขึ้นโดยพิจารณาจากค าตอบของผู้สมัคร การ
สัมภาษณ์เป็นวิธีการคัดเลือกพนักงานที่แพร่หลายมากที่สุด กิจการจะใช้วิธีการสัมภาษณ์ผู้ที่คาดว่าจะ
ได้รับการคัดเลือกเป็นพนักงาน (Dessler, 2007) 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการสัมภาษณ์ 
 1. ปัจจัยด้านผู้สมัครงาน (Applicants) หมายถึง ลักษณะต่างๆ ของผู้สมัครงานทั้ง

ที่สังเกตุได้และสังเกตุไม่ได้โดยตรง อาทิ รูปร่างหน้าตา เพศ การศึกษาและประวัติการท างาน 
พฤติกรรมที่แสดงออกทางวาจาและร่างกาย ปัจจัยดังกล่าวมีผลต่อผู้สัมภาษณ์ 

 2.  ปัจจัยด้านผู้สัมภาษณ์ (Interviews) หมายถึง ลักษณะต่างๆ ของผู้สัมภาษณ์ที่
ผลต่อการรับรู้  ความคิด ที่มีผลต่อการด าเนินการสัมภาษณ์ อาทิ อายุ ลักษณะด้านจิตวิทยา 
ประสบการณ์ผู้สัมภาษณ์ ความรู้เกี่ยวกับงาน เป็นต้น 

 3. ปัจจัยด้านสถานการณ์ (Situation) ลักษณะสภาพแวดล้อมขณะที่ด าเนินการ
สัมภาษณ์ ซึ่งมีอิทธิผลต่อผู้สมัครและผู้สัมภาษณ์ อาทิ สภาวะเศรษฐกิจ อัตราการว่างงาน ซึ่ง
สภาพแวดล้อมเหล่านี้มีผลต่อพฤติกรรมระหว่างการสัมภาษณ์ และมีผลต่อกระบวนการความคิดและ
การตัดสินใจของผู้สัมภาษณ์ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2550) 
 การสัมภาษณ์ให้ประโยชน์อย่างไร 
      องค์กรส่วนใหญ่ชอบวิธีการสัมภาษณ์ กุญแจส าคัญของประโยชย์จากการสัมภาษณ์อยู่ที่
วิธีการด าเนินการสัมภาษณ์  สามารถพิจารณาข้อมูลได้ดังนี้ 

1. การสัมภาษณ์แบบอิงสถานการณ์จะได้ผลมากกว่าการสัมภาษณ์แบบเน้นพฤติกรรม 
2. การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างให้ความเที่ยงตรงมากกว่าการสัมภาษณ์แบบไม่มี

โครงสร้าง 
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3. หากใช้การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างและการสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้างร่วมกัน 
การสัมภาษณ์รายบุคคลมีแนวโน้มเที่ยงตรงมากกว่า 
 ทั้งนี้การสัมภาษณ์แบบอิงสถานการณ์ ในกรณีที่ผู้สัมภาษณ์สอบถามผู้สมัครงานว่าจะท า
อย่างไรในกรณีท่ีมีเหตุการณ์เกิดขึ้น แบบตัวต่อตัวนั้นจะมีประสิทธิภาพมากกว่า อย่างไรก็ตามไม่ว่าผู้
สัมภาษณ์จะมีความรู้หรือประสบการณ์หรือไม่ สิ่งที่ควรค านึงและหลีกเลี่ยงคือ ข้อผิดพลาดที่อาจเกิด
จากการสัมภาษณ์ (Dessler, 2010)  
 การหลีกเลี่ยงข้อผิดพลาดในการสัมภาษณ์  

แต่ทั้งนี้การสัมภาษณ์เป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ และเป็นงานที่ค่อนข้างละเอียดอ่อนมีผล
ต่อความรู้สึกของทั้งผู้สัมภาษณ์และผู้ถูกสัมภาษณ์ จะต้องมีการจับประเด็นและด าเนินการให้การ
สัมภาษณ์มีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรความผิดพลาดหลายประการจากการ
สัมภาษณ์โดยปกติเมื่อเกิดข้ึนแล้วอาจท าให้การสัมภาษณ์มีคุณค่าน้อยลง ซึ่งข้อผิดพลาดเล็กน้อยอาจ
เกิดข้ึน ดังต่อไปนี้ 
 1. การตัดสินแบบกระทันหัน (Snap Judgments) 
 การสัมภาษณ์มีแนวโน้มที่สรุปประเด็นทันที ซึ่งเรียกว่าการพิจารณาโดยไม่ทันรู้ที่
มีผลต่อผู้ถูกสัมภาษณ์ ในช่วงระยะเวลาที่เริ่มต้นการสัมภาษณ์เพียงเล็กน้อย ในความเป็นจริง
เหตุการณ์ดังกล่าวอาจเกิดข้ึนก่อนการเริ่มต้นการสัมภาษณ์ก็ได้ โดยพิจารณาจากข้อมูลประวัติส่วนตัว
ของผู้สัมภาษณ ์
 2. ความรู้สึกในทางลบ (Negative Emphasis) 
     การตัดสินใจแบบทันที คือตัวการส าคัญที่เป็นการยุ่งยาก และแสดงให้ผู้สัมภาษณ์
มีแนวโน้มที่จะมีทัศนคติในทางลบ ซึ่งความรู้สึกเหล่านั้นจะมีอิทธิพลต่อข้อมูลที่ดีของผู้ถูกสัมภาษณ์ 
อย่างไรก็ตามความรู้สึกประทับใจครั้งแรกของผู้สัมภาษณ์มีโอกาสที่เปลี่ยนความรู้สึกจากชอบ
กลายเป็นไม่ชอบได้มากกว่า  
 3. ความไม่รู้เกี่ยวกับงาน (Not Knowing the Job) 
     ผู้สัมภาษณ์ที่ไม่รู้ถึงหน้าที่งานที่ถูกต้องว่าคืองานอะไร และไม่รู้ถึงคุณสมบัติของ
การเป็นผู้สัมภาษณ์ที่เหมาะสมจะมีผลต่อการตัดสินใจในการคัดเลือกคนอย่างมาก บางครั้งอาจสรุป
รับคนที่ไม่เหมาะสมกับงาน ผู้สัมภาษณ์ควรมีความรู้ในเนื้องานให้มากที่สุดเพ่ือการสัมภาษณ์ เพ่ือให้
ได้บุคคลที่ตรงกับความต้องการขององค์กร 
 4. การจัดล าดับกลุ่มหรือการเปรียบเทียบที่ผิดพลาด (Candidate Order Error) 
     การจัดกลุ่มของผู้สมัครหรือการเปรียบเทียบความผิดพลาดหมายถึง การจัด
เรียงล าดับตามใบสมัครงานของผู้สมัครงานมีผลต่อการต่อการประเมินเพ่ือจะคัดออก เมื่อประเมินผล
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การคัดเลือกโดยคัดเลือกผู้สมัครที่ไม่น่าพอใจออก ผู้สมัครในกลุ่มมาตรฐานถูกประเมิ นผลเป็นที่น่า
พอใจและเก็บใบสมัครงานเพ่ือไว้ด าเนินการต่อในขั้นตอนต่อไป 
 5. ผลกระทบพฤติกรรรมการแสดงกิริยาอาการ (Influence of Nonverbal Behavior) 
      การสัมภาษณ์ไม่ใช่แค่เพียงสิ่งที่ผู้สมัครงานได้พูดออกเท่านั้น แต่สิ่งที่มีผลต่อการ
พิจารณาคือ วิธีการที่ผู้สมัครงานพูด ผู้สมัครที่ได้รับความสนใจและพิจารณาจากผู้สัมภาษณ์คือ การ
สื่อสารทางสายตา  มีความเคลื่อนไหวทางร่างกาย การยิ้ม ทั้งนี้สิ่งต่างๆ เหล่านี้มีความสัมพันธ์กับแนว
ทางการพิจารณาและประเมินผลไม่ว่าผู้สมัครงานจะเป็นผู้ที่ชื่นชอบและมีความน่าเชื่อถือหรือไม่ก็ตาม 
การแสดงอาการกริยาดังกล่าวของผู้สมัครงานเปรียบเสมือนว่ามีผลต่อพิจารณาทั้งสิ้น 
 6. ความมีเสน่ห์ (Attractiveness) 
      ความเสน่ห์และมีเพศมีความส าคัญต่อบทบาทของผู้สมัครงานเช่นกัน จาก
การศึกษาความมีเสน่ห์พบว่า บุคคลที่มีอุปนิสัยเป็นที่ชื่นชอบและประสบความส าเร็จในผลงานของตน
ย่อมเป็นบุคคลที่มีเสน่ห์  ผู้ชายได้รับการยอมรับว่ามีความพร้อมที่จะถูกจ้างเป็นผู้จัดการได้มากกว่า
ผู้หญิง บางครั้งผู้สัมภาษณ์มีความเข้าใจผิดเกี่ยวกับความมีเสน่ห์หรือเพศของเพศหญิง ไม่สามารถเป็น
ผู้จัดการได้ 
 7. เชื้อชาติ (Race) 
      เชื้อชาติมีบททบาทส าคัญในการพิจารณาการในการคัดเลือกเข้าท างาน 
 8. การประจบเอาใจ (Ingratiation) 
      ผู้ถูกสัมภาษณ์งานอาจหาวิธีเพ่ือให้ตัวเองได้งานโดยการเยินยอและประจบเอาใจ
ผู้สัมภาษณ์ (Dessler, 2010)  
 3.2 แนวทางการจัดการการสัมภาษณ์ (Guidelines for Conduction an Interview) 
      เพ่ือให้การสัมภาษณ์มีประสิทธิภาพ ควรด าเนินการตามแนวทางดังต่อไปนี้ 

1. การวางแผนในการสัมภาษณ์ (Plan the Interview) 
     การคัดเลือกผู้สมัครจากใบสมัครจากใบสมัครงาน ทราบประวัติผู้สัมภาษณ์ 
พิจารณาข้อดีและจุดอ่อนของผู้สมัคร ขอบเขตหน้าที่การงาน ตลอดจนการวางแผนวิธีการที่จะ
สัมภาษณ์ ก่อนที่จะท าการสัมภาษณ์นั้นควรจะทราบเบื้องต้นเกี่ยกับผู้สมัครก่อน 

2. การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structure the Interview) 
      การเตรียมโครงสร้างในการสัมภาษณ์ไม่ใช่เพียงแค่การก าหนดความมั่นใจหรือ
เครื่องมือที่จะช่วยให้ผู้สัมภาษณ์ทราบว่าต้องด าเนินการอย่างไรเท่านั้น ยังเป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นว่า
ผู้สมัครงานเหมาะกับต าแหน่งดังกล่าวเพียงไร แน่นอนจุดส าคัญของการสัมภาษณ์ คือการพัฒนา
มาตรฐานการสัมภาษณ์เพ่ือช่วยให้ผู้สัมภาษณ์สามารถตั้งค าถามได้ชัดเจนและเกี่ยวข้องกับงานได้มาก
ขึ้น มีดังต่อไปนี้ 
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1. ค าถามควรให้สอดคล้องกับงานที่ต้องรับผิดชอบ และสอดคล้องกับคุณสมบัติ
ของงานที่ต้องการ ควรมีค าถามท่ีเกี่ยวข้องกับงานให้น้อยเพ่ือเป็นการลดความยากที่ผู้ถูกสัมภาษณ์จะ
ตอบค าถามเหล่านั้น 

2. ค าถามท่ีวัดความรู้ในงาน การตั้งค าถามให้ผู้ถูกสัมภาณ์แสดงความคิดเห็น ซึ่ง
ค าถามดังกล่าวเป็นค าถามที่ผู้สัมภาษณ์เองเป็นผู้ตั้งค าถาม เพ่ือให้ผู้สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นและ
ทัศนคติ ค าถามดังกล่าวอาจจะเป็นไปในแนวทางการด าเนินชีวิต เป้าหมายในชีวิ ต การบรรยาย
เกี่ยวกับลักษณะของตนเอง (Dessler, 2010) 
 วิธีการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 

1. การสัมภาษณ์แบบพรรณนาแบบแผนพฤติกรรม วิธีการสัมภาษณ์ที่ผู้สัมภาษณ์ถามผู้
ถูกสัมภาษณ์ถึงพฤติกรรมหรือการกระท าในอดีตหรือบางสถานการณ์ การสัมภาษณ์แบบนี้จะมุ่งเน้น
สอบถามพฤติกรรมในอดตีหรือการกระท าท่ีได้ท าไปในสถานการณ์ที่เคยเกิดขึ้น ผู้สัมภาษณ์จะพยายา
ยามสอบถามให้มาก เพ่ือสรุปภาพรวมเก่ียวกับพฤติกรรมของผู้สมัคร 

2. การสัมภาษณ์แบบอิงสถานการณ์ การสัมภาษณ์แบบนี้เพ่ือค้นหาความตั้งใจและ
เป้าหมายของผู้สมัคร โดยถามผู้สมัครว่าจะท าอย่างไรหากมีสถานการณ์อย่างนี้ ค าถามจะเน้น
ความสามารถของผู้สมัครให้แสดงออกพฤติกรรมตามสถานการณ์ท่ีถูกมอบหมาย  

3. การสัมภาษณ์แบบหลายองค์ประกอบ คือการสัมภาษณ์แบบอิงสถานการณ์แต่ได้
เพ่ิมเติมรูปแบบค าถามอ่ืนๆ กล่าวคือ การสัมภาษณ์แบบนี้ประกอบด้วยค าถามดังนี้ ค าถามแบบอิง
สถานการณ์ ค าถามเกี่ยวกับความรู้ในงาน ค าถามแบบจ าลองการท างานและค าถามเกี่ยวกับ
คุณสมบัติผู้สมัครงาน (ชูชัย สมิทธิไกร, 2552) 

3. การสร้างความเป็นกันเอง (Establish Rapport) 
เหตุผลหลักในการสัมภาษณ์คือ การค้นหาผู้สมัครที่มีความเหมาะสมในการ

ท างาน การสร้างความเป็นกันเองเพ่ือสร้างความสบายใจ เป็นจุดเริ่มต้นของความพึงพอใจทั้งผู้สมัคร
และผู้สัมภาษณ์ โดยถามค าถามที่ไม่มีประเด็นที่จะไม่ก่อให้เกิดความโต้แย้ง ผู้สัมภาษณ์ควรได้รับมิตร
ไมตรี การแสดงออกถึงความให้เกียรติซึ่งกันและกัน 

4. การถามค าถาม (Ask questions) 
ผู้สัมภาษณ์ควรพยายามปฏิบัติเพ่ือให้เป็นไปตามหัวข้อการสัมภาษณ์แบบมี

โครงสร้างหรือมีค าถามที่ได้เขียนไว้แล้ว เพ่ือให้เป็นไปตามเวลาที่ก าหนด 
 5. การปิดการสัมภาษณ์ (Close the Interview) 

การเตรียมการที่จะปิดการสัมภาษณ์ หลังจากที่ให้เวลาผู้สัมภาษณ์ได้ตอบค าถาม 
ถ้าได้ผลเป็นที่น่าพอแล้ว ผู้สัมภาษณ์ควรสนับสนุนค าพูดที่เก่ียวกับองค์กรให้แก่ผู้ถูกสัมภาษณ์ อธิบาย
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ถึงขั้นตอนการด าเนินการต่อไปขององค์กร หรือปฏิเสธอย่างนิ่มนวลหรือพยายามจบการสัมภาษณ์
ในทางท่ีด ี  

6. การทบทวนการสัมภาษณ์ (Review the Interview) 
หลังจากที่ด าเนินการสัมภาษณ์เสร็จสิ้นแล้ว ผู้สัมภาษณ์ควรน าบันทึกต่างๆ ที่ได้

จดไว้ เพ่ือน าข้อมูลดังกล่าวไปบันทึกลงในตารางสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง และท าการทบทวนใน
ขณะที่ยังจดจ าสิ่งที่สัมภาษณ์ได้หมด (Dessler, 2010) 
 3.3 กระบวนการสัมภาษณ์ 
     3.3.1 ก่อนการสัมภาษณ์ (Printerview Phase) 

การเตรียมตัวเพ่ือสัมภาษณ์ผู้สมัครงาน จะเริ่มจากการทบทวนรายละเอียดหน้าที่
งาน ความรับผิดชอบในต าแหน่งงาน การพิจารณาถึงผู้ที่เหมาะสมและเตรียมค าถามล่วงหน้าส าหรับ
เรื่องท่ีต้องการอยากรู้จากผู้สมัครมากขึ้น (ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร, 2550) 

ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนเกี่ยวกับผู้สมัครงาน ลักษณะงาน กล่าวคือผู้สัมภาษณ์จะต้อง
เกิดความรู้สึกกับผู้สมัครว่ามีความเหมาะสมกับต าแหน่งงานมากน้อยเพียงไร ความรู้สึกดังกล่าวเกิด
จากการรับรู้ข้อมูลเกี่ยวกับผู้สมัครและลักษณะงาน ทั้งนี้ความรู้สึกที่เกิดขึ้น ขึ้นอยู่กับลักษณะผู้
สัมภาษณ์ด้วยเช่นกัน (ชูชัย สมิทธิไกร, 2552) 
 คุณสมบัติผู้สัมภาษณ์ (The Individual Recruiter) ต้องเลือกบุคคลที่มีความเหมาะสม 
คือบุคคลที่จะสัมภาษณ์ควรเป็นบุคคลที่เข้าใจงานพ้ืนฐานด้านบุคคลเป็นอย่างดี มีมนุษย์สัมพันธ์ดี ผู้
สัมภาษณ์อาจจะมีคนเดียวหรือมีหลายคนก็ได้ ทั้งนี้ขึ้นอยูกับลักษณะงาน แต่สุดท้ายแล้วไม่ใช่ผู้
สัมภาษณ์เพียงคนเดียวที่ตัดสินใจเลือกคนเข้าท างาน จะต้องประกอบทั้งหัวหน้างาน หัวหน้าฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลและผู้บริหาร หากผู้สัมภาษณ์มีความจริงใจ จะได้ค าตอบที่จริงใจ ค าพูดของผู้ที่ถูก
สัมภาษณ์จะมีผลต่อการตัดสินใจ ผู้บริหารจะต้องจัดเตรียมผู้สัมภาษณ์ที่มีความหลากหลาย เหมาะสม 
ควรแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบว่าใครจะคุยกับผู้สมัคร หรือวิธีการที่จะติดต่อผู้สมัคร  ผู้สัมภาษณ์
จะต้องมีความรู้เพียงพอเหมาะกับหน้าที่เหล่านั้น และต้องมีมาตรฐานในการสรรหาผู้สมัครที่เหมาะสม
หน้าที่และองค์กร องค์กรต้องแน่ใจว่าวิธีการที่ต้องการสรรหาสามารถเข้าถึงผู้สมัคร และผู้สัมภาษณ์
จะต้องมคีวามรู้ มีความยุติธรรม มีความจริงในขณะด าเนินการสัมภาษณ์เพ่ือคัดคนเข้าสู่ต าแหน่งงาน  
(Castetter and Young, 2000)   
 การเตรียมตัวของผู้สัมภาษณ์  
 1. ศึกษารายละเอียดของลักษณะงาน คุณสมบัติเฉพาะของงานเพ่ือใช้ในการเตรียมค าถามที่
จะถามและตัดสินผู้สมัคร 
 2. ก าหนดเรื่องที่ต้องการทราบจากผู้สมัคร ได้แก่ ทักษะ ประสบการณ์ ความรู้ที่จ าเป็น
ส าหรับงาน 
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 3. ศึกษารายละเอียดและทบทวนข้อมูลในใบสมัครงาน พิจารณาว่ามีคุณสมบัติเฉพาะใดที่
เหมาะสมกับงาน 
 4. เตรียมค าถามท่ีคาดว่าผู้สมัครต้องการรู้ ได้แก่ หน้าที่ความรับผิดชอบ เงินเดือน สวัสดิการ 
เป็นต้น 
 5. ก าหนดวัตถุประสงค์และวิธีการสัมภาษณ์ ได้แก่ การสัมภาษณ์เดี่ยว การสัมภาษณ์แบบ
กลุ่ม      การสัมภาษณ์แบบไม่เป็นทางการ เป็นต้น 
 6. พิจารณาสถานที่สัมภาษณ์ให้เหมาะสม 
 7. แจ้งให้ผู้สมัครทราบล่วงหน้าว่าจะมีการสัมภาษณ์ พร้อมทั้งรายละเอียดเกี่ยวกับวัน เวลา 
และสถานที ่
 8. เตรียมค าถามเพ่ือให้ได้ข้อมูลต่างๆ ตามที่ต้องการ เพ่ือให้สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายในการ
สัมภาษณ์และเหมาะสมกับต าแหน่งงาน (เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2559) 
 คณะกรรมการสัมภาษณ์ ปกติท่ัวไปคณะกรรมการควรมีจ านวน 3 คนหรือส่วนใหญ่ไม่นิยมมี
จ านวนคณะกรรมการเป็นเลขคู่ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับโครงสร้างขององค์กร และเนื่องด้วยคณะกรรมการ
จะต้องมีการฝึกอบรมการสัมภาษณ์และเพ่ือป้องกันการไม่สามารถหาข้อยุติในการสรุปผลการ
สัมภาษณ์ 
 องค์ประกอบของคณะกรรมการ คณะกรรมการสัมภาษณ์ควรรประกอบด้วยบุคคล
ดังต่อไปนี้ 
กรรมการคนที่ 1  ได้แก่ ผู้บริหารของหน่วยงานที่ต้องการบุคลากรใหม่ ท าหน้าที่เป็นประธาน
สัมภาษณ์ 
กรรมการคนที่ 2 ได้แก่ เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลที่รับผิดชอบการด าเนินการสัมภาษณ์ ท าหน้าที่เป็น
เลขานุการสัมภาษณ์ 
กรรมการคนที่ 3 ได้แก่ผู้บริหารหน่วยงานอ่ืนที่มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้าง เพ่ือท าหน้าที่เป็นกลางและท าการสังเกตุพฤติกรรมและภาวะจิตใจผู้สมัคร 
 การฝึกอบรมกรรมการการสัมภาษณ์ วัตถุประสงค์ในการฝึกอบรมกรรมการการสัมภาษณ์ 
เพ่ือให้กรรมการมีความรู้ ความเข้าใจและทักษะในการสัมภาษณ์ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2552) 

 วิธีการด าเนินการสัมภาษณ์ (Administering the Interview) 
1. การสัมภาษณ์รายบุคคล (Personal Interview หรือ Individual Interview) เป็นการ

สัมภาษณ์คนจ านวนมากและท าการสัมภาษณ์โดยบุคคลเดียว ผู้ท าการสัมภาษณ์จะถามค าถามและ
ผู้สมัครจะตอบค าถามเหล่านั้น 
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2. การสัมภาษณ์โดยคณะกรรมการ (Panel Interview หรือ Board Interview) มีผู้สัมภาษณ์
ผู้สมัครมากกว่า 1 คน การสัมภาษณ์โดยวิธีนี้มีข้อดีคือมีผู้สัมภาษณ์หลายคนท าให้การด าเนินการ
สัมภาษณ์เป็นไปอย่างต่อเนื่อง แต่ในอีกมุมหนึ่งผู้สมัครจะรู้สึกกดดันมเนื่องจากมีผู้สัมภาษณ์หลายคน 

3. การสัมภาษณ์โดยใช้คอมพิวเตอร์ (Computerized Interviews) เป็นการสัมภาษณ์เพ่ือ
คัดเลือกผู้สมัครโดยใช้คอมพิวเตอร์ การสัมภาษณ์วิธีนี้ เป็นการถามและการตอบผ่านระบบ
คอมพิวเตอร์ ค าถามที่ถามเป็นเสียงพูดหรือภาพที่ เห็นจากคอมพิวเตอร์ การสัมภาษณ์โดย
คอมพิวเตอร์จะช่วยท าให้ไม่เสียเวลาในการสัมภาษณ์เป็นเครื่องมือที่ช่วยในการคัดเลือกผู้สมัครก่อนที่
จะเข้าสู่การสัมภาษณ์แบบเผชิญหน้า (Dessler, 2007 
 3.3.2 ระหว่างสัมภาษณ์ (Interview Phase) 
 ช่วงเปิดการสัมภาษณ์จะต้องลดความตึงเครียดของผู้สมัคร ให้ผู้สมัครรู้สึกสบายใจก่อนจึง
เริ่มท าการสัมภาษณ์ เมื่อเข้าสู่ช่วงการสัมภาษณ์เพ่ือค้นหาข้อมูล เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลที่จ าเป็น
ทั้งหมดในการประเมินผู้สมัคร ผู้สัมภาษณ์จะต้องประเมินคุณสมบัติของผู้สมัครงาน ทั้ งด้านความรู้ 
ทักษะ ประสบการณ์ในการท างาน เพ่ือน าไปเปรียบเทียบกับคุณสมบัติของต าแหน่งงาน ถามด้วย
ค าถามที่เตรียมโดยวิเคราะห์จากประวัติการท างานของผู้สมัครและค้นหาพฤติกรรมของผู้สมัครที่
เหมาะสมกับต าแหน่งงาน ตลอดจนผลงานและแหล่งอ้างอิงในการตรวจสอบหลังการสัมภาษณ์ 
(ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร, 2550) 
 ระหว่างการสัมภาษณ์ หากผู้สัมภาษณ์มีความรู้สึกที่ดีต่อผู้สมัคร ผู้สัมภาษณ์จะมีการแสดง
พฤติกรรมที่เป็นมิตรและให้การยอมรับผู้สมัคร ในทางตรงกันข้ามหากระหว่างการสัมภาษณ์ ผู้
สัมภาษณ์เกิดความรู้สึกในทางลบต่อผู้สมัครก็อาจท าให้การสัมภาษณ์ไม่ค่อยได้รับการยอมรับ การ
แสดงออกถึงพฤติกรรมของผู้สัมภาษณ์ที่แตกต่างกันนี้ย่อมมีอิทธิพลต่อผู้สมัครในด้านความรู้ 
ความสามารถและบุคลิกภาพ ท าให้การแสดงออกของผู้สมัครอาจเบี่ยงเบนไปจากภาวะปกติได้  ทั้งนี้
ปัจจัยที่มีผลต่อการเบี่ยงเบนพฤติกรรมของผู้สมัครอาจไม่เพียงผู้สัมภาษณ์เท่านั้น แต่อาจหมายถึง 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพของห้องสัมภาษณ์ ความกดดันด้านเวลา เป็นต้น (ชูชัย สมิทธิไกร, 2552) 

 ระหว่างการสัมภาษณ์ ผู้สัมภาษณ์ควรพึงระลึกเสมอว่าหัวใจส าคัญของกระบวนการ
สัมภาษณ์อยู่ที่การสร้างความสัมพันธ์ที่ดี ซึ่งน าไปสู่ความไว้ใจในการแลกเปลี่ยนข้อมูล ความคิด
ระหว่างผู้สัมภาษณ์และผู้สมัครงาน สิ่งที่ส าคัญท่ีผู้สัมภาษณ์ควรแสดงให้ผู้สมัครเห็นคือ การสัมภาษณ์
มีความส าคัญและตนเองได้เตรียมความพร้อมมาเป็นอย่างดี (เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2559) 
 3.3.3 หลังการสัมภาษณ์ (Postinterview Phase) 
 หลังจากที่ผู้สัมภาษณ์ได้ประมวลข้อมูลผู้สมัครหลังจากที่ได้ท าการสัมภาษณ์แล้ว จะท าให้ผู้
สัมภาษณ์เกิดความรู้สึกโดยรวมกับผู้สมัครและน าไปสู่การตัดสินใจขั้นสุดท้าย (ชูชัย สมิทธิไกร, 2552) 
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  การประเมินผลการสัมภาษณ์ ผู้สัมภาษณ์ควรรีบด าเนินการประเมินผู้สมัครทันที โดย
ประเมินจากรายละเอียดส าคัญที่บันทึกและความรู้สึกในความทรงจ า หากทิ้งไว้นานอาจลืม
รายละเอียดบางอย่าง ทั้งนี้ในการประเมินผลผู้สัมภาษณ์ควรมีระบบงานที่สามารถตรวจสอบความ
ครบถ้วนและความถูกต้องของข้อมูลตามที่องค์กรก าหนดไว้ (เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2559)  
 
5. การใช้เทคนิคการคัดเลือกอ่ืนๆ (Using Other Selection Techniques) 

 5.1 การประเมินผลการคัดเลือก (Evaluating the Selection process) 
การประเมินผลการสัมภาษณ์ ระหว่างการสัมภาษณ์นั้นผู้สัมภาษณ์จะมีการบันทึกและสังเกตุ

พฤติกรรมของผู้สมัครงาน เมื่อการสัมภาษณ์สิ้นสุดจะมีการรวบรวมข้อมูลต่างๆ เพ่ือท าการประเมิน
ผู้สมัคร   (ชูชัย สมิทธิไกร, 2552) 

หลายองค์กรได้ใช้เวลาอย่างมากขึ้นในการประเมินผลการรับพนักงานเข้าท างาน เพ่ือให้
ขั้นตอนดังกล่าวมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยเริ่มจากการสมัครงานตลอดจนการคัดเลือก ทั้งนี้เพ่ือให้ได้
พนักงานทีม่ีคุณภาพและเหมาะสมกับงาน (Dessler, 2010) 
 การประเมินผู้สมัคร เมื่อท าการสัมภาษณ์ผู้สมัครครบทุกคนแล้ว บุคคลในองค์กรที่มี
ส่วนในการสัมภาษณ์และตัดสินใจว่าจ้างพนักงานจะต้องท าการประเมินผู้ถูกสัมภาษณ์แต่ละคน โดย
ประเมินจากการเปรียบเทียบคุณสมบัติของผู้สมัครแต่ละคน การบันทึกรายละเอียดผู้สมัครทั้งจากใบ
สมัครงาน และการจดบันทึกระหว่างการสัมภาษณ์ หลังจากนั้นให้รวบรวมข้อมูลและคะแนนแล้ว
ด าเนินการประเมินผู้สมัคร (ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร, 2550) 

การคัดเลือกขั้นสุดท้าย จะคัดเลือกโดยบุคคลที่มีอ านาจ เพ่ือตัดสินใจว่าจะคัดเลือก
บุคคลใดเข้าสู่ต าแหน่งงานขององค์กร โดยพิจารณาจากข้อมูลต่างๆ ได้แก่ บุคลิกภาพ ประสบการณ์ 
สติปัญญาและความสามารถในงาน (ณัฎฐพันธ์ เขจรจันทน์, 2553) 
 5.2 การตรวจสอบวุฒิการศึกษา 
 จดหมายที่ ที่ศธ 0211.5/10358 ลงวันที่ 7 กรกฎาคม 2559 เรื่อง การตรวจสอบวุฒิ
การศึกษาของครูต่างประเทศ เรียนผู้รับใบอนุญาตโรงเรียนเอกชน ตามที่ปรากฎข่าวส านักงานตรวจ
คนเข้าเมืองได้จับกลุ่มปลอมแปลงวุฒิการศึกษาเพ่ือขายให้ชาวต่างประเทศที่ต้องการใช้เป็นหลักฐาน
ในการสมัครเป็นครูเพ่ือมาท างานในประเทศไทย ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน
ขอให้โรงเรียนเอกชนตรวจสอบ วุฒิการศึกษาและสถาบันการศึกษาของครูชาวต่างประเทศส าหรับครู
ชาวต่างประเทศที่โรงเรียนประสงค์จะจ้างมาเป็นครูเพ่ือมาท าการสอนในโรงเรียน เพ่ือป้องกันไม่ให้
ชาวต่างประเทศท่ีไม่มีวุฒิการศึกษาหรือใช้วุฒิการศึกษาปลอมมาเป็นครูในโรงเรียนเอกชน 
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 5.3 การตรวจสอบประวัติและตรวจสอบการอ้างอิง (Background Investigations and 
Reference Checks)   
 การตรวจสอบประวัติ เป็นการตรวจสอบประวัติและความถูกต้องของผู้สมัคร อ้างอิง
จากข้อมูลในใบสมัคร เริ่มตั้งแต่ครอบครัว การศึกษา ประวัติการท างาน ประวัติอาชญากรรม แหล่งที่
ตรวจสอบข้อมูลได้แก่ ที่ท างานปัจจุบันหรือที่ท างานเก่า  ส านักง านต ารวจแห่งชาติ ทั้งนี้การ
ตรวจสอบดังกล่าวเพ่ือให้แน่ใจว่าไม่ก่อให้เกิดปัญหากับองค์กรในภายหลัง (ณัฎฐพันธ์ เขจรจันทน์ , 
2553) 
 การตรวจสอบประวัติ เป็นการทบทวนความถูกต้องและความจริงเกี่ยวกับผู้สมัคร ทั้งนี้
จะตรวจสอบข้อมูลการอ้างอิงตลอดจนการตรวจสอบข้อมูลจากแหล่งข้อมูลที่น่าเชื่อถือได้ อาธิ 
สถาบันการศึกษา สถานที่ท างานในอดีต ส านักงานต ารวจแห่งชาติ กรมการปกครอง และหน่วย
ราชการที่เก่ียวข้อง ทั้งนี้นอกจากเพ่ือความถูกต้องแล้วยังเป็นการป้องกันแนวโน้มที่จะท าให้เกิดปัญหา
ต่อองค์กรในอนาคต และการตรวจสอบประวัติของผู้สมัครมีดังนี้ การตรวจสอบประวัติครอบครัว 
การตรจสอบประวัติการศึกษา การตรวจสอบประวัติการท างาน และการตรวจสอบประวัติ
อาชญากรรม เป็นต้น (กฤติน กุลเพ็ง, 2554)  
 ก่อนที่องค์กรจะท าการคัดเลือก องค์กรควรตรวจสอบประวัติจากประสบการณ์ท างาน 
ความรู้ กิจกรรมทางความรู้ เพ่ือจะได้บุคลากรที่มีพร้อม ทั้งความรู้ ความสามารถและที่ส าคัญคือ มี
พฤติกรรมที่สามารถเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรต่อไป (สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2556) 
 องค์กรส่วนใหญ่จะตรวจสอบประวัติและข้อมูลอ้างอิงของผู้สมัครงานทุกคน ซึ่งเหตุผล
ส าคัญ 2 ประการดังนี้คือ   
 1. ต้องการทราบว่าข้อมูลที่ผู้สมัครได้ให้ไว้เป็นจริงหรือไม่ 
 2. เพ่ือตรวจสอบข้อมูลในทางที่ไม่ดีหรือไม่เปิดเผย เช่น ประวัติอาชญากรรม การขับขี่รถ 
เป็นต้นองค์กรส่วนใหญ่เห็นด้วยกับการตรวจสอบประวัติผู้สมัคงานว่าเป็นไปตามความเหมาะสมของ
กฎหมายจ้างงานการตรวจสอบการเกณฑ์ทหาร ข้อมูลการศึกษา ข้อมูลส่วนตัว และรายการอ้างอิง
ต่างๆ ที่ตรวจสอบได้ สิ่งส าคัญคือ ยิ่งตรวจสอบได้ละเอียดเท่าใดจะเป็นสิ่งส าคัญอย่างมากในการ
พิจารณาการว่าจ้าง การตรวจสอบดังกล่าวองค์กรที่จะรับผู้สมัครเข้าท างานอาจโทรไปสอบถามยัง
องค์กรปัจจุบันหรือองค์กรเดิมก่อนหน้าเพ่ือค้นหาข้อมูลเกี่ยวกับผู้สมัคร รวมถึงลักษณะนิสัยความ
กระตือรือร้นในการท างาน ความขยัน ความเชี่ยวชาญ ความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน 
องค์กรที่จะรับผู้สมัครเข้าท างานเองก็ควรที่จะท าการบันทึกประวัติดังกล่าวของผู้สมัครไว้ อาจจะ
ได้รับพิจารณาคัดเลือกให้ท างานหรือไม่คัดเลือกเข้าท างานก็ตาม หากคัดเลือกเข้าท างานก็ยิ่งที่จะต้อง
บันทึกประวัติของบุคคลดังกล่าวไว้ เพื่อใช้เป็นเกณฑ์การพิจารณาการบรรจุท างานถาวรหรือการเลื่อน
ขั้นในการท างานต่อไป (Dessler, 2010) 
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 5.3.1 ผลกระทบจาการตรวจสอบอ้างอิง 
   การได้ข้อมูลเกี่ยวกับการตรวจสอบประวัติที่ถูกต้องเป็นสิ่งที่มีค่าและเป็นวิธี
ที่ตรงไปตรงมาเพ่ือตรวจสอบข้อมูลที่เป็นจริงของผู้สมัคร อย่างไรก็ตามการตรวจสอบอาจไม่เป็นไป
ตามที่คาดหวังไว้ และการตรวจสอบข้อมูลโดยการโทรสอบถามทางโทรศัพท์จะต้องระวังเป็นอย่าง
มาก ใช้ค าพูดที่เหมาะสมและระมัดระวัง ทั้งนี้ต้องค านึงถึงเหตุผลอันสมควรด้วย 
  5.3.2 การตรวจสอบข้อมูลอ้างอิงอย่างมีประสิทธิภาพ 
   สามารถด าเนินการได้หลายวิธี  เ พ่ือตรวจสอบข้อมูลที่ อ้างอิงให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น สิ่งแรกควรใช้แบบฟอร์มที่เป็นมาตรฐานจะช่วยท าให้ผู้สัมภาษณ์ไม่มองข้าม
ค าถามท่ีส าคัญ ล าดับต่อมาใช้ข้อมูลที่ได้จากผู้สมัครงานเป็นข้อมูลเบื้อต้น เพ่ือตรวจสอบแหล่งอ้างอิง
ที่เป็นบุคคลซึ่งรู้ประวัติการท างานของผู้สมัครเป็นอย่างดี เช่น ท่านสามารถให้ชื่อบุคคลที่อ้างอิงได้
หรือไม่ หรือผู้สมัครมีส่วนร่วมในการท างานของเขาอย่างไร เป็นต้น องค์กรที่ต้องการตรวจสอบข้อมูล
อ้างอิง ต้องแน่ใจว่าคนที่ให้ข้อมูลมีอ านาจจริง ในการให้ข้อมูลและถูกต้องตามข้อกฎหมายและ
ข้อก าหนดที่อนุญาตให้ตรวจสอบข้อมูลได้ องค์กรเองก็ต้องใช้วิธีการคัดเลือกหลายๆ วิธีเพ่ือคัดเลือก
ผู้สมัครที่ไม่เหมาะสมออก ประการแรกคือ การได้ข้อมูลของผู้สมัครโดยผู้สมัครใส่ข้อมูลรายละเอียด
ในใบสมัครงาน (Application form) และน ารายละเอียดที่ได้ไปเปรียบเทียบกับ (Resume) ที่ผู้สมัคร
ได้จัดท ารูปแบบด้วยตนเอง ซึ่งสามารถแสดงข้อมูลเกี่ยวกับผู้สมัครได้ละเอียดและชัดเจนกว่าใบสมัคร
งาน (Dessler, 2010)  

5.4 การทดสอบทางกายภาพ (Physical Exams) 
 การตรวจสุขภาพเป็นกระบวนการส าหรับผู้สมัครที่ผ่านการสัมภาษณ์และตรวจสอบ

อาชญากรรมมาแล้ว ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนที่สิ้นเปลืองทั้งเวลาและค่าใช้จ่าย จึงต้องเป็นขั้นตอน
สุดท้ายในการคัดกรองพนักงานเข้าท างานในองค์กร ก่อนท าการตรวจสุขภาพต้องได้รับการยินยอม
จากผู้สมัครก่อนเพราะว่ามีกฎหมายควบคุม และหากผู้สมัครป่วยเป็นโรคที่ไม่สามารถรับเข้าท างานได้ 
องค์กรไม่ควรแจ้งโดยตรงกับผู้สมัคร ควรให้แพทย์ที่ท าการรักษาเป็นผู้แจ้ง เพ่ือป้องกันการเกิด
ประเด็นทางกฎหมาย (กฤติน กุลเพ็ง, 2554) 

 การทดสอบทางกายภาพคือการทดสอบในขั้นตอนต่อไป กระบวนการคัดเลือกพนักงานซึ่งมี
เหตุผลหลายประการในการคัดเลือกพนักงาน คุณสมบัติหลายประการจะเป็น เครื่องช่วยยืนยัน
คุณสมบัติทางกายภาพของพนักงาน ตรงตามความต้องการขององค์กรและในต าแหน่งที่องค์กร
ต้องการหรือไม่ การทดสอบทางกายภาพยังรวมถึงข้อบกพร่องทางร่างกายที่อาจมีผลต่อการท างานได้ 
(Dessler, 2010) 
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  เหตุจ าเป็นในการตรวจสุขภาพดังนี้ 
1. เพ่ือคัดเลือกบุคลากรที่ไม่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานออกไปจากกระบวนการ

คัดเลือก เนื่องจากองค์กรส่วนใหญต้องการพนักงานที่ร่างกายที่แข็งแรง มีความปกติ 
2. เพ่ือลดค่าใช้จ่ายไม่จ าเป็นขององค์กร เนื่องจากบุคลากรที่เข้ามาท างานใหม่อาจ

มีโรคส่วนตัว หรือมีสุขภาพที่ไม่แข็งแรงก่อนเข้ามาท างาน ทั้งนี้อาจท าให้องค์กรเสียค่าใช้จ่ายในการ
รักษาพยาบาลโดยไม่จ าเป็น 

3. เพ่ือป้องกันการแพร่ระบาดของโรคติดต่อภายในองค์กร เมื่อองค์กรรับบุคลากร
ที่มีโรคติดต่อเข้ามาร่วมงาน อาจท าให้เกิดการแพร่เชื้อและกระทบต่อองค์กรในด้านค่าใช้จ่าย ก าลังใจ
และภาพรวมขององคก์ร (ณัฎฐพันธ์ เขจรจันทน์, 2553) 

5.5 การคัดเลือกกรณีสารเสพติด (Drug Screening) 
การใช้สารเสพติดเป็นสิ่งที่ส าคัญและเป็นปัญหาอย่างมากในการท างาน ในอเมริกา

พบว่า พนักงานที่ติดสารเสพติดหรือติดเหล้า ท าให้ประสิทธิภาพในการท างานลดลงอย่างมาก เพ่ิม
การเกิดอุบัติเหตุ การเจ็บป่วย เป็นต้น จากเหตุการดังกล่าว หลายองค์กรจึงใช้แบบทดสอบสารเสพย์
ติดเข้ามาใช้ในการคัดเลือกพนักงาน   การทดสอบง่ายๆ คือ สอบถามจากการเกิดอุบัติเหตุ การขาด
งานบ่อย เป็นต้น หรือบางองค์กรส่งไปตรวจสุขภาพที่โรงพยาบาลเพ่ือตรวจสอบสารเสพติดจาก
ปัสสาวะ (Dessler, 2010) 

5.6 การตัดสินใจและการยื่นข้อเสนอ  
 เมื่อองค์กรได้ใบประวัติการท างาน การสัมภาษณ์ผู้สมัคร และการตรวจสอบประวัติ

อ้างอิง เมื่อได้ข้อมูลที่เพียงพอแล้ว จนถึงเวลาที่จะต้องตัดสินใจเลือกผู้สมัครที่มีความเหมาะสมที่สุด
เข้ามาท างาน การยื่นข้อเสนอในการท างานจะใช้วิธีบอกโดยตรงกับผู้สมัครเลย หลังจากที่ได้มีการ
บอกด้วยวาจาแล้วจะท าหนังสือยืนยันไปอีกครั้ง ในการยื่นข้อเสนอไปจะต้องเก็บข้อมูลเพ่ิมจาก
ผู้สมัครถึงประเด็นที่ต้องการรวมถึงสอบถามระยะเวลาในการตัดสินใจและข้อมูลอ่ืนที่ผู้สมัครพิจารณา
อยู่ด้วย (ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร, 2550) 
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6. การธ ารงรักษา (Retention) 

 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ เป็นหน้าที่ส าคัญของฝ่ายทรัพยากรบุคคลที่จะสามารถท าให้
บุคลากรภายในองค์กรมีคุณภาพการท างานและชีวิตที่ดี สามารถร่วมงานได้อย่างเต็มที่และเต็ม
ความสามารถ ปัจจุบันองค์กรพยายามท่ีจะธ ารงรักษาบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ทุ่มเทท างาน
ให้กับองค์กร ให้ท างานอยู่กับองค์กรให้ได้นานที่สุด (ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2553)  

การบ ารุงรักษาพนักงาน (Retention) การด าเนินงานขององค์กรที่พยายามท าให้บุคลากร
ในองค์กรมีความพอใจในการท างาน มีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร ด้วยบรรรยากาศที่เป็นมิตรช่วยเหลือซึ่ง
กันและกัน การสร้างความสัมพันธ์ ตลอดจนการจูงใจบุคลากรในองค์กรท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ทั้งนี้เพ่ือจัดงานเหมาะสมให้ตรงกับความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ของบุคคลากรในองค์กร 
(สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2556) 
 การรักษาทรัพยากรมนุษย์ (Retention of Human Resource) คือการดูแลและบ ารุงรักษา
พนักงานให้มีสุขภาพจิตที่ดีและสุขภาพกายที่แข็งแรง โดยการสนับสนุน ส่งเสริม สร้างขวัญและ
ก าลังใจ ตลอดจนให้ค าแนะน า หลีกเลี่ยงและป้องกันเพื่อให้ปราศจากโรคภัย อุบัติเหตุ เพ่ือให้มีชีวิตที่
มีความสุขและยืนยาวในการท างาน ทั้งนี้ต้องอาศัยกิจกรรมต่างๆ เพ่ือรักษาพนักงานไว้ ได้แก่ การ
สนับสนุนหรือการพิจารณาความดีความชอบ (Promotion), การให้รางวัล (Reward), การจ่ายต่า
ตอบแทน (Compensation), สุขภาพและความปลอดภัย (Health and Safety), การควบคุมวินัย
และการลงโทษ (Disciplinary and Punishment), ตลอดจนการใช้กฎหมายเกี่ยวกับแรงงาน 
พนักงานสัมพันธ์ (Employee and Labor Relations) (พิชิต เทพวรรณ์, 2554) 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุคปัจจุบัน เมื่อองค์กรสามารถที่จะดึงดูดคนจนสามารถ
ด าเนินการสรรหาคัดเลือกทรัพยากมนุษย์ที่มีความรู้ ความสามารถ รวมทั้งมีวัฒธรรมการท างานที่มี
เป้าหมายเดียวกับ      วัฒนธรรมและเป้าหมายขององค์กรแล้ว และเมื่อบุคคลเหล่านั้นได้ท างาน
ร่วมกับองค์กรแล้ว องค์กรต้องหาวิธีการที่จะรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าเหล่านี้ให้อยู่กับองค์กร
ให้ได้นานที่สุด ตลอดจนการสร้างให้ทรัพยากรเหล่านั้นมีความภักดี ผูกพันและสร้างสรรค์งานที่มี
ประสิทธิภาพให้กับองค์กรอย่างเต็มความสามารถ (พิชิต เทพวรรณ์, 2554)  

การจัดการทรัพยามนุษย์ 
1. ทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีคุณค่า (The resource must be of value) ทรัพยากร

มนุษย์เป็นแหล่งที่มาของความได้เปรียบขององค์กร เมื่อทรัพยากมนุษย์สามารถสร้างประสิทธิภาพแก่
องค์กร คุณค่าคือ เมื่อพนักงานสามารถหาแนวทางลดต้นทุนหรือเอกลักษณ์แก่องค์กร และองค์กร
สามารถด าเนินการมอบอ านาจงาน การพัฒนาคุณภาพและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
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2. ทรัพยากรจะต้องหายาก (The resource must be rare) เมื่อทรัพยากรมนุษย์มี
ทักษะ ความรู้ ความสามารถท่ีเหนือคู่แข่งขันทรัพยากรมนุษย์เป็นแหล่งที่มาของการได้เปรียบทางการ
แข่งขัน 

3. ทรัพยากรจะต้องยากต่อการเลียนแบบ (The resource must be difficult to 
imitate)ทรัพยากรมนุษย์เป็นความสามารถที่ไม่สามารถเลียนแบบได้โดยผู้อ่ืน 

4. ทรัพยากรจะต้องมีการจัดระบบ (The resource must be organized) ผู้ที่มี
ความสามารถสูงสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายเดิมและยังสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายใหม่ไป
พร้อมกันได ้ 

ความส าคัญของการทรัพยากรมนุษย์ 
 ทรัพยากรมนุษย์คือ ผู้ที่มีความส าคัญในการสร้างสรรค์งานให้แก่องค์กร หากองค์กรได้
ด าเนินการรักษาและพัฒนามนุษย์ตั้งแต่แรกที่องค์กรรับเข้ามาท างานนั้น ส่งผลให้องค์กรสามารถ
ด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ความส าคัญในการจัดการทรัพยากรมนุษย์คือ 

1. ด้านพนักงาน (Employee) พนักงานในองค์กรท างานได้เต็มศักยภาพของตน สามารถ
น าความรู้ความสามารถที่ตนมีมาใช้ในการท างานและรับผิดชอบหน้าที่ ตลอดจนสามารถพัฒนางาน
และพัฒนาตนเองไปสู่ความก้าวหน้าและโอกาสในอาชีพ และน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กรใน
ที่สุด 

2. ด้านองค์กร (Organization) องค์กรสามารถด าเนินการได้อย่างต่อเนื่องโดยมีทิศ
ทางการบริหารงาน สร้างความพึงพอใจแก่พนักงานตลอดจนด าเนินงานไปตามทิศทางที่วางไว้และ
บรรลุตามเป้าหมายที่ต้องการ 

3. ด้านสังคม (Society) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นพ้ืนฐานของการพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมที่ส าคัญของประเทศ หากประชาชนมีงานท าและมีความสุข ความพอใจในอาชีพและองค์กร
ของตนย่อมมีพ้ืนฐานการด ารงชีวิตที่ดีส่งผลดีต่อระบบครอบครัว และหากองค์กรเจริญตามเป้าหมาย
จะเกิดการจ้างงานท าให้ประชาชนมีงานท า เป็นต้น (ชูชัย สิทธิไกร, 2552) 
 ความส าคัญในการรักษาพนักงาน 
 1. การเพ่ิมความส าคัญของทุนทางปัญญา ทุนทางปัญญาจะบอกถึงความสามารถในการ
แข่งขันของบริษัท ความรู้ความเชี่ยวชาญเฉพาะ รวมถึงทักษะต่างๆ ของพนักงาน เมื่อพนักงาน
ลาออกไปบริษัทจะสูญเสียแหล่งความรู้ที่ดีและหากพนักงานไปท างานกับบริษัทคู่แข่งจะยิ่งเพ่ิมความ
สูญเสียไปอีก 
 2. มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกระหว่างพนักงานที่อยู่นานกับลูกค้า ความพึงพอใจของลูกค้าเป็น
สิ่งที่ส าคัญมาก หากพนักงานมีทัศนคติที่ดี มีความพึงพอใจในงานของตนและพอใจในบริษัทที่ตน
ท างานด้วย ย่อมมีแนวโน้มที่จะท าให้ลูกค้าพอใจได้  
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 3. ช่วยลดต้นทุนในการเข้าออกพนักงาน ต้นทุนมนุษย์ถือว่าเป็นต้นทุนที่สูงมาก การลาออก
ของพนักงานเป็นต้นทุนที่สูงมากและมีผลต่อต้นทุนหรือค่าใช้จ่ายโดยตรงของบริษัท คือ (1) ค่าใช้จ่าย
ในการสรรหาการคัดเลือก และการฝึกอบรม (2) ค่าใช้จ่ายทางอ้อมคือ ผลกระทบจากปริมาณที่มาก
ขึ้น ขวัญและก าลังใจของพนักงานปัจจุบันความไม่พอใจของลูกค้า (3) ต้นทุนการเสียโอกาส งานยังไม่
ส าเร็จ ต้องใช้เวลาในการหาพนักงานมาทดแทน ดังนั้นการรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กรจึงเป็นสิ่งที่
ส าคัญมาก (ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร, 2550) 

การตรวจสอบหน้าที่งานด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ผู้จัดการควรมีการตรวจสอบประสิทธิผลที่เกิดจากนโยบายและการด าเนินงานของ

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยตรวจสอบกิจกรรมกับผลลัพธ์และประเมินผลทรัพยากรมนุษย์
แบบสมดุลย์ การด าเนินการประเมินทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุลเริ่มต้นจากการรวบรวมความคิดเห็น
ของฝ่ายทรัพยากรบุคคลเกี่ยวกับประสิทธิผลของงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งประกอบด้วย 5 
ขั้นตอน 

1. ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ต้องตอบค าถามว่า อะไรคือสิ่งที่งานทรัพยากรมนุษย์ควรจะท า 
2. งานเหล่านั้นมีความส าคัญอย่างไร 
3. การด าเนินงานที่ดีเป็นอย่างไร 
4. เปรียบเทียบค าตอบข้อ 2 กับข้อ 3 เพ่ือหาว่าอะไรคือสิ่งที่ต้องปรับปรุง 
5.  ผู้บริหารต้องตอบสามารถตอบค าถามได้ว่า หากต้องการให้ได้ตามเป้าหมายที่วางไว้งาน

ทรัพยากรมนุษย์ต้องใช้ทรัพยากรเท่าไรจึงจะเกิดประสิทธิผล (Dessler, 2007) 
 เหตุผลที่พนักงานไม่ลาออก 
 1. ความภูมิใจในองค์กร พนักงานต้องการท างานกับองค์กรที่มีการบริหารจัดการที่ดี ผู้น าที่ดี 
มีความสามารถในการน าองค์กรไปสู่วิสัยทัศน์ เพ่ือให้พนักงานเข้าใจและเห็นความส าคัญของวิสัยทัศน์ 
 2. หัวหน้างานน่านับถือ เป็นสิ่งที่ส าคัญที่แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับหัวหน้า
งาน 
 3. การบริหารค่าตอบแทนที่เป็นธรรม ค่าตอบแทนไม่ได้หมายถึงเงินเดือนหรือสวัสดิการ
เท่านั้น แต่หมายถึง การได้เรียนรู้และโอกาสประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน 
 4. การเข้ากันกับผู้อ่ืนได้ การให้เกียรติซึ่งกันและกันและการเข้ากับเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่าง
ดี 
 5. งานมีความหมายและมีคุณค่า พนักงานอยากจะท างานกับบริษัทที่เปิดโอกาสให้ได้ท างาน
ที่ชอบและเกิดความพึงพอใจ (ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร, 2550)  
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 การบริหารเพื่อรักษาบุคลากร 
  1. ให้พนักงานเริ่มต้นด้วยดีในการท างาน การเริ่มต้นการท างานที่ดีของพนักงาน
คือ การได้ท างานที่เหมาะสมและความเก่ียวข้องกับวัฒนธรรมขององค์กร เป็นต้น ในการเริ่มต้นงานที่
ดี ควรเริ่มตั้งแต่การปฐมนิเทศ การต้อนรับเป็นอย่างดีและการท าให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร 
  2. สร้างสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน โดยหัวหน้างานที่พนักงานนับถือ 
บรรยากาศในการท างานถือได้ว่ามีความส าคัญมากกว่าวัฒธรรมหรือนโยบายขององค์กร  และการหา
ผู้จัดการที่ดีแทนผู้จัดการที่แย่เป็นสิ่งที่ดีกว่าการหาพนักงานเข้ามาแทนพนักงานที่ลาออกไป 
  3. การเปิดเผยข้อมูลร่วมกับพนักงาน การเปิดเผยข้อมูลด้านกลยุทธ์และแผนงาน
ของบริษัทให้กับพนักงาน เพื่อเป็นสิ่งที่บอกว่าพนักงานเป็นส่วนหนึ่งของบริษัทและบริษัทเองก็เชื่อมั่น
ในความสามารถและการทุ่มเทในการท างานของพนักงาน 
  4. ให้อิสระในการท างานแก่พนักงานอย่างเต็มที่ตามความสามารถของพนักงาน 
พนักงานที่ได้รับการควบคุมน้อย มีอิสระในการท างานจะมีความสุขในการท างานและง่ายต่อการ
บริหารงานของหัวหน้างาน 
  5. เพิ่มความท้าทายในการท างานของพนักงาน บริษัทจะพยายามรักษาพนักงาน
ให้อยู่กับบริษัทให้นาน โดยเฉพาะพนักงานที่มีความสามารถสูง ต้องการความท้าทายและได้รับความ
ยอมรับจากหัวหน้างาน พนักงานดังกล่าวนอกจากบริษัทจะรักษาไว้แล้วยังต้องคอยให้ความช่วยเหลือ
และสนับสนุนให้ท างานให้ส าเร็จ 
  6. มีความยืดหยุ่น พนักงานควรมีอิสะในการคิดสิ่งใหม่ๆ โดยไม่มีกฎระเบียบเล็กๆ 
น้อยๆ  มาเป็นอุปรสรรค  (Harvard, 2012) ความยืดหยุ่นมีผลต่อความส าเร็จในการรักษาพนักงาน
ให้อยู่กับบริษัทต่อไป การบริหารงานที่มีความยืดหยุ่นและการใช้เทคโนโลยีสื่อสารช่วยให้การรักษา
พนักงานประสบความส าเร็จมากขึ้น ความยืดหยุ่นมีผลต่อความส าเร็จในการรักษาพนักงานให้อยู่กับ
บริษัทต่อไป การบริหารงานที่มีความยืดหยุ่นและการใช้เทคโนโลยีสื่อสารช่วยให้การรักษาพนักงาน
ประสบความส าเร็จมากข้ึน (ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร, 2550) 
  7. ออกแบบงานเพื่อส่งเสริมการคงอยู่กับองค์กร การท างานซ้ าซาก ไม่มีความท้า
ทาย ไม่มีความสนุกกับงาน โดยสังเกตุจากต าแหน่งที่ส าคัญของบริษัท เริ่มจากหัวหน้างานวิเคราะห์
การท างานของพนักงานในแต่ละวัน เพ่ิมความท้าทายในการท างานไม่ให้น่าเบื่อ 
  8. ค้นหาสาเหตุที่ก่อให้เกิดปัญหาการลาออกของพนักงานแต่เนิ่นๆ 
สภาพแวดล้อมและงานที่ดีเป็นเรื่องของความคิดเห็นโดยรวม แต่ความคิดเห็นของพนักงานแต่ละคน
ย่อมแตกต่างกันไป การที่หัวหน้างานแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับลูกน้องเพ่ือเป็นการทราบแนวโน้ม
ของปัญหาและหาวิธีป้องกัน 
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  9. มุ่งเน้นการรักษาพนักงาน การรักษาพนักงานเป็นหน้าที่ของหัวหน้างาน ทั้งนี้
หัวหน้างานเองต้องพิจารณาวิธีการบริหารจัดการพนักงานที่ตนดูแลด้วยว่าเป็นอย่างไร (ประคัลภ์ 
ปัณฑพลังกูร, 2550) 
 การรักษาความสัมพันธ์กับบุคลากรที่มีความสามารถ 
 พนักงานที่มีความสามารถสูง มีโอกาสในการเปลี่ยนงานสูงมากกว่าพนักงานคนอ่ืน แต่ถึงจะ
พยายามรักษาบุคลากรที่มีความสามารถเหล่านี้ไว้เพียงไร พนักงานเหล่านี้ก็ต้องลาออกไปเนื่องจาก
เกษียณอายุ     บริษัทคู่แข่งเชิญไปร่วมงาน หรือออกไปประกอบธุรกิจส่วนตัว เป็นต้น 
 1. การรักษาพนักงานที่มีคุณค่าให้อยู่ในวงจรความสัมพันธ์ การหาพนักงานใหม่มาแทน
พนักงานคนเก่าที่มีความสามารถเป็นการเสียเวลาและค่าใช้จ่ายในการสรรหา นอกจากนั้นยังสร้าง
ภาระงานที่เพ่ิมขึ้นด้วย แต่ถึงอย่างไรองค์กรต้องไม่มีความคิดเชิงลบกับพนักงานที่มีความสามารถที่
ลาออกไปแล้ว ทั้งนี้องค์กรควรมีการรักษาความสัมพันธ์กับพนักงานเก่าท่ีลาออกไป ได้แก่ ติดต่อความ
เคลื่อนไหวกับพนักงานเก่า ลงประกาศรับสมัครงานใหม่ให้พนักงานเก่าได้ทราบ เชิญพนักงานเก่ามา
พบปะสังสรรค์ เป็นต้น ทั้งนี้เพ่ือเป็นการดึงดูดพนักงานเก่าและเป็นการสร้างโอกาสให้พนักงานเก่าที่มี
ความสามารถได้กลับเข้ามาท างานอีกครั้ง 
 2. การว่าจ้างพนักงานเก่าที่เคยท างานกับบริษัท การว่าจ้างพนักงานเก่าที่เคยท างานกับ
บริษัทถือเป็นแนวทางท่ีดีอีกทางหนึ่ง เนื่องจากพนักงานเก่ารู้จักสินค้าและบริษัทเป็นอย่างดี ซึ่งไม่ต้อง
เสียเวลาในการเรียนรู้งานและการปรับตัว สามารถท างานได้ทันทีและทั้งนี้พนักงานเก่ ายังมี
ประสบการณ์ท างานมากขึ้น  
 3. การสัมภาษณ์พนักงานที่ลาออก การสัมภาษณ์พนักงานเก่าที่ลาออกไปเพ่ือทราบถึง
สาเหตุการลาออก ความคิดเห็นเกี่ยวกับผู้จัดการ ความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบการบริหารงานของ
บริษัท เป็นต้น ทั้งนี้เมื่อทราบสาเหตุการลาออกของพนักงานแล้ว จะท าให้องค์กรสามารถก าหนดกล
ยุทธ์ในการพัฒนาระบบการรักษาบุคลากร (ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร, 2550) 
 กลยุทธ์การรักษาบุคลากรตามแนวทางการตลาด 
 กลยุทธ์การรักษาบุคลากรตามแนวทางการตลาด ต้องค านึงลักษณะตลาดแรงงานและคุณค่า
ที่แตกต่างกันของกลุ่มพนักงาน การที่บริษัทสามารถค้นหาสาเหตุที่ท าให้พนักงานออกจากงานและ
สามารถแก้ไขสาเหตุนั้น การสร้างโอกาสในการท างานในบริษัทจะเป็นเครื่องมือที่ส าคัญในการรักษา
พนักงานไว้ 
 1. รูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนใหม่ องค์กรจะไม่สามารถรักษาพนักงานได้หากมีการจ่าย
ค่าตอบแทนไม่ยุติธรรมและไม่สามารถแข่งขันกับตลาดได้ ถึงแม้ว่าพนักงานจะรักในอาชีพของตนก็
ตาม หากพนักงานคิดว่าองค์กรไม่เห็นคุณค่า พนักงานเหล่านั้นก็จะลาออกจากองค์กร 
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 2. การออกแบบงานใหม่ การออกแบบงานใหม่ต้องสอดคล้องกับความสนใจและความชอบ
ส่วนตัวของพนักงาน การออกแบบงานใหม่จะมีประสิทธิภาพเมื่อผู้จัดการสามารถถามและรับฟัง
ค าตอบของพนักงานอย่างใส่ใจและหาสิ่งที่พนักงานสนใจอย่างแท้จริง 
 3. การสร้างงานให้เหมาะกับพนักงาน การที่องค์กรพยายามค้นหาความต้องการ เสมือน
การมองหาศักยภาพของพนักงาน หากองค์กรสามารถสร้างงานให้เหมาะสมกับพนักงานได้จะเป็น
แนวทางท่ีดีที่สุดในการตอบสนองความต้องการของพนักงาน 
 4. การสร้างความเข้มแข็งในเชิงสังคม หากองค์กรจูงใจให้พนักงานไม่ให้เห็นแก่ตัวจะท าให้
เกิดความผูกพันของเพ่ือนร่วมงาน ช่วยเหลือกัน ฝ่าฟันความล าบากด้วยกัน ซึ่งความผูกพันนี้เรียกว่า 
ความเป็นหนึ่งเดียว ซึ่งเป็นกลยุทธ์ในการรักษาบุคลากรจนน าไปสู่ ความจงรักภักดีกับองค์กรต่อไป 
 5. การว่าจ้างพนักงานที่มีคุณสมบัติต่ ากว่าที่คาดหวัง เหมาะส าหรับสภาพการแข่งขันที่
รุนแรงในตลาด ดังนั้นองค์กรควรเปลี่ยนมุมมองในการสรรหาพนักงานเนื่องจากบุคคลที่มีระดับ
ความสามารถที่องค์กรต้องการค่อนข้างที่จะรักษาไว้ยาก การจ้างพนักงานที่มีคุณภาพต่ ากว่าที่เรา
คาดหวังไว้เล็กน้อย จึงเป็นอีกหนึ่งกลยุทธ์ที่พนักงานจะสามารถท างานกับองค์กรได้นาน แต่กลยุทธ์
ด้านนี้อาจจะต้องเสียเงินในการอบรม พัฒนาพนักงานให้มีความสามารถท างานได้ตามที่องค์กร
ต้องการ 
 6. การเปิดโอกาสให้พนักงานภายใน โอกาสภายนอกองค์กรอาจดึงดูดพนักงานที่มี
ความสามารถสูงลาออกได้ เนื่องจากทุกคนย่อมแสวงหาโอกาสที่ดีกว่าเดิม องค์กรขนาดใหญ่จะเปิด
โอกาสให้พนักงานค้นหาสิ่งที่ตนเองต้องการได้ในองค์กร หรือการเปิดรับสมัครพนักงานภายในองค์กร
จึงเป็นอีกหนึ่งกลยุทธ์ในการรักษาพนักงาน (ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร, 2550) 
 6.1 บทบาทใหม่ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของนายจ้าง (New Role’s of Human 
Resource Management) 
   6.1.1 วัฒธรรมและค่านิยมขององค์กร (Culture and values) 
  องค์กรแต่ละแห่งมีวัฒธรรมและค่านิยมที่แตกต่างกันไป ได้แก่ องค์กรที่เน้นผล
ประกอบการหรือก าไร องค์กรที่เน้นการช่วยเหลือสังคม ย่อมท าให้ผู้สมัครงานแต่ละคนมีความ
ประทับใจกับองค์กรแตกต่างกันไป ซึ่งมีผลต่อความสนใจของผู้สมัครในการมาสมัครงานกับองค์กร (ชู
ชัย สิทธิไกร, 2552) 
   การสร้างและรักษาวัฒนธรรมของอค์การ เริ่มตั้งแต่ผู้บริหารระดับสูง ทั้งนี้
บุคคลากรทั้งหมดในองค์กรจะต้องเข้าใจเกี่ยวกับเป้าหมายขององค์กรว่าคืออะไร จะต้องท าอย่างไรถึง
จะบรรลุเป้าหมาย วัฒนธรรมขององค์กรคือ สิ่งที่พนักงานจะต้องรับผิดชอบ ตลอดจนท าให้พนักงาน
ทราบว่าตนเองมีค่าและมีความเหมาะสมกับตนเอง (อ้างถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554 Armstrong, 
2009) 
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   องค์กรควรให้ความส าคัญในการรักษาพนักงานที่มีความสามารถสูง ทั้งในด้านการ
ส่งเสริมด้านความสามารถ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพงานให้แก่องค์กร ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับนโยบายและ
เป้าหมายขององค์กร ทั้งยังเป็นการแสดงให้เห็นถึงวัฒธรรมการท างานที่ดีขององค์กร พนักงานเกิด
ความผูกพันและมีแรงงจูงใจในการท างาน ส่งผลให้พนักงานที่มีความสามารถสูงร่วมงานกับองค์กรได้
ในระยะยาว ซึ่งองค์กรสามารถหาวิธีต่างๆ ที่จะรักษาพนักงานที่มีความสามารถสูงเหล่านี้อยู่กับ
องค์กร ดังนี้ 

1. การจ่ายค่าตอบแทนแบบใหม่ (New compensation) เป็นการจ่าย
ค่าตอบแทนให้เห็นถึงความแตกต่างระหว่างพนักงานที่มีคุณภาพสูง มีผลการปฏิบัติงานที่สูงกว่า
พนักงานทั่วไป รวมถึงการให้รางวัลส าหรับผลงานที่มีความโดดเด่น 

2. การออกแบบงานใหม่ (Job Redesign) องค์กรระบุลักษณะงานที่สร้างความ
พึงพอใจให้กับพนักงานที่มีคุณภาพสูง ทั้งนี้เพ่ือให้องค์กรสามารถที่จะจัดจ้างพนักงานที่มีคุณภาพสูง
ได้อย่างเหมาะสม ก่อให้เกิดความพอใจ  

3. การจัดต าแหน่งเหมาะสมให้กับพนักงาน (Job Customization) เป็นการจัด
ต าแหน่งให้เหมาะสมกับพนักงานแต่ละคน เริ่มด้วยการเขียนบรรยาลักษณะงาน ลักษณะงานที่ต้องท า 
งานย่อยในแต่ละงาน ทั้งนี้เพ่ือเป็นการค้นหาพนักงานที่มีคุณสมบัติที่เหมาะกับงานที่สุดและสร้าง
ความพอใจในการท างานของพนักงานแต่ละคน (อ้างถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554 Appelli, 2000) 

 6.1.2 คุณลักษณะนายจ้าง (Characteristics of the Employer) 
   ลักษณะการปกครองบังคับบัญชา (Supervisory style) การบริหารงานขององค์กร
ย่อมมี วัฒนธรรมและการปกครองที่แตกต่างกันไป ลักษณะการปกครองที่รวมศูนย์อ านาจหรือการ
ปกครองแบบประชาธิปไตยหรือการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม ทั้งนี้ผู้สมัครสามารถเลือกองค์กร
ที่เหมาะกับความชอบหรือความสามารถของแต่ละบุคคล (ชูชัย สิทธิไกร, 2552) 
  ในยุคเศรษฐกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เน้นการแข่งขัน เพ่ือความอยู่รอด
ขององค์กร จึงควรตระหนักถึงความส าคัญในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรมากขึ้น เพ่ือให้
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรมีมูลค่าเพ่ิมข้ึน เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดแก่องค์กร 

1. การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (Management of Strategic Human 
Resource ) หรือเรียกอีกอย่างว่า หุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ (Strategic Partner) เป็นบทบาทที่ส าคัญใน
รวมกันตัดสินใจและวางแผนในการจัดการระดับสูงของค์กร มีบทบาทในความเป็นนักวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ ผู้เชี่ยวชาญด้านธุรกิจ ผู้จัดการที่เป็นที่ปรึกษาด้านความรู้ ตลอดจนเข้าใจถึงกลยุทธ์
ที่จะน าองค์กรไปสู่เป้าหมาย 

2. การจัดการงานพ้ืนฐานขององค์การ (Management of Firm Infrastructure)         
หรือผู้เชี่ยวชาญงานด้านบริหาร (Administrative Expert) ปัจจุบันเรียกว่า ผู้เชี่ยวชาญในหน้าที่ 
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(Function Expert) เป็นบทบาทที่หน่วยงานบริหารเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากมนุษย์ในฐานะที่
ทรัพยากรมนุษย์เป็นศูนย์กลางแห่งคุณค่า ตั้งแต่การออกแบบระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ระบบการสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม การพัฒนา การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การให้รางวัล รวมถึงวิธีการปฏิบัติที่ท าให้การด าเนินงานด้านทรัพยากร
มนุษย์มีประสิทธิภาพ  

 การจัดการ การอุทิศตนของพนักงาน (Management of Employee 
Contribution) แต่เดิมเรียกว่า ผู้ให้ความช่วยเหลือพนักงาน (Employee Champion) ปัจจุบัน
เรียกว่า ผู้ให้ความสนับสนุนพนักงาน (Employee Advocate) การจัดการให้พนักงานมีความผูกพัน
กับองค์กร อุทิศตน ทุ่มเทและพยายามท างานให้องค์กรประสบความส าเร็จ ทั้งนี้จะต้องควบคู่กับการ
ที่พนักงานได้รับการรับฟัง เข้าใจ ทราบถึงความจ าเป็นหรือความต้องการในการท างาน ตลอดจน
ได้รับการสนับสนุนและได้รับค าปรึกษาในทิศทางที่องค์กรต้องการ 

3. การจัดการการแปลงโฉมและการเปลี่ยนแปลง (Management of 
Transformation) หรือเรียกได้อีกอย่างคือ ตัวแทนการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) ปัจจุบันมีการ
แข่งขันสูง องค์กรจะต้องเปลี่ยนแปลงและพัฒนาศักยภาพในสอดคล้องกับสภาพความเป็นจริง 
หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะต้องระบุเงื่อนไข วิธีการปฏิบัติ วัฒธรรมขององค์กร และผลการปฏิบัติ 
(อ้างถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554 Noe, Hollenbeck, Gerhart and Wright, 2006) 

6.1.3 การเปลี่ยนแปลงองค์กร (Organization Change) ปัจจุบันการแข่งขันมี
ค่อนข้างมาก ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์กรและการ
ท าให้องค์กรเปลี่ยนแปลงให้เข้ากับสภาวะปัจจุบันเป็นเรื่องที่ท าได้ยาก สิ่งที่ยากในการเปลี่ยนแปลง
คือ ความยึดตึด ความเคยชิน หรือการกลัวจะสูญเสียต าแหน่ง สิทธิหรืออ านาจที่ตนเคยมี  ดังนั้น
องค์กรควรที่จะมุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ ความเชื่อพนักงานให้สามารถปรับตัวเข้ากับ
สถานการณ์ต่างๆ ได้ ซึ่งมักจะมากับความช่วยเหลือภายนอกหรือไม่ก็บริษัทที่ปรึกษา 
 กระบวนการในการเอาชนะการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 

1. การลดการขับเคลื่อน (Unfreezing) คือการรักษาสถานะเดิม ซึ่งจะแสดงให้เห็นปัญหาที่
เกิดข้ึนและสามารถค้นหาทางออกใหม่ๆ 

2. การเคลื่อนไหว (Moving) การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างภายในหรือเทคนิคการพัฒนาต่างๆ 
จะช่วยในการพัฒนาพฤติกรรม ทัศนคติและคุณค่าใหม่ให้แก่พนักงาน 

3. การสร้างแรงหนุน (Refreezing) การสร้างแรงหนุนเพื่อไม่ให้องค์กรเดินถอยกลับไปสู่วิธีการ
บริหารแบบเดิม (อ้างถึงใน Dessler, 2007 Kurt Lewin, 1947)   
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  6.2  การออกแบบงานและการท างาน (Job Design and Work) 
   6.2.1 เลือกคนให้เหมาะกับงาน (Job/person matching) การมอบอ านาจคือ 

พนักงานที่มีอ านาจเหมาะสมที่สามารถใช้ในการตัดสินใจและในการจัดการงานของตน  (พิชิต 
เทพวรรณ์, 2554) 

การจัดการด้านต าแหน่งงานคือ เมื่อมีบุคลากรใหม่เข้าร่วมงานกับองค์กร 
หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ต้องด าเนินการรับและบรรจุบุคคลเข้าปฏิบัติงานในต าแหน่งที่ถูกก าหนด 
นอกจากนั้นการปรับโครงสร้างขององค์กร การเลื่อนขั้น การเลื่อนต าแหน่งและก าหนดบุคคลให้
เหมาะสมกับต าแหน่ง หน้าที่หรือโครงสร้างงานใหม่ เพ่ือให้เกิดความเท่าเทียมกันระหว่างบุคลากร 
และเกิดความสมดุลในองค์กร (ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2553) 

6.2.2 ความย่ืนหยุ่นด้านเวลา (Time flexibility) 
บริษัทควรออกแบบงานที่น่าสนใจเพ่ือที่จะสามารถรักษาพนักงานต่อไปได้ 

เป็นการป้องกันไม่ให้พนักงานลาออก  การใช้การสื่อสารเป็นอีกหนึ่งวิธีที่ง่ายที่สุดในการยืดหยุ่นด้าน
เวลาหรือสถานที่ในการท างาน (Dessler, 2010) 
 การยืดหยุ่นต่อการท างานมีความหลากหลาย ได้แก่ การยืดหยุ่นด้านเวลาการท างาน 
การแบ่งงานท าและการท างานผ่านระบบโทรคมนาคม 
 1. เวลาท างานยืดหยุ่นน (Flextime) บริษัทอนุญาตให้พนักงานก าหนดเวลาเริ่มงาน
และวันหยุดของตนเองได้  
 2. การปรับเวลางาน/การจัดเวร (Compressed Workweek) บางธุรกิจจะต้อง
ท างาน        24 ชั่วโมง พนักงานจะต้องเข้าเวร ไม่สามารถก าหนดวันท างานว่าจะเป็น 5 วันต่อ
สัปดาห์หรือ 20 ชั่วโมง/สัปดาห์ ดังนั้นจึงต้องมีการจัดการท างานในรูปแบบการจัดเวร 
 3. การแบ่งงานกันท า (Job Sharing) การอนุญาตให้บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปสามารถ
ร่วมกันท างานประจ าหนึ่งงานได ้
 4. การท างานผ่านระบบโทรคมนาคม (Teleworking) พนักงานท างานจากบ้านโดยใช้
ระบบคอมพิวเตอร์ โทรศัพท์ อินเตอร์เน็ต เพ่ือใช้ในการโต้ตอบ การส่งข้อมูลและเอกสารให้กับส า
หนักงานใหญ่ (Dessler, 2007) 

6.2.3. ความสมดุลระหว่างงานและชีวิต (Work and life balancing) 
 ความสมดุลของชีวิตส่วนตัวและเรื่องงาน ปัจจุบันพนักงานมีความต้องการใช้

ชีวิตที่แตกต่าง ต้องการแสวงหาความส าเร็จในงานเท่ากับการใช้ชีวิตส่วนตัว ครอบครัวและสังคมมี
บทบาทต่อการท างานของพนักงาน การใช้ชีวิตจึงส่งผลต่อการเลือกงานและแรงจูงใจในการท างาน
องค์กรควรหาแนวทางการบริหารหรือกิจกรรมเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติดังกล่าว ได้แก่ 
การท างานนอกเวลา การท างานที่บ้าน การจัดชั่วโมงการท างานที่ยืนยุ่น การแบ่งงานกันท า การจัด
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วันและวลาหยุด การช่วยเหลือปัญหาในครอบครัว การวางแผนอาชีพ เป็นต้น (เดชา เดชะวัฒน
ไพศาล, 2559 ) 
 เนื่องด้วยพนักงานส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาที่สูงขึ้น จึงท าให้ค่านิยมในการคาดหวัง
ของพนักงานเปลี่ยนแปลงตามไปด้วย โดยเฉพาะอย่างยิ่งคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน เป็นสิ่งที่
พนักงานคาดหวังให้มีการปรับปรุงที่ดี รวมถึงความสมดุลระหว่างงานและครอบครัว การให้ความ
สนใจในเรื่องของงานและครอบครัวหรือการดูแลบุตรในขณะเดียวกัน ดังนั้นการธ ารงรักษาพนักงาน
จะต้องให้ความส าคัญถึงความต้องการและความคาดหวังดังกล่าว เพ่ือผลต่อขวัญและก าลังใจในการ
ท างานและการเติบโตขององค์กร (อ้างถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554 Bohander and Snell, 2004) 
 อีกหนึ่งแนวทางส าหรับการจัดสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวที่ท าให้พนักงาน
สามารถรับผิดชอบเรื่องงานและยังสามารถรับผิดชอบครอบครัวได้ดี คือบริษัทมีความยื่นหยุ่นด้าน
เวลาด้วยการอนุญาตให้พนักงานท างานจากบ้านโดยใช้ระบบคอมพิวเตอร์ โทรศัพท์ อินเตอร์เน็ต เพ่ือ
ใช้ในการโต้ตอบ การส่งข้อมูลและเอกสารให้กับส าหนักงานใหญ่ (Dessler, 2007) 
 วิธีการสร้างความสมดุล (Balance Sheet Approach) คือวิธีการพ้ืนฐานในการ
ค านวนผลตอบแทนที่เป็นธรรมต่ออ านาจซื้อระหว่างประเทศ 
  ความพอใจต่อมาตรฐานการด ารงชีพที่ของพนักงานชาวต่างชาติมีในประเทศบ้านเกิด
ของตนซึ่งมีค่าใช้จ่าย 4 ประการ ดังนี้ 
 1. ภาษ ี
 2. ค่าท่ีอยู่อาศัย 
 3. ค่าใช้จ่ายส าหรับซื้อสินค้าและบริการเบ็ดเตล็ด 
 4. ค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวกับการดูแลบุตร 
 บริษัทต้องประมาณค่าใช้จ่ายดังกล่าวว่าในประเทศบ้านเกิดเป็นเท่าไร และหาก
ด ารงชีวิตในต่างประเทศควรเป็นเท่าไร หรือบริษัทอาจมีการจ่ายสมทบเพ่ิมในส่วนที่พนักงาน
ชาวต่างชาติต้องรับภาระเพ่ิมข้ึน (Dessler, 2007) 

6.2.4. การดูแลความปลอดภัย (Protecting Safety) 
ระบบความปลอดภัยในองค์กรคือ การใช้การบริหารที่ดีในการปรับปรุงระบบ

ความปลอดภัยตรวจสอบปัญหาความไม่ปลอดภัยที่อาจเกิดขึ้นระหว่างท างาน ซึ่งทั้งนี้อาจเกิดจาก
ความไม่ระมัดระวังของพนักงานหรือความไม่ปลอดภัยที่เกิดขึ้นโดยบังเอิญ เงื่อนไขในความไม่
ปลอดภัยต่างๆ อาจเกิดอุบัติเหตุได้ ซึ่งส่งผลต่อต่อการท างานของพนักงานท าให้รู้สึกไม่ปลอดภัยและ
เกิดความเครียดตามมา (Dessler, 2010)  
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6.2.5. การลดความตึงเครียดในการท างาน (Reducing Your Own Job Stress) 
การลดความตึงเครียดในการท างานของพนักงานมีด้วยกันหลายวิธี ตั้งแต่การ

นอนพักผ่อนที่เพียงพอ การรับประทานอาหารที่มีประโยชน์และในปริมาณที่เหมาะสม การท าสมาธิ 
เป็นต้น นอกจากวิธีดังกล่าวที่กล่าวมาแล้ว Dr. Karl Albrecht ได้แนะน าวิธีการลดความตึงเครียดไว้ 
(Dessler, 2010) ดังนี้ 

 1. การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน 
 2. เข้าใจปัญหาของตนเองและปัญหาของหัวหน้างาน 
 3. ก าหนดวันที่จะส่งงานหรืองานเสร็จแก่หัวหน้างานด้วยตนเอง 
 4. หาเวลาว่างเพ่ือให้ตนเองได้พักผ่อน เพ่ือเปลี่ยนบรรยากาศการท างานและสภาพ

จิตใจ 
 5. ไม่ควรเก็บปัญหาไว้คนเดียว มีการบันทึกปัญหาพร้อมทั้งหาแนวทางในการแก้ไข

ปัญหา 
 

 6.3 ความก้าวหน้าในงาน (Career Opportunities) 
  การท าให้พนักงานเห็นความส าคัญของโอกาสในการเรียนรู้ การเติบโตในต าแหน่ง
หน้าที่ของพนักงาน (พิชิต เทพวรรณ์, 2554) 
 6.3.1. การปฐมนิเทศพนักงานใหม่ (Orienting Employees)  
 หลังจากที่ได้ท าการคัดเลือกพนักงานใหม่แล้ว บริษัทควรด าเนินการปฐมนิเทศ
พนักงานใหม่เพ่ือเป็นการต้อนรับพนักงานใหม่ พนักงานใหม่จะได้ทราบข้อมูลเกี่ยวกับองค์กร วัฒ
ธรรม กฎระเบียบบริษัทและข้อมูลพ้ืนฐานเกี่ยวกับการท างาน  การปฐมนิเทศท าให้เกิดกระบวนการ
ทางสังคมขององค์กรในการปลูกฝังในเรื่องค่านิยม ทัศนคติและรูปแบบพฤติกรรมที่องค์กรต้องการ 
(Dessler, 2010) 
 การปฐมนิเทศเป็นการให้ข้อมูลขั้นพ้ืนฐานที่จ าเป็นแก่พนักงานใหม่ ด าเนินการโดย
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล จะอธิบายเกี่ยวกับแนวทางการท างาน วัฒธรรมของบริษัท ข้อมูลที่เกี่ยวกับ
ผลประโยชน์ของพนักงาน นโยบายของฝ่ายบุคคล ชั่วโมงการท างาน วันหยุดพักผ่อน สิ่งอ านวยความ
สะดวกของกิจการ เป็นต้น  
 การปฐมนิเทศเป็นสิ่งที่ส าคัญท าให้พนักงานใหม่ทราบข้อมูลการท างานและข้อมูลของ
บริษัทแล้วยังเป็นการป้องกันไม่ให้พนักงานใหม่ท าสิ่งผิดพลาดโดยที่ไม่รู้ การปฐมนิเทศและการ
ฝึกอบรมจะช่วยท าให้พนักงานทราบว่าต้องท าอะไร ต้องท าอย่างไรเพ่ือให้การท างานไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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 การปฐมนิเทศท่ีประสบความส าเร็จ (Dessler, 2007) 
1. พนักงานใหม่รู้สึกดี รู้สึกถึงการต้อนรับและกลายเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรได้

เร็วขึ้น 
2. พนักงานใหม่เข้าใจวิธีการด าเนินการและนโยบายขององค์กร 
3. พนักงานใหม่รู้การท างานและรู้วัฒธรรมขององค์กร  

 เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2559 กล่าวถึง วัตถุประสงค์ในการปฐมนิเทศ 
1. เพ่ือให้รู้จักประวัติ ความเป็นมาขององค์กร 
2. เพ่ือให้รู้จักวิธีการด าเนินการขององค์กร ผลิตภัณฑ์และบริการ 
3. เพ่ือให้รู้จักโครงสร้างขององค์กร ผู้บริหาร สายงานบังคับบัญชา 
4. เพ่ือให้รู้จักกฎระเบียบ นโยบาย และวัฒธรรมขององค์กร 
5. เพ่ือให้เกิดความรู้สึกดี คลายความกังวลเมื่อเริ่มท างานในสถานที่ใหม่  

 6.3.2. การอบรมและการพัฒนา (Training and development) 
   การฝึกอบรม คือวิธีการต่างๆ ที่น ามาใช้ในการพัฒนาพนักงานเก่าและพนักงาน

ใหม่ให้มีทักษะหรือมีทักษะเพ่ิมขึ้นในการท างาน (Dessler, 2010) 
 การฝึกอบรมถือว่าเป็นกระบวนการหนึ่งที่มีความส าคัญต่องานด้านทรัพยากร

มนุษย์ ที่จะน ามาเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ เพ่ือให้บุคลากรในองค์กร
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์กร การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร
อย่างต่อเนื่องเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างความเจริญเติบโตได้อย่างมั่นคง สามารถแข่งขันกับ
สถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว (ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2553) 
 การฝึกอบรมและการบ ารุงรักษาพนักงานชาวต่างชาติ 
 การดูแลเอาใจใส่พนักงานต่างชาติเป็นจุดเริ่มต้นของความส าเร็จของการปฏิบัติงานของ
พนักงานชาวต่างชาติ บริษัทควรมีหลักสูตรฝึกอบรมและก าหนดนโยบายส าหรับพนักงานชาวต่างชาติ 
ในเรื่องค่าตอบแทน การดูแลสุขภาพ เป็นต้น (Dessler, 2007) 
 การฝึกอบรมพนักงานชาวต่างชาติ  

วิเคราะห์ตามความต้องการเฉพาะด้านมี 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
 ระดับที่ 1  การฝึกอบรมที่เน้นความแตกต่างด้านวัฒธรรมเพ่ือตระหนักถึงความแตกต่างที่มี
ผลลัพธ์ต่อธุรกิจ 
 ระดับท่ี 2 การฝึกอบรมเพ่ือสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับทัศนคติและทัศนคติที่มีผลต่อพฤติกรรม 
 ระดับท่ี 3 การฝึกอบรมที่เก่ียวข้องกับความรู้และเป้าหมายของท้องถิ่น 
 ระดับท่ี 4  การฝึกอบรมต้องสร้างทักษะต่างๆ ได้แก่ ภาษา การปรับตัว การประยุกต์ เป็นต้น 
(Dessler, 2007) 
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 แนวโน้มของการฝึกอบรมพนักงานต่างชาติ   
 1. การฝึกอบรมและพัฒนาก่อนมาประจ าการในประเทศที่มีวัฒธรรมที่แตกต่าง 
 2. บริษัทมุ่งหวังให้ผู้จัดการต่างชาติเป็นผู้ปลูกฝังการสร้างจิตส านึกความเป็นสากล 
          3. การใช้ซอฟแวร์และอินเทอร์เน็ตในการฝึกอบรมข้ามประเทศ (Dessler, 2007) 
  ปัจจุบันการฝึกอบรมมีการพัฒนาเป็นแบบออนไลน์มีประสิทธิภาพและมีข้อ
ได้เปรียบมากมาย 
 1. มีค่าใช้จ่ายต่ า  
 2. การส่งพนักงานไปอบรมภายนอกนั้นมีต้นทุนที่สูง เสียค่าใช้จ่ายทั้งการเดินทาง ที่พัก 
อาหารและ และไม่เสียเวลาในการท างาน 
 3. สามารถตอบสนองความต้องการได้ทุกระดับ การฝึกอบรมแบบออนไลน์สามารถรับ
พนักงานได้จ านวนมาก ยิ่งสามารถรับพนักงานได้จ านวนมากเท่าไร ยิ่งเป็นการประหยัดค่าใช้จ่ายได้
เท่านั้น 
 4. เรียนรู้ได้ตามสะดวก การฝึกอบรมแบบออนไลน์สามารถเรียนได้ทุกที่และทุกเวลาตาม
ความสะดวกของพนักงานแต่ละคน (ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร, 2550) 

แหล่งการฝึกอบรม 
 1. การฝึกอบรมในองค์กร หน่วยงานฝึกอบรมขององค์กรเป็นผู้จัดขึ้น เป็นการจัดการ
ฝึกอบรมภายในองค์กร องค์กรด าเนินการเองตั้งแต่การออกแบบพัฒนาหลักสูตร วิทยากรอาจเป็นคน
ภายในองค์กรหรือเชิญผู้ทรงคุณวุฒิจากภายนอกองค์กรมา ข้อดีของการฝึกอบรมแบบนี้คือ สามารถ
จัดเนื้อหาให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กร 

 2. การใช้บริการการฝึกอบรมจากภายนอก การฝึกอบรมที่จ้างองค์กรภายนอกมาจัดการ
ฝึกอบรมหรือส่งบุคลากรไปอบรม ซึ่งจัดโดยสถาบันภายนอกองค์กรที่จัดการฝึกอบรมภายในประเทศ
และนอกประเทศ (เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2559) 
       การพัฒนาบุคลากรหมายถึง การด าเนินงานขององค์กรในการส่งเสริม สนับสนุน เพ่ือให้
บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ปรับปรุงตนเองให้มีสามารถท างานได้อย่างเหมาะสม ในอันที่จะ
ส่งเสริมต่อการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การพัฒนาด้านจิตใจรวมถึงมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นด้วย (ชู
ชัย สมิทธิไกร, 2552) 
         การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการฝึกจริยธรรมให้กับพนักงาน เป็นรูปแบบหนึ่งเพ่ือ
สร้างจิตส านึกให้กับพนักงาน เพ่ือมุ่งหมายให้พนักงานมีจริยธรรมในการท างาน ปลูกฝังความเชื่อ 
เข้าใจถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล องค์กร และสังคม ทั้งนี้เพ่ือให้พนักงานมีความเป็นธรรมและมี
ความซื่อสัตย์ต่อองค์กร (พิชิต เทพวรรณ์, 2554) 
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                การพัฒนา (Development) เพ่ือเสริมสร้างบุคลากรในองค์กรให้มีความสามารถ 
ประสบการณ์ ทัศนคติ ที่สามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย หรือรับผิดชอบในต าแหน่ง
งานที่สูงขึ้น (สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2556) 
      การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development : HRD) อันได้แก่ 
การศึกษา การพัฒนา การฝึกอบรมและการเรียนรู้ กิจกรรมเหล่าเป็นกิจกรรมอันสร้างพนักงานให้มี
ความรู้ ความสามารถ มีประสิทธิภาพในการท างาน เนื่องด้วยสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
การพัฒนาทรัพยากมนุษย์จึงมีความส าคัญอย่างมากกับองค์กร ทั้งนี้กระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ควรเริ่มตั้งแต่พนักงานเข้ามาท างานในองค์กรและพัฒนาต่อเนื่องตลอดอายุการท างานของ
พนักงาน (พิชิต เทพวรรณ์, 2554)   
 ขั้นตอนกระบวนการฝึกอบรมและพัฒนา  
 1. การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรมและพัฒนา (Needs Analysis) ทักษะเฉพาะใน
การปฏิบัติงานที่ต้องการจะพัฒนา โดยการวิเคราะห์พนักงานที่จะเข้าอบรมว่ามีความพร้อมที่จะเข้า
อบรมทั้งด้านการศึกษา ประสบการณ์ ทัศนคติ เป็นต้น 
 2. การออกแบบการสอน (Instruction design) รวบรวมวัตถุประสงค์ วิธีการสอน เนื้อหา 
แบบฝึกหัด และ กิจกรรรมต่างๆ มาจัดเป็นแผนการพัฒนาการเรียนรู้ และคู่มือเพ่ือการฝึกอบรม  
 3. การหาความเที่ยงตรงของหลักสูตร (Validation) การฝึกซ้อมหรือการทดสอบความ
ถูกต้องก่อนการน าเสนอผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
 4. การประเมินผลการฝึกอบรม (Evaluation) ประเมินผู้เข้ารับการฝึกอบรม โดยการ
ประเมินความพึงพอใจและผลลัพธ์ที่ได้จากการฝึกอบรม (Dessler, 2010) 
 องค์กรควรทราบและเข้าใจถึงประเภทของความรู้ เพ่ือความสามารถในการแยก
ประเภทไว้ว่ามีลักษณะใด เพ่ือจะได้เข้าถึงและสามารถบริหารจัดการได้ ความรู้สามารถจ าแนกได้ 2 
ประเภทดังนี้ 

1.  ความรู้เฉพาะตัว (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ที่ได้จากประสบการณ์ 
พรสวรรค์หรือสัญชาติญาณของแต่ละบุคคล ที่สามารถท าให้เข้าใจสิ่งต่างๆ ได้โดยที่ไม่สามารถ
ถ่ายทอดออกมาเป็นคนพูดหรือลายลักษณ์อักษรได้อย่างชัดเจน เช่น ทักษะการท างาน งานฝีมือ การ
คิดวิเคราะห์ สามารถกล่าวได้ว่าเป็นความรู้แบบนามธรรมที่ก่อให้เกิดการเปรียบเทียบ 

2.  ความรู้ทั่วไป (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ท่สามารถรวบรวมและ
ถ่ายทอดได้ โดยการบันทึกเป็นรายลักอักษร ทฤษฎี คู่มือหรือวิธีการปฏิบัติต่างๆ กล่าวได้ว่าเป็น
ความรู้ที่เป็นนามธรรมที่สามารถเข้าถึง สามารถน ามารวบรวมและถ่ายทอดได้ (อ้างถึงใน พิชิต 
เทพวรรณ์, 2554 RYnes, Bartunek, and Daft, 2001)  
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การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
1. การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job Enrichment) เป็นการมอบหมายงานที่แตกต่างจากเดิมที่เคย

ปฏิบัติ ท าให้งานที่ท าปัจจุบันมีคุณค่าเพ่ิมข้ึนและส่งเสริมให้พนักงานเกิดความช านาญ 
2. การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) เป็นการมอบหมายปริมาณงานให้เพ่ิมขึ้นหรือ

ขยายขอบเขตการท างาน 
3. การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) เป็นการมอบหมายโครงการหรือภาระกิจ 

มีกรอบระยะเวลาการท างานที่ชัดเจน โครงการมีจุดเริ่มต้นและสิ้นสุด ซึ่งผู้ได้รับมอบหมายจะมีโอกาส
ได้รับผิดชอบ วางแผน ตัดสินใจ แก้ปัญหา และบริหารบุคคล เป็นต้น เป็นการเปิดโลกทัศน์ ส่งเสริม
ทักษะ พัฒนาศักยภาพตามท่ีองค์กรต้องการให้ปฏิบัติจริง 

4. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นกลไกที่ช่วยเสริมสร้างทักษะ ความรู้ 
ความสามารถ โดยท าการสลับเปลี่ยนงานในระดับเดียวกัน การเปลี่ยนงานหรือเปลี่ยนหน่วยงานนั้น
ภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด 

5. การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) วิทยากรเป็นกระบวนการในการพัฒนา
บุคลากรดีรูปแบบหนึ่ง บุคลากรที่เป็นวิทยากรภายในมีความพร้อมในการถ่ายทอดความรู้ให้แก่ผู้อ่ืน 
สะสมประสบการณ์ มีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร (เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2559) 

6.3.3. การวางแผนความก้าวหน้าในการท างาน (Career planning advancement) 
   1. ความก้าวหน้าในอาชีพ เมื่อองค์กรมีการประเมินการท างานของบุคคลากรใน

องค์กรแล้ว สามารถน าผลดังกล่าวมาใช้ในการก าหนดการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพต่างๆ 
เนื่องจากความก้าวหน้าในอาชีพขึ้นอยู่กับสมรรถนะของบุคลากรแต่ละคน บุคคลที่มีสมรรถนะสูง 
องค์กรควรให้ความแต่งตั้งให้อยู่ในต าแหน่งที่ส าคัญ เนื่องด้วยบุคคลากรที่มีความสามารถและเห็น
ความส าคัญในการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ       จะส่งผลให้องค์กรได้บุคคลากรที่มีความสามารถสูงขึ้น
และบุคคลเหล่านี้จะท าผลงานที่สูงขึ้นต่อไปเรื่อยๆ ให้กับองค์กร (ชูชัย สมิทธิไกร, 2552) 

เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ เป็นการเลื่อนระดับพนักงานที่มีความสามารถและมีความ
ทุ่มเทในการท างานให้กับบริษัท บริษัทจะท าการวิเคราะห์ทักษะและประสบการณ์ของพนักงานแต่ละ
คน ให้มีความ   ท้าทายและมีความรับผิดชอบในงานที่สูงขึ้น (ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร, 2550) 

การจัดการเส้นทางสายอาชีพ คือกระบวนการที่ช่วยให้พนักงานเข้าใจการพัฒนาทักษะใน
สายอาชีพ ท าให้พนักงานตระหนักถึงทักษะความรู้ แรงจูงใจ ความสนใจ การใช้ทักษะความสนใจนั้น
ท าให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด การช่วยให้พนักงานค้นหาสายอาชีพที่ต้องการ การสร้างสายอาชีพ จะ
ท าให้พนักงานประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายในที่สุด (Dessler, 2010)  
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การจัดการงานอาชีพ (Career Management) เป็นกระบวนการที่พนักงานสนใจและ
เข้าใจในด้านอาชีพ จนเกิดการพัฒนาทักษะ และใช้ทักษะกับความสนใจจนสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ    (Dessler, 2007)  

การริเริ่มเพื่อพัฒนางานอาชีพของกิจการ 
1. จัดให้มีงบประมาณเพียงพอส าหรับพนักงานแต่ละคน 
2. จัดให้มีศูนย์งานอาชีพบริการที่ท างานหรือออนไลน์  คือการจัดให้มี

ห้องสมุด การประชุมสัมนาในหัวข้อที่เก่ียวกับสายอาชีพ เป็นต้น 
3. กระตุ้นให้มีการเปลี่ยนบทบาท ให้พนักงานสลับต าแหน่งการท างาน

เพ่ือให้ทราบถึงจุดแข็งจุดออ่นของตนเอง 
4. จัดให้มีมหาวิทยาลัยในกิจการ จัดให้มีหลักสูตรและโครงการต่างๆ 

เกี่ยวกับสายอาชีพ 
5.  จัดตั้งทีมงานส าเร็จในสายอาชีพ เป็นการรวมกลุ่มพนักงานที่อยู่แผนก

เดียวกันหรือเก่ียวข้องกันในสายงานเพื่อสนับสนุนให้เกิดความส าเร็จในอาชีพ 
6. จัดให้มีการสัมนาเชิงปฏิบัติการวางแผนงานสายอาชีพ ได้แก่ การ

ประเมินตนเอง การประเมินสภาพแวดล้อม การก าหนดเป้าหมายและการวางแผนการปฏิบัติ  
(Dessler, 2007) 

การก าหนดทิศทางของงานสายอาชีพ (Occupational Orientation) 
บุคลิกภาพของบุคคล ประกอบด้วยค่านิยม แรงจูงใจและความต้องการ เป็นสิ่ง

ส าคัญในการเลืออาชีพ การทดสอบความสนใจในอาชีพ หรือ VPT (Vocational Preference Test) 
Holland พบรูปแบบบุคลิกภาพพ้ืนฐาน 6 ประการดังนี้ 

 1. คนที่ก าหนดทิศทางมุ่งด้านความเป็นจริง (Realistic Orientation) 
บุคคลเหล่านี้จะชอบงานหรือกิจกรรรมที่เกี่ยวกับร่างกาย ที่ต้องใช้ทักษะความแข็งแรงและก าลัง 

 2. คนที่ก าหนดทิศทางมุ่งด้านการสืบสวน (Investigative Orientation) 
บุคคลเหล่านี้จะสนใจงานที่เกี่ยวข้องกับการใช้เหตุผล ความคิด การรวบรวมและเข้าใจ 

 3. คนที่ก าหนดทิศทางมุ่งด้านสังคม (Social Orientation) บุคคลเหล่านี้
จะชอบงานท่ีเกี่ยวกับการติดต่อระหว่างบุคคลมากกว่าการใช้ความคิดและแรงงาน 

 4. คนที่ก าหนดทิศทางมุ่งงานที่มีแบบแผน (Conventional Orientation) 
บุคคลเหล่านี้ชอบงานที่มีแบบแผน กฎระเบียบ อยู่ภายใต้การบังคับบัญชา 

 5. คนที่ก าหนดทิศทางมุ่งด้านการประกอบกิจการ (Enterprising 
Orientation) บุคคลที่มีบุคลิกภาพของผู้ประกอบการคือ สนใจในการพูดเพ่ือโน้มน้าวผู้อื่น 
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 6. คนที่ก าหนดทิศทางด้านศิลปะ (Artistic Orientation) บุคคลเหล่านี้จะ
สนใจเกี่ยวกับงานที่ใช้ความคิดสร้างสรรค์ ศิลปะหรือการแสดงออกทางด้านอารมณ์ (Dessler, 2007) 

 2. การเลื่อนต าแหน่งงานหมายถึง การมอบหมายในต าแหน่งงานที่สูงขึ้น โดย
ครอบคลุมถึงอ านาจหน้าที่ หน้าที่ ความรับผิดชอบ ตลอดจนผลประโยชน์ที่เพ่ิมขึ้น (ณัฎฐพันธ์ เขจร
นันทน์, 2553)      การเลื่อนต าแหน่ง (Promotion) เป็นความก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่มีความ
รับผิดชอบเพิ่มข้ึน จะได้รับค่าตอบแทนที่สูงขึ้น และมีความพอใจในงานมากขึ้น ในส่วนของบริษัทการ
เลื่อนต าแหน่งเป็นการให้โอกาสและรางวัลแก่ผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดีเยี่ยม เป็นผู้ที่มีความจงรักภักดี
กับองค์กรและบรรจุในต าแหน่งงานที่ว่างอยู่ การเลื่อนต าแหน่งงานบางครั้งอาจไม่ยุติ ธรรม 
กระบวนการเลื่อนต าแหน่งจะต้องมีการตัดสินใจหลายๆ ดังต่อไปนี้ 

ประเภทของการเลื่อนต าแหน่งงาน 
1. การเลื่อนต าแหน่งในอาชีพเดิม การปฏิบัติงานในต าแหน่งเดิมแต่ได้รับมอบหมายให้

รับผิดชอบสูงขึ้นมีอ านาจมากข้ึน 
2. การเลื่อนต าแหน่งงานข้ามสายอาชีพ การได้รับบรรจุในต าแหน่งที่สูงขึ้นแต่อาจอยู่คน

ละสายงาน แต่เนื่องด้วยบุคลากรที่ได้รับแต่งตั้งมีความรู้ ความสามารถสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ
องค์กร 

3. การเลื่อนต าแหน่งงานในระดับบริหาร เป็นการท างานที่ต้องอาศัยความรู้ 
ความสามารถที่แตกต่างไปจากเดิมมาก มีภาวะผู้น า สามารถบริหารจัดการตลอดจนการมีมนุษย์
สัมพันธ์ 

4. การเลื่อนต าแหน่งงานด้วยการปรับเงินเดือน บุคลากรมีความรับผิดชอบมากกว่า
ค่าตอบแทนที่ได้รับปัจจุบัน จึงมีการปรับค่าตอบแทนเพ่ือให้สอดคล้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบ (เด
ชา เดชะวัฒนไพศาล, 2559) 

การตัดสินใจขั้นที่ 1 ใช้หลักอาวุโสหรือความสามารถ (Seniority or Competence) 
การตัดสินใจเลื่อนต าแหน่งโดยพิจารณาความอาวุโสและความสามารถรวมกัน 

การตัดสินใจขั้นที่ 2 ควรวัดความสามารถอย่างไร หากพิจารณาจากความสามารถต้อง
พิจารณาถึงความสามารถว่ามีความสามารถด้านใดและจะวัดความสามารถอย่างไร บริษัทส่วนใหญ่จะ
ใช้ผลการปฏิบัติงานในอดีตซึ่งเป็นวิธีที่ง่ายที่สุดในการประเมินศักยภาพของพนักงาน 

การตัดสินใจขั้นที่ 3 ใช้กระบวนการเลื่อนต าแหน่งแบบเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ        
หากบริษัทใช้เกณฑ์ท่ีไม่เป็นทางการบริษัทอาจไม่เปิดเผยข้อมูล ไม่ใช่เลื่อนต าแหน่งด้วยความสามารถ 
อาจเกิดจากความรู้จักกัน แต่หากใช้เกณฑ์การเลื่อนต าแหน่งแบบเป็นทางการ บริษัทจะก าหนด
นโยบายในการเลื่อนต าแหน่งอย่างเป็นทางการ อธิบายถึงเกณฑ์การพิจารณา ตลอดจนการประกาศ
ในต าแหน่งที่ว่าง (Dessler, 2007) 
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3. การโยกย้ายหมายถึง การเปลี่ยนจากต าแหน่งหนึ่งไปยังอีกต าแหน่งหนึ่งในระดับ
เดียวกัน โดยทั่วไปบุคลากรที่มีสถานและค่าจ้างอยู่ในระดับเดิม แต่มีหน้าที่และความรับผิดชอบที่
เปลี่ยนแปลงไป   (ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2553)  

การโยกย้าย (Transfer) เป็นการย้ายงานจากอีกงานไปอีกงาน โดยส่วนใหญ่
ไม่มีการเพ่ิมเงินเดือนและเพ่ิมระดับต าแหน่งงาน การโยกย้ายงานเกิดขึ้นด้วยเหตุผลหลายประการ 
ได้แก่ การท างานที่น่าสนใจกว่าเดิม การเพ่ิมคุณค่าให้กับตนเอง การเพ่ิมความสะดวกในการท างาน 
การเพ่ิมความก้าวหน้าในการท างาน เป็นต้น ทั้งนี้โดยส่วนใหญ่การโยกย้ายเพ่ือให้พนักงานได้เรียนรู้
การท างานมากขึ้น บริษัทอาจโยกย้ายพนักงานเป็นการชั่วคราว เพ่ือต้องการหาต าแหน่งที่เหมาะสม
ให้พนักงานมากข้ึน (Dessler, 2007) 

สาเหตุส าคัญของการโยกย้ายงาน 
1. การโยกย้ายงานเนื่องจากองค์กร การโยกย้ายงานเกิดเมื่อฝ่ายบริหารเห็น

ประสบการณ์และการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรหรือการหมุนเวียน
เพ่ือให้เกิดการพัฒนาบุคลากร 

2. การโยกย้ายเนื่องจากบุคลากรเอง บุคลากรมีความต้องการจะโยกย้ายด้วย
เหตุผลด้านบุคคลได้แก่  ความไม่พอใจเพ่ือนร่วมงานหรือหัวหน้างาน เหตุผลด้านงานอาจเกิดจาก
ความเบื่อหน่ายในงานหรือเห็นโอกาสอ่ืนก้าวหน้ามากกว่า และเหตุผลเรื่องสุขภาพและครอบครัว 
เป็นต้น (เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2559) 
 6.4 รางวัล (Rewards) การรู้ถึงความถูกต้องแม่นย าเกี่ยวกับผลการด าเนินการและและ
ความเหมาะสมในการให้รางวัล (Harvard, 2012) 
  6.4.1 การประเมินผลและการติดตาม (Evaluation and Follow- up) 

 การประเมินค่างาน (Job Evaluation) เป็นการน าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์งานมา
ได้เปรียบเทียบความสัมพันธ์และความส าคัญของแต่ละงาน ข้อมูลที่ได้จากการประเมินค่างานจะท าให้
องค์การสามารถจัดท าระบบการจ่ายค่าจ้างและผลตอบแทนที่เป็นธรรมแต่บุคลากรได้  โดย
เปรียบเทียบข้อมูลทั้งภายในองค์กรและเปรียบเทียบกับตลาดแรงงานทั่วไป (ณัฎฐพันธ์ เขจรจันทน์, 
2553) 

การประเมินผลการปฏิบัติงานหมายถึง กระบวนการที่องค์กรก าหนดขึ้นเพ่ือวัดคุณค่าและ
คุณภาพการท างานของบุคลากรในองค์กรในช่วงระยะเวลาที่ก าหนด เพ่ือเป็นการวัดถึงประสิทธิภาพ
ของการท างานพนักงานกับรายได้ที่ได้รับจากองค์กร และเพ่ือเป็นแนวทางประกอบการพิจารณาใน
การย้ายต าแหน่งหรือเลื่อนต าแหน่งบุคลากรในองค์กรต่อไป การประเมินผลการท างานมีประโยชน์
อย่างมากกับองค์กร ท าให้ทราบถึงสมรรถนะของบุคคลกรในองค์กร ส่งผลให้เกิดการพัฒนาการ



 

 

90 

ท างาน เมื่อบุคคลกรคนใดปฏิบัติงานตามเป้าหมายขององค์กรหรือสูงกว่า องค์กรควรมีการพิจารณา
ให้ค่าตอบแทนเป็นพิเศษ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2552) 

การประเมินผลการปฏิบัติงานหมายถึง การประเมินผลการปฏิบัติงานในอดีตกับปัจจุบัน ใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานหัวหน้างานจะมีการก าหนดมาตรฐานในการประเมินและสะท้อนผลการ
ปฏิบัติงานและผลตอบแทนให้กลับไปยังพนักงานพร้อมทั้งบอกข้อควรปรับปรุงให้แก่พนักงานหรือให้
พนักงานรักษา     ผลการปฏิบัติงานให้ได้มาตรฐานหรือพัฒนาให้มีมาตรฐานสูงกว่าเดิม (Dessler, 
2010) 

ความส าคัญของการประเมิน 
การประเมินผลการท างานของพนักงานจะช่วยควบคุมการด าเนินงานของพนักงานว่า

มีประสิทธิภาพและมีความยุติธรรม ทั้งยังเป็นแนวทางในการพัฒนาศักยภาพขององค์กรในอนาคต 
การประเมินผลการปฏิบัติงานจะมีความส าคัญต่อการด าเนินงานภายในองค์กรดังนี้ 

1. ความส าคัญต่อบุคลากร บุคลากรภายในองค์กรสามารถน าผลที่ได้มาปรับปรุงและ
พัฒนาการท างานให้ตรงกับมาตรฐานและเป้าหมายขององค์กร ทั้งนี้อาจจะมีการเรียนรู้ อบรม และ
พัฒนาตนเองมากขึ้น 
        2. ความส าคัญต่อหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชา หัวหน้างานสามารถน าผลที่ได้จากการ
ประเมินการท างานมาวิเคราะห์ประสิทธิภาพของการท างาน การบริหารค่าตอบแทน การเลื่อน
ต าแหน่ง เป็นต้น และผลที่ได้หัวหน้างานสามารถวิเคราะห์ถึงความถนัดและความเหมาะสมของ
พนักงาน และองค์กรควรที่จะอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่างไรให้สามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ (ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2553)  

แนวทางในการก าหนดเป้าหมาย 
การก าหนดเป้าหมายของพนักงาน หัวหน้างานจะประเมินผลการท างานว่าเป็นไปตาม

มาตรฐานที่ก าหนดไว้ พนักงานควรทราบล่วงหน้าว่าจะมีการประเมินและจะมีการประเมินด้วยวิธีใด 
แนวทางของการก าหนดเป้าหมายจะต้องมีความชัดเจน วัดได้ บรรลุเป้าหมายได้และมีก าหนดเวลา 

1. ก าหนดเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจง พนักงานที่มีเป้าหมายสามารถท างานได้ดีกว่าพนักงานที่
ไม่มีเป้าหมาย 

2. ก าหนดเป้าหมายที่สามารถวัดได้คือ การก าหนดเป้าหมายที่เป็นตัวเลข 
3. ก าหนดเป้าหมายให้ท้าทายแต่สามารถท าได้ (Dessler, 2007) 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้จัดการชาวต่างชาติ 

การประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้จัดการชาวต่างชาติเป็นสิ่งที่มีความซับซ้อน 
เนื่องจากผู้จัดการชาวต่างชาติมีคุณลักษณะบางประการและความแตกต่างด้านวัฒธรรมอาจท าให้การ
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ประเมินเกิดความบิดเบือน ข้อแนะน าในการปรับปรุงกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ประกอบด้วย 

1. การก าหนดเงื่อนไขของงานและปรับเกณฑ์การประเมินไปตามสถานการณ์ 
2. ก าหนดน้ าหนักการประเมิน 
3. ผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานควรหารือและขอค าแนะน าจากพนักงานชาวต่างชาติที่มี

ประสบการณ์หรือเคยท างานมาก่อน (Dessler, 2007) 
 เอกสารที่ใช้ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 การด าเนินการประเมินผลการท างาน ผู้ด าเนินการจะต้องทราบถึงวัตถุประสงค์การ
ประเมินและเข้าใจวัตถุประสงค์ขององค์กร รายละเอียดเกี่ยวกับงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับ
สายงานอ่ืน โดยผู้ที่จะท าหน้าที่ประเมินจะต้องศึกษาเอกสารดังต่อไปนี้ 

1. แผนภูมิองค์กร จะแสดงถึงโครงสร้างองค์กร สายบังคับบัญชา ความสัม พันธ์
ระหว่างหน่วยงาน และต าแหน่งต่างๆ ในองค์กร ทั้งนี้ เพ่ือให้ผู้ประเมินได้ทราบแบะเข้าใจถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานต่างๆ ภายในองค์กร 

2. เอกสารพรรณางาน เอกสารเกี่ยวกับรายละเอียดที่เกี่ยวข้องกับงาน ต าแหน่ง 
หน้าที่และความรับผิดชอบ จะแสดงถึงหน้าที่หลักและความสัมพันธ์กับหน่วยงานอ่ืน เพ่ือก าหนดมา
ตฐานในการท างาน 

3. บันทึกการปฏิบัติงานคือ บันทึกผลการท างานของบุคลากร แต่ทั้งนี้บันทึกการ
ปฏิบัติงานอาจถูกก าหนดขึ้นเพ่ือใช้เป็นมาตรฐานในองค์กร หรือหัวหน้างานก าหนดขึ้นเพ่ือบันทึกการ
ท างานในหน่วยงาน 

4. ทะเบียนประวัติพนักงาน เป็นแหล่งรวบรวมประวัติพนักงานแต่ละคน โดย
จัดเรียงเป็นล าดับตั้งแต่พนักงานคนแรกที่เข้าท างานจนถึงพนักงานคนล่าสุด ทั้งนี้ทะเบียนประวัติ
แบ่งเป็นดังนี้ 

- ส่วนแรก ข้อมูลเดิมของพนักงาน เป็นข้อมูลของพนักงานก่อนเข้าองค์กร 
เพ่ือให้ผู้อ่านสามารถมองเห็นภาพของพนักงานแต่ละคนอย่างชัดเจน ได้แก่ ประวัติ การศึกษา 
ประสบการณ์ ความสามารถพิเศษ เป็นต้น 

- ส่วนที่สอง เป็นการบันทึกประวัติการท างานและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
หลังร่วมงานกับองค์กร ได้แก่ ต าแหน่งงาน การเลื่อนชั้น การฝึกอบรม การพัฒนา เป็นต้น 

5. แบบประเมินผลการปฏิบัติงานคือ แนวทางในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดย
แบบประเมินการปฏิบัติงานจะแสดงถึงลักษณะของผู้ปฏิบัติงาน 2 ประการคือ พฤติกรรมของ
ผู้ปฏิบัติงาน จะแสดงถึงพฤติกรรมในการท างานของบุคลากร มักจะแสดงเป็นระดับต่างๆ และ
ประสิทธิภาพในการฏิบัติงาน     (ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2553)  
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เหตุผลในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
1. การประเมินผลเพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการเลื่อนขั้นหรือปรับเงินเดือน  
2. ผลการประเมินจะช่วยให้หัวหน้างานและลูกน้องทราบถึงข้อบกพร่องและหาแนวทางเพ่ือ

ปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้น  
3. การประเมินเพ่ือใช้เป็นแนวทางส าหรับการวางแผนเส้นทางอาชีพของพนักงาน (Dessler, 

2010) การน าผลลัพธ์จากการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช้ 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นกิจกรรมที่ทุกคนในองค์กรจะต้องปฏิบัติร่วมกัน

แต่ในฐานะและรูปแบบที่แตกต่างกันไปตามสถานการณ์ ผลลัพธ์ที่ได้จากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานสามารถน ามาใช้ในการด าเนินการดังนี้ 
 1. การก าหนดค่าตอบแทน องค์กรจะน าผลที่ได้มาประเมินผลการท างานเพ่ือเป็น
ส่วนประกอบในการก านหนดค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์อื่น 
 2. การเปลี่ยนแปลงต าแหน่ง ผลที่ได้จากการประเมินผลการท างานน ามาใช้ประกอบใน
การพิจาณาเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งงาน ตลอดจนการพิจารณาโยกย้าย 
 3. การปรับปรุงการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานแสดงให้เห็นถึงการปฏิบัติ 
ซึ่งบุคลากรสามารถน าผลการประเมินไปใช้ในการปรับปรุงการท างานต่อไป 
 4. การจ้างงาน ผลที่ได้จากการปฏิบัติงานน ามาพิจาณาว่า บุคลากรดังกล่ าวว่าเขา
สามารถท างานได้ตรงความต้องการขององค์กรและคุ้มค่ากับค่าตอบแทนที่องค์กรจ่ายหรือไม่ 

 5. การแจ้งผลการประเมินคือ การแจ้งผลลัพธ์ที่ได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน  เพ่ือให้ทราบว่าตนเองท างานอยู่ในระดับใด เป็นไปตามมาตรฐานขององค์กรหรือไม่ 
และควรน าข้อมูลที่ได้น ามาพัฒนาและปรับปรุงการท างานต่อไป  
 อย่างไรการแจ้งผลการประเมิน เป็นเรื่องที่ละเอียดอ่อนแก่บุคลากร และมีความส าคัญต่อ
ความรู้สึกต่อองค์กร ดังนั้นกระบวนการดังกล่าวควรมีการวางแผน จัดเตรียมข้อมูล การด าเนินการ 
และติดตามผล ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดความยุติธรรมและเกิดประโยชน์ในการบริหารงานแก่องค์กร (ณัฎฐ
พันธ์ เขจรนันทน์, 2553)  
 6.4.2 ค่าตอบแทน  
  ค่าตอบแทนคือ การที่พนักงานได้รับผลตอบแทนตามค่าของงาน ส าหรับคนที่มี
ความรับผิดชอบเหมือนกันควรได้รับค่าตอบแทนเหมือนกัน องค์กรควรมีข้อก าหนดและมาตรฐานใน
การจ่ายค่าตอบแทนและควรมีมาตรฐานที่สูงกว่ากฎหมายก าหนด ทั้งนี้เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานเกิด
ความผ่อนคลายจากการท างาน ตลอดจนสร้างความมั่นคงในอาชีพของพนักงาน  ซึ่งถือว่าเป็นงานที่มี
ความส าคัญที่แสดงถึงว่าองค์กรสามารถที่จะดึงคนมาท างานและรักษาพนักงานให้ท างานในองค์กรได้
ระยะยาว (พิชิต เทพวรรณ์, 2554) 
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 ค่าตอบแทน ประกอบด้วยค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน (Financial Reward) ได้แก่ เงินเดือนคือ 
เงินที่พนักงานได้จากการปฏิบัติงาน และค่าตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน (Non-Financial Rewards) คือ การ
มีงานที่ดี สภาพแวดล้อมที่ดี งานที่ท้าทายตลอดจนผลปประโยชน์เกื้อกูล ( Benefits) เป็นสิ่งที่
พนักงานได้เพ่ิมเติมจากเงินเดือน ได้แก่ วันลาพักร้อน (Vacation), การลาป่วย (Scik leave), วันหยุด 
(Holidays) ตลอดจนการประกันสุขภาพ (Medical Insurance) เป็นต้น (Dessler, 2007)  
 ค่าตอบแทนส าหรับพนักงานชาวต่างชาติ เป็นปัญหาด้านหนึ่งของการักษาระดับการจ่าย
ค่าตอบแทนที่เท่าเทียมกันทั่วโลกเพ่ือลดปัญหาความไม่เท่ากันของงานชนิดเดียวกันแต่ท างานต่าง
พ้ืนที่ การก าหนดการจ่ายค่าตอบแทนให้เข้ากับตลาดท้องถิ่นท าให้เกิดปัญหาเนื่องด้วยค่าครองชีพที่
แตกต่างกันแต่ละประเทศ วิธีการจ่ายค่าตอบแทนสูงให้กับประเทศที่มีค่าครองชีพสูงไม่ใช่วิธีการ
แก้ปัญหา วิธีการแก้ปัญหาที่เหมาะสมคือ การก าหนดค่าตอบแนวพ้ืนฐานระดับเดียวกันแล้วเพ่ิมค่า
ครองชีพให้ตามสถานการณ์ (Dessler, 2007) 
  ลักษณะของการให้รางวัลหรือค่าตอบแทน  
  1. การให้รางวัลตามสมรรถนะ (Competence-based Pay) เป็นการจ่าย
ค่าตอบแทนตามความสามารถ ได้แก่ ความรู้ ทักษะและความสามารถของพนักงาน  
  2. การให้รางวัลเป็นธรรมตามความสามารถ (Merit Pay) เป็นการให้รางวัลหรือ
ค่าตอบแทนโดยพิจารณาการปรับเงินเดือน ซึ่งพิจารณาจากการปฏิบัติงานของแต่ละคน ควรมีการ
จ่ายอย่างต่อเนื่องและเป็นประจ า การพิจารณาการปฏิบัติงานควรมีมาตรฐานหรือมีเกณฑ์ที่สามารถ
วัดผลงานได้อย่างเป็นธรรม เพ่ือให้พนักงานมีขวัญก าลังใจและเพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุดในการท างาน (อ้างถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554 Joseph, 2006) 
 นายจ้างก าหนดอัตราค่าตอบแทนอย่างไร (How Emplyers Establish Pay Rates) 
 แนวทางในการตั้งอัตราค่าตอบแทนเพ่ือคงไว้ซึ่งความยุติธรรมภายนอกและภายใน ควร
ด าเนินตามขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
 ขั้นที่ 1 การส ารวจเงินเดือนหรือค่าตอบแทน (Salary or compensation surveys) บริษัท
ควรมีการด าเนินการส ารวจอัตราเงินเดือนของบริษัทอ่ืน ว่าจ่ายอยู่ในอัตราเท่าไรในงานที่มีลักษณะ
เดียวกัน การส ารวจเงินเดือนมีบทบทส าคัญต่อการตั้งราคางานโดยแท้จริง ทั้งนี้เพ่ือเป็นการประกัน
ความยุติธรรมภายนอก 
 ขั้นที่ 2  การก าหนดคุณค่าของแต่ละต าแหน่งงาน : การประเมินค่างาน (Determine the 
Worth of Each Job: Job evaluation) บริษัทควรมีคณะกรรมการนายจ้างเพ่ือประเมินคุณค่าของ
แต่ละงานในองค์กร การเปรียบเทียบเนื้อหาและคุณค่าของานที่สัมพันธ์กับงานอ่ืน ทั้งนี้เพ่ือเป็นการ
ประกันความยุติธรรมภายใน 
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 ขั้นที่ 3 การรวมกลุ่มงานที่คล้ายคลึงกันและจัดแบ่งระดับการจ่ายค่าตอบแทน (Group 
Similar Jobs into Pay Grades) บริษัทควรจัดพนักงานที่มีลักษณะการท างานเหมือนกันให้อยู่ใน
กลุ่มและระดับเดียวกันเพื่อที่จะจ่ายค่าตอบแทนในระดับที่เท่ากัน 
 ขั้นที่ 4 ก าหนดราคาในแต่ละระดับการจ่ายค่าตอบแทน : เส้นค่าจ้าง (Price Each Pay 
Grade) การก าหนดอัตราค่าตอบแทนในแต่ละระดับหรือในแต่ละงาน โดยทั่วไปบริษัทจะใช้เกณฑ์
เส้นทางค่าจ้างในการช่วยก าหนดระดับการจ่ายค่าตอบแทน เส้นค่าจ้างจะแสดงให้เห็นถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างอัตราค่าตอบแทนโดยเฉลี่ยกับคะแนนที่แสดงให้เห็นถึงคุณค่าของงาน  
 ขั้นที่ 5 ปรับปรุงอัตราการจ่ายค่าตอบแทน (Develop Rate rages) สุดท้ายบริษัทไม่ได้จ่าย
ค่าตอบแทนเพียงระดับเดียวไปตลอด บริษัทควรมีการด าเนินการพัฒนาการจ่ายค่าตอบแทนให้เป็นไป
ทิศทางท่ีเหมาะสมของบริษัท (Dessler, 2007)  
 ค่าตอบแทนเมื่อไม่ได้ท างาน (Pay for Time Not Worked) 
 การจ่ายค่าตอบแทนเมื่อพนักงานไม่ได้ท างานถือว่าเป็นการจ่ายค่าผลประโยชน์เกื้อกูล บริษัท
ต้องจ่ายให้แก่พนักงาน 
 1. การประกันการว่างงาน (Unemployment Insurance) เป็นการจ่ายผลประโยชน์โดยที่
ไม่ได้เกิดจากความผิดของพนักงาน การจ่ายการประกันการว่างงานจะจ่ายเฉพาะพนักงานที่ออกจาก
งานโดยไม่มีความผิด 
 2. วันหยุดพักผ่อนและวันหยุดประจ าสัปดาห์ (Vacation and Holidays) จ านวนวันหยุดจะ
แตกต่างกันแล้วแต่ระเบียบของแต่ละบริษัท  
 3. การลาเนื่องจากเจ็บป่วย (Sick leave) การลาป่วยของพนักงานจะได้รับค่าจ้างเต็มจ านวน
ตามวันที่ลาป่วยที่ได้รับอนุมัติให้ลาได้ แต่ทั้งนี้พนักงานหลายคนใช้สิทธิลาป่วยทั้งที่ไม่ได้ป่วยจริง 
บริษัทควรมีกลยุทธ์เพื่อลดปัญหาดังกล่าวนี้ 
 4. การจ่ายค่าชดเชย (Severance Pay) การจ่ายค่าชดเชยนี้ไม่ใช่เรื่องปกติ จะจ่ายเมื่อไล่
พนักงานออกเนื่องจากการปฏิบัติงานไม่ได้ต่ ากว่ามาตรฐาน เป็นการจ่ายค่าตอบแทนครั้งเดียวให้
พนักงานเมื่อออกจากงานหรือจ่ายไปเรื่อยๆ จนกว่าพนักงานจะได้งานใหม่ (Dessler, 2007)  

6.4.3 สวัสดิการ 
  สวัสดิการเป็นสิ่งที่องค์กรเป็นผู้จัดหาให้แก่บุคลากรในองค์กร ได้แก่ ที่อยู่อาศัย               
ค่ารักษาพยาบาล อาหารกลางวัน และวันหยุดพิเศษ เป็นต้น เป็นค่าใช้จ่ายที่นอกเหนือจากค่าจ้าง
หรือเงินเดือน ถือว่าเป็นสิ่งที่นายจ้างควรรับผิดชอบสมควรที่จะปฏิบัติเพ่ือธ ารงรักษาพนักงานที่มี
ความสามารถให้ร่วมงานกับองค์กรต่อไป สวัสดิการเป็นผลประโยชน์ที่ได้มากกว่าเงินเดือน จึงช่วย
แบ่งเบาภาระค่าครองชีพ สร้างความมั่นคง ความภูมิใจใจองค์กร ส่งผลอย่างอย่างต่อการธ ารงรักษา
บุคลากรขององค์กร 
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ประเภทของสวัสดิการ 
 1. สวัสดิการตามกฎหมายหมายถึง สิ่งที่องค์กรได้จัดสรรให้บุคลากรในองค์กรตามที่

ก าหนด เพ่ือตอบสนองความต้องการขั้นพ้ืนฐานในสถานประกอบการ และส่งเสริมสวัสดิภาพ ความ
ปลอดภัยและคุณภาพชีวิตของบุคลากร 

2. สวัสดิการนอกเหนือจากกฎหมายก าหนด คือสวัสดิการที่องค์กรเต็มใจที่มอบให้
บุคลากรในองค์กร ซึ่งนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนดเพ่ือสร้างขวัญก าลังใจ ความพอใจในการ
ท างาน ความสามัคคี ความจงรักภักดีกับองค์กร และส่งผลอย่างยิ่งต่อการธ ารงรักษาพนักงาน (ณัฎฐ
พันธ์ เขจรนันทน์, 2553) 

ชนิดของสวัสดิการ 
   ชนิดของสวัสดิการจะพิจารณาถึงปัจจัยขั้น พ้ืนฐานในการด ารงชีวิต ความ
สะดวกสบายในกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการท างานดังนี้ 

 1. บริการด้านสุขภาพ (Health service) บริการด้านสุขภาพของบุคลกรในองค์กร 
ได้แก่ ยา ห้องปฐมพบาบาล การตรวจสุขภาพ บัตรสุขภาพ เป็นต้น 

 2. บริการด้านความปลอดภัย (Safety Services) เป็นการให้ความรู้ด้านความ
ปลอดภัย การเตรียมความพร้อม การฝึกอบรม เป็นต้น 

สุขภาพและความปลอดภัย (Health and Safety ) สุขภาพและความ
ปลอดภัยเป็นเรื่องที่ส าคัญ พนักงานที่ท างานในสถานที่มีสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและสุขภาพ
อนามัยที่สมบูรณ์  ย่อมสามารถที่จะท างานที่จะก่อให้เกิดผลประโยชน์ต่อองค์กรในระยะยาวได้ 
ปัจจุบันมีกฎหมายเกี่ยวกับเรื่องดังกล่าว เพ่ือให้สังคมและองค์กรได้ตระหนักถึงความปลอดภัยและ
สุขภาพขององค์กร  

 3. บริการด้านความมั่นคง (Security Services) เป็นการสร้างความมั่นคงทาง
ร่างกายและสร้างความมั่นใจแก่บุคลากรในองค์กร ได้แก่ เงินทดแทน ประกันสังคม ประกันชีวิต เงิน
บ านาญ เป็นต้น 

 4. การจ่ายค่าตอบแทนในวัดหยุดตามระยะเวลาที่ได้รับอนุญาต (Payment for 
Entitle Leave) เป็นการจ่ายค่าตอบแทนพนักงานตามวันหยุดต่างๆ เพ่ือให้พนักงานได้หยุดพักผ่อน 
ท ากิจกรรมทางศาสนา การฉลองในสังคม ได้แก่ วันหยุดตามประเพณี วันลากิจ วันลาป่วย เป็นต้น  
(พิชิต เทพวรรณ์, 2554) 

 5. การเดินทางและอาหาร บริษัทบางแห่งจะจัดสรรค่าเดินทางหรืออนุญาตให้
ผู้บริหารระดับสูงใช้รถของบริษัท บริษัทบางแห่งจัดบริการด้านอาหารให้แก่พนักงานหรือการขาย
อาหารราคาถูกภายในโรงอาหารของบริษัท (Dessler, 2007) 
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6. บริการด้านการศึกษา (Education Service) การส่งเสริมการศึกษาของพนักงาน 
ไดแ้ก่ การให้ทุนการศึกษาแก่พนักงาน การให้ลาศึกษาต่อ เป็นต้น 

 7.  บริการด้านเศรษฐกิจ (Economic Service) การช่วยเหลือเรื่องค่าครองชีพ 
ได้แก่ บ้านพัก อาหารกลางวัน สหกรณ์ออมทรัพย์ เป็นต้น 

 8. บริหารนันทนาการ (Recreation Services) การส่งเสริมความสามัคคีในองค์กร 
โดยการจัดกิจกรรมเป็นหมู่คณะ ได้แก่ การจัดกิจกรรมพักผ่อนประจ าปี การจัดชมรมกีฬา การแข่งขัน
กีฬาสี เป็นต้น 

 9. บริหารให้ค าปรึกษา (Counseling Services) การให้ค าปรึกษาแก่พนักงานจะท า
ให้พนักงานปลดปล่อยความรู้สึกด้วยการพูดคุยปัญหาของตน เป็นอีกหนึ่งแนวทางที่สามารถช่วยเหลือ
ช่วยเหลือพนักงานได้ (Harvard, 2012) การให้บริการค าปรึกษาและข้อแนะน าแก่บุคลากรในองค์กร 
ได้แก่ ค าปรึกษาด้านอาชีพและปัญหาในการท างาน ความขัดแย้งในองค์กร ชีวิตครอบครัว กฎหมาย 
เป็นต้น 

 10.  โบนัสและเงินสวัสดิการ (Bonuses and Award) การตอบแทนด้านแรงจูงใจ
พนักงานในการปฏิบัติหน้าที่ได้ตามท่ีองค์กรต้องการ ได้แก่ เงินโบนัส รางวัลประจ าปี รางวัลพนักงาน
ดีเด่น เป็นต้น 

 11. บริหารอ่ืน (Other Services) การสนับสนุนบุคลากรในองค์กรนอกเหนือจากที่
กล่าวมาข้างต้น ได้แก่ รถประจ าต าแหน่ง อุปกรณ์สื่อสาร ศูนย์รับเลี้ยงเด็ก สนามเด็ก เล่น เป็นต้น 
(ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2553) 

12. การได้รับการยอมรับ (Recognition) 
การสนับสนุนและการยอมรับคือ พนักงานได้รับการสนับสนุนในการท างาน 

ตลอดจนองค์กรต้องยอมรับถึงความแตกต่างในด้านความคิดเห็นของพนักงานในแต่ละคน  
 6.4.4. การให้รางวัล (Awards)  
 การให้รางวัล เป็นกลยุทธ์ในการพัฒนานโยบาย การให้รางวัลพนักงานในองค์กร 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กรในระยะยาว (พิชิต เทพวรรณ์, 2554) 
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  6.4.5. ค่าตอบแทนจูงใจ (Incentives)  
บางบริษัทต้องจ่ายค่าตอบแทนจูงใจพิเศษเพ่ือสนับสนุนงานระดับนานาชาติ เป็น

ค่าตอบแทนพิเศษที่จ่ายเพิ่มจากค่าตอบแทนปกติ บางบริษัทมีการจ่ายเบี้ยกันดาร เป็นค่าตอบแทนจูง
ใจในการใช้ชีวิตที่ยากล าบากในต่างประเทศ (Dessler, 2007) 
 6.5 การสร้างความสัมพันธ์กับพนักงาน (Employee Relationship) 

6.5.1 หลักจริยธรรมและปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในที่ท างาน (Ethics and Fair 
treatment at Work) 

หลักจริยธรรมหมายถึง หลักการในการด าเนินการในการปกครองพนักงานขององค์กรมี
มาตรฐานในการตัดสินเชิงจริยธรรม บางครั้งกฎหมายไม่ใช่เรื่องแนวทางที่ดีที่สุดจึงต้องใช้หลัก
จริยธรรม จริยธรรมเกี่ยวข้องกับความซื่อสัตย์ ความเป็นธรรมและศักดิ์ศรีของแต่ละคน หากองค์กรไม่
มีจริยธรรม ไม่มีความเป็นธรรม ส่งผลให้พนักงานเกิดความเครียด ไม่พอใจและลาออกจากงานในที่สุด 
(Dessler, 2010) 

จริยธรรม (Ethics) เป็นหลักในการปฏิบัติเพื่อน ามาใช้ในการปกครองบุคคลและเป็นบรรทัด
ฐานเพ่ือใช้ในการตัดสินใจว่าอะไรเป็นการประพฤติที่มีความถูกต้อง หากมีความชัดเจนว่าอย่างไรคือ
จริยธรรมและอย่างไรที่ไม่ใช่จริยธรรม การด าเนินชีวิตก็จะไม่เกิดความยุ่งยาก 

การตัดสินใจด้านจริยธรรมประกอบด้วยปัจจัย 2 ประการคือ 
1. การวินิจฉัยโดยเปรียบเทียบจากมาตรฐาน (Normative Judgment) เป็นการตัดสินใจด้าน

จริยธรรมว่าสิ่งนี้ดีหรือไม่ดี สิ่งนี้ถูกหรือไม่ถูก 
2. ศิลธรรม (Morality) การตัดสินใจด้านจริยธรรมที่มีความเกี่ยวข้องกับศีลธรรม ซึ่งเป็นบรรทัด

ฐานของพฤติกรรมที่สังคมยอมรับ (Dessler, 2007) 
6.5.2 ความผูกพัน (Commitments)  

ความผูกพัน (Commitments) คือความสุขที่พนักงานได้รับจากองค์กร และเกิด
ความทุ่มเทในการท างาน 

ผลลัพธ์จากการจัดการทรัพยามนุษย์ คือการพยามยามสร้างความผูกพันในงาน 
ความสามารถ ประสิทธิผล สิ่งเหล่านี้เกิดประสิทธิภาพต่อการจัดการทรัพยามนุษย์ ท าให้พนักงานมี
ความผูกพันและมีความสัมพันธ์ที่ดีต่องค์กร ท างานอย่างเต็มที่ มีประสิทธิภาพในการท างานที่สูงขึ้น 
ส่งผลให้พนักงานท างานกับองค์กรยาวนาน ตลอดจนช่วยให้องค์กรประหยัดค่าใช้จ่าย องค์กรมีความ
มั่นคงและเกิดภาพลักษณ์ที่ดี (พิชิต เทพวรรณ์, 2554)  
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 6.5.3 มีความเสมอภาค ไม่เลือกปฏิบัติ (Fair, non - discriminatory treatment) 
หลักความเสมอภาค (The Principle of Egalitarianism) การปฏิบัติต่อพนักงาน

อย่างเที่ยมเทียมกัน เช่น ไม่แบ่งชั้นระหว่างพนักงาน การให้ผลประโยชน์และสิทธิที่เท่ากัน ส่งผลให้
พนักงานมีความรัก ความผูกพันให้แก่องค์กรมากขึ้น (อ้างถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554 Bohlander 
and Snell, 2004) 

 ไม่ว่าองค์กรจะฝึกอบรมพัฒนาพนักงานในรูปแบบใด ผู้บริหารควรใช้หลักของ
ความเสมอภาคในการด าเนินการ ด้วยการให้พนักงานทุกคนได้รับความเสมอภาคและเป็นแบบอย่าง
เดียวกัน (พิชิต เทพวรรณ์, 2554) 

 
7. กระบวนการเข้าสู่ต าแหน่งงาน 

ในกระบวนการสรรหาและการคัดเลือกครูชาวต่างชาติ นอกจากโรงเรียนจะพิจารณา
คุณสมบัติตรงตามความต้องการของโรงเรียนแล้ว โรงเรียนยังต้องพิจารณาถึงกฎระเบียบของ
หน่วยงานราชการไทยประกอบในการคัดเลือกครูชาวต่างชาติด้วย เมื่อโรงเรียนได้ด าเนินการคัดเลือก
ครูชาวต่างชาติแล้ว ขั้นตอนต่อไปคือกระบวนการเข้าสู่ต าแหน่งงานของครูชาวต่างชาติ ในการที่จะ
ท างานในประเทศไทยได้อย่างถูกต้องตามกฎหมาย โดยหน่วยงานราชการจะพิจารณาด าเนินการ
ตั้งแต่การรับเรื่อง ตรวจสอบข้อมูล และการน าเสนอผู้มีอ านาจพิจารณาอนุญาตในแต่ละขั้นตอน 
ดังต่อไปนี้ 
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หน่วยงานราชการที่เกี่ยวข้องกับคัดเลือกครูชาวต่างชาติที่มาท างานในประเทศไทยดังนี้ 

ที ่ ผังกระบวนการ รายละเอียดงาน ผู้รับผิดชอบ 
1 ส านักงานคณะกรรมการ

ส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
(สช.) กระทรวงศึกษาธิการ 

 

การขอเปลี่ยนวีซ่าและแต่งตั้งครู
ชาวต่างประเทศมาท างานใน
โรงเรียน 

กลุ่มงานโรงเรียนนโยบาย
พิเศษ 

2  
กรมการกงสุล กระทรวงการ

ต่างประเทศ 
 

การตรวจลงตราประเภทคนอยู่
ชั่วคราว  
(Non-Immigrant Visa  
รหัส B) 

เอกอัครราชทูต กงสุล
ใหญ่ และกงสุล
กิตติมศักดิ์ 

3  
ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา 
กระทรวงศึกษาธิการ 

 

1. หนังสืออนุญาตให้ประกอบ
วิชาชีพครูโดยไม่มีใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพครูชาวต่างประเทศ 
2. การข้ึนทะเบียนรับใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพครูชาวต่างประเทศ                                 

กลุ่มงานบริการผู้ขอใบ
ประกอบวิชาชีพชาว
ต่างประเทศ 

4  
กระทรวงแรงงาน 

 
ใบอนุญาตท างาน 

ส านักบริหารแรงงานต่าง
ด้าว กรมการจัดหางาน  

5  
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ 

 

1. การแจ้งการับครูชาวต่างชาติเข้า
พักอาศัยภายใน 24 ชั่วโมง 
2. การขออยู่ต่อในราชอาณาจักร
ไทย (การขอวีซ่าท างาน) 
3. การขอสงวนสิทธิเพ่ือกลับเข้ามา
ในราชอาณาจักรอีก (Re-entry 
Permit) 

 
ส านักงานตรวจคนเข้า
เมือง 
 

  



 

 

100 

1. ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน (สช.) กระทรวงศึกษาธิการ 
การจัดตั้งส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการการศึกษาเอกชน 

 นับตั้งแต่ปี พ.ศ. 2476 เป็นต้นมา การจัดการศึกษาของเอกชนที่ด าเนินควบคู่มากับ
การจัดการศึกษาของรัฐบาล และอยู่ภายใต้การควบคุมดูแลและช่วยเหลือส่งเสริมของกองโรงเรียน
ราษฎร์ กรมวิสามัญศึกษา กระทรวงศึกษาธิการนั้น มีการขยายตัวอย่างกว้างขวางจึงท าให้กอง
โรงเรียนราษฎร์ไม่สามารถบริหารงานได้รวดเร็วทันความต้องการของประชาชนและสมาคมครู
โรงเรียนราษฎร์แห่งประเทศไทย จึงเสนอความเห็นว่ากองโรงเรียนราษฎร์ควรได้รับการยกวิทยฐานะ
เป็นกรมโรงเรียนราษฎร์ หรือกรมการศึกษาเอกชน เพ่ือเพ่ิมอ านาจในการส่งเสริมและช่วยเหลือ
โรงเรียนเอกชน อันจะเป็นประโยชน์ต่อการบริหารการศึกษามากขึ้น และเป็นการส่งเสริมก าลังใจให้
เอกชนจัดการศึกษาได้ก้าวหน้ายิ่งขึ้น 

 ความต้องการของสมาคมครูโรงเรียนราษฎร์แห่งประเทศไทยนอกจากจะสอดคล้อง
กับความ ต้องการของ นายเกรียง เอ่ียมสกุล (อดีตหัวหน้ากองโรงเรียนราษฎร์คนแรก) ที่จะแยก
โรงเรียนเอกชนออกจากกรมวิสามัญ ให้มีหน่วยบริหารของตัวเองแล้ว ยังสอดคล้องกับนโยบายของ
รัฐบาลในเวลานั้นที่ต้องการปรับปรุงระบบราชการ  ดังนั้น สภาการศึกษาแห่งชาติจึงได้จัดตั้ง
คณะกรรมการปรับปรุงโรงเรียนราษฎร์ขึ้น เพ่ือพิจารณาให้ความช่วยเหลือกระทรวงศึกษาธิการและ
โรงเรียนเอกชน เพ่ือปรับปรุงคุณภาพทางการศึกษาทั้งด้านวิชาการ และด้านบริการ คณะกรรมการนี้
ประกอบด้วย ดร.ธ ารง บัวศรี เป็นประธานกรรมการ นายพนอม แก้วก าเนิด ซึ่งด ารงต าแหน่ง
ผู้อ านวยการกองโรงเรียนราษฎร์ในขณะนั้น จึงได้มอบแผนงานกรมโรงเรียนราษฎร์เพ่ือเสนอ
กระทรวงศึกษาธิการ และผลปรากฏว่ากองโรงเรียนราษฎร์ได้รับการปรับปรุงเป็นส านักงาน
คณะกรรมการการส่งเสริมการศึกษาเอกชน โดยใช้ชื่อย่อว่า สช. มีฐานะเทียบเท่ากรมหนึ่งของ
กระทรวงศึกษาธิการ ตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม 2515 ตามประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 217 ลงวันที่ 
29 กันยายน 2515 โดยโอนอ านาจหน้าที่ กิจการ ทรัพย์สิน หนี้สิน ข้าราชการ ลูกจ้าง และเงิน
งบประมาณของกรมวิสามัญศึกษา กระทรวงศึกษาธิการเฉพาะในส่วนที่เกี่ยวกับกองโรงเรียนราษฎร์ 
และโอนงานวิทยาลัยเอกชน ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ ส านักนายกรัฐมนตรี ไปเป็น
ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน และผู้ด ารงต าแหน่งเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษา
เอกชนคนแรก คือ ดร.ธ ารง บัวศรี (ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, 2559 : 
ออนไลน์ อ้างถึง วารสารกองทุนสงเคราะห์การศึกษาเอกชน ฉบับพิเศษ, 2535) 

วัตถุประสงค์ 
1. เพ่ือยกระดับคุณภาพการศึกษาเอกชนให้ได้มาตรฐานสากล 
2. เพ่ือเพ่ิมโอการทางการศึกษาท่ีมีคุณภาพให้ผู้เรียนได้เรียนรู้ ได้พัฒนาตามศักยภาพของ

ตนเอง 
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          3. เพ่ือพัฒนาระบบบริหารจัดการการศึกษาเอกชนให้มีประสิทธิภาพโดยส่งเสริมการมีส่วน
ร่วมจากทุกภาคส่วน 

4. เพ่ือร่วมสร้างสันติสุขโดยใช้กลไกการพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่สอดคล้องกับอัตลักษณ์ 
วิถีชีวิต อาชีพ  

ปัจจุบัน ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน มีอ านาจหน้าที่ตาม
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546  กฎกระทรวงแบ่งส่วน
ราชการส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2548 และพระราชบัญญัติโรงเรียน
เอกชน พ.ศ. 2550 ดังนี้ 
                1. เป็นหน่วยงานในการส่งเสริมและประสานงานการศึกษาเอกชนและด าเนินการให้มี
การปฏิบัติตามกฎหมายเกี่ยวกับการศึกษาเอกชน 
                2. เสนอนโยบายยุทธศาสตร์ แผนพัฒนาการศึกษาเอกชน ก าหนดกฎ ระเบียบ และ
เกณฑ์มาตรฐานกลางในการจัดการศึกษาเอกชน รวมทั้งส่งเสริมสนับสนุนด้านวิชาการ การประกัน
คุณภาพ การวิจัยและพัฒนาเพื่อปรับปรุงคุณภาพการศึกษาเอกชน 
                3. ด าเนินการเกี่ยวกับกองทุนทางการศึกษาเอกชน การอุดหนุนการศึกษาเอกชน การ
คุ้มครองการท างาน สิทธิประโยชน์ของครู บุคลากรทางการศึกษา และผู้เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา
เ อ ก ช น 
                4. เป็นศูนย์ส่งเสริมสนับสนุนข้อมูลและทะเบียนกลางทางการศึกษาเอกชน ตลอดจน
ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการจัดการศึกษาเอกชน 
       5. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่
ได้รับมอบหมาย (ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, 2559 : ออนไลน์) 
 กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษา กลุ่มงานโรงเรียนนโยบายพิเศษ คือหน่วยงานของส านักงาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนมีหน้าที่ก ากับดูแล พิจารณาด านินการให้ความเห็นชอบในการ
รับชาวต่างชาติเข้ามาเป็นครูในโรงเรียนเอกชน ทั้งโรงเรียนในระบบรวมถึงโรงเรียนนานาชาติ และ
โรงเรียนนนอกระบบ ซึ่งปัจจุบันมีโรงเรียนเอกชนมายื่นเรื่องขอเปลี่ยนวีซ่าให้กับครูชาวต่างประเทศ
เป็นจ านวนมาก กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษา กลุ่มงานโรงเรียนนโยบายพิเศษ จึงได้มีแนวทางปฏิบัติใน
การยื่นเรื่องเพ่ือที่โรงเรียนจะได้ด าเนินการได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว กระบวนการในการรับครู
ชาวต่างชาติมาเป็นครูในโรงเรียนเอกชน ใช้แนวทางปฏิบัติการพิจารณาอนุญาตชาวต่างชาติมาเป็นครู
ในโรงเรียนเอกชน ตามหนังสือ ที่ ศธ 0211.5/3454 ลงวันที่ 29 มีนาคม 2555 โดยพิจารณา
ด าเนินการตั้งแต่การรับเรื่องตรวจสอบข้อมูลและการน าเสนอผู้มีอ านาจพิจาณาอนุญาต รวมทั้งการ
แจ้งเรื่องไปยังหน่วยงานที่เกี่ยวข้องได้แก่ ส านักงานตรวจคนเข้าเมืองส านักงานต ารวจแห่งชาติ เอกอัค
ราชทูต กุสุลใหญ่และกงสุลกิตติมศักดิ์ 



 

 

102 

Work Flow ผังกระบนการการขออนุญาตรับชาวต่างชาติเป็นครูในโรงเรียนเอกชน 
ที ่ ผังกระบวนการ รายละเอียดงาน ผู้รับผิดชอบ 

1  เจ้าหน้าท่ีรับเรื่อง กลุ่มส่งเสรมิสถานศึกษา 

2  
 
 
 

เจ้าหน้าท่ีตรวจสอบความ
ถูกต้องของเอกสาร 

กลุ่มส่งเสรมิสถานศึกษา 

3  เจ้าหน้าท่ีลงทะเบียนรับเรื่องใน
ระบบและจัดส่งเรื่องให้
เจ้าหน้าท่ีรับผิดชอบ 

ธุรการกลุม่งาน 
โรงเรียนนโยบายพิเศษ 

4  เจ้าหน้าท่ีวิเคราะห์ข้อมลูและ
น าเสนอกลุม่งาน 

กลุ่มส่งเสรมิสถานศึกษา 

5  
 
 

หัวหน้ากลุ่มงานตรวจสอบ
ความถูกต้องและน าเสนอ
ผู้อ านวยการกลุ่มงานโรงเรียน
นโยบายพิเศษ 

กลุ่มส่งเสรมิสถานศึกษา 

6     
 
 

 

ผู้อ านวยการส านักงาน
คณะกรรมการส่งเสรมิ
การศึกษาเอกชนลงนามใน
หนังสือ 

เลขาธิการส านักงาน
คณะกรรมการส่งเสรมิ
การศึกษาเอกชน 

7  
 
 

ธุรการออกเลขท่ี ธุรการกลุม่งาน 
เลขานุการกรม 

8  
 
 

 

แจ้งโรงเรียนใหม้ารับหนังสือ กลุ่มส่งเสรมิสถานศึกษา 

ที่มา : คู่มือการปฏิบัติงานกระบวนการรับชาวต่างประเทศเป็นครูในโรงเรียนเอกชน (2555),    
หน้า 4 

โรงเรียนยื่นหนังสือ 
พร้อมเอกสารประกอบ 

เจ้าหน้าที ่
ตรวจเอกสาร

การ 

ธุรการลงทะเบียนรับเร่ือง 

เจ้าหน้าที่พจิารณาด าเนินการ 
เสนอหัวหน้ากลุ่มงาน 

หัวหน้ากลุ่มเสนองาน 
ผู้อ านวยการกลุ่มงาน 

เสนอ ผอ.สช. 
พิจารณา 

ออกเลขที่หนังสือ 

แจ้งหน่วยงาน 
ที่เกี่ยวขอ้ง 

ส่งแก้ไข 

Yes 

แจ้งโรงเรียน 

No 
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หน้าที่ความรับผิดชอบของส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนเกี่ยวกับงานครู
ต่างชาติ 

1. เลขาธิการส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน  ผู้ลงนามในหนังสืออนุญาต
ให้โรงเรียนรับครูชาวต่างชาติเป็นครูในโรงเรียนนานาชาติและหนังสือแจ้งหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

2. ผู้อ านวยการกลุ่มงานโรงเรียนนโยบายพิเศษ พิจารณาน าเสนอเลขาธิการส านักงาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 

3. หัวหน้ากลุ่มส่งเสริมสถานศึกษา พิจารณาความถูกต้องและเสนอผู้อ านวยกวรกลุ่มงาน
โรงเรียนนโยบายพิเศษ 

4. เจ้าหน้าที่กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาทุกคน วิเคราะห์และน าเสนอหัวหน้ากลุ่มส่งเสริม
สถานศึกษา 
 หลักเกณฑ์การขอเปลี่ยนวีซ่าและแต่งตั้งครูชาวต่างประเทศมาท างานในโรงเรียน 

1. โรงเรียนมายื่นเรื่องขอวีซ่า 
การเตรียมยื่นเรื่องขอเปลี่ยนหรือขอวีซ่าไปยังส านักงานคณะกรรมกรรมส่งเสริมการศึกษา

เอกชน   โรงเรียนจะด าเนินการติดต่อท าหนังสือ ประทับตราโรงเรียนและลงลายมือชื่อผู้มีสิทธิลงนาม
เพ่ือท าเนินการขอวีซ่าท างานให้กับครูชาวต่างชาติถึงหน่วยงานที่จะระบุในหนังสือด าเนินการขอวีซ่า
ดังกล่าวจะต้องระบุหน่วยงานที่จะขอหรือเปลี่ยนประเภทวีซ่า คือ เอกอัครราชทูต กงสุลใหญ่ และ
กงสุลกิตติมศักดิ์  ทั้งนี้จะต้องระบุเมืองและประเทศที่มีกงสุลไทยประจ าอยู่ที่นั้น ในการตรวจสอบ
เอกสารหน่วยงานของกระทรวงศึกษาธิการข้างต้นจะด าเนินการพิจารณาเอกสาร ดังนี้ 

1.1 หนังสือน าจากโรงเรียน ถึงเลขาธิการส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา
เอกชน ให้ระบุหน่วยงานที่จะขอรับตรวจลงตราวีซ่า รหัส B คือ เอกอัครราชทูต (ระบุเมืองและ
ประเทศ) กงสุลใหญ่ (ระบุเมืองและประเทศ) และกงสุลกิตติมศักดิ์  (ระบุเมืองและประเทศ) 
ประทับตราโรงเรียนตรงต าแหน่งผู้ลงนาม 

1.2 สัญญาจ้างฉบับจริง (แบบสัญญาจ้างเป็นครูใหญ่และครูท้ายระเบียบ
กระทรวงศึกษาธิการ    ว่าด้วยการคุ้มครองการท างานของครูใหญ่และครูโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2542 
ส าหรับครูต่างประเทศ อนุโลมให้ใช้สัญญาของครูฉบับจริงระหว่างโรงเรียนกับครูชาวต่างประเทศให้
ลงวันที่จ้างล่วงหน้า 1 เดือน ประทับตรายางตรงต าแหน่งผู้รับใบอนุญาตหรือผู้อ านวยการ 1 ชุด 
(ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, 2555)                                                                           
     1.3 ส าเนาตารางแสดงจ านวนครูและบุคลากรทางการศึกษา จ านวน 1 ชุด (ส านักงาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, 2559)  

1.4 ส าเนาวุฒิการศึกษา จ านวน 1 ชุด ตามคุณสมบัติของชาวต่างชาติที่จะแต่งตั้งเป็นครู
สอนในโรงเรียนเอกชนในระบบ ประเภทนานาชาติ  
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1.5 ผลวัดระดับภาษาอังกฤษ TOEIC 600 /TOEFL 550 /IELTS 5.5 (ยกเว้น 6 ประเทศ
ที่ไม่ต้องสอบวัดระดับ คือ สหรัฐอมริกา/ สหราชอาณาจักรบริเตนใหญ่และไอร์แลนด์เหนือ/แคนาดา/ 
เครือรัฐออสเตรเลีย/นิวซีแลนด์/ไอร์แลนด์ 

1.6 ส าเนาหนังสือเดินทางทุกหน้าที่มีบันทึกรายการ (ครูชาวต่างชาติรับรองส าเนา
ถูกต้อง) 1 ชุด (ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, 2559)                                                                           

1.7 ผลการตรวจสอบประวัติอาชญากรรม                                                                
 1.8 ส าเนาตราสารหรือใบอนุญาตจัดตั้งโรงเรียน หนังสือแต่งตั้งผู้อ านวยการหรือผู้บริหาร 

1.9 หนังสือรับรองจากสถานทูต (กรณีที่มีชื่อในหนังสือเดินทางกับวุฒิการศึกษาไม่
ตรงกัน) 

2.0 ส าเนาหนังสือทุกฉบับ ผู้รับใบอนุญาตหรือผู้อ านวยการรับรองส าเนาถูกต้อง 
(ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, 2559)                                                                           

2. โรงเรียนต้องเตรียมเอกสารไปยื่นหน่วยงานที่ขอวีซ่า 
  หน่วยงานที่ครูต่างชาติไปยื่นขอวีซ่า คือ เอกอัครราชทูต (ระบุเมืองและประเทศ) กงสุล
ใหญ ่(ระบุเมืองและประเทศ)  และกงสุลกิตติมศักดิ์ (ระบุเมืองและประเทศ) ประทับตราโรงเรียนตรง
ต าแหน่งผู้ลงนาม 
 หลังจากที่โรงเรียนส่งเอกสารดังกล่าวข้างต้นเรียบร้อยแล้ว และส านักงานคณะกรรมการ
ส่งเสริมการศึกษาเอกชน/ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา/ ส านักงานการศึกษาเอกชน
จังหวัดด าเนินการตรวจสอบเอกสารเรียบร้อย  หลังจากนั้นหน่วยงานดังกล่าวจะออกหนังสือขอ
เปลี่ยนวีซ่าหรือออกจดหมายขอ วีซ่าให้กับโรงเรียน และโรงเรียนจะต้องเตรียมเอกสารให้ครู
ชาวต่างชาติไปยื่นขอวีซ่ากับหน่วยงานของกงสุลไทยที่ต่างประเทศ ได้แก่ เอกอัครราชทูต (ระบุเมือง
และประเทศ)/ กงสุลใหญ่ (ระบุเมืองและประเทศ)/ กงสุลกิตติมศักดิ์ (ระบุเมืองและประเทศ) 
ประทับตราโรงเรียนและลงลายมือชื่อผู้มีสิทธิลงนาม โดยด าเนินการดังนี้   
 โรงเรียนจะต้องจัดเตรียมเอกสารที่ใช้ด าเนินการขอวีซ่าของครูชาวต่างชาติ (NON –
IMMIGRANT รหัส B) ดังต่อไปนี้ 

 2.1 หนังสือน าจากโรงเรียน ถึง เอกอัครราชทูต (ระบุเมืองและประเทศ) กงสุลใหญ่ (ระบุ
เมืองและประเทศ)  และกงสุลกิตติมศักดิ์ (ระบุเมืองและประเทศ) ประทับตราโรงเรียนตรงต าแหน่งผู้
ลงนาม 

 2.2  สัญญาจ้าง (แบบสัญญาจ้างเป็นครูใหญ่และครูท้ายระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ ว่า
ด้วยการคุ้มครองการท างานของครูใหญ่และครูโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2542 ส าหรับครูต่างประเทศ 
อนุโลมให้ใช้สัญญาของครูฉบับจริงระหว่างโรงเรียนกับครูชาวต่างประเทศให้ลงวันที่จ้างล่วงหน้า 1 
เดือน ประทับตรายางตรงต าแหน่งผู้รับใบอนุญาตหรือผู้อ านวยการ) 
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 2.3 ส าเนาวุฒิการศึกษา จ านวน 1 ชุด 
 2.4 ระดับวัดภาษาอังกฤษ TOEIC 600 / TOEFL 550/IELTS 5.5 (ยกเว้น 6 ประเทศที่

ไม่ต้องสอบวัดระดับ คือ สหรัฐอมริกา/ สหราชอาณาจักรบริเตนใหญ่และไอร์แลนด์เหนือ/แคนาดา/ 
เครือรัฐออสเตรเลีย/นิวซีแลนด์/ ไอร์แลนด์) 

2.5 ส าเนาหนังสือเดินทางทุกหน้าที่มีบันทึกรายการพร้อมฉบับจริง 
2.6 ส าเนาตราสารหรือใบอนุญาตจัดตั้งโรงเรียน หนังสือแต่งตั้งผู้อ านวยการหรือผู้บริหาร 
2.7 หนังสือรับรองจากสถานทูต (กรณีที่มีชื่อในหนังสือเดินทางกับวุฒิการศึกษาไม่

ตรงกัน) 
(ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, 2555)  
แบบสัญญาจ้างการเป็นครูใหญ่และครูท้ายระเบียบกระทรวงศึกษาธิการว่าด้วยการ

คุ้มครองการท างานของครูใหญ่และครูโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2552 ส าหรับครูต่างชาติ ดังนี้ 
ข้อ 3 “ผู้รับใบอนุญาต” ตกลงจ่ายเงินเดือน ค่าสอนและค่าล่วงเวลาต่างๆ ตามที่ก าหนด

ไว้ในระเบียบกระทรวงศึกษาธิการว่าด้วยการคุ้มครองการท างานของครูใหญ่และครูโรงเรียนเอกชน 
พ.ศ. 2542 ให้แก่ “คร”ู ตามก าหนดเวลาดังนี้ 

   (1) จ่ายเงินเดือนไม่ช้ากว่าวันที่ 3 ของเดือนถัดไปทุกเดือน 
   (2) จ่ายค่าสอน ค่าล่วงเวลาต่างๆ เป็น รายสัปดาห์/รายเดือน 
ข้อ 4 “ผู้รับใบอนุญาต” ตกลงจ่ายเงินเดือน ค่าสอน หรือค่าล่วงเวลาต่างๆ ตามก าหนดไว้

ในระเบียบคุ้มครองการท างานให้แก่ “คร”ู ตามประกาศส านักงานคณะกรรมการศึกษาเอกชนทุกครั้ง 
และจะพิจารณาปรับเงินเดือนให้แก่ “ครู” ที่ท างานมาครบรอบปีหนึ่งๆ โดยถือเอาความรู้ 
ความสามารถและความดี ความชอบในการปฏิบัติหน้าที่เป็นหลักในการพิจารณา 

ข้อ 5 “ครู” ตกลงจะปฏิบัติงานในหน้าที่ครูเต็มความสามารถ และจะประพฤติตนให้อยู่
ในจรรยา มารยาทและวินัยครู 

ข้อ 6 “ผู้รับใบอนุญาต” ตกลงจะปฏิบัติต่อ “ครู” ตามเงื่อนไขที่ก าหนดไว้ในระเบียบ
กฎหมายและค าสั่งทางราชการทุกประการ 

ข้อ 7 คู่สัญญาซึ่งประสงค์จะบอกเลิกสัญญา จะต้องแจ้งเป็นหนังสือให้แก่คู่สัญญาอีกฝ่าย
หนึ่งทราบล่วงหน้าตามเงื่อนไขที่ก าหนดไว้ในระเบียบทุกประการ 

ข้อ 8 ในกรณีที่ “ ผู้รับใบอนุญาต” บอกเลิกสัญญาหรือสัญญาการเป็นครูได้สิ้นสุดลง อัน
เนื่องจากความผิดหรือความบกพร่องของ “ผู้รับใบอนุญาต” ยินยอมจ่ายค่าชดเชยหรือค่าชดเชย
พิเศษให้แก่ “ครู” ตามจ านวนและเงื่อนไขที่ก าหนดไว้ในระเบียบกระทรวงศึกษาธิการว่าด้วยการ
คุ้มครองการท างานของครูใหญ่และครูโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2552 ข้อ 32 ตามที่กฎหมายที่เกี่ยวข้อง
ทุกประการ 
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ข้อ 9 ข้อตกลงอื่นใดระหว่างผู้รับใบอนุญาตกับครูใหญ่หรือครูที่ขัดหรือแย้งกับสัญญานี้ให้
ถือว่าไม่มีผลบังคับ   

ข้อ 49  ส าหรับครูชาวต่างประเทศ หรือโรงเรียนเอกชนตามมาตรา 15 (2) ที่มีลักษณะ
หรือสภาพการท างานของครูเป็นพิเศษตามการจัดการเรียนการสอนที่เปิดสอนและผู้รับใบอนุญาตมี
ความประสงค์จะขอยกเว้นไม่น าบทบัญญัติที่ก าหนดไว้ในระเบียบนี้ทั้งหมด หรือบางส่วนมาใช้บังคับ
แก่โรงเรียนและครู ให้น าเสนอคณะกรรมการคุ้มครองพิจารณาอนุมัติเป็นรายๆ ไป                                                                                                      

2. กรมการกงสุล กระทรวงการต่างประเทศ 
กรมการกงสุลจะท าให้การบังคับบัญชา สั่งการ ระหว่างอธิบดีซึ่งปฏิบัติราชการแทน

ปลัดกระทรวงฯ กับสถานเอกอัครราชทูต / สถานกงสุลใหญ่ ต่าง ๆ ชัดเจน รวดเร็ว ฝ่ายกงสุลของ
สถานเอกอัครราชทูต / สถานกงสุลใหญ่ จะมีความมั่นใจในการปฏิบัติหน้าที่ เพราะอธิบดีกรมการ
กงสุลมีการประสานงานกับอธิบดีของหน่วยราชการอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง เช่น ส านักงานต ารวจแห่งชาติ 
กรมประชาสงเคราะห์ กรมในสังกัดกระทรวงแรงงานฯ นอกจากนี้ การเป็นกรมจะท าให้งานบริการ
ประชาชนทั้งในและต่างประเทศมีประสิทธิภาพและตอบสนองความต้องการของประชาชนได้ดียิ่งขึ้น 
(กรมการกงสุล กระทรวงการต่างประเทศ, 2559 : ออนไลน์) 
 ขั้นตอนในการด าเนินการขอวีซ่าของครูชาวต่างชาติ 

เมื่อโรงเรียนได้รับหนังสือราชการตราครุฑจากส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา
เอกชน/ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา/ ส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดออกถึง
หน่วยงานที่ขอวีซ่าแล้ว โรงเรียนด าเนินการตามข้ันตอนดังต่อไปนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 แนบจดหมายราชการดังกล่าวไว้ข้างหน้าหนังสือเอกสารของโรงเรียน  และแนบ
เอกสารชุดเดิมตามที่โรงเรียนยื่นเรื่อง  ถึงส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน /
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา/ ส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัด  

ขั้นตอนที่ 2 น าเอกสารที่จัดเตรียมตามขั้นตอนที่ 1 ให้ครูชาวต่างชาติเพ่ือน าไปยื่นขอวีซ่า 
Non immigrant  รหัส B ที่   เอกอัครราชทูต กงสุลใหญ่ และกงสุลกิตติมศักดิ์ (ส านักงาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, 2555) 
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 ขั้นตอนตามกฎหมายส าหรับการออกวีซ่าให้แก่ครูชาวต่างชาติ 
 
 
 
 
 
 
 

 
ที่มา: กรมการกงสุล กระทรวงการต่างประเทศ (2559) 

 
 แนวทางปฏิบัติที่ควรทราบ 

1. หนังสือตอบรับจากทางสถาบันการศึกษาในประเทศไทย 
2. หนังสือรับรองจากส่วนราชการที่รับผิดชอบ ได้แก่ ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา
เอกชนส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาและส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัด 
3. ครูชาวต่างชาติควรขอวีซ่าจากสถานทูตและสถานกงสุลใหญ่ 
4. ครูชาวต่างชาติควรยื่นขอในประเทศท่ีตนมีถิ่นพ านัก 
 ปัญหาที่ได้รับแจ้งและร้องเรียน 
1. ความไม่พร้อมของเอกสารและไม่ทราบข้อมูลการตรวจลงตรา 
2. ความน่าเชื่อถือของหลักฐานหรือเอกสาร 
3. แน้วโน้มการรับครูชาวต่างชาติประเทศที่มีสัญชาติกลุ่มเสี่ยง 30 ประเทศมากข้ึน 
4. การปลอมแปลงและตรวจสอบหลักฐานวุฒิการศึกษา 
 ข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหาการออกวีซ่า 
1. แนะน าให้สถานศึกษาศึกษากฎเกณฑ์ ระเบียบและเงื่อนไขการขอวีซ่าจากสถานทูตและสถาน
กงสุลใหญ่ และการขออยู่ต่อกับส านักงานตรวจคนเข้าเมืองให้ถี่ถ้วน 
2. ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาและ
ส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัด ให้เพ่ิมบทบาทช่วยกลั่นกรองเอกสาร (กรมการกงสุล กระทรวง
การต่างประเทศ, 2559) 

  

ผู้ร้องยื่นเอกสาร 

-หนังสือตอบรับจากโรงเรียน 

-หนังสือรับรองจากกระทรวงศึกษาธิการ 
 

-เอกอัครราชทูต 

-กงสุลใหญ่ 
-กงสุลกิตติมศักดิ์ 

Visa Sticker 
Non-Immigrant 

รหัส B ระยะเวลา 90 

วัน 

หน่วยความมั่นคง 
ตรวจสอบผ่าน 

กระทรวงการต่างประเทศ 

ขออยู่ต่อ 

ส านักงานตรวจคนเข้าเมือง 
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หนังสือเดินทาง (Passport)  
 หนังสือเดินทางคือ หนังสือเดินทางท่ีคุ้มครองคนสัญชาติของตนที่เดินทางไปต่างประเทศ คน
ต่างด้าวที่จะเดินทางเข้ามาในราชอาณาจักรไทยต้องมีหนังสือเดินทางหรือเอกสารใช้แทนหนังสือ
เดินทางอันถูกต้องและรัฐบาลไทยยอมรับ กล่าวคือต้องเป็นเอกสารการเดินทางซึ่งรัฐบาลของประเทศ
นั้นๆ ออกให้แก่คนสัญชาติตน 
 หนังสือเดินทางหรือเอกสารใช้แทนหนังสือเดินทางที่คนต่างด้าวจะสามารถเดินทางเข้ามาใน
ราชอาณาจักรนั้น ต้องมีคุณสมบัติดังนี้ 
 เป็นหนังสือเดินทางหรือเอกสารใช้แทนหนังสือเดินทางท่ีคนต่างด้าวจะสามารถใช้เดินทางเข้า
มาในราชอาณาจักรได้นั้น ต้องมีคุณสมบัติดังนี้ 
 1. เป็นหนังสือเดินทาง หรือเอกสารใช้แทนหนังสือเดินทางที่ถูกต้องสมบูรณ์ กล่าวคือต้อง
ออกให้โดยรัฐบาลต่างประเทศ หรือองค์การระหว่างประเทศท่ีประเทศไทยให้การรับรอง 
 2. ต้องเป็นเอกสารเดินทางซึ่งรัฐบาลของประเทศนั้นๆ ออกให้คนสัญชาติตนหรือออกให้คน
สัญชาติอ่ืนที่ได้รับอนุญาตให้มีถ่ินพ านักในประเทศของตน 
 3. เอกสารใช้แทนหนังสือเดินทางต้องเป็นเอกสารที่มุ่งหมายให้ใช้เป็นเอกสารในการเดินทาง
ไปต่างประเทศแทนหนังสือเดินทาง 
 4. ต้องมีหน้าเอกสารครบถ้วน ไม่อยู่สภาพช ารุดเสียหายอนุญาตให้ใช้เดินทางเข้าประเทศ
ไทยได้ รวมทั้งสามารถใช้เดินทางกลับประเทศของผู้ภูมิล าเนาของตนเองได้ 
 
การตรวจลงตรา (Visa Issuance) 
 การตรวจลงตรา (Visa Issuance) หมายถึง การประทับตราหรือการลงข้อความในหนังสือ
เดินทางหรือเอกสารใช้แทนหนังสือเดินทางของคนต่างด้าวโดยเจ้าพนักงานของรัฐ เพ่ือแสดงว่าผู้
เดินทางได้รับอนุญาตให้เข้ามาพ านัก เดินทางผ่านและเดินทางออกจากราชอาณาจักร อ านาจการ
ด าเนินการดังกล่าวเป็นไปตามบทบัญญัติแห่ง พ.ร.บ. คนเข้าเมือง พ.ศ. 2522 รวมทั้งประกาศและ
กฎกระทรวงมหาดไทยที่ออกตามความในพระราชบัญญัติฉบับนี้ 
 อายุการใช้งานของการตรวจลงตรา เป็นเรื่องที่เจ้าหน้าที่สถานเอกอัครราชทูตหรือสถาน
กงสุลใหญ่ต้องพิจารณาก าหหนดให้แก่ผู้ร้อง ตามประเภทการตรวจลงตราและก าหนดการเดินทาง
ของผู้ร้องขอ เช่น 3 เดือนหรือ 6 เดือนหรือ 1 ปี เป็นต้น  
 ส าหรับระยะเวลาการพ านักในราชอาณาจักร (Period of Stay) นั้น เป็นเรื่องที่เจ้าหน้าที่
ตรวจคนเข้าเมืองจะใช้ดุยพินิจอนุญาตให้พ านัก (Stay Permit) ให้แก่ผู้ได้รับการตรวจลงตราที่เดิน
ทางเข้ามายังประเทศไทย 
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 กฎกระทรวง ก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการและเงื่อนไขในการตรวจ การยกเว้น และการเปลี่ยน
ประเภทการตรวจลงตรา พ.ศ. 2545 
 ข้อ 2 การตรวจลงตราหนังสือเดินทางหรือเอกสารใช้แทนหนังสือเดือนทางตามมาตรา 12 
(1) วรรรค 2 มี 8 ประเภท ครูชาวต่างชาติอยู่ในนข้อ (3) ประเภทคนอยู่ชั่วคราว 
 ข้อ การตรวจลงตราประเภทคนชั่วคราว ให้จ ากัดเฉพาะการขอรับการตรวจลงตราเข้ามาใน
ราชอาณาจักรเป็นการชั่วคราวเพื่อปฏิบัติการอย่างใดอย่างหนึ่ง 
 ทั้งนี้ให้ผู้ถือหนังสือเดินทางหรือเอกสารใช้แทนหนังสือเดินทางยื่นรับขอตรวจลงตราต่อ
สถานทูต สถานกงสุลไทย หรือส านักงานตรวจคนเข้าเมือง แล้วแต่กรณี 
 ประเภทของการตรวจลงตรา (Type of Visa) 
 ชาวต่างชาติหรือครูชาวต่างชาติที่เข้ามาท างานในราชอาณาจักร ประเภทของการตรวจลง
ตราคือ Non-Immigrant Visa ประเภทคนอยู่ชั่วคราว และในการตรวจลงตรา จะมีการระบุรหัส
ก ากับ (Category of Visa) ของประเภทการตรวจลงตราไว้ เพ่ือแสดงวัตถุประสงค์หรือกิจกรรมที่คน
ต่างด้าวประสงค์จะเข้ามาในราชอาณาจักรคือ รหัส B (Business) การประกอบธุรกิจและการท างาน  
 ระยะเวลาของการตรวจลงตรา 
 ครูชาวต่างชาติจะได้รับการตรวจลงตราประเภท Non Immigrant Visa รหัส B เจ้าหน้าที่จะ
ประทับตราอนุญาตให้อยู่ในราชอาณาจักรได้ไม่เกิน 90 วัน  (พล.อ.ต.ดร.ณัฐธร เพราะสุนทร, 2556) 
 อายุการตรวจลงตรา (Validity of Visa) 
 สถานเอกอัครราชทูต/สถานกงสุลใหญ่ออกให้โดยปกติมีอายุ 3 เดือน ซึ่งหากผู้เดินทางใช้วีซ่า
ในวันสุดท้ายเพ่ือเดินทางเข้าประเทศไทยและเมื่อรวมกับระยะเวลาที่จะพ านักในประเทศไทยแล้ว 
อาจจะมากกว่าอายุของหนังสือเดินทางที่เหลือซึ่งจะท าให้เกิดปัญหาในการเดินทางเข้ามาในประเทศ
ไทยได้ ดังนั้นหนังสือเดินทางควรมีอายุไม่น้อยกว่าอายุการตรวจลงตรา 
 หน่วยงานที่มีอ านาจในการตรวจลงตรา 
 1. ส านักงานต ารวจตรวจคนเข้าเมือง (สตม.) มีอ านาจในการตรวจลงตราประเภท
นักท่องเที่ยวและประเภทคนเข้าเมืองและก าหนดคนต่างด้าวที่จะมีถิ่นที่อยู่ในราชอาณาจักร มีอ านาจ
ในการเปลี่ยนประเภทการตรวจลงตราจากวีซ่านักท่องเที่ยวและประเภทคนเดินทางผ่านให้เป็น
ประเภทคนอยู่ชั่วคราวได้ (กระทรวงการต่างประเทศ, 2551) 
 2. สถานเอกอัครราชทูตและสถานกงสุลไทย มีอ านาจจตรวจลงตราประเภททูต ราชการ คน
เดินทาง นักท่องเที่ยว คนอยู่ชั่วคราว คนเข้ามามีถิ่นที่อยู่ในราชอาณาจักรและประเภทอัธยาศัยไมตรี 
 3. สถานกงสุลกิตติมศักดิ์ของไทย มีอ านาจตรวจลงตราประเภทคนเดินทางผ่าน นักท่องเที่ยว 
คนชั่วคราวและประเภทอัธยาศัยไมตรี (ตรวจลงตราให้เฉพาะผู้ถือหนังสือเดินทางธรรมดา) แต่มีสถาน
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กงสุลกิติมศักดิ์บางแห่งได้รับอนุญาตให้ตรวจลงตราประเภททูตและราชการด้วย (พล.อ.ต.ดร.ณัฐธร 
เพราะสุนทร, 2556) 
 4. กระทรวงการต่างประเทศ มีอ านาจแก้ไขการตรวจลงตราที่สถานเอกอัครราชทูตหรือ
สถานกงสุลขให้รหัสผิดพลาด เปลี่ยนประเภทการตรวจลงตราต่างๆ ให้เป็นประเภททูต ราชการและ
อัธยาศัยไมตรี และให้การตรวจลงตราประเภท Re-entry Visa ส าหรับบุคคลในคณะทูตและสถาน
กงสุลในไทย (เฉพาะประเทศที่ไม่มีความตกลงยกเว้นการตรวจลงตราหนังสือเดินทางกับรัฐบาลไทย) 
และองค์กรระหว่างประเทศของไทย(กระทรวงการต่างประเทศ, 2551) 
 การตรวจลงตราประเภทคนอยู่ช่ัวคราว (Non-Immigrant Visa) 

1. การตรวจลงตราประเภทนี้จะออกให้แก่คนต่างด้าวที่ประสงค์จะเดินทางเข้ามาใน
ราชอาณาจักรเพื่อวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่ง ดังต่อไปนี้ 

1.1 การปฏิบัติหน้าที่ทางราชการ (รหัส F) 
1.2 การติดต่อหรือประกอบธุรกิจ และการท างาน (รหัส B) 

 เอกสารประกอบตามวัตถุประสงค์ของการเดินทาง เช่น  
  ครู / อาจารย์ในสถาบันการศึกษาเอกชน  (รหัส  B)  
   1) หนังสือตอบรับการจ้างจากสถาบันการศึกษา   
   2) หนังสืออนุมัติให้จ้างบุคคลดังกล่าวจากส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาเอกชน   (สช) หรือจากส านักงานศึกษาธิการจังหวัด (ส่วนภูมิภาค) 
   3) หลักฐานวุฒิการศึกษา 
   4) หนังสือรับรองว่าไม่มีประวัติอาชญากรรมจากส านักงานต ารวจ  

  เอกสารที่ต้องน าไปแสดง ได้แก่ 
  1) หนังสือเดินทางที่มีอายุใช้งานไม่น้อยกว่า 6 เดือน  
  2) แบบฟอร์มวีซ่าที่กรอกข้อความสมบูรณ์ 
  3) รูปถ่ายขนาด 2 ½ นิ้ว จ านวน 2 รูป (ถ่ายในระยะเวลาไม่เกิน 6 เดือน /
ไม่สวมหมวกและแว่นตาด า) 

1.3 การลงทุนที่ได้รับความเห็นชอบจากกระทรวงที่เก่ียวข้อง (รหัส IM) 
1.4 การลงทุนหรือการอื่นภายใต้ข้อบังคับกฎหมายว่าด้วยการส่งเสริมการลงทุน (รหัส IB) 
1.5 การศึกษา ดูงาน และฝึกอบรมต่างๆ (รหัส ED) 
1.6 การปฏิบัติหน้าที่สื่อมวลชน (รหัส M) 
1.7 การเผยแผ่ศาสนาที่ได้รับความเห็นชอบจากกรมการศาสนา กระทรวงศึกษาธิการ 

(รหัส R) 
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1.8 การค้นคว้าทางวิทยาศาสตร์หรือฝึกสอนในสถาบันการค้นคว้า หรือสถาบันการศึกษา
ในราชอาณาจักร (รหัส RS) 

1.9 การปฏิบัติงานด้านช่างฝีมือผู้เชี่ยวชาญ (รหัส EX) 
1.10 การอ่ืน (รหัส O) ได้แก่ 

1.10.1 การเข้ามาใช้ชีวิตในบั้นปลายในฐานะผู้สูงอายุ 
1.10.2 การเข้ามาในฐานะคู่ความหรือพยานส าหรับการพิจารณาด าเนินคดี 
1.10.3 การปฏิบัติหน้าที่หรือภารกิจในครอบครัวคนต่างด้าว ซึ่ งเข้ามาใน

ราชอาณาจักรเป็นการชั่วคราวเพ่ือปฏิบัติหน้าที่ทางการทูต กงสุลหรือปฏิบัติภารกิจอ่ืน โดยเป็นบิดา 
มารดา คู่สมรส หรือบุตร ซึ่งอยู่ในความอุปการะและเป็นส่วนแห่งครัวเรือนของบุคคลดังกล่าว 

1.10.4 การปฏิบัติหน้าที่ในฐานะคนรับใช้ส่วนตัวซึ่งเดินทางมาจากต่างประเทศเพ่ือ
มาท างานตามปกติ ณ ที่พักอาศัยของบุคคลในคณะผู้แทนทางการทูต หรือบุคคลซึ่งมีเอกสิทธิ์เท่า
เทียมกัน กับบุคคลซึ่งมีต าแหน่งทางการทูตตามความข้อตกลงที่รัฐบาลไทยได้ท าไว้กับรัฐบาล
ต่างประเทศ หรือกับองค์การ หรือทบวงการระหว่างประเทศ 

1.10.5 การให้ความอุปการะแก่หรือรับความอุปการะจากบุคคลสัญชาติไทย หรือ
บุคคลผู้มีถ่ินที่อยู่ในราชอาณาจักร โดยเป็นบิดา มารดา คู่สมรส หรือบุตร ซึ่งอยู่ในความอุปการะและ
เป็นส่วนแห่งครัวเรือนของบุคคลดังกล่าว 

1.10.6 การปฏิบัติหน้าที่ให้แก่รัฐวิสาหกิจ หรือองค์การกุศลสาธารณะ 
1.10.7 การเข้ามาในราชอาณาจักรของผู้เคยมีสัญชาติไทย เพ่ือเยี่ยมญาติ หรือขอ

กลับเข้ามาอยู่ในราชอาณาจักร 
1.10.8 การเข้ามาในราชอาณาจักรเพื่อการรักษาพยาบาล 
1.10.9 การเข้ามาในราชอาณาจักรเพ่ือเป็นผู้ฝึกสอนนักกีฬาตามความต้องการของ

ทางราชการ 
2. อายุวีซ่า  

2.1 ระยะเวลา 3 เดือน ส าหรับการเดินทางเข้าราชอาณาจักรได้ครั้งเดียว (single 
entry) 

2.2 ระยะเวลา 1 ปี ส าหรับการเดินทางเข้าราชอาณาจักรได้หลายครั้ง (multiple 
entries) 

2.3 ค่าธรรมเนียม 2,000 บาท (single entry)  และ 5,000 บาท (multiple entries) 
2.4 ระยะเวลาพ านักในราชอาณาจักร ครั้งละไม่เกิน 90 วัน 
2.5 จ านวนเงินที่คนต่างด้าวต้องมีติดตัวขณะเดินทางเข้ามาในราชอาณาจักร คือ ต้องมี

เงินหรือ 



 

 

112 

เอกสารที่จะพึงจ่ายหรือแลกเปลี่ยนได้เป็นมูลค่าเท่ากับอัตราแลกเปลี่ยนเป็นเงินไทยคนละไม่น้อยกว่า 
20,000 บาท ครอบครัวละไม่น้อยกว่า 40,000 บาท 
 2.6 การขยายระยะเวลาพ านักในราชอาณาจักร คนต่างด้าวที่มีคุณสมบัติตรงตาม
หลักเกณฑ์และเงื่อนไขที่ก าหนดโดยส านักงานตรวจคนเข้าเมือง จะได้รับการพิจารณาขยายระยะเวลา
พ านักให้อยู่ต่อไปในราชอาณาจักรเป็นระยะเวลาครั้งละไม่เกิน 1 ปี ทั้งนี้ คนต่างด้าวสามารถยื่นค า
ร้องได ้ ณ ส านักงานตรวจคนเข้าเมือง  ศูนย์ราชการฯ ถนนแจ้งวัฒนะ กรุงเทพฯ การพิจารณาอนุมัติ
ขึ้นอยู่กับดุลพินิจของเจ้าพนักงานตรวจคนเข้าเมือง 
 2.7 เอกสารที่ใช้ยื่นประกอบในการขอรับการตรวจลงตรา เนื่องจากการตรวจลงตรา
ประเภทคนอยู่ ชั่ วคราวครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการ เดินทางเข้ าประเทศไทยหลาย
ประการ  เอกสารหลักฐานที่ใช้ยื่นประกอบในการขอรับการตรวจลงตราจึงแตกต่างกันไปตาม
วัตถุประสงค์ของการเดินทาง  และสถานทูตสถานกงสุลอาจขอให้แสดงเอกสารเพ่ิมเติมหรือสัมภาษณ์
ผู้ขอรับการตรวจลงตราด้วย (กรมการกงสุล กระทรวงต่างประเทศ, 2559 : ออนไลน์) 
 เมื่อครูชาวต่างชาติได้รับการตรวจลงตราประเภทคนอยู่ชั่วคราว (Non-Immigrant Visa 
รหัส B) จากสถานเอกอัครราชทูต/สถานกงสุลใหญ่แล้ว เจ้าพนักงานตรวจคนเข้าเมืองจะพิจารณา
อนุญาตให้พ านักอยู่ในราชอาณาจักรได้ไม่เกิน 90 วัน  เมื่อเดินทางเข้ามาในประเทศไทย ให้ไปติดต่อ
กองงานคนต่างด้าว กระทรวงแรงงาน  เพ่ือยื่นค าร้องขอรับใบอนุญาตท างาน (Work Permit) และ
เมื่อได้รับใบอนุญาตท างานแล้ว จะต้องไปด าเนินการขยายระยะเวลาพ านัก จะต้องติดต่อส านักงาน
ตรวจคนเข้าเมือง หากเป็นการขอขยายระยะเวลาพ านักระยะยาว คือ 1 ปี ส านักงานตรวจคนเข้า
เมืองจะพิจารณาโดยใช้หลักเกณฑ์การเข้าเมืองของคนต่างด้าวซึ่งมีอายุไม่ต่ ากว่า 50 ปีบริบูรณ์ ซึ่ง
ประสงค์จะขอรับการตรวจลงตราเพ่ือเข้ามาพ านักในราชอาณาจักรคราวละไม่เกิน 1 ปี  จึงจะ
สามารถท างานได้ (พล.อ.ต.ดร.ณัฐธร เพราะสุนทร, 2556) 

 
3. ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการ 

 คุรุสภา เป็นสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติสภาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาพ.ศ. 2546 มีภาระกิจและหน้าที่ในการก าหนดมาตรฐานวิชาชีพ การออก
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพและเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพทางการศึกษา   ทั้งนี้คุรุสภายัง
ด าเนินการพัฒนาวิชาชีพ จรรยาบรรณของวิชาชีพทางการศึกษา เพ่ือเป็นการยกระดับวิชาชีพทางการ
ศึกษาให้เป็นวิชาชีพชั้นสูง (ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการ, 2559 : ออนไลน์) 

 พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 มาตรา 8 ก าหนด
วัตถุประสงค์ของคุรุสภาไว้ดังนี้ 
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 1. ก าหนดมาตรฐานวิชาชีพ การออกใบอนุญาตประกอบวิชาชีพและการเพิกถอนใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ตลอดจนการด าเนินการพัฒนาและจรรยาบรรณของวิชาชีพทาง
การศึกษา 

 2. ก าหนดนโยบายและแผนพัฒนาวิชาชีพทางการศึกษา 
3. ประสาน ส่งเสริมการศึกษาและการวิจัยเกี่ยวกับการประกอบวิชาชีพวิชาชีพทางการศึกษา 
พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 ก าหนดให้วิชาชีพ ครู 

ผู้บริหารสถานศึกษา ผู้บริหารการศึกษา และศึกษานิเทศก์เป็นวิชาชีพควบคุม ห้ามไม่ให้ผู้ใดประกอบ
วิชาชีพควบคุมโดยไม่ได้รับอนุญาต หรือแสดงวิธีใดๆ ให้ผู้ อ่ืนเข้าใจว่าตนมีสิทธิหรือจะประกอบ
วิชาชีพ โดยไม่ได้รับอนุญาตจากคุรุสภา และห้ามไม่ให้สถานศึกษารับผู้ไม่ได้รับอนุญาตเข้าประกอบ
วิชาชีพควบคุมในสถานศึกษา เว้นแต่จะได้รับอนุญาตจากคุรุสภา ทั้งนี้หากมีผู้ใดฝ่าฝืน ต้องมีโทษ
ตามที่กฎหมายก าหนด และให้ส ารวจผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาในสถานศึกษาว่า มีผู้ประกอบ
วิชาชีพครูและผู้บริหารสถานศึกษามีใบประกอบวิชาชีพหรือไม่ ถ้ามีขอให้ด าเนินการดังนี้ 

1. ผู้มีคุณสมบัติถ้วนตามข้อบังคับคุรุสภาว่าด้วยใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ พ.ศ. 2557 
และข้อบังคับคุรุสภาว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ พ.ศ. 2556 ให้ด าเนินการยื่นค าขอขึ้นทะเบียนรับ
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต่อเลขาธิการคุรุสภา 

2. ผู้ไม่มีคุณสมบัติครบถ้วนตามข้อบังคับคุรุสภาว่าด้วยใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 
พ.ศ. 2547 และข้อบังคับคุรุสภาว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ พ.ศ. 2556 ให้ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ด าเนินการขออนุญาตให้ประกอบวิชาชีพครูหรือผู้บริหารสถานศึกษาประกอบวิชาชีพโดยไม่มี
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต่อเลขาธิการคุรุสภา ทั้งนี้ให้แสดงเหตุผลและความจ าเป็นที่
ต้องให้ผู้นั้นประกอบวิชาชีพครูหรือผู้บริหารสถานศึกษาในสถานศึกษาต่อไป  เพ่ือประกอบการ
พิจารณาอนุญาตดว้ย  

3. ผู้ประกอบวิชาชีพครูหรือผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนที่ได้รับอนุญาตให้บรรจุเป็นครู
หรือผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ตามพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2525 อยู่ก่อนวันที่ 12 
มิถุนายน พ.ศ. 2546 ซึ่งพระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 มีผลบังคับใช้
และปฏิบัติหน้าที่ต่อเนื่องจนถึงปัจจุบันโดยไม่มีการจ าหน่ายออกก่อนวันที่  12 มิถนายน พ.ศ. 2546 
เป็นผู้ได้รับใบอนุญาตตามบทเฉพาะกาล มาตรา 84 และมาตรา 85 แห่งพระราชบัญญัติสภาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 ผู้ใดยังไม่มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพให้ยื่นค าขอต่อเลขาธิการคุรุ
สภา ณ ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา กรุงเทพมหานคร  

4. ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาที่ได้รับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพทางการศึกษา
และใบอนุญาตประกอบวิชาชีพทางการศึกษาหมดอายุแล้ว ผู้ใดยังไม่ได้ยื่นค าขอต่ออายุใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต่อเลขาธิการคุรุสภา ก่อนวันที่ใบอนุญาตหมดอายุไม่น้อยกว่า 180 วัน 
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ตามที่ข้อก าหนดในข้อ 20 ของข้อบังคับคุรุสภาว่าด้วยใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ พ.ศ. 2547 ขอให้
ด าเนินการยื่นขอต่อใบอนุญาตประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต่อเลขาธิการคุรุสภา  ณ ส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภา กรุงเทพมหานคร (จดหมาย ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
2558 เรื่อง การประกอบวิชาชีพทางการศึกษา เรียน ผู้รับใบอนุญาตโรงเรียนเอกชน, หน้า 1- 2) 
 เนื่องด้วยเงื่อนไขการขอใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูชาวต่างประเทศจากคุรุสภา ครู
ชาวต่างชาติจะต้องท างานในราชอาณาจักรไทยและโรงเรียนเดิมต่อเนื่องอย่างน้อย 1 ปี และต้องผ่าน
การอบรมภาษา และวัฒนธรรมไทยและจรรยาบรรณของวิชาชีพครูของคุรุสภ และด้วย
พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 มาตรา 46  ก าหนดห้ามมิให้ผู้ใด
ประกอบวิชาชีพทางครูโดยไม่ได้รับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูจากคุรุสภา  และห้ามมิให้
สถานศึกษารับครูที่ไม่ได้รับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพเข้ามาท าการสอนในสถานศึกษาด้วย  เว้น
แต่จะได้รับอนุญาตจากคุรุสภา  
 ด้วยเหตุผล ความจ าเป็น ขาดแคลนบุคคลเข้าประกอบวิชาชีพครูของสถานศึกษาและในการ
พัฒนาการศึกษา ซึ่งต้องใช้บุคคลเข้าประกอบวิชาชีพ เพ่ือจัดการเรียนการสอนด้วยเหตุที่ไม่สามารถ
สรรหาผู้ที่มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพเข้ามาด าเนินการสอนได้  คณะกรรมการคุรุสภาในการประชุม
ครั้งที่ 1/2557  เมื่อวันที่ 30  มกราคม  2557  และครั้งที่    2/2557 วันที่ 20 กุมภาพันธ์ 2557 มี
มติอนุญาตให้บุคคลเข้าประกอบวิชาชีพครู โดยไม่มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ  โดยคุรุสภาจะออก
หนังสืออนุญาตให้ครูชาวต่างชาติประกอบวิชาชีพครูโดยไม่มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ  หนังสือ
อนุญาตให้ประกอบวิชาชีพครูโดยไม่มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูชาวต่างประเทศ คือ หนังสือที่ให้
ไว้เพ่ือแสดงว่าครูชาวต่างที่ได้รับอนุญาตเป็นผู้มีสิทธิประกอบวิชาชีพครูได้ ภายใต้พระราชบัญญัติสภา
ครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 โดยคุรุสภาออกให้แก่ สถานศึกษาตามที่มีหนังสือร้องขอไป
ยังคุรุสภา ในกรณีที่ไม่สามารถจ้างผู้ที่มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู  มาปฏิบัติการสอนได้ แต่ไม่ใช่ 
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูชาวต่างประเทศ  
 
หลักเกณฑ์ในการพิจารณา อนุญาตให้ชาวต่างประเทศประกอบวิชาชีพครูโดยไม่มีใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพครู ดังนี้  

            ผู้ที่จะขอเข้าประกอบวิชาชีพครู โดยไม่มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ ต้องมีคุณสมบัติ ดังนี้ 
    1. มีอายุไม่ต่ ากว่า 20 ปี 
            2. มีคุณวุฒิไม่ต่ ากว่าปริญญาตรีทางการศึกษา หรือเทียบเท่า 

          3. ต้องไม่มีลักษณะต้องห้ามตามที่ก าหนดไว้ในมาตรา 44 แห่งพระราชบัญญัติสภาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 
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 4. ครูชาวต่างชาติมีความรู้ ความช านาญ และสถานศึกษามีความจ าเป็นต้องให้ปฏิบัติหน้าที่
สอน 
 5. มีผลสอบวัดความรู้ภาษาอังกฤษ ได้แก่ TOEFL, IELTS, TOEIC  ยกเว้นประเทศที่ใช้
ภาษาอังกฤษเป็นภาษาแม่  ได้แก่ สหราชอาณาจักรบริเตนใหญ่และไอร์แลนด์เหนือ ไอร์แลนด์ 
สหรัฐอเมริกา เครือรัฐออสเตรเลีย นิวซีแลนด์ และแคนาดา และผู้สอนภาษาต่างประเทศอ่ืนที่เป็น
เจ้าของภาษา 
เงื่อนไข การขอหนังสืออนุญาตให้ประกอบวิชาชีพโดยไม่มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูชาว
ต่างประเทศ 
 1. ครูชาวต่างชาติที่ได้รับอนุญาตให้ประกอบวิชาชีพโดยไม่มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู
ชาวต่างประเทศ จะต้องปฏิบัติการสอนในสถานศึกษาที่ก าหนดไว้ในหนังสืออนุญาตเท่านั้น โดย
อนุญาตให้เป็นระยะเวลา 2 ปีและต้องพัฒนาตนเองให้มีคุณสมบัติตามข้อบังคับคุรุสภาว่าด้วย
มาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ พ.ศ. 2548 เพ่ือขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู
ต่อไป 
 2. อนุญาตให้ผู้ประกอบวิชาชีพครู โดยไม่มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ ขออนุญาตฯ ครั้งที่ 

2 และครั้ง 3 
ได้อีกไม่เกิน 2 ปี  จะต้องพัฒนาตนให้มีคุณสมบัติในการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู (ส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการ. ที่ ศธ51032/316  ลงวันที่ 14 มิถุนายน 2556. การออก
หนังสืออนุญาตให้ชาวต่างประเทศประกอบวิชาชีพครูโดยไม่มีใบอนุญาต ประกอบวิชาชีพ) 
 3. หากผู้ได้รับอนุญาตให้ประกอบวิชาชีพครู โดยไม่มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ ฝ่าฝืน
จรรยาบรรณของวิชาชีพ หรือปฏิบัติการสอนผิดเงื่อนไข หรือไม่สามารถพัฒนาตนเองตามหลักเกณฑ์ 
เงื่อนไขการอนุญาต หรือลาออกจากสถานศึกษา ให้ถือว่าการอนุญาตดังกล่าวสิ้นสุด มติ
คณะกรรมการคุรุสภาครั้งท่ี 8/2557 วันที่ 2 มิถุนายน 2557 และครั้งที่ 12/2557 วันที่ 21 สิงหาคม 
2557  
การขึ้นทะเบียนรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูชาวต่างประเทศ 
 พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 กล่าวว่า ใบอนุญาตประกอบ
วิชาชีพครู หมายถึง ใบอนุญาตที่ออกให้แก่ครู ซึ่งเป็นผู้ประกอบวิชาชีพหลักทางด้านการเรียนการ
สอนและการส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียนด้วยวิธีการต่างๆ ในสถานศึกษาระดับปฐมวัย ขั้นพ้ืนฐาน 
และอุดมศึกษาที่ต่ ากว่าปริญญาตรี ทั้งนี้รวมถึงสถานศึกษาของภาครัฐและสถานศึกษาของเอกชน
 ตามมาตรา 53 แห่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2546 ก าหนดให้ครู ผู้บริหาร 
สถานศึกษา ผู้บริหารการศึกษา และบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนทั้งของสถานบันการศึกษาของรัฐและ
สถาบันการศกึษาของเอกชนต้องมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพทางการศึกษา  
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 ตามท่ี ส านักงานตรวจคนเข้าเมือง ส านักงานต ารวจแห่งชาติได้จับกุมแก๊งปลอมวุฒิการศึกษา 
เพ่ือขายให้ชาวต่างประเทศท่ีต้องการใช้เป็นหลักฐานในการสมัครเป็นครูในประเทศไทย 
 ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ขอให้โรงเรียนเอกชนตรวจสอบเอกสารวุฒิ
การศึกษาและสถาบันการศึกษาที่ส าเร็จการศึกษาของชาวต่างประเทศที่โรงเรียนต้องการจะจ้างมา
เป็นครูสอนในโรงเรียน เพื่อป้องกันมิให้ชาวต่างประเทศท่ีไม่มีวุฒิการศึกษาหรือใช้วุฒิการศึกษาปลอม
มาเป็นครูในโรงเรียนเอกชน (ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน กระทรวงศึกษาธิการ, 
เรื่อง การตรวจสอบวุฒิการศึกษาของครูชาวต่างชาติ , ที่ศธ 0211.5/10358 ลงวันที่ 7 กรกฎาคม 
2559 เรียน ผู้รับใบอนุญาตโรงเรียนเอกชน) 
ข้อบังคับคุรุสภาว่าด้วยใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ พ.ศ.๒๕๕๙ หน้า 68-69 ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 คุณสมบัติและลักษณะต้องห้ามของผู้รับอนุญาตครูชาวต่างชาติ 
   (ก) คุณสมบัติ 

1. มีอายุไม่ต่ ากว่า 20 ปีบริบูรณ์ 
2. วุฒิปริญญาทางการศึกษา ข้อใดข้อหนึ่ง 

(ก) มีวุฒิทางการศึกษาหรือเทียบเท่า 
(ข) มีวุฒิปริญญาอื่นและใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูจากต่างประเทศ 
(ค) มีวุฒิปริญญาอื่นและมีคุณวุฒิประกาศนียบัตรบัณฑิตวิชาชีพครูที่ใช้เวลาศึกษาไม่น้อยกว่า 
1 ปี 
(ง) มีวุฒิปริญญาอ่ืนและผ่านการรับรองความรู้วิชาชีพครูตามมาตรฐานของคุรุสภาตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการก าหนด 

3. ผ่านการปฏิบัติการสอนในสถานศึกษาไม่น้อยกว่า 1 ปี ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่
คณะกรรมการก าหนด 

4. มีใบอนุญาตให้ท างานในประเทศไทย (Work permit) 
5. มีหลักฐานการให้พ านักในประเทศไทย 

 ทั้งนี้ โรงเรียนที่รับครูชาวต่างชาติเข้าท างาน ต้องให้ความรู้ในเรื่องเกี่ยวกับการเป็นครูใน
ประเทศไทยอย่างน้อยในเรื่อง ภาษาไทย วัฒธรรมไทย และกฎหมายเกี่ยวกับการประกอบวิชาชีพ
ทางการศึกษา 
 (ข) ลักษณะต้องห้าม 

   (1) เป็นผู้มีความประพฤติเสี่อมเสียหรือบกพร่องในศีลธรรมอันดี 
   (2) เป็นคนไร้ความสามารถหรือคนเสมือนไร้ความสามารถ 

        (3) เคยต้องโทษจ าคุกในคดีที่คุรุสภาเห็นว่าอาจน ามาซึ่งความเสี่อมเสียเกียรติศักดิ์แห่ง
วิชาชีพครู 
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ส่วนที่ 2 การขอขึ้นทะเบียนรับใบอนุญาตและการออกใบอนุญาต 
 ชาวต่างชาติที่ต้องการขอใบอนุญาตใบประกอบวิชาชีพครูให้ยื่นค าขอที่ส านักเลขาธิการคุรุ
สภา กระทรวงศึกษาธิการ พร้อมด้วยเอกสารและหลักฐานดังต่อไปนี้ 

1. ส าเนาหนังสือเดินทางหน้าที่มีรูปถ่ายและหน้าที่มีการตรวจลงตราประเภทคนอยู่ชั่วคราวเพ่ือ
ท างาน (Non-immigrant Visa Category B) 

2. ส าเนาใบอนุญาตให้ท างานในประเทศไทย (Work permit) 
3. ส าเนาวุฒิทางการศึกษา ให้แนบพร้อมส าเนาเอกสารหลักฐานข้อใดข้อหนึ่ง 
4. ส าเนาใบรายงานผลการศึกษา (ถ้ามี) 
5. แบบประเมินการปฏิบัติการสอนในโรงเรียนไม่น้อยกว่า 1 ปี 
6. ผ่านการอบรมหลักสูตรตามที่ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการก าหนด 
7. รูปถ่ายครึ่งตัวหน้าตรง ไม่สวมแว่นตาด า ขาด 1 นิ้ว จ านวน 2 รูป ถ่ายไว้ไม่เกิน 6 เดือน 
8. หลักฐานการช าระค่าธรรมเนียมการขึ้นทะเบียนรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ ในอัตราตาม

ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ 
มาตรฐานการปฏิบัติตน (จรรยาบรรณของวิชาชีพ) 
จรรยาบรรณต่อตนเอง 
1. ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ต้องมีวินัยในตนเอง พัฒนาตนเองด้านวิชาชีพ บุคลิกภาพ และ
วิสัยทัศน์ ให้ทันต่อการพัฒนาทางวิทยาการ เศรษฐกิจ สังคม และการเมืองอยู่เสมอ   
จรรยาบรรณต่อวิชาชีพ 
2. ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ต้องรัก ศรัทธา ซื่อสัตย์สุจริต รับผิดชอบต่อวิชาชีพ และเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรวิชาชีพ จรรยาบรรณต่อผู้รับบริการ 
3. ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ต้องรัก เมตตา เอาใจใส่ ช่วยเหลือ ส่งเสริม ให้ก าลังใจแก่ศิษย์
และผู้รับบริการ ตามบทบาทหน้าที่โดยเสมอหน้า 
4. ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ต้องส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ ทักษะ และนิสัยที่ถูกต้องดีงามแก่
ศิษย์และผู้รับบริการตามบทบาทหน้าที่อย่างเต็มความสามารถด้วยความบริสุทธิ์ใจ 
5. ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ต้องประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี ทั้งทางกาย วาจา และจิตใจ 
6. ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ต้องไม่กระท าตนเป็นปฏิปักษ์ต่อความเจริญทางกาย สติปัญญา 
จิตใจ อารมณ์และสังคมของศิษย์และผู้รับบริการ 
7. ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ต้องให้บริการด้วยความจริงใจและเสมอภาค โดยไม่เรียกรับหรือ
ยอมรับผลประโยชน์จากการใช้ต าแหน่งหน้าที่โดยมิชอบ 
จรรยาบรรณต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ 
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8. ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา พึงช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกันอย่างสร้างสรรค์ โดยยึดมั่นใน
ระบบคุณธรรม สร้างความสามัคคีในหมู่คณะ 
จรรยาบรรณต่อสังคม 
9. ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา พึงประพฤติปฏิบัติตนเป็นผู้น าในการอนุรักษ์และพัฒนาเศรษฐกิจ 
สังคม ศาสนา ศิลปวัฒนธรรม ภูมิปัญญา สิ่งแวดล้อม รักษาผลประโยชน์ของส่วนรวมและยึดมั่นใน
การปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 

 
4.  ส านักบริหารแรงงานต่างด้าว กระทรวงแรงงาน 
 ในช่วงปี พ.ศ. 2505-2508 การบริหารงานแรงงาน ของส่วนแรงงาน ได้พัฒนา และขยายขึ้น
อย่างมาก ทั้งในด้านงานจัดหางานงาน คุ้มครองแรงงาน และงานส ารวจข้อมูลต่างๆ ตามการเติบโต
ทางด้านประชากร และเศรษฐกิจของประเทศ เป็นช่วงที่รัฐบาลด าเนินงานตามแผนพัฒนาการ
เศรษฐกิจแห่งชาติ ฉบับที่ 1 (พ.ศ.2504 - 2509) เพ่ือพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศ ให้
เจริญก้าวหน้าขึ้นทัดเทียมกับอารยประเทศ ซึ่งได้ผลเกินเป้าหมาย ที่ก าหนดไว้ท าให้อุตสาหกรรม 
และการจ้างงานขยายตัวเพ่ิมข้ึนอย่างมาก 
 เดือนสิงหาคม 2509 จึงได้มีการออกพระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการกรมแรงงาน 
กระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2509 ออกมาแบ่งหน่วยงาน ในกรมแรงงานเป็น 5 กอง คือ 
 - ส านักงานเลขานุการกรม 
 - กองพัฒนาฝึกอาชีพ  
 - กองการจัดหางาน  
 - กองคุ้มครองแรงงาน และแรงงานสัมพันธ์  
 - กองวิชาการ และสวัดิการแรงงาน                                                                            
 ในปีเดียวกันนี้ คณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบ ตามความเห็นของคณะกรรมการบริหารสภา
พัฒนาเศรษฐกิจแห่งชาติ ซึ่งสนับสนุนการจัดตั้งสถาบันการฝึก เพ่ือปรับปรุงความสามารถทางเทคนิค 
และฝีมือคนงานขึ้นในกรมแรงงาน ในส่วนของการด าเนินงานด้านพัฒนาอาชีพนั้น ได้มีการจัดตั้ง
คณะกรรมการพัฒนาอาชีพ ขึ้นมาดูแลให้ค าแนะน าปรึกษาการด าเนินงานฝึกอาชีพด้วย ซึ่งใน
ระยะเวลาต่อมาคณะกรรมการชุดนี้ ก็ได้รับการเปลี่ยนชื่อ และยกฐานะขึ้นเป็น คณะกรรมการพัฒนา
ฝีมือแรงงานแห่งชาติ โดยมติของคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 25 มิถุนายน 2511 (กระทรวงแรงงาน, 
2559 : ออนไลน์) 
 พระราชบัญญัติการท างานของคนต่างด้าว พ.ศ. 2521 มาตรา 5 ได้ก าหนดไว้ว่า คนต่างด้าว
จะท างานได้เมื่อได้รับอนุญาตจากอธิบดีกรมการจัดหางานหรือเจ้าพนักงานซึ่งอธิบดีมอบหมายเท่านั้น 
 “คนต่างด้าว” หมายถึง บุคคลธรรมดาซึ่งไม่มีสัญชาติไทย  
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        “ท างาน” หมายถึง การท างานโดยใช้ก าลังกายหรือความรู้ด้วยประสงค์ว่าจ้างหรือประโยชน์
อ่ืนใด หรือไม่ก็ตาม 
พระราชบัญญัตินี้ไม่ใช้บังคับแก่คนต่างด้าวที่เข้ามาท างานในราชอาณาจักร ดังต่อไปนี้ 
     1. บุคคลในคณะผู้แทนทางทูต  
     2. บุคคลในคณะผู้แทนทางกงสุล  
     3. ผู้แทนของประเทศสมาชิก และพนักงานขององค์การสหประชาชาติ และทบวงการช านาญ
พิเศษ       
     4. คนรับใช้ส่วนตัว ซึ่งเดินทางจากต่างประเทศเพ่ือมาท างานประจ าอยู่กับบุคคลใน              ข้อ 
1, 2, 3       
       5. บุคคลซึ่งปฏิบัติหน้าที่หรือภารกิจตามความตกลงที่รัฐบาลไทยท าไว้กับรัฐบาลต่างประเทศ
หรือองค์การระหว่างประเทศ  
     6. บุคคลซึ่งปฏิบัติหน้าที่หรือภารกิจเพื่อประโยชน์ในทางการศึกษา วัฒนธรรม ศิลปการกีฬา หรือ
กิจการอ่ืน (พระราชกฤษฎีกาก าหนด ให้คนต่างด้าวซึ่งปฏิบัติหน้าที่หรือภารกิจบางประการใน
ราชอาณาจักรไทยไม่ต้องอยู่ภายใต้บังคับแห่งพระราชบัญญัติการท างานของคนต่างด้าว  พ.ศ. 2521 
พ.ศ. 2522) 
    7. บุคคลซึ่งรัฐบาลอนุญาต ให้เข้ามาปฏิบัติหน้าที่หรือภารกิจอย่างหนึ่งอย่างใด  
 หลักเกณฑ์ในการพิจารณาอนุญาต 
     1. เป็นการส่งเสริมการพัฒนาเศรษฐกิจและการจ้างงาน 
     2. กิจการนั้นส่งเสริมการน ารายได้เข้าประเทศ เช่น กิจการส่งออก หรือการ ท่องเที่ยว 
     3. การน าวิทยาการสมัยใหม่เข้ามาใช้ และถ่ายทอดความรู้ให้คนไทย 
     4. เป็นงานที่คนไทยยังท าไม่ได้หรือขาดแคลน 
     5. ไม่เป็นอาชีพที่ห้ามคนต่างด้าวท าตามพระราชกฤษฎีกาก าหนดงานในอาชีพและวิชาชีพที่ห้าม
คนต่างด้าวท า พ.ศ. 2522 จ านวน 39 อาชีพ 
     6. ปฏิบัติตามระเบียบกรมการจัดหางาน ว่าด้วยหลักเกณฑ์ในการพิจารณาค าขออนุญาตท างาน
ของคนต่างด้าว พ.ศ. 2537 
 คนต่างด้าวผู้ใดฝ่าฝืนท างานต้องห้าม 39 อาชีพ หรือคนต่างด้าวตามมาตรา 12 ถ้าท างาน
นอกเหนือจากก าหนด 27 อาชีพ มีความผิด จ าคุกไม่เกิน 5 ปี หรือปรับตั้งแต่ 2,000 บาท ถึง 
100,000 บาท หรือทั้งจ าทั้งปรับ  
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 คุณสมบัติของคนต่างด้าวท่ีจะขอรับใบอนุญาต 
 1. คนต่างด้าวที่มีถ่ินอยู่ในราชอาณาจักรหรือได้รับอนุญาตให้เข้ามาในราชอาณาจักรไทยเป็น
การชั่วคราวตามกฎหมายว่าด้วยคนเข้าเมือง (Non Immigrant) โดยไม่ใช่ได้รับอนุญาตเป็น
นักท่องเที่ยวหรือผู้ผ่านทาง (Tourist/Transit)  
 2. มีความรู้และความสามารถในการท างานตามที่ขอรับใบอนุญาต 
 3. ไม่เป็นบุคคลวิกลจริต หรือมีจิตฟ่ันเฟือนไม่สมประกอบ ไม่เป็นผู้เจ็บป่วยด้วยโรคเรื้อน วัณ
โรคในระยะอันตราย โรคเท้าช้างในระยะปรากฏอาการอันเป็นที่รังเกียจแก่สังคม โรคติดยาเสพติดให้
โทษอย่างร้ายแรง หรือโรคพิษสุราเรื้อรัง  
และโรคซิฟิลิสในระยะที่ 3 
 4. ไม่เคยต้องโทษจ าคุกในความผิดตามกฎหมายว่าด้วยคนเข้าเมือง หรือกฎหมายว่าด้วยการ
ท างานของคนต่างด้าว ภายในระยะเวลา 1 ปีก่อนวันขอรับใบอนุญาต 
  โรงเรียนนานาชาติ เป็นไปตามที่ก าหนดไว้ในระเบียบกรมการจัดหางานว่าด้วยหลักเกณฑ์
การพิจารณาอนุญาตการท างานของคนต่างด้าว พ.ศ. 2552 คือ เป็นสถาบันการศึกษาของเอกชน ซึ่ง
มีหนังสือแต่งตั้งให้เป็นครู ผู้สอน บุคลากรทางการศึกษาตามกฎหมายว่าด้วยโรงเรียนเอกชน 
กฎหมายว่าด้วยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  
 เอกสารในการขออนุญาตท างาน 
 ครูชาวต่างชาติที่ประสงค์จะท างานต้องมีวีซ่า NON - IMMIGRANT - B เข้ามาใน
ราชอาณาจักรไทยจึงจะสามารถด าเนินการขอหนังสือใบอนุญาตท างานได้ 
1. แบบค าขอ ตท.1 และรูปถ่ายครึ่งตัว หน้าตรง ไม่สวมหมวก ไม่สวมแว่นตาสีเข้ม ขนาด 3x4 
เซนติเมตร จ านวน 3 รูป (ถ่ายไม่เกิน 6 เดือน) โดยแต่งกายสุภาพ 
2. ส าเนาแต่งตั้งครูพร้อมหนังสือรับรองการจ้าง (ตามแบบที่ก าหนด) โดยกรอกข้อมูลให้ครบถ้วน
สมบูรณ์ 
3. ส าเนาใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูหรือใบอนุญาตสอนโดยไม่มีใบประกอบวิชาชีพจากคุรุสภา 
   ออกโดยส านักงานเลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการ 
4. ส าเนาใบอนุญาตจัดตั้งโรงเรียน, ส าเนาใบอนุญาตให้เป็นครูใหญ่, ส าเนาใบอนุญาตผู้รับใบอนุญาต, 
ส าเนาใบอนุญาตให้เป็นผู้จัดการ และหนังสือน าผู้มีอ านาจลงนาม 
3. ใบอนุญาตต่างๆ ที่เก่ียวข้อง เช่น ขอเปลี่ยนชื่อโรงเรียน ขอเปลี่ยนชื่อผู้รับใบอนุญาต 
4. หนังสือแต่งตั้งครูให้ปฏิบัติหน้าที่และแบบสัญญาจ้างการเป็นครู 
5. ส าเนาหนังสือเดินทาง พร้อมฉบับจริง 
6. ส าเนาวุฒิการศึกษา 
7. ใบรับรองแพทย์ ระบุโรคต้องห้าม 6 โรค (ใบรับรองแพทย์มีอายุไม่เกิน 1 เดือน)  
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 ระยะเวลาการอนุญาต 
 ครูชาวต่างชาติได้รับอนุญาตให้อยู่ในราชอาณาจักรเป็นการชั่วคราว (NON - IMMIGRANT 
รหัส B) จะพิจารณาให้ตามความจ าเป็น แต่ไม่เกิน 1 ปี 
 นายจ้างท่ีจะจ้างคนต่างด้าวท างานต้องปฏิบัติดังนี้ 
      1. ห้ามรับคนต่างด้าวที่ไม่มีใบอนุญาตท างาน หรือรับคนต่างด้าวเข้าท างานที่มีลักษณะงานหรือ
เงื่อนไขต่างไปจากที่ก าหนดไว้ในใบอนุญาต (มาตรา 22) ผู้ฝ่าฝืนมีโทษจ าคุกไม่เกิน 3 ปี หรือปรับไม่
เกิน 60,000 บาท หรือทั้งจ าทั้งปรับ ตามมาตรา 39 
      2. นายจ้างที่รับคนต่างด้าวเข้าท างานหรือให้ย้ายไปท างานที่อ่ืนนอกจากที่ระบุไว้ในใบอนุญาต
หรือออกจากงานต้องแจ้งนายทะเบียน ภายใน 15 วัน นับแต่วันที่เข้ารับท างาน หรือย้ายออกจากงาน 
(มาตรา 23) ผู้ฝ่าฝืนมีโทษปรับไม่เกิน 1,000 บาท ตามมาตรา 40 (กระทรวงแรงงาน, 2559 : 
ออนไลน์)                                                                                    
5. ส านักงานตรวจคนเข้าเมือง ส านักงานต ารวจแห่งชาติ 
 พระราชบัญญัติคนเข้าเมือง พ.ศ. 2522 (ภูมิพลอดุลยเดช ป.ร. ให้ไว้ ณ วันที่ 24 กุมภาพันธ์ 
พ.ศ. 2522)  
 พระบาทสมเด็พระปรมินทรมหาภูมิพลอดุยเดช มีพระบรมราชโองการโปรดเกล้าฯ เมื่อวันที่ 
24 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2522 ให้ประกาศว่า  โดยที่เป็นการสมควรปรับปรุงกฎหมายว่าด้วยคนเข้าเมือง 
จึงทรงพระกรุณาโปรเกล้าฯ ให้พระราชบัญญัติขึ้นไว้ โดยค าแนะน าและยินยอมของสภานิติบัญญัติ
แห่งชาติท าหน้าที่รัฐสภา ดังต่อไปนี้ 
 มาตราที่ 4 ในพระราชบัญญัตินี้ 
  “คนต่างด้าว” หมายความว่า บุคคลธรรมดาซึ่งไม่มีสัญชาติไทย 
  “คนเข้าเมือง” หมายความว่า คนต่างด้าวซึ่งเข้ามาในราชอาญาจักร 
  “เจ้าบ้าน” หมายความว่า ผู้ซึ่งเป็นหัวหน้าครอบครองบ้านในฐานะเป็นเจ้าของผู้เช่า 
หรือในฐานะอ่ืน ตามกฎหมายว่าด้วยการทะเบียนราษฎร์ 
  “เคหะสถาน” หมายความว่า ที่ซึ่งใช้เป็นที่อยู่อาศัย เช่น เรือนโรง หรือเรือนแพที่ซึ่ง
คนอาศัยและให้ความหมายถึงบริเวณของที่ซึ่งใช้เป็นที่อยู่อาศัยนั้นด้วย จะมีรั้วล้อมหรือไม่ก็ตาม ตาม
ประมวลกฎหมายอาญา 
  “โรงแรม” หมายความว่า บรรดาสถานที่ทุกชนิดที่จัดตั้งขึ้นเพ่ือรับสินจ้างส าหรับคน
เดินทางหรือบุคคลที่ประสงค์จะหาที่อยู่หรือที่พักชั่วคราวตามกฎหมายว่าด้วยโรงแรม 
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   หมวด 2 การเข้าและการออกนอกราชอาณาจักร 
 มาตรา 11 บุคคลซึ่งเดินทางเข้ามาในหรืออกไปนอกราชอาณาจักรจะต้องเดินเข้ามาหรือ
ออกไปตามช่องทาง ด่านตรวจคนเข้าเมือง เขตท่า สถานีหรือท้องที่และตามก าหนดเวลา ทั้งนี้ ตามที่
รัฐมนตรีได้ประกาศในราชกิจจานุเบกษา 
 มาตรา 12 ห้ามมิให้คนต่างด้าวซึ่งมีลักษณะอย่างใดอย่างหนึ่งดังต่อไปนี้เข้ามาใน
ราชอาณาจักร 
  (1) ไม่มีหนังสือเดินทางหรือเอกสารใช้แทนหนังสือเดินทางอันถูกต้องและยังสมบูรณ์
อยู่ หรือมีแต่ไม่ได้รับการตรวจลงตราในหนังสือเดินทางหรือเอกสารใช้แทนหนังสือเดินทางจาก
สถานทูตหรือสถานกงสุลไทยในต่างประเทศหรือจากกระทรวงการต่างประเทศ เว้นแต่กรณีที่ไม่มีการ
ตรวจลงตราส าหรับต่างด้าวบางประเภทเป็นกรณีพิเศษ 
 ไม่เป็นบุคคลต้องห้ามเข้าราชอาณาจักร ตาม พ.ร.บ.คนเข้าเมือง พ.ศ. 2522 เช่น เคยได้รับ
โทษจ าคุกโดยค าพิพากษาของศาลไทยหรือค าพิพากษาของศาลต่างประเทศ มีพฤติการณ์เป็นที่น่าเชื่อ
ว่าเป็นบุคคลที่เป็นภัยต่อสังคม หรือจะก่อเหตุร้ายให้เกิดอันตรายต่อความสงบสุขหรือความปลอดภัย
ของประชาชน หรือเป็นบุคคลซึ่งเจ้าหน้าที่รัฐบาลต่างประเทศได้ออกหมายจับ มีเงินค่าใช้จ่ายเพียงพอ
ในขณะพ านักในไทยตามระเบียบก าหนดคืออย่างน้อยคนละ 20,000 บาท เป็นต้น  
 
ขั้นตอนของส านักงานตรวจคนเข้าเมืองท่ีเกี่ยวข้องกับครูชาวต่างชาติ  
 1. การแจ้งการรับครูชาวต่างชาติเข้าพักอาศัยภายใน 24 ชั่วโมง 
 การแจ้งที่พักของครูชาวต่างชาติ ตามพระราชบัญญัติ คนเข้าเมือง พ.ศ. 2522 มาตรา 38 
และมาตรา 77 เพ่ือความมั่นคงและความสงบสุขของประเทศ ส าหรับการเตรียมความพร้อมในการ
ก้าวสู่การเป็นประชาคมอาเซียน (AEC) ในปี 2558 กองบังคับการตรวจคนเข้าเมือง 1 ขอความ
ร่วมมือมายังท่านเจ้าบ้าน เจ้าของผู้ครอบครองเคหสาถน หรือผู้จัดการโรงแรม เพ่ือสนับสนุน
หน่วยงานราชการในการตรวจสอบบุคคลชาวต่างชาติซึ่งเดินทางเข้ามาในราชอาณาจักร โดยที่ท่าน
ได้รับชาวต่างชาติเหล่านนั้นเข้ามาพักอาศัยในบ้าน โรงแรม หรือเคหสถานอ่ืนๆ ที่ท่านเป็นเจ้าของ
หรือเป็นผู้ครอบครอง 
 โดยขอให้ท่านปฏิบัติตาม มาตรา 38 แห่ง พระราชบัญญัติ คนเข้าเมือง พ.ศ. 2522  ดังนี้ 
 เจ้าบ้านหรือเจ้าของหรือผู้ครอบครองเคหสถาน หรือผู้จัดการโรงแรมที่รับชาวต่างชาติ ซึ่ง
ได้รับอนุญาตให้อยู่ในราชอาณาจักรชั่วคราว เข้าพักอาศัย จะต้องแจ้งต่อพนักงานเจ้าหน้าที่ ณ ที่ท า
การตรวจคนเข้าเมือง ซึ่งตั้งอยู่ในท้องที่ท่ีบ้าน เคหะสถานหรือโรงแรมนั้นตั้งอยู่ ภายใน 24 ชั่วโมง นับ
แต่เวลาที่ชาวต่างชาติเข้าพักอาศัย ถ้าท้องที่ใดไม่มี ที่ท าการตรวจคนเข้าเมืองตั้งอยู่ ให้แจ้งต่อ
ส านักงานต ารวจ ณ สถานีต ารวจท้องที่นั้น 
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 ในกรณีที่บ้าน เคหสถาน หรือโรงแรมที่ ชาวต่างชาติอาศัยตามวรรคหนึ่ง ตั้งอยู่ในเขตพ้ืนที่
กรุงเทพมหานครให้แจ้งต่อพนักงานเจ้าหน้าที่ ณ บังคับการตรวจคนเข้าเมือง 1 ศูนย์ราชการเฉลิม
พระเกียรติฯ อาคารรัฐประศาสนภักดี ถนนแจ้งวัฒนะ ซอย 7 แขวงทุ่งสองห้อง เขตหลักสี่ กรุงเทพฯ 
10210  การแจ้งตามแบบ ตม. 30  
 บทก าหนดโทษส าหรับเจ้าบ้าน เจ้าของหรือผู้ครอบครองเคหะสถานหรือผู้จัดการโรงแรมผู้ที่
ไม่ปฏิบัติตามมาตรา 77 แห่งพระราชบัญญัติคนเข้าเมือง พ.ศ. 2522 ผู้ใดไม่ปฏิบัติตาม ต้องระวาง
โทษปรับไม่เกิน 2,000 บาท แต่ถ้าผู้นั้นเป็นผู้จัดการโรงแรมต้องระวางโทษปรับตั้งแต่ 2,000 บาท– 
10,000 บาท (ส านักงานตรวจคนเข้าเมือง, 2559) 
 2. การขออยู่ต่อในราชอาณาจักรไทย (การขอวีซ่าท างาน, Non immigrant B visa) 
 หลังจากที่ชาวต่างชาติได้รับอนุญาตจากพนักงานเจ้าหน้าที่ตรวจคนเข้าเมือง ตามช่องทาง
ด่านตรวจคนเข้าเมืองต่างๆ ประทับตราอนุญาต (ตราสี่เหลี่ยมเล็กๆ) ให้เดินเข้ามาและอยู่ใน
ราชอาณาจักรไทย ซึ่งในตราประทับจะระบุวันที่เดินทางเข้าและวันที่อนุญาตให้อยู่ในประเทศไทย 
ระยะเวลากี่วันนั้นเป็นไปตามแต่ละประเภทของวีซ่า (ประเภทการตรวจลงตรา) หรือการยกเว้นวีซ่า
ตามกฎหมาย เช่น 14 วัน, 15 วัน, 30 วัน, 60 วัน, 90 วัน และ 1 ปี ดังที่กล่าวมาข้างต้น (พล.อ.ต.
ดร.ณัฐธร เพราะสุนทร, 2556) 
      หมวด 4 การเข้ามาในในราชอาณาจักรเป็นการชั่วคราว 
 มาตรา 35 แห่งพระราชบัญญัติคนเข้าเมือง พ.ศ. 2522 คนต่างด้าวซึ่งเข้ามาใน
ราชอาณาจักรเป็นการชั่วคราว ให้พิจารณาอนุญาตให้อยู่ต่อไปได้ครั้งละไม่เกิน 1 ปี แต่เมื่อได้รับ
อนุญาตแล้วให้รายงานต่อคณะกรรมการเพ่ือทราบพร้อมด้วยเหตุผลภายใน 7 วันนับแต่วันที่ได้รับ
อนุญาต คนต่างด้าวซึ่งเข้ามาในราชอาณาจักรเป็นการชั่วคราวได้ จะต้องขออนุญาตอยู่ ใน
ราชอาณาจักรเป็นการชั่วคราวแต่ละครั้งให้คนต่างด้าวยื่นค าขอตามแบบและเสียค่าธรรมเนียมตามที่
ก าหนดในกฎกระทรวง ในระหว่างรอฟังค าสั่งให้คนต่างด้าวผู้นั้นอยู่ในราชอาณาจักรไปพลางก่อนได้ 
 ขั้นตอนการด าเนินการขอวีซ่าท างาน 
 1. ชาวต่างชาติต้องยื่นค าขอตามแบบ ตม.7 และเสียค่าธรรมเนียมตามที่กฎหมายก าหนด 
1,900 บาท 
 2. เตรียมเอกสารประกอบเพ่ือสนับสนุนเหตุผลจ าเป็นนั้นๆ เนื่องจากเหตุผลความจ าเป็นนั้น
มีหลายหลายและชาวต่างชาติจ านวนมาก เรื่องหลักเกณฑ์และเงื่อนไขในการพิจารณากรณีคนต่างด้าว
ขออนุญาตอยู่ในราชอาณาจักรเป็นการชั่วคราว และเอกสารที่ต้องใช้ประกอบเหตุผลความจ าเป็น
นั้นๆ รายการเอกสารประกอบการพิจารณากรณีคนต่างด้าวขออยู่ในราชอาณาจักรเป็นการชั่วคราวให้
เจ้าหน้าที่ถือเป็นแนวทางปฏิบัติและพิจารณาอนุญาตได้ตามเหตุผลจ าเป็น ซึ่งครูชาวต่างชาติได้รับ
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การพิจารณาตามข้อ 7 คือ เพื่อเป็นครู หรืออาจารย์ หรือผู้เชี่ยวชาญในสถานศึกษาของเอกชน (พล.อ.
ต.ดร.ณัฐธร เพราะสุนทร, 2556)   
 ครูชาวต่างชาติประสงค์จะขอต่อวีซ่าจะต้องมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูหรือใบอนุญาต
สอนโดยไม่มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพจากคุรุสภา ทั้งนี้จะอนุญาตแต่ละครั้งไม่เกิน 1 ปี (ส านักงาน
ตรวจคนเข้าเมือง, 2556) 
 ทั้งนี้ยังอนุญาตให้ครอบครัวครูชาวต่างชาติอนุญาตให้อยู่ในราชอาณาจักรเป็นการชั่วคราวได้
เช่นกัน (เฉพาะ บิดา มารดา คู่สมรส บุตร บุตรบุญธรรม หรือบุตรคู่สมรส) 
 3. เมื่อครูชาวต่างชาติได้รับอนุญาตให้อยู่ในราชอาณาจักรต่อไปอีก พนักงานเจ้าหน้าที่จะ
ประทับตราอนุญาตลงในหนังสือเดินทาง ซึ่งระบุวันที่ที่อนุญาตให้อยู่ในราชอาณาจักรถึงเมื่อไร ลงใน
ตราประทับดังกล่าว พร้อมกับลงลายมือชื่อและวันที่ประทับก ากับไว้ 
 4. หากครูชาวต่างชาติต้องการเดินทางออกนอกราชอาณาจักร การอนุญาตให้อยู่ใน
ราชอาณาจักรดังกล่าวสิ้นสุด อันเป็นไปตามมาตรา 39 แห่ง พ.ร.บ. คนเข้าเมือง พ.ศ. 2522 เว้นแต่
แจ้งต่อเจ้าหน้าที่ว่าประสงค์จะยื่นค าร้องขอท า  Re-entry Permit  เพ่ือสงวนสิทธิในการเดินทาง
กลับเข้ามาอีก โดยพนักงานเจ้าหน้าที่จะท า Re-entry Permit ลงในหนังสือเดินทาง และสามารถ
กลับเข้ามาได้อีก โดยจะอนุญาตให้เข้ามาและอยู่ในราชอาณาจักรเท่าที่ระยะเวลาขออนุญาตนั้น
เหลืออยู่  
 3. การขอสงวนสิทธิเพื่อกลับเข้ามาในราชอาณาจักรอีก (Re-entry Permit) 
 ครูชาวต่างชาติที่จะเดินทางกลับเข้ามาในราชอาณาจักร ในประเภทวีซ่าคนอยู่ชั่วคราว (Non 
immigrant B) เมื่อได้รับอนุญาตให้พ านักอยู่ในราชอาณาจักรแล้ว หากประสงค์จะเดินทางออกไป
ต่างประเทศ โดยระยะเวลาในการได้รับอนุญาตเดิมยังเหลืออยู่ เพ่ือรักษาสิทธิเดิมที่ได้รับอนุญาตและ
จะขอกลับเข้ามาในราชอาณาจักรอีก จะต้องท า Re-entry Permit ก่อนเดินทางออกไป โดยหาก
เดินทางออกทางท่าอากาศสุวรรณภูมิ สามารถยื่นค าร้องได้ที่อาคารผู้โดยสารขาออก ชั้น 4 ฝ่ายตรวจ
คนเข้าเมือง (โซนตะวันออก)  
 มาตรา 39 คนต่างด้าวซึ่งได้รับอนุญาตให้อยู่ในราชอาณาจักรเป็นการชั่วคราว หากเดิน
ทางออกไปนอกราชอาณาจักรให้ถือว่าการได้รับอนุญาตให้อยู่ในราชอาณาจักรเป็นการชั่วคราว
ดังกล่าวเป็นอันที่สิ้นสุด แต่ถ้าก่อนเดินทางออกไปนอกราชอาณาจักร ได้รับอนุญาตจากพนักงาน
เจ้าหน้าที่ให้กลับเข้ามาในราชอาณาจักรได้อีก และคนต่างด้าวนั้นได้กลับเข้ามาในราชอาณาจักร โดย
ไม่เป็นผู้ต้องห้ามตามมาตรา 12 ถ้าระยะเวลาที่ได้รับอนุญาตให้อยู่ในราชอาณาจักรยังมีเหลือ ให้อยู่
ในราชอาณาจักรต่อไปได้เท่าระยะเวลาที่ยังเหลืออยู่ 
 การขออนุญาตเพ่ือกลับเข้ามาในราชอาณาจักรอีกให้คนต่างด้าวยื่นค าขอตามแบบและเสีย
ค่าธรรมเนียตามอัตราและหลักเกณฑ์ท่ีก าหนดในกฎกระทรวง 
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การขอสงวนสิทธิเพื่อกลับเข้ามาในราชอาณาจักรอีก (Re-entry Permit) แบ่งออกเป็น 2 
ประเภทดังนี้ 
 1. Single Re – entry คือ การขออนุญาตทุกครั้งก่อนเดินทางออกนอกราชอาณาจักร 
เหมาะกับผู้ที่ไม่ค่อยจะเดินทางออกนอกประเทศ หรือมีระยะเวลาอนุญาตให้อยู่ในราชอาณาจักรเป็น
การชั่วคราวระยะสั้น ในช่วงการรอฟังผลการพิจารณาค าขออยู่ต่อในราชอาณาจักร ค่าธรรมเนียม 
1,000 บาทต่อครั้ง ใช้ได้เพียงครั้งเดียวส าหรับการเดินทางกลับเข้ามา 
 2. Multiple Re – entry คือการขออนุญาตเพียงครั้งเดียว แต่สามารถเดินทางออกนอก
ราชอาณาจักรได้หลายครั้งในช่วงระยะเวลาเท่ากันกับระยะเวลาของวีซ่าที่มีอยู่ เหมาะกับผู้ที่ต้อง
เดินทางออกนอกราชอาณาจักรบ่อยๆ หรือมีระยะเวลาอนุญาตให้อยู่ในราชอาณาจักรเป็นการ
ชั่วคราวระยะเวลายาวหรือได้รับอนุญาตให้อยู่ในประเทศไทยแบบ 1 ปี ค่าธรรมเนียม 3,800 บาทต่อ
ครั้ง 
 การยื่นค าร้อง Re - entry Permit 
เอกสารประกอบการยื่นค าร้อง (เตรียมเอกสารให้ครบถ้วนพร้อมเงินค่าธรรมเนียม) 
 1. หนังสือเดินทาง (Passport) 
 2. แบบค าขออนุญาตเพ่ือกลับเข้ามาในราชอาณาจักร (ตม. 8) พร้อมติดรูปถ่ายขนาด 4x6 
ซม. จ านวน 1 รูป  
 3. ค่าธรรมเนียมการยื่นขอนุญาต 1,000 บาท ส าหรับ Single Re-entry และ 3,800 บาท 
ส าหรับ Multiple Re-entry 
 4. บัตรที่นั่งผู้โดยสาร (Boarding Pass) (พล.อ.ต.ดร.ณัฐธร เพราะสุนทร, 2556) 
 4. ตามมาตรา 37 แห่งพระราชบัญญัติคนเข้าเมือง พ.ศ. 2522 คนด้าวซึ่งได้รับอนุญาต
ให้อยู่ในราชอาณาจักรเป็นการชั่วคราวต้องปฏิบัติดังต่อไปนี้ 
  (1) ไม่ประกอบอาชีพหรือรับจ้างท างาน เว้นแต่จะได้รับอนุญาตกรณีใดมีกฎหมายว่า
ด้วยการท างานของคนต่างด้าวบัญญัติไว้เป็นอย่างอ่ืนต้องได้รับอนุญาตตามกฎหมายนั้น 
  (2) พักอาศัย ณ ที่ที่แจ้งต่อพนักงานเจ้าหน้าที่ เว้นแต่กรณีที่มีเหตุอันสมควรไม่
สามารถพักอาศัย ณ สถานที่ที่ได้แจ้งต่อพนักงานเจ้าหน้าที่ให้แจ้งการเปลี่ยนแปลงที่พักอาศัยต่อ
พนักงานเจ้าหน้าที่ภายใน 24 ชั่วโมงนับตั้งแต่วันที่เข้าพักอาศัย 
  (5) ถ้าอยู่ในราชอาณาจักรเกิน 90 วัน คนต่างด้าวผู้นั้นจะมีหนังสือแจ้งให้พนักงาน
เจ้าหน้าที่ ณ กองตรวจคนเข้าเมืองทราบถึงที่พักอาศัยของตน โดยมิชักช้าเมื่อครบระยะเวลา 90 วัน 
และต่อไปให้กระท าเช่นเดียวกันทุกระยะ 90 วัน ถ้าท้องที่ใดมีที่ท าการตรวจคนเข้าเมืองตั้งอยู่จะแจ้ง
ต่อพนักงานเจ้าหน้าที่ ณ ที่ท าการตรวจคนเข้าเมืองแห่งนั้นก็ได้  



 

 

126 

 การแจ้งตามมาตรานี้ คนต่างด้าวอาจไปแจ้งด้วยตนเองหรือมีหนั งสือต่อเจ้าพนักงาน
เจ้าหน้าที่ก็ได้ ทั้งนี้ตามระเบียบที่อธิบดีก าหนด 
 วิธีด าเนินการ 
 1. ครูชาวต่างชาติแจ้งด้วยตนเอง 
 2. ครูชาวต่างชาติมอบหมายให้ผู้อ่ืนน าหนังสือไปแจ้ง 
 3. ครูต่างชาติสามารถแจ้งที่พักอาศัยได้ก่อน 15 วันหรือหลัง 7 วันจากวันครบก าหนด หาก
เกินก าหนดนัดหรือเกินก าหนดที่จะต้องแจ้งที่พัก ครูชาวต่างชาติต้องมารายงานด้วยตนเองเท่านั้นเพ่ือ
จะต้องด าเนินการเปรียบเทียบปรับ โดยจะถูกเปรียบเทียบปรับ 2,000 บาท 
 กรณีต่างด้าวเดินทางออกนอกราชอาณาจักรก่อนครบก าหนดครั้งต่อไป เมื่อเดินทางกลับเข้า
ในราชอาณาจักรแล้ว ให้มารายงานตัวแจ้งที่พักอาศัยครั้งต่อไป เมื่อครบก าหนด 90 วัน นับแต่วันเดิน
ทางเข้ามาในราชอาณาจักรครั้งสุดท้าย  
     หมวด 4 การเข้ามาในในราชอาณาจักรเป็นการชั่วคราว 
 มาตรา 36 คนต่างด้าวซึ่งได้รับอนุญาตให้อยู่ในราชอาณาจักรเป็นการชั่วคราว หากมี
พฤติการณ์ที่สมควรเพิกถอนการอนุญาตให้อยู่ในราชอาณาจักร ให้อธิบดีหรือคณะกรรรมการมีอ านาจ
เพิกถอนการอนุญาตที่ได้อนุญาตไว้นั้นได้ (พระราชบัญญัติคนเข้าเมือง พ.ศ. 2522) 

 
8. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ซูวีตา มะขามทอง (2557) ศึกษาเกี่ยวกับการศึกษาเปรียบเทียบการบริหารหลักสูตรโครงการ
จัดการเรียนการสอนตามหลักสูตรกระทรวงศึกษาธิการเป็นภาษาอังกฤษในโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร และโรงเรียนประถมศึกษา
สังกัดส านักการศึกษากรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า การรับสมัครและคัดเลือกและสอนใน
หลักสูตรภาษาอังกฤษ ครูชาวต่างชาติส่วนใหญ่ได้มาจากบริษัทเอกชนต่างชาติทั้งนี้เพ่ือความสะดวก
ในลดปัญหาการขาดครูชาวต่างชาติ ในการคัดเลือกนั้นจะใช้วิธีคัดเลือกบริษัทที่มีความช านาญในการ
จัดการเรียนรู้วิชาภาษาอังกฤษให้กับโรงเรียนต่างๆ และระบุคุณสมบัติของครูต่างชาติให้ตรงตามที่คุรุ
สภาก าหนด ครูชาวต่างชาติมีหน้าที่ในการด าเนินการเรียนการสอนเป็นหลักและครูไทยมีหน้าที่คอย
ช่วยเหลือดูแลนักเรียนที่เรียนไม่ทัน ครูชาวต่างชาติส่วนใหญ่นั้นจะมีวุฒิการศึกษาไม่ตรงกับวิชาเอก 
โรงเรียนจึงต้องจัดครูเข้าสอนตามความสามารถหรือประสบการณ์ในการสอนหรือตามความสมัครใจ
ของผู้สอนโดยการสอบถามจาก ครูชาวต่างชาติ  
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 จริยา ชื่อเจริญวงศ์  (2555)  ศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูโรงเรียน
อนุบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลวิจัยพบว่ากระบวนการสรรหาและคัดเลือกครู ให้ความส าคัญใน
ด้านแผนก าลังคนสูงที่สุดคือ สนับสนุนให้มีการด าเนินตามแผนอย่างต่อเนื่องและปรากฎเด่นชัดว่า
บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างทั่วถึงทุกฝ่ายสูงสุด รองลงมาคือบุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดระบบ
การพิจารณาขึ้นเงินเดือนและเลื่อนต าแหน่งภายในโรงเรียน ด้านการคัดเลือกมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ
มากๆ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า กระบวนการสรรหาและคัดเลือกครูให้ความส าคัญในด้านการ
คัดเลือกสูงที่สุดคือ มีการส ารวจความต้องการด้านบุคลากรทั้งด้านคุณสมบัติและจ านวนที่ต้องการ 
รองลงมาคือก าหนดแผนการสรรหาบุคลากรที่ประกอบด้วยหลักเกณฑ์ วิธีการและขั้นตอนการ
ด าเนินการอย่างเหมาะสม ส่วนรายข้อที่ให้ความส าคัญต่ าที่สุดคือ สามารถด าเนินการสรรหาบุคลากร
ตามแผนที่ก าหนด 
 สุมัธยา  ลีนะชุนางกูร (2552) ศึกษาเกี่ยวกับกรณีศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน
หลักสูตรสองภาษา :  โรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ ผลวิจัยพบว่าการรับสมัครครูชาวต่างชาติ จะ
ด าเนินการรับสมัครจากมหาวิทยาลัยในต่างประเทศโดยตรง ทั้งนี้จะพิจารณาจากวุฒิการศึกษา จบ
สาขาที่จะสอนและมีประสบการณ์ในการท างาน ในส่วนของการธ ารงรักษามีหลายประการด้วยกัน
เพ่ือให้ครูผูกพันกับโรงเรียน ได้แก่ ให้สิทธิครูสอนตามความถนัดเพ่ือให้เกิดความสบายใจในการ
ท างาน โครงการศึกษาต่อระดับปริญญาโท ระดับปริญญาเอกและการศึกษาต่อต่างประเทศ สวัสดิการ
รักษาพยาบาล เงินสะสม และกองทุนต่างๆ เป็นต้น 
 อรกัญญา  สันติมิตร (2553) ศึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติตนของครูชาวต่างประเทศที่เป็นจริง
และความคาดหวังของนักเรียนและครูโรงเรียนเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร พบว่าการปฏิบัติตนของ
ครูชาวต่างชาติเป็นความจริงตามความคิดเห็นของนักเรียนโรงเรียนเอกชนอยู่ในระดับมาก เรียงจาก
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยคือ ด้านจรรยาบรรณต่อวิชาชีพและการปฏิบัตตนของครูชาวต่างชาติตาม
ความคาดหวังของนักเรียนอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยคือ ด้านจรรยาบรรณ
ต่อผู้รับบริการ ด้านจรรยาบรรณต่อวิชาชีพ    ด้านจรรยาบรรณต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ ส่วนการ
ปฏิบัติตนของครูชาวต่างชาติที่เป็นจริงตามความคิดเห็นของครู โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือด้านจรรยาบรรณต่อผู้รับบริการ ด้านจรรยาบรรณต่อวิชาชีพ ด้าน
จรรยาบรรณต่อผู้ร่วมวิชาชีพและการปฏิบัติของครูชาวต่างประเทศตามความคาดหวังของครูโดยรวม
อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยคือ ด้านจรรยาบรรณต่อผู้รับบริการและด้าน
จรรยาบรรณาต่อวิชาชีพ ด้านจรรยาบรรณต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ 
 ปิยาพร ห้องแซง (2555) ศึกษาเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพันใน
องค์กรของพนักงานสาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า การบริหารงานทรัพยากร
มนุษย์ด้านการสรรหาที่เพ่ิมขึ้น ส่งผลให้มีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมของพนักงานสาขาของ
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ธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร กล่าวได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการสรรหา ส่งผล
ในทิศทางตรงกันข้ามกับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม อาจเนื่องมาจากการสรรหาบุคลากรภายใน
และภายนอกองค์กร เป็นการใช้วิธีการรวมอ านาจไว้ที่ส่วนกลางทั้งหมดแต่ยึดในระบบคุณธรรม โดย
เน้นการสอบข้อเขียนและการสัมภาษณ์ ซึ่งการที่รวมอ านาจไว้ทั้งหมดท าให้เกิดความล่าช้า ไม่มีความ
ยืดหยุ่น เพราะการตัดสินใจต้องขึ้นอยู่กับผู้บังคับบัญชาเท่านั้น จะเห็นได้ว่าความยากล าบากในการ
สรรหาขึ้นอยู่กับระบบต่างๆ ภายในองค์กร พนักงานเมื่อมีประสบการณ์ ความรู้และความสามารถ ท า
ให้เกิดโอกาสสูงที่จะเปลี่ยนงานใหม่และมองหาองค์กรอ่ืนที่เหมาะสมกับตนเองมากกว่า จึงท าให้เกิด
ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมลดลง   
 สิรินพร วิทิตสุภาลัย (2556) ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของโรงเรียนเอกชนพบว่า การวางแผนการเลื่อนขั้นบุคลากรแทนต าแหน่งที่ว่างลง โดยพิจารณา
คัดเลือกบุคลากรภายในที่เหมาะสมก่อนการสรรหาและคัดเลือกจากภายนอกเพ่ือให้เกิดความต่อเนื่อง
ของงาน โดยให้บุคลากรทุกคน หรือตัวแทนจากฝ่ายต่างๆ ในโรงเรียนร่วมพิจารณา ซึ่งบุคคลที่ได้รับ
การคัดเลือกให้เลื่อนขั้นควรเป็นที่ยอมรับของบุคลากรโดยรวม ส าหรับการปฏิบัติทางการบริห าร
ทรัพยากรมนุษย์ในรูปแบบเชิงผลส าเร็จแบบยืดหยุ่น ผลการวิจัยพบว่าปัจจุบันมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ
มากนั้น มีความเป็นไปได้ว่าผู้รับใบอนุญาตโรงเรียนเอกชนย่อมมีความต้องการจะรักษาบุคลากรให้
ท างานอยู่กับโรงเรียนเพ่ือการจัดการศึกษาที่มีคุณภาพอย่างต่อเนื่อง ไม่สะดุดเพราะภาวะขาด
บุคลากรและต้องเสียเวลาในการสรรหา คัดเลือกและแต่งตั้งบุคลการใหม่ จึงต้องเน้นการบริหารที่ให้
ความส าคัญกับตัวบุคลากร 
 วรเศรษฐ์ บัวดอก (2555)  ศึกษาเกี่ยวกับการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของสถาน
ประกอบการในเขตอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ พบว่า โดยภาพรวมกลุ่มตัวอย่างมี
ความเห็นต่อความส าคัญของการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรของสถานประกอบการในเขต
อุตสาหกรรมบางปู อยู่ในระดับมาก ด้านการสรรหา ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความเห็นต่อ
ความส าคัญของการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของสถานประกอบการในเขตนิคมอุตสาหกรรมบางปู 
ด้านการสรรหาอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้าน
กระบวนการสรรหา รองลงมาคือ ด้านการประเมินประสิทธิภาพแหล่งการสรรหาและด้านแหล่งการ
สรรหา ด้านการคัดเลือกในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุดคือ การสัมภาษณ์รองลงมาคือ วิธีการคัดเลือก การทดสอบและเกณฑ์การคัดเลือก 
 ทักดนัย เพชรเภรี (2556) ศึกษาเกี่ยวกับ การพัฒนารูปแบบการธ ารงรักษาบุคลากรครูใน
โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา พบว่า บทบาทของการธ ารงรักษาบุลากรครู 1) ผู้บริหารระดับ
นโยบาย เป็นบทบาทของผู้บริหารระดับนโยบาย ประกอบด้วย ผู้บริหารในส านักงานคณะกรรมการ
ส่งเสริมการศึกษาเอกชน คุรุสภา ผู้อ านวยการกองทุนสงเคราะห์ และผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่
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การศึกษา และการส่งเสริม สนับสนุน ในการธ ารงรักษาบุคลากรครูโรงเรียนเอกชน ให้มีความพอใจ
และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้นานที่สุดอย่างมีประสิทธิภาพ โดยการจัดให้ครูโรงเรียนเอกชน
ได้รับสิทธิ สวัสดิการ ค่าตอบแทน เกี่ยวกับค่ารักษาพยาบาล ค่าตรวจสุขภาพ ค่าการศึกษาของบุตร 
เงินช่วยเหลือบุตร เงินทุนเลี้ยงชีพ เงินทดแทน เงินสินเชื่อกู้เพ่ือสวัสดิการ (เงินทุนเลี้ยงชีพ) และการ
ส่งเสริมความมั่นคงในอาชีพ 2) องค์กรหรือสมาคมครู ผู้บริหาร บทบาทขององค์กรหรือสมาคมครู 
ผู้บริหารในการส่งเสริมสนับสนุน ในการธ ารงรักษาบุคลากรครูโรงเรียนเอกชน ให้มีความสุข มีความ
ผูกพัน มีความพึงพอใจ และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในโรงเรียนให้นานที่สุดอย่างมีประสิทธิภาพ 
โดยการรับฟังความคิดเห็น ข้อร้องเรียนของครูเอกชน เพ่ือน าข้อมูลไปเสนอต่อผู้บริหารในระดับ
นโยบาย 3) ผู้บริหารสถานศึกษา บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในการส่งเสริม สนับสนุน ในการ
ธ ารงรักษาบุคลากรครูโรงเรียนเอกชน ให้มีความสุข มีความผูกพัน มีความพึงพอใจและมีแรงจูง ใจใน
การปฏิบัติงานในโรงเรียนให้นานที่สุดอย่างมีประสิทธิภาพโดยการจัดสวัสดิการ การให้ค่าตอบแทนที่
เป็นธรรม การให้การยอมรับนับถือ การสร้างความมั่นงคงก้าวหน้าในวิชาชีพ การส่งเสริการสร้าง
ความสัมพันธ์ภายในกลุ่ม การเปิดโอกาสให้ครูได้มีส่วนร่วมในการท างานที่มีประสิทธิภาพโดยการจัด
ให้มีการนิเทศโดยคณะกรรมการสร้างบรรยาการศที่ดีในการท างาน ก าหนดนโยบายการบริหาร 
ก าหนดการลักษณะงานที่ปฏิบัติที่มีความชัดเจน จัดสภาพแวดล้อมที่ดีภายในโรงเรียน และมีภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4) ครู บทบาทของครูในการสร้างแรงจูงใจในการท างานอย่างมีความสุข มีความ
ผูกพันกับองค์กร โดยการให้การยอมรับนับถือ การสร้างความมั่นคงก้าวหน้าในวิชาชีพ การสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดี การมีส่วนร่วมในการท างานการเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จ มีความเป็นเจ้าของ 5) 
คณะกรรมการบริหารโรงเรียน สมาคมผู้ปกครอง สมาคมศิษย์เก่า เป็นบทบาทของคณะกรรมบริหาร
โรงเรียน สมาคมผู้ปกครอง สมาคมศิษย์เก่า ในการส่งเสริม สนับสนุน ในการธ ารงรักษาบุคลากรครู
โรงเรียนเอกชน ให้มีความสุข มีความผูกพัน มีความพึงพอใจ และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
โรงเรียนให้นานที่สุดอย่างมีประสิทธิภาพ โดยการให้การยอมรับนับถือ ให้เกียรติครู การมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมของโรงเรียน การสร้างเครือข่ายความร่วมมือเพ่ือการพัฒนาการศึกษา 

Lars Pinnerup Nielsen (2008) ศึกษาเกี่ยวกับสิทธิแรงงานของครูต่างชาติในประเทศไทย 
ผลการวิจัยพบว่าปี 2551 จ านวนของชาวต่างชาติที่เข้ามาประเทศไทยเพ่ือท างานเป็นครูโรงเรียน
รัฐบาลและเอกชนเพ่ิมเป็น 3 เท่าในรอบ 4 ปีที่ผ่านมา หลายโรงเรียนและองค์กรจัดหางานยังคงพบ
ปัญหาเกี่ยวกับคุณภาพของผู้ที่จะมาท างานในต าแหน่งครู แม้ว่าผู้ที่ใช้ภาษาอังกฤษเป็นภาษาแม่จะ
เป็นที่ต้องการ แต่ด้วยนายจ้างมักมีข้อจ ากัดเรื่องก าลังจ้างจึงถูกบีบให้ต้องรับชาวตะวันตกที่ไม่ได้ใช้
ภาษาอังกฤษเป็นภาษาแม่ หรือชาวต่างชาติอื่นๆ ที่ไม่ใช่ชาวตะวันตกแต่พูดภาษาอังกฤษเป็นภาษาแม่ 
เช่น ชาวฟิลิปปินส์ มาเป็นตัวเลือก หลายคนสอนโดยไม่มีใบอนุญาตท างาน บางคนถูกเลิกจ้างโดยไม่
ชอบธรรม ครูชาวฟิลิปปินส์มักเป็นตัวเลือกท้ายๆ ทั้งๆ ที่ในหลายกรณีจะมีคุณสมบัติเหมาะสมกับ
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ต าแหน่งมากที่สุด แม้ว่าครูส่วนใหญ่จะมีพ้ืนฐานการศึกษาที่ดี แต่ยังขาดความรู้เรื่องสิทธิแรงงานใน
การท างานเป็นครูในประเทศไทย 
 วลีภรณ์ จงแก้ววัฒนา (2553) การคัดเลือกครูหากขาดระบบคุณธรรม ขาดความเข้าใจใน
นโยบายการบริหารและความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับผู้บริหาร การปฐมนิเทศท าให้ครูใหม่ทราบนโยบาย 
โครงสร้างขององค์กร ระเบียบข้อบังคับและภาระหน้าที่  

ประภัสสร  ดิษสกุล (2555)  ศึกษาเกี่ยวกับสภาพการบริหารบุคลากรครูชาวต่างชาติของ
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาที่จัดการเรียนการสอนตามหลักสูตรกระทรวงศึกษาธิการเป็น
ภาษาอังกฤษ ผลการวิจัยพบว่า  วิธีการด าเนินการคัดเลือกบุคลากรครูชาวต่างชาติพบว่า มีการปฏิบัติ
อยู่ในระดับที่มากท่ีสุดคือ การสัมภาษณ์เพ่ือคัดเลือกบุคคลให้มีคุณสมบัติเหมาะสมในทุกด้าน คิดเป็น
ร้อยละ 84.21 รองลงมาพบว่ามีการปฏิบัติอยู่ในระดับที่น้อยที่สุด คือ การทดลองสอน สัมภาษณ์และ
ทดลองสอน คิดเป็นร้อยละ 35.96 เท่านั้น จากการวิจัยจะพบว่ากระบวนการสรรหาและคัดเลือก 
เป็นการปฏิบัติแรกในการที่จะได้มาซึ่งครูชาวต่างชาติ และการได้มาซึ่งครูชาวต่างชาติมีการลงทุนที่สูง 
ซึ่งหากมีกระบวนการรักษาครูชาวต่างชาติที่ดี ย่อมคุ้มค่ากับการลงทุน  ครูคือบุคลากรที่มีคุณค่ามาก
ที่สุด  ที่จะต้องสรรหาและคัดเลือกมาท างานให้เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่และโรงเรียนจะต้องดูแล
รักษาครูไว้เป็นอย่างดี 

 



 

 

บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

ระเบียบวิธีวิจัย  

 การวิจัยนี้มุ่งศึกษาศึกษาแนวทางการสรรหาคัดเลือก และการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของ
โรงเรียนนานาชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยเก็บข้อมูลจากโรงเรียนนานาชาติ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน โดยใช้การวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) มีการเก็บ
ข้อมูลทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. ศึกษาสภาพปัจจุบันและปัญหาของการการสรรหา คัดเลือกและการธ ารงรักษาครู
ชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. น าเสนอแนวทางการสรรหา คัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียน
นานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
ขั้นตอนการด าเนินงานวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยมุ่งศึกษาแนวทางการสรรหาคัดเลือก และการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ
ของโรงเรียนนานาชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ขั้นที่ 1 ศึกษากรอบแนวคิดในงานวิจัย หนังสือ กฎระเบียบและเอกสารที่เกี่ยวข้อง 
ขั้นที่ 2 ศึกษาสภาพปัจจุบันของแนวทางการสรรหา การคัดเลือก และการธ ารงรักษาครู

ชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ขั้นที่ 3 น าเสนอแนวทางการสรรหา การคัดเลือก และการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของ

โรงเรียนนานาชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
มีรายละเอียดดังนี้ 

 ขั้นตอนที่ 1 ศึกษากรอบแนวคิดในงานวิจัย หนังสือ กฎระเบียบและเอกสารที่เกี่ยวข้อง 
      ขั้นตอนนี้ ได้ศึกษากรอบแนวคิดในงานวิจัย หนังสือ กฎระเบียบและเอกสารที่เกี่ยวข้อง

กับการสรรหา การคัดเลือก และการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติ ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยการน ากรอบการวิจัยมาสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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เครื่องมือที่ใช้ในการท าการวิจัย 

          ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ                                                                                                 
1. ศึกษากรอบแนวคิดในงานวิจัย หนังสือ กฎระเบียบและเอกสารที่เกี่ยวข้อง 

 2. ก าหนดกรอบความคิดในการวิจัย การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้กรอบแนวคิดการสรรหา 
(Recruitment) และการคัดเลือก (Selection) ของ Gary Dessler (2006) และกรอบแนวคิดการ
ธ ารงรักษา (Retention) ของ Ghee Soon Lim, Robert L. Mathis, and John H. Jackson, 
(2010) 
 3. สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมกรอบแนวคิดวิจัย 
 4. น าแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือรับค าแนะน า ตรวจสอบ แก้ไข
และปรับปรุง 
 5. แก้ไขแบบสอบถามตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา 
 6. ด าเนินการแปลแบบสอบถามเป็นภาษาอังกฤษ 
 7. น าแบบสอบถามภาษาไทยและภาษาอังกฤษ เสนอผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือตรวจสอบความตรง
ของเนื้อหาและความถูกต้องของการใช้ภาษา โดยใช้เกณฑ์ในการพิจารณาผู้ทรงคุณวุฒิ ดังนี้ 
  1. เป็นนักวิชาการที่มีความรู้และความเชี่ยวชาญด้านการบริหารงานทรัพยากร
บุคคล 
  2. เป็นผู้บริหารงานของโรงเรียนนานาชาติ 
  3. เป็นผู้เชี่ยวชาญด้านชาวต่างชาติและงานต่างประเทศ 
  4. เป็นผู้เชี่ยวชาญด้านใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูชาวต่างชาติ 
  5. เป็นผู้เชี่ยวชาญด้านการสรรหาคัดเลือกครูชาวต่างชาติ  
   8. ด าเนินการแก้ไขแบบสอบถามและแปลเป็นภาษาอังกฤษ 
   9. ด าเนินการจัดส่งแบบสอบถามภาษาอังกฤษทางอีเมลล์ ให้กลุ่มตัวอย่างเพ่ือเก็บข้อมูล
วิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามส าหรับผู้บริหารโรงเรียนและครู
ชาวต่างชาติที่เป็นกลุ่มตัวอย่างของการวิจัย แบบสอบถามมี 2 ฉบับดังนี้ ฉบับที่ 1 เป็นภาษา
ภาษาอังกฤษส าหรับผู้บริหารโรงเรียนและฉบับที่ 2 เป็นภาษาอังกฤษส าหรับครูชาวต่างชาติ ดังนี้ 
 ฉบับที ่1 แบบสอบถามส าหรับผู้บริหารโรงเรียนเป็นภาษาอังกฤษ แบ่งออกเป็น 5 ตอน 

ตอนที่ 1 ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้แบบตรวจสอบรายการ (Checklist)  
จ านวน 6 ข้อ 
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ตอนที่ 2 ข้อมูลพ้ืนฐานของโรงเรียน โดยใช้แบบตรวจสอบรายการ (Checklist)  จ านวน 10 ข้อและ        
แบบสอบถามแบบเรียงล าดับ จ านวน 1 ข้อ  

    ตอนที่ 3 สภาพปัจจุบันของการสรรหา การคัดเลือกและธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ โดยใช้แบบ
ตรวจสอบ  รายการ (Checklist)   จ านวน 30 ข้อ 

    ตอนที่ 4 ปัญหาการสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ โดยใช้แบบตรวจสอบ
รายการ (Checklist)   จ านวน 3 ข้อ 

    ตอนที่ 5 ปัญหาของการสรรหา การคัดเลือก การธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติที่เก่ียวข้องกับ
หน่วยงานราชการจ านวน 1 ข้อ 
ฉบับที่ 2 แบบสอบถามส าหรับครูชาวต่างชาติเป็นภาษาอังกฤษ แบ่งออกเป็น 5 ตอน 

    ตอนที่ 1 ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้แบบตรวจสอบรายการ (Checklist)    
ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบันของการสรรหา โดยใช้แบบตรวจสอบรายการ (Checklist)  

    ตอนที่ 3 สภาพปัจจุบันของการคัดเลือก โดยใช้แบบตรวจสอบรายการ (Checklist)    
    ตอนที่ 4 สภาพปัจจุบันของการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ โดยใช้แบบตรวจสอบรายการ 

(Checklist)    
    ตอนที่ 5 ปัญหาของการสรรหาคัดเลือก และการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติที่เก่ียวข้องกับ

หน่วยงานราชการ 
 (เนื่องด้วยสภาพปัจจุบันของปัญหาการสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครู
ชาวต่างชาติเป็นเรื่องของการบริหารโรงเรียน จึงไม่มีค าถามในส่วนนี้ในแบบสอบถามครูชาวต่างชาติ) 
 ขั้นตอนที่ 2 ศึกษาสภาพปัจจุบันของแนวทางการสรรหา การคัดเลือก และการธ ารงรักษาครู
ชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร                                                                                        
 
ประชากรที่ใช้ในการด าเนินการวิจัย 

 ประชากรในการส่งแบบสอบถามจ านวน 52 โรงเรียน ผู้วิจยัได้ส่งแบบสอบถามภาษาอังกฤษ
ให้ผู้บริหารโรงเรียนนานาชาติ จ านวน 52 ชุด และแบบสอบถามภาษาอังกฤษให้แก่ครูชาวต่างชาติ
ปัจจุบันปฏิบัติการสอนในโรงเรียนนานาชาติที่ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 52 ชุด โดยเลือกเก็บ
ข้อมูลครูชาวต่างชาติที่มีประสบการณ์ 2 ปีขึ้น ไป              

  ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
  1. โรงเรียนนานาชาติที่เปิดการเรียนการสอนระดับอนุบาล – มัธยมศึกษาตอนปลาย

ที่มีครูเจ้าของภาษาอังกฤษท่ีใช้ภาษาอังกฤษเป็นภาษาแม่หรือภาษาหลัก  ได้แก่ สหราชอาณาจักรบ
ริเตนใหญ่และไอร์แลนด์ เหนือไอร์แลนด์ สหรัฐอเมริกา เครือรัฐออสเตรเลีย นิวซีแลนด์ และแคนาดา 
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  2.  โรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานครที่เปิดการเรียนการสอนระดับอนุบาล 
– มัธยมศึกษาตอนปลายที่เปิดการเรียนการสอนมากกว่า 5 ปี 
                   3.  โรงเรียนนานาชาติที่เปิดการเรียนการสอนระดับอนุบาล – มัธยมศึกษาตอนปลาย 
ที่เป็นสมาชิกของสมาคมโรงเรียนนานาชาติแห่งประเทศไทย 
  4. โรงเรียนนานาชาติที่เป็นสมาชิกสมาคมโรงเรียนนานาชาติแห่งประเทศไทย 
โรงเรียนนานาชาติที่เปิดสอน  5 ระบบ คือ ระบบอังกฤษ (British Curriculum) ระบบอเมริกัน 
(American Curriculum) ระบบนานาชาติ (International  Baccalaureate Program) ระบบ
ออสเตรเลีย (Australia Curriculum) และระบบสิงคโปร์ (Singapore Curriculum) (สมาคม
โรงเรียนนานาชาติ, 2559 : ออนไลน์) 
  ผู้ให้ข้อมูล 
  1. ผู้บริหารโรงเรียนนานาชาตใินเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 52 โรงเรียน 

  2. ครูชาวต่างชาติปัจจุบันปฏิบัติการสอนในโรงเรียนนานาชาติที่ในเขต
กรุงเทพมหานคร เลือกเก็บแบบเจาะจง ครูชาวต่างชาติเจ้าของภาษาอังกฤษที่ใช้ภาษาอังกฤษเป็น
ภาษาแม่หรือภาษาหลัก  ได้แก่ สหราชอาณาจักรบริเตนใหญ่และไอร์แลนด์ เหนือไอร์แลนด์ 
สหรัฐอเมริกา เครือรัฐออสเตรเลีย นิวซีแลนด์ และแคนาดา โรงเรียนละ 1 คน จ านวน 52 โรงเรียน 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 1. ผู้วิจัยโทรศัพท์สอบถามผู้บริหารโรงเรียนในการส่งแบบสอบถาม โดยการส่งแบบสอบถาม
ผู้บริหารโรงเรียนและแบบสอบถามครูชาวต่างชาติทางอีเมลล์ให้แก่ผู้บริหารจ านวน 52 โรงเรียน 
 2. ผู้วิจัยขอหนังสือราชการขอความอนุเคราะห์ข้อมูลวิจัยและขอบคุณจากคณะครุศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ส่งจดหมายดังกล่าวไปพร้อมกับแบบสอบถามผู้บริหารโรงเรียน
และแบบสอบถามครูชาวต่างชาติโดยทางอีเมล์  
 3. ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับมาทางอีเมลล์ ไปรับเองที่โรงเรียน แบบสอบถามบริหาร
โรงเรียนได้กลับมา จ านวน 37 โรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 71.15 ของประชากรทั้งหมดและ
แบบสอบถามครูชาวต่างชาติ จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 61.53 ของประชากรทั้งหมด 

ขั้นทีต่อนที 3 น าเสนอแนวทางการสรรหา การคัดเลือก และการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ
ของโรงเรียนนานาชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 

 น าข้อมูลที่ได้จากข้ันตอนที่ 2 มาการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS 
(Statistical Package for Social Sciences) ส าหรับวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
ครั้งนี้เป็นแบบสอบถามส าหรับผู้บริหารโรงเรียนและครูชาวต่างชาติที่เป็นกลุ่มตัวอย่างของการวิจัย 
แบบสอบถามมี 2 ฉบับดังนี้  
 
 ฉบับที่ 1 แบบสอบถามส าหรับผู้บริหารโรงเรียนเป็นภาษาอังกฤษ แบ่งออกเป็น 5 ตอน 
    ตอนที่ 1 ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้แบบตรวจสอบรายการ (Checklist)  
วิเคราะห์โดย การแจกแจงความถ่ี (Frequency Distribution) และการหาค่าร้อยละ (Percentage) 
    ตอนที่ 2 ข้อมูลพ้ืนฐานของโรงเรียน โดยใช้แบบตรวจสอบรายการ (Checklist)  วิเคราะห์โดยการ
แจกแจงความถ่ี (Frequency Distribution) การหาค่าร้อยละ (Percentage) และการจัดอันดับ
ความส าคัญ (Ranking Scale)  
    ตอนที่ 3 สภาพปัจจุบันของการสรรหา การคัดเลือกและธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ  โดยใช้แบบ
ตรวจสอบ  รายการ (Checklist)   วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency Distribution) 
และการหาค่าร้อยละ (Percentage) 
    ตอนที่ 4 ปัญหาการสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ โดยใช้แบบตรวจสอบ
รายการ(Checklist) วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency Distribution) และการหาค่า
ร้อยละ (Percentage) 
   ตอนที่ 5 ปัญหาของการสรรหา การคัดเลือก การธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติที่เกี่ยวข้องกับ
หน่วยงานราชการโดยใช้แบบตรวจสอบรายการ (Checklist)  วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่ 
(Frequency Distribution) การหาค่าร้อยละ 

ฉบับที่ 2 แบบสอบถามส าหรับครูชาวต่างชาติเป็นภาษาอังกฤษ แบ่งออกเป็น 5 ตอน 
    ตอนที่ 1 ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้แบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 
วิเคราะห์โดย    การแจกแจงความถี่  (Frequency Distribution) และการหาค่าร้อยละ 
(Percentage) 
    ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบันของการสรรหา โดยใช้แบบตรวจสอบรายการ (Checklist)  วิเคราะห์โดย 
การแจก   แจงความถี่ (Frequency Distribution) การหาค่าร้อยละ (Percentage) และการ
จัดล าดับความส าคัญ 
    ตอนที่ 3 สภาพปัจจุบันของการ การคัดเลือก โดยใช้แบบตรวจสอบรายการ (Checklist) วิเคราะห์
โดย การแจก แจงความถี่ (Frequency Distribution) และการหาค่าร้อยละ (Percentage)    
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    ตอนที่ 4 สภาพปัจจุบันของการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ  โดยใช้แบบตรวจสอบรายการ 
(Checklist)  วิเคราะห์โดย การแจกแจงความถี่ (Frequency Distribution) และการหาค่าร้อย
ละ (Percentage)   
    ตอนที่ 5 ปัญหาของการสรรหา การคัดเลือก และการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติที่เกี่ยวข้องกับ
หน่วยงานราชการ วิเคราะห์โดย การแจกแจงความถี่ (Frequency Distribution) และการหาค่าร้อย
ละ (Percentage) 
เสนอผการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยตารางประกอบความเรียง 
 
การจัดการสนทนากลุ่ม (Focus group) 

 เมื่อสรุปผลการวิจัยแล้ว น าเสนอร่างแนวทางการสรรหาคัดเลือกและธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของ
โรงเรียนสามารถชาติในเขตกรุงเทพมหานครแก่ผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
(รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิ ดูหน้า  ) 

 การวิเคราะห์ข้อมูล 
ตอนที่ 1 แนวทางการสรรหาครูชาวต่างชาติ วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) 
  ตอนที่ 2 แนวทางการคัดเลือกครูชาวต่างชาติ วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 
  ตอนที่ 3 แนวทางการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ยและส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจัยครั้งนี้ใช้ค่าสถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลของ บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์ (2553) ดังนี้ 
 1. การแจกแจงความถี่และการหาค่าร้อยละ    

การหาค่าร้อยละของแต่ละรายการ  
จ านวนผู้ที่เลือกตอบข้อนั้น

จ านวนผู้ที่ตอบทั้งหมด
     

2. และการจัดอันดับความส าคัญ (Ranking Scale) การวิเคราะห์ข้อมูลที่เป็นล าดับของวิชาที่
หาครูชาวต่างชาติตามล าดับความยากง่าย จ านวน 14 ล าดับ โดยล าดับ ที่ 1 มีค่าเท่ากับ 14 คะแนน
และลดหลั่นจนถึงล าดับสุดท้ายมีค่าเท่ากับ 1 คะแนน จากนั้นให้น าข้อมูลความถ่ีของการเลือกล าดับ 
X จ านวนคะแนนประจ าล าดับ และเรียงคะแนนรวมที่ได้มากท่ีสุดไปหาน้อยที่สุด 

3. การหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 



 

 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย เรื่อง แนวทางการสรรหาคัดเลือก และการธ ารง
รักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร   โดยผู้วิจัยใช้วิธีวิจัยแบบ
ผสมผสาน (Mixed Methods) โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และวิธีการ
วิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ออกแบบการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ โดยประชากร คือ 
โรงเรียนนานาชาติในกรุงเทพมหานคร จ านวน 52 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ครูใหญ่คนไทยหรือผู้รับ
ใบอนุญาตโรงเรียนหรือผู้จัดการโรงเรียนหรือครูใหญ่ชาวต่างชาติหรือผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
โรงเรียนละ 1 คน และครูชาวต่างชาติ โรงเรียนละ 1 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
ประกอบด้วยแบบสอบถาม การวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยได้ออกแบบการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณโดย
การใช้สถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพด้วย
การวิเคราะห์เนื้อหา และน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
     4.1 ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้บริหารโรงเรียน 

4.2 ข้อมูลพ้ืนฐานของโรงเรียน  
4.3 ข้อมูลพ้ืนฐานของครูชาวต่างชาติ 

ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบันของการสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ  
      4.4 สภาพปัจจุบันของการสรรหาครูชาวต่างชาติ  
     4.5 สภาพปัจจุบันของการคัดเลือกครูชาวต่างชาติ 
     4.6 สภาพปัจจุบันของการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ   
ตอนที่ 3 สภาพปัญหาของการสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ 

4.7 ปัญหาการของสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ    
ตอนที่ 4 สภาพปัญหาของการสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ

     เกี่ยวข้องกับหน่วยงานราชการ 
4.8 ปัญหาของการสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติที่เกี่ยวข้องกับ

   หน่วยงานราชการ  
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ตอนที่ 5 แนวทางการสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียน
   นานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

     4.9  (ร่าง) แนวทางการสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ 
    ของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

     4.10  แนวทางการสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรีย
      นานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 
ตอนที่ 1 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

     4.1 ข้อมูลพื้นฐานของผู้บริหารโรงเรียน 
ตารางท่ี 1 จ านวนและร้อยละข้อมูลพื้นฐานของผู้บริหารโรงเรียน 

 
ข้อมูลพ้ืนฐานผู้ให้ข้อมูล 

รวม (n=37) 

จ านวน ร้อยละ 

เพศ   

  ชาย 16 43.20 

  หญิง 21 56.80 

อาย ุ   
  ไม่เกิน 40 ปี 6 16.20 
  41- 45 ปี 4 10.80 
  46- 50 ปี 4 10.80 
  51 – 55 ปี 10 27.00 
  56 ปีขึ้นไป 13 35.10 
สัญชาติ   
  ไทย 16 43.20 
  อเมริกา  5 13.50 
  อังกฤษ  5 13.50 
  ออสเตรเลีย 4 10.80 
  แคนนาดา 3 8.10 
  อื่นๆ  4 10.80 
วุฒิการศึกษา   
  ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 10 27.00 
  ปริญญาโท     21 56.80 
  ปริญญาเอก 5 13.50 
  ไม่ให้ข้อมูล 1 2.70 
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ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามกลุ่มผู้บริหารโรงเรียน ปรากฎผล
ดังนี้ 
 เพศ 
 จากข้อมูลเพศผู้บริหารโรงเรียนพบว่า เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 43.2 ส าหรับเพศหญิงคิดเป็น
ร้อยละ 56.8 
 อาย ุ
 จากข้อมูลอายุผู้บริหารโรงเรียนพบว่า ผู้บริหารมีอายุมากกว่า 56 ปีขึ้นไปมากที่สุด คิดเป็น
ร้อยละ 35.10 รองลงมาคือ ผู้บริหารอายุ 51 – 55 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.00  ส าหรับผู้บริหารที่อายุ
ระหว่าง 46- 50 ปี ส าหรับอายุระหว่าง 41- 45 ปี พบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 10.80  
 สัญชาติ 
 จากข้อมูลสัญชาติผู้บริหารโรงเรียนพบว่า ผู้บริหารที่มีสัญชาติไทยมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 
43.20 รองลงมาคือ สัญชาติอเมริกากับสัญชาติอังกฤษคิดเป็นร้อยละ 13.50 ส าหรับสัญชาติแคนาดา 
พบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 8.10  
 วุฒิการศึกษา 
 จากข้อมูลวุฒิการศึกษาผู้บริหารโรงเรียนพบว่า ระดับปริญญาโทมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 
56.80 รองลงมาคือ ระดับปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 27.00 ส าหรับระดับปริญญาเอกพบว่าน้อยที่สุด 
คิดเป็นร้อยละ 13.50  
 
ตารางท่ี 2 จ านวนและร้อยละของต าแหน่งปัจจุบันและระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งปัจจุบัน 

ต าแหน่งปัจจุบัน 
ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งปัจจุบนั               (n=37) 

ไม่เกิน10 ปี 10 - 20 ปี 21 - 30 ปี มากกว่า 30 ปี 

ครูใหญ่คนไทย 2 3 - - 

ผู้รับใบอนุญาตโรงเรียน - 2 - - 
ผู้จัดการโรงเรียน  3 1 - - 
ครูใหญ่ชาวต่างชาติ 7 9 5 - 
ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 3 - - - 
ครู ใ หญ่ คน ไทย  ผู้ รั บ ใบอนุญ าต
โรงเรียน ผู้จัดการโรงเรียนและ 
คณะกรรมการบริหารโรงเรียน 

- 1 - - 

ครูใหญ่คนไทยและผู้รับใบอนุญาต
โรงเรียน 

1 - - - 
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  ในการพิจารณาข้อมูลต าแหน่งปัจจุบันและระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งปัจจุบัน
พบว่ามากที่สุดคือ ครูใหญ่ชาวต่างชาติด ารงต าแหน่งปัจจุบัน ไม่เกิน 10 ปี จ านวน 7 คน ระยะเวลา
การด ารงต าแหน่งปัจจุบัน 10 - 20 ปี จ านวน 9 คนและด ารงต าแหน่งปัจจุบัน 21 - 30 ปี จ านวน 5 
คน    รองลงมาคือ ครูใหญ่คนไทยด ารงต าแหน่งปัจจุบัน ไม่เกิน 10 ปี จ านวน 2 คนและระยะเวลา
การด ารงต าแหน่งปัจจุบัน 10 - 20 ปี จ านวน 3 คน  ส าหรับผู้จัดการโรงเรียนและคณะกรรมการ
บริหารโรงเรียนด ารงต าแหน่งปัจจุบัน 10 - 20 ปี จ านวน 1 คนและครูใหญ่คนไทยและผู้รับ
ใบอนุญาตโรงเรียน ด ารงต าแหน่งปัจจุบัน 10 - 20 ปี จ านวน 1 คน 

 
4.2 ข้อมูลพื้นฐานของโรงเรียน  

ตารางท่ี 3 จ านวนและร้อยละข้อมูลพื้นฐานของโรงเรียนของข้อมูลผู้บริหารโรงเรียน 

 
ข้อมูลพื้นฐานของโรงเรียน 

รวม (n=37) 

จ านวน ร้อยละ 

ระยะเวลาที่โรงเรียนเปิดท าการเรียนการสอน   
  โรงเรียนที่เปิดการเรียนการสอน ไม่เกิน 5 ปี 1    2.70 
  โรงเรียนที่เปิดการเรียนการสอน ระหว่าง 5 – 10 ปี 5   13.50 
  โรงเรียนที่เปิดการเรียนการสอนมากกว่า 10 ปี  31 83.80 
ระดับการศึกษาที่โรงเรียนเปิดสอน   
  Pre-Nursery + Nursery 6 16.20 
  Pre-Nursery + Nursery + Elementary  1 2.70 
  Pre-Nursery + Nursery + Elementary+      Middle School  5 13.50 
  Pre-Nursery + Nursery + Elementary + Middle School +High 
School 

13 35.10 

  Pre-Nursery + Nursery + Elementary + Middle School school  
  + High School+Diploma Program 

10 27.00 

  ไม่ให้ข้อมูล 2 5.40 
จ านวนนักเรียน   
  นักเรียนน้อยกว่า 200 คน 3 8.10 
  นักเรียน  200 - 399 คน 10 27.00 
  นักเรียน   400 – 599 คน 2 5.40 
  นักเรียน   600 - 799 คน 7 18.90 
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ข้อมูลพื้นฐานของโรงเรียน 

รวม (n=37) 

จ านวน ร้อยละ 

  นักเรียน   800 – 999 คน  6 16.20 
  นักเรียน 1,000 คนข้ึนไป 6 16.20 
  ไม่ให้ข้อมูล 3 8.10 
หลักสูตรที่โรงเรียนเปิดสอน   
  หลักสูตรแห่งสหราชอาณาจักรอังกฤษ (British Curriculum)                         15 40.50 
  หลักสูตรนานาชาติ International Baccalaureate (IB) 12 32.40 
  หลักสูตรระบบอเมริกัน (American Curriculum) 12 32.40 
  หลักสูตรประเทศสิงคโปร์  (Singapore Curriculum) 1 2.70 
  หลักสูตรประเทศออสเตรเลีย (Australia Curriculum) 2 5.40 
  หลักสูตรอื่นๆ 2 5.40 
จ านวนครูเจ้าของภาษาอังกฤษ   
  น้อยกว่า 10 คน 11 29.70 
  10 - 49 คน 11 29.70 
  50 - 89 คน 7 18.90 
  90 - 129 คน 5 13.50 
  130 - 169 คน 2 5.40 
  170 คนข้ึนไป 1 2.70 
วิธีด าเนินการสรรหาครูชาวต่างชาติ   
  โรงเรียนด าเนินการสรรหาเอง 25 67.60 
  จ้างบริษัทด าเนินการแทน (Agency Company) 4 10.80 
  โรงเรียนด าเนินการสรรหาเองและจ้างบริษัทด าเนินการแทน (Agency 
Company) 

17 45.90 

การด าเนินการเกี่ยวกับการท าเอกสารของครูชาวต่างชาติที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงานราชการ 
  โรงเรียนด าเนินการเอง 36 97.30 
  จ้างบริษัทด าเนินการแทน (Agency) 1 2.70 
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ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามกลุ่มผู้บริหารโรงเรียนปรากฎผล
ดังนี้ 

  ระยะเวลาที่โรงเรียนเปิดท าการเรียนการสอน 
  จากข้อมูลระยะเวลาที่โรงเรียนเปิดท าการเรียนการสอนพบว่า โรงเรียนที่เปิดการ
เรียนการสอนมากกว่า 10 ปีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 83.80 รองลงมาคือ โรงเรียนที่เปิดการเรียนการ
สอนระหว่าง 5 – 10 ปีคิดเป็นร้อยละ 13.50 ส าหรับโรงเรียนที่เปิดการเรียนการสอนไม่เกิน 5 ป ี
พบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 2.70  
  ระดับการศึกษาที่โรงเรียนเปิดสอน 
 จากข้อมูลระดับการศึกษาที่โรงเรียนเปิดสอนพบว่า โรงเรียนที่เปิดสอนระดับ Pre-Nursery 
+ Nursery + Elementary + Middle School + High School คิดเป็นร้อยละ 35.10 มากที่สุด 
รองลงมาคือ โรงเรียนที่เปิดสอนระดับ Pre-Nursery + Nursery + Elementary + Middle School 
+High School +Diploma Program คิดเป็นร้อยละ 27.00 ส าหรับโรงเรียนที่เปิดการเรียนการสอน
ระดับ Pre-Nursery + Nursery + Elementary พบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 2.70  
 จ านวนนักเรียน 
 จากข้อมูลจ านวนนักเรียนในโรงเรียนพบว่า จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุดคือ จ านวน
นักเรียน 200 - 399 คนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 27.00 รองลงมาคือ จ านวนนักเรียน 600 - 799 คน 
คิดเป็นร้อยละ 18.90 ส าหรับจ านวนนักเรียน 400 – 599 คน พบว่าน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 5.40 
  หลักสูตรที่โรงเรียนเปิดสอน 
จากข้อมูลหลักสูตรที่โรงเรียนเปิดสอนพบว่า หลักสูตรแห่งสหราชอาณาจักรอังกฤษ (British 
Curriculum) มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 40.50 รองลงมาคือ หลักสูตรนานาชาติ International 
Baccalaureate(IB) และหลักสูตรระบบอเมริกัน (American Curriculum) คิดเป็นร้อยละ 32.40 
ส าหรับหลักสูตรประเทศสิงคโปร์ (Singapore Curriculum) พบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 2.70 
 จ านวนครูเจ้าของภาษาอังกฤษในโรงเรียน ได้แก่ สหราชอาณาจักร สหรัฐอเมริกา 
ออสเตรเลีย นิวซีแลนด์ และแคนาดา  
 จากข้อมูลจ านวนครูเจ้าของภาษาอังกฤษในโรงเรียน ได้แก่ สหราชอาณาจักร สหรัฐอเมริกา 
ออสเตรเลีย นิวซีแลนด์ และแคนาดาพบว่า โรงเรียนที่มีจ านวนครูชาวต่างชาติน้อยกว่า 10 คนและ
โรงเรียนที่มีจ านวนครูชาวต่างชาติระหว่าง 10 - 49 คนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 29.70 รองลงมาคือ
โรงเรียนที่มีจ านวนครูชาวต่างชาติระหว่าง 50 - 89 คน คิดเป็นร้อยละ 18.90 ส าหรับโรงเรียนที่มี
จ านวนครูชาวต่างชาติ 170 คนข้ึนพบว่าน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 2.70    
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  วิธีด าเนินการสรรหาครูชาวต่างชาติ   
  จากข้อมูลวิธีด าเนินการสรรหาครูชาวต่างชาติพบว่า โรงเรียนด าเนินการสรรหาเอง
มากที่สุดคิดเป็นร้อย 67.60 รองลงมาคือ โรงเรียนด าเนินการสรรหาเองและจ้างบริษัทด าเนินการ
แทน (Agency company) คิดเป็นร้อยละ 45.90 ส าหรับจ้างบริษัทด าเนินการแทน (Agency 
company) พบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อย 10.80  
  การด าเนินการเกี่ยวกับการท าเอกสารของครูชาวต่างชาติที่ เกี่ยวข้องกับ
หน่วยงานราชการ  
  จากข้อมูลการด าเนินการเกี่ยวกับการท าเอกสารของครูชาวต่างชาติที่เกี่ยวข้องกับ
หน่วยงานราชการ ได้แก่ Visa, Work permit, ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู พบว่า โรงเรียน
ด าเนินการเองมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 97.30 คิดเป็นร้อยละ 97.30 รองลงมาคือ จ้างบริษัท
ด าเนินการแทน (Agency) คิดเป็นร้อยละ 2.70 

 
ตารางท่ี 4 จ านวนและร้อยละของลักษณะการจัดตั้งโรงเรียนโรงเรียน 
 

ลักษณะของการจัดต้ังโรงเรียน 

 

รวม (n=37) 

จ านวน ร้อยละ 

โรงเรียนที่มีโรงเรียนแม่ข่ายอยู่ท่ีต่างประเทศ เป็นสาขาจากต่างประเทศ   

   1) โรงเรียนที่เจ้าของโรงเรียนเป็นคนไทย 4 44.44 

   2) โรงเรียนที่เจ้าของโรงเรียนเป็นชาวต่างชาติ 0 0 

   3) โรงเรียนที่มีชาวต่างชาติและคนไทยเป็นหุ้นส่วนร่วมกัน 5 55.56 

โรงเรียนที่ก่อตั้งใหม่ในประเทศไทย   
   1) โรงเรียนที่เจ้าของโรงเรียนเป็นคนไทย 25 89.28 

   2) โรงเรียนที่เจ้าของโรงเรียนเป็นชาวต่างชาติ 0 0 

   3) โรงเรียนที่มีชาวต่างชาติและคนไทยเป็นหุ้นส่วนร่วมกัน 3 10.71 

  
จากข้อมูลลักษณะของการจัดตั้งโรงเรียน พบว่า มีโรงเรียนที่ก่อตั้งใหม่ในประเทศไทย มาก

ที่สุดคิดเป็นร้อยละ 75.67 โรงเรียนที่มีโรงเรียนแม่ข่ายอยู่ที่ต่างประเทศ เป็นสาขาจากต่างประเทศ 
คิดเป็นร้อยละ 24.32 ส าหรับโรงเรียนที่มีโรงเรียนแม่ข่ายอยู่ที่ต่างประเทศ เป็นสาขาจากต่างประเทศ
พบว่า โรงเรียนที่มีชาวต่างชาติและคนไทยเป็นหุ้นส่วนร่วมกันมากที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 55.56 
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รองลงมาคือโรงเรียนที่เจ้าของโรงเรียนเป็นคนไทย คิดเป็นร้อยละ 44.44 และส าหรับข้อมูลโรงเรียนที่
ก่อตั้งใหม่ในประเทศไทยพบว่า โรงเรียนที่เจ้าของโรงเรียนเป็นคนไทยมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 89.28
รองลงมาคือโรงเรียนที่มีชาวต่างชาติและคนไทยเป็นหุ้นส่วนร่วมกัน คิดเป็นร้อยละ 10.71 
 
ตารางที่ 5 จ านวนและร้อยละของเหตุผลจ าเป็นที่ต้องการครูชาวต่างชาติที่เป็นเจ้าของ
ภาษาอังกฤษ (English Native Speaker) มาท าการเรียนการสอนในโรงเรียน 

เหตุผลจ าเป็น ที่ต้องการครูชาวต่างชาติที่เป็นเจ้าของภาษาอังกฤษ                            
(English Native Speakers) 

รวม (n=37) 

จ านวน ร้อยละ 

ส าเนียงมีความถูกต้องและชัดเจน 19 51.40 

ความเข้าใจในหลักสูตรของโรงเรียนได้เป็นอย่างดี 20 54.10 

ประเทศท่ีเป็นเจ้าของภาษาอังกฤษล้วนเป็นประเทศท่ีมีพ้ืนฐานด้านการศึกษาดี 17 45.90 

ความนิยมของนักเรียนที่ต้องการจะเรียนกับเจ้าของภาษาอังกฤษ 10 27.00 

สร้างความน่าเชื่อถือให้แก่ผู้ปกครองที่มีต่อโรงเรียน 19 51.40 

ค่านิยมและการยอมรับทางสังคม 13 35.10 

สร้างภาพลักษณ์ในการแข่งขันทางตลาด 14 37.80 

อ่ืนๆ (ไม่ระบุ) 2 5.40 

 
 จากข้อมูลเหตุผลจ าเป็นที่ต้องการครูชาวต่างชาติที่เป็นเจ้าของภาษาอังกฤษ (English 
Native Speaker) มาท าการเรียนการสอนในโรงเรียนพบว่า ความเข้าใจในหลักสูตรของโรงเรียนได้
เป็นอย่างดีมากที่สุด คิดเป็นร้อย 54.10 รองลงมาคือ ส าเนียงมีความถูกต้องและชัดเจนและสร้าง
ความน่าเชื่อถือให้แก่ผู้ปกครองที่มีต่อโรงเรียน คิดเป็นร้อย 51.40 ส าหรับความนิยมของนักเรียนที่
ต้องการจะเรียนกับเจ้าของภาษาอังกฤษพบว่าน้อยที่สุด คิดเป็นร้อย 27.00 
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ตารางท่ี 6 จ านวนและร้อยละของเหตุผลที่ครูชาวต่างชาตินิยมเข้ามาท างานในประเทศไทย 
 

เหตุผลที่ครูชาวต่างชาตินิยมเข้ามาท างานในประเทศไทย 

 

รวม (n=37) 

จ านวน ร้อยละ 

วัฒธรรมและประเพณีไทย 23 62.20 

ลักษณะนิสัยของคนไทย 12 32.40 

ลักษณะภูมิศาสตร์ของประเทศไทย 18 48.60 

ค่าครองชีพไม่สูงเมื่อเทียบกับรายได้ที่ได้รับ 31 83.80 

ด้านกฎหมายและการปกครองเอ้ือต่อการท างานของครูชาวต่างชาติ 1 2.70 

เงินเดือนและสวัสดิการที่ได้รับสูงกว่าประเทศอ่ืน 12 32.40 

ประเทศไทยเปิดโอกาสให้ครูชาวต่างชาติมาท างานในประเทศ 9 24.30 

อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 2 5.40 

 
 จากข้อมูลเหตุผลที่ครูชาวต่างชาตินิยมเข้ามาท างานในประเทศไทยพบว่า ค่าครองชีพไม่สูง
เมื่อเทียบกับรายได้ที่ได้รับมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 83.80 รองลงมาคือ วัฒธรรมและประเพณีไทย 
คิดเป็นร้อยละ 62.20 ส าหรับด้านกฎหมายและการปกครองเอ้ือต่อการท างานของครูชาวต่างชาติ
พบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 2.70  
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ตารางท่ี 7 การจัดล าดับความยากของการสรรหาครูชาวต่างชาติมาสอนในแต่ละวิชา 
 

วิชา 
รวม (n=37) 

รวมคะแนน ล าดับ 

วิชาภาษาอังกฤษ 322 4 

วิชาคณิตศาสตร์  343 1 

วิชาวิทยาศาสตร์  296 7 

วิชาเคมี  337 3 

วิชาชีวะ  288 8 

วิชาฟิสิกส์ 338 2 

วิชาจิตวิทยา 310 5 

วิชาสุขศึกษา 191 13 

วิชาสังคม 272 9 

วิชาดนตรี 304 6 

วิชาพลศึกษา 248 11 
Early Childhood Education 253 10 
Primary School Education 183 14 

วิชาภาษาต่างประเทศอ่ืนๆ นอกจากภาษาอังกฤษ  225 12 

 
จากข้อมูลการจัดล าดับความยากของการสรรหาครูชาวต่างชาติมาสอนในแต่ละวิชาพบว่า  

วิชาที่มีความยากในการสรรหาครูชาวต่างชาติมาสอนมากที่สุดเรียงจากยากมากไปน้อย 5 อันดับแรก 
ได้แก่ วิชาคณิตศาสตร์ (343 คะแนน), วิชาฟิสิกส์ (338 คะแนน), วิชาเคมี (337คะแนน),  วิชา
ภาษาอังกฤษ (322คะแนน) และวิชาจิตวิทยา (310คะแนน)   
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 4.3 ข้อมูลพื้นฐานของครูชาวต่างชาติ 
ตารางท่ี 8 จ านวนและร้อยละของข้อมูลพื้นฐานของครูชาวต่างชาติ 

ข้อมูลพื้นฐานผู้ให้ข้อมูล 
รวม (n=32) 

จ านวน ร้อยละ 

เพศ   

  ชาย 14 43.80 

  หญิง 18 56.30 

อาย ุ   

  น้อยกว่า 30 ปี 5 15.60 

  30 – 39 ปี 12 37.50 

  40 – 49 ปี 6 18.80 

  50 -  59 ปี 7 21.90 

  60 ปีขึ้นไป 2 6.30 

สถานภาพ   

  โสด 12 37.50 

  สมรสแล้วมีบุตร 18 56.30 

  อ่ืนๆ  2 6.30 

สัญชาติ   

  อังกฤษ  14 43.75 

  อเมริกา  11 34.40 

  ออสเตรเลีย 3 9.40 

  แคนนาดา 3 9.40 

  นิวซีแลนด์ 1 3.10 

วุฒิการศึกษา   

  ระดับปริญญาตรี   6 18.80 

  Diploma Degree   3 9.40 
  Postgraduate Degree   4 12.50 

  ระดับปริญญาโท   18 56.30 

  ระดับปริญญาเอก   

 
 

1 3.10 
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ข้อมูลพื้นฐานผู้ให้ข้อมูล 
รวม (n=32) 

จ านวน ร้อยละ 

ประสบการณ์การสอน   

  ไม่เกิน 2 ปี 3 9.40 

  5 – 10 ปี 8 25.50 

  11-19 ปี 11 34.40 

  20 ปี ขึ้นไป 10 31.30 

ระดับชั้นที่สอน   

  ระดับชั้นอนุบาล 12 37.50 

  ระดับชั้นประถมศึกษา 5 15.60 

  ระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนต้น 6 18.80 

  ระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย 6 18.80 

  ระดับชั้น Diploma 5 15.60 

  อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 2 6.30 

วิชาที่สอน   

  ภาษาอังกฤษ 16 50.00 

  คณิตศาสตร์ 5 15.60 

  วิทยาศาสตร์ 4 12.50 

  สังคมศึกษา 7 21.90 

  สุขศึกษา 3 9.40 

  พลศึกษา 1 3.10 

  ชีววิทยา 1 3.10 

  ดนตรี 1 3.10 

  เคมี 1 3.10 

  อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 10 31.30 

กิจกรรมที่สอน   

  ศิลปะ 4 12.50 

  ว่ายน้ า 2 6.30 

  ฟุตบอล 4 12.50 

  วอลเล่ย์บอล 1 3.10 
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ข้อมูลพื้นฐานผู้ให้ข้อมูล 
รวม (n=32) 

จ านวน ร้อยละ 

  เล่านิทาน 3 9.40 

  เต้น 2 6.30 

  ร้องเพลง 3 9.40 

  อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 10 31.30 

ระยะเวลาการท างานในประเทศไทย   

  ไม่เกิน 2 ปี 5 15.60 

  3 – 4 ปี 7 21.90 

  5 – 10 ปี 14 43.80 

  11-19 ปี 5 15.60 

  20 ปี ขึ้นไป 1 3.10 

สถานะใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู   

  ใบประกอบวิชาชีพครูจากต่างประเทศ 21 65.60 

  ใบประกอบวิชาชีพครูจากส านักงานเลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการ 10 31.30 

ใบอนุญาตสอนโดยไม่มีใบประกอบวิชาชีพครู ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา    
กระทรวงศึกษาธิการ 

3 9.40 

   อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 1 3.10 

 
จากตารางท่ี 8 ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ครูชาวต่างชาติ ปรากฎผลดังนี้ 
 เพศ 
 จากข้อมูลเพศพบว่า สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 56.30 
ส าหรับเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 43.80 
 อาย ุ
 จากข้อมูลอายุพบว่า อายุระหว่าง 30 – 39 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 37.50 รองลงมาคือ 
อายุระหว่าง 50 -  59 ปี คิดเป็นร้อยละ 21.90 ส าหรับอายุ 60 ปีขึ้นไปพบว่าน้อยที่สุด คิดเป็นร้อย
ละ 6.30 
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 สถานภาพ 
 จากข้อมูลสถานภาพพบว่า สถานภาพสมรสแต่ไม่มีบุตรมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 56.30 
รองลงมาคือ สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 37.50 ส าหรับสถานภาพสมรสแล้วมีบุตรพบว่าน้อยที่สุด 
คิดเป็นร้อยละ 6.30  
 สัญชาติ 
 จากข้อมูลสัญชาติพบว่า สัญชาติอังกฤษมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 43.75 รองลงมาคือ 
สัญชาติอเมริกา คิดเป็นร้อยละ 35.50 ส าหรับสัญชาตินิวซีแลนด์พบว่าน้อยที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 3.20 

  วุฒิการศึกษา 
  จากข้อมูลวุฒิการศึกษาพบว่า ปริญญาโทมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 56.30 รองลงมา
ได้แก่ ระดับ Postgraduate Degree คิดเป็นร้อยละ 12.50 ส าหรับระดับปริญญาเอกพบว่าน้อยที่สุด 
คิดเป็นร้อยละ 3.10 
  ประสบการณ์การสอน   

  จากข้อมูลประสบการณ์การสอนพบว่า ประสบการณ์การสอนระหว่าง 11-19 ปี มากที่สุด 

คิดเป็นร้อยละ 34.40 รองลงมาคือ ประสบการณ์การสอน 20 ปีขึ้นไป  คิดเป็นร้อยละ 31.30 ส าหรับ

ประสบการณ์การสอนน้อยกว่า 2 ปีพบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 9.40   

 ระดับชั้นที่สอน 
 จากข้อมูลระดับชั้นที่สอนพบว่า ระดับชั้นอนุบาลมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 37.50 รองลงมา
คือ ระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนต้นและระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย คิดเป็นร้อยละ 18.80 ส าหรับ
ระดับชั้นประถมศึกษาและระดับชั้น Diploma พบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 15.60    
 วิชาที่สอน   

 จากข้อมูลวิชาที่สอนพบว่า วิชาภาษาอังกฤษมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 50.00 รองลงมาคือ 

วิชาสังคมศึกษา คิดเป็นร้อยละ 21.90 ส าหรับวิชาพลศึกษา วิชาชีววิทยา วิชาดนตรี และวิชาเคมี

พบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 3.10 

 กิจกรรมที่สอน 

 จากข้อมูลกิจกรรมที่สอนพบว่า ศิลปะและฟุตบอลมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 12.50 รองลงมา

คือ เล่านิทาน คิดเป็นร้อยละ 9.40 ส าหรับวอลเล่ย์บอลพบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 3.10 

 ระยะเวลาการท างานในประเทศไทย 
 จากข้อมูลระยะเวลาการท างานในประเทศไทยพบว่า ระยะเวลาการท างานในประเทศไทย  

ระหว่าง 5 – 10 ปีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 43.80 รองลงมาคือ ระยะเวลาการท างานในประเทศไทย
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ระหว่าง 3 – 4 ปี คิดเป็นร้อยละ 21.90 ส าหรับระยะเวลาการท างานในประเทศไทย 20 ปีขึ้นไป 
พบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 3.10    
 สถานะใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิชาชีพครู  
 จากข้อมูลสถานะใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิชาชีพครูพบว่า ใบประกอบวิชาชีพครูจาก

ต่างประเทศมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 65.60 รองลงมาคือ ใบประกอบวิชาชีพครูจากส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการ คิดเป็นร้อยละ 31.30 ส าหรับใบอนุญาตสอนโดยไม่มีใบ
ประกอบวิชาชีพครู ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการ พบว่าน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 
9.40 
 
ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบันของการสรรหา การคัดเลือกและธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ  

4.4 สภาพปัจจุบันของการสรรหาครูชาวต่างชาติ 
 

  1) สภาพปัจจุบันของการสรรหาของข้อมูลผู้บริหารโรงเรียน 
ตารางท่ี 9 จ านวนและร้อยละของเหตุผลที่โรงเรียนด าเนินการสรรหาครูชาวต่างชาติ 
 

เหตุผลที่โรงเรียนด าเนินการสรรหาครูชาวต่างชาติ 
รวม (n=37) 

จ านวน ร้อยละ 

ครูชาวต่างชาติลาออก 26 70.30 

โรงเรียนไม่ต่อสัญญาจ้างครูชาวต่างชาติคนเก่า 27 73.00 

การเพ่ิมต าแหน่งใหม ่ 23 62.20 

จ านวนนักเรียนที่เพิ่มขึ้น 27 73.00 

การปรับโครงสร้างของโรงเรียน 5 13.50 

 
 จากข้อมูลเหตุผลที่โรงเรียนด าเนินการสรรหาครูชาวต่างชาติพบว่า โรงเรียนไม่ต่อสัญญาจ้าง
ครูชาวต่างชาติคนเก่าและจ านวนนักเรียนที่เพ่ิมขึ้นมากที่สุด คิดเป็นร้อย 73.00 รองลงมาคือ ครู
ชาวต่างชาติลาออก คิดเป็นร้อยละ 70.30 ส าหรับการปรับโครงสร้างของโรงเรียนพบว่าน้อยที่สุด            
คิดเป็นร้อย 13.50  
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ตารางท่ี 10 จ านวนและร้อยละของการใช้ข้อมูลประกอบ การก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบงาน
ของต าแหน่งที่จะเปิดรับสมัคร 
 

การใช้ข้อมูลประกอบการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบงานของต าแหน่งที่
เปิดรับสมัคร                                                                       
  

รวม (n=37) 

จ านวน ร้อยละ 

การสัมภาษณ์ครูชาวต่างชาติที่แจ้งจะลาออก  (Exit Interview) 7 18.90 

การสังเกตพฤติกรรมการท างานของครูชาวต่างชาติที่ผ่านมา 28 75.70 

รายงานผลการปฏิบัติงานของครูชาวต่างชาติ 17 45.90 

นโยบายขององค์กรหรือผู้บริหารโรงเรียน 19 51.40 

สภาพการแข่งขันท้ังในประเทศและต่างประเทศ 4   10.80 

อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 2 5.40 

 
จากข้อมูลเกณฑ์การใช้ข้อมูลประกอบการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบงานของต าแหน่งที่

จะเปิดรับสมัคร การสังเกตพฤติกรรมการท างานของครูชาวต่างชาติที่ผ่านมามากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 
75.70 รองลงมาคือ นโยบายขององค์กรหรือผู้บริหารโรงเรียนคิดเป็นร้อย 51.40  ส าหรับสภาพการ
แข่งขันท้ังในประเทศและต่างประเทศพบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 10.8  
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ตารางท่ี 11 จ านวนและร้อยละของวิธีเตรียมการของผู้บริหารในการสรรหาครูชาวต่างชาติ 
 

วิธีเตรียมการของผู้บริหารในการสรรหาครูชาวต่างชาติ 
รวม (n=37) 

จ านวน ร้อยละ 

ผู้บริหารศึกษาแผนงานทรัพยากรบุคคลเพื่อใช้เป็นข้อมูลในการสรรหา 5 13.50 

ผู้บริหารก าหนดต าแหน่งงานใหม่ตามความต้องการของหน่วยงาน 28 75.70 

ผู้บริหารรวบรวมข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์งาน 6 16.20 

ผู้บริหารก าหนดคุณสมบัติครูชาวต่างชาติให้ตรงกับต าแหน่งและหน้าที่ความ
รับผิดชอบ 

29 78.40 

ผู้บริหารก าหนดงบประมาณและค่าใช้จ่ายในการว่าจ้างครูชาวต่างชาติไว้
อย่างชัดเจน 

10 27.00 

อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 1 2.70 

 
จากข้อมูลวิธีเตรียมการของผู้บริหารในการสรรหาครูชาวต่างชาติพบว่า ผู้บริหารก าหนด

คุณสมบัติครูชาวต่างชาติให้ตรงกับต าแหน่งและหน้าที่ความรับผิดชอบมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 78.40 
รองลงมาคือผู้บริหารก าหนดต าแหน่งงานใหม่ตามความต้องการของหน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 75.70 
ส าหรับผู้บริหารศึกษาแผนงานทรัพยากรบุคคลเพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการสรรหาพบว่าน้อยที่สุด คิดเป็น
ร้อยละ 13.50 
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ตารางท่ี 12 จ านวนและร้อยละของข้อมูลที่ใช้การตัดสินใจในการวางแผนการสรรหา 
 

ข้อมูลที่ใช้การตัดสินใจในการวางแผนการสรรหา 
รวม (n=37) 

จ านวน ร้อยละ 
จ านวนครูชาวต่างชาติที่ประสงค์จะลาออกในแต่ละปีการศึกษา 31 83.80 

ครูต่างชาติหมดอายุตามสัญญาจ้าง 16 43.20 

สถิติครูชาวต่างชาติที่ไม่ผ่านการประเมินตามที่โรงเรียนก าหนด 20 54.10 

จ านวนนักเรียนที่เพิ่มขึ้น 29 78.40 

อัตราส่วนครูต่อนักเรียนเป็นไปตามเกณฑ์ที่กระทรวงศึกษาธิการก าหนด 6 16.20 

นโยบายของโรงเรียน 9 24.30 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่โรงเรียนสามารถรับภาระได้ 10 27.00 

ค่าตอบแทนที่สามารถแข่งขันกับคู่แข่งได้ (Competitive salary) 7 18.90 

กฎหมายเกี่ยวกับครูชาวต่างชาติกฎกระทรวงฯ ข้อบังคับและระเบียบอ่ืนๆ ที่
เกี่ยวข้อง 

5 13.50 

สภาพการแข่งขันครูชาวต่างชาติในประเทศและต่างประเทศ 9 24.30 

 
จากข้อมูลที่ใช้การตัดสินใจในการวางแผนการสรรหาพบว่า จ านวนครูชาวต่างชาติที่ประสงค์

จะลาออกในแต่ละปีการศึกษามากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 83.80 รองลงมาคือ จ านวนนักเรียนที่เพ่ิมขึ้น
คิดเป็นร้อยละ 78.40 ส าหรับกฎหมายเกี่ยวกับครูชาวต่างชาติ กฎกระทรวงฯ ข้อบังคับและระเบียบ
อ่ืนๆที่เก่ียวข้องพบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 13.50   
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ตารางท่ี 13 จ านวนและร้อยละของประสบการณ์การสอน 
 

ประสบการณ์การสอน 

รวม (n=37) 

จ านวน ร้อยละ 

2 ปี 16 43.20 

3 ปี 16 43.20 

4 ปี 3 8.10 

มากกว่า 5 ปี 5 13.50 

อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 3 8.10 

 
จากข้อมูลหลักเกณฑ์คัดเลือกด้านประสบการณ์การสอนครูชาวต่างชาติ พบว่า มี

ประสบการณ์การสอน 2 ปี และ 3 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อย 43.20 รองลงมาคือ มีประสบการณ์การ
สอนมากกว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 13.50 ส าหรับมีประสบการณ์การสอน 4 ปี พบว่าน้อยที่สุด คิดเป็น
ร้อยละ 8.10  

 
ตารางท่ี 14 จ านวนและร้อยละของผู้ด าเนินการสรรหาครูชาวต่างชาติ  
 

ผู้ด าเนินการสรรหา 
รวม (n=37) 

จ านวน ร้อยละ 

คณะกรรมการบริหารโรงเรียน 7 18.90 

ผู้รับใบอนุญาตโรงเรียน  4 10.80 

ผู้จัดการโรงเรียน  13 35.10 

ครูใหญ่คนไทย 8 21.60 

ครูใหญ่ชาวต่างชาติ 36 97.30 

ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 16 43.20 

อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 8 21.60 

 
จากข้อมูลผู้ด าเนินการสรรหาครูชาวต่างชาติพบว่า ครูใหญ่ชาวต่างชาติมากที่สุด คิดเป็นร้อย

ละ 97.30 รองลงมาคือ ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์คิดเป็นร้อยละ 43.20 ส าหรับผู้รับใบอนุญาต
โรงเรียนพบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 10.80  
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ตารางท่ี 15 จ านวนและร้อยละของการก าหนดคุณสมบัติการสรรหาครูชาวต่างชาติ 
 

การก าหนดคุณสมบัติการสรรหาครูชาวต่างชาติ 

รวม (n=37) 

จ านวน ร้อยละ 

วุฒิการศึกษาตรงกับวิชาที่เปิดรับสมัคร 31 83.80 

ความสามารถด้านภาษาอังกฤษ 25 67.60 

ความสามารถด้านภาษาอ่ืน นอกจากภาษาอังกฤษ 5 13.50 

ความสามารถพิเศษของครูชาวต่างชาติ 11 29.70 

ประสบการณ์ด้านการสอน 34 91.90 

ประสบการณ์สอนในประเทศไทย หรือประเทศในภูมิภาคเอเชีย 13 35.10 

หนังสือรับรองจากสถาบันที่เชื่อถือได้ 24 64.90 

หนังสือรับรองประวัติอาชญากรรมจากส านักงานต ารวจ ณ ประเทศที่ครู
ชาวต่างชาติพ านักอยู่ปัจจุบันหรือประเทศภูมิล าเนาของครูชาวต่างชาติ 

29 78.40 

สุขภาพจิตและสารเสพย์ติด 27 73.00 

อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 3 8.10 

 
จากข้อมูลการก าหนดคุณสมบัติการสรรหาครูชาวต่างชาติพบว่า ประสบการณ์ด้านการสอน

มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 91.90 รองลงมาคือ วุฒิการศึกษาตรงกับวิชาที่เปิดรับสมัครคิดเป็นร้อยละ 
83.80 และหนังสือรับรองประวัติอาชญากรรมจากส านักงานต ารวจ ณ ประเทศที่ครูชาวต่างชาติ
พ านักอยู่ปัจจุบันหรือประเทศภูมิล าเนาของครูชาวต่างชาติ คิดเป็นร้อยละ 78.40 ส าหรับ
ความสามารถด้านภาษาอ่ืนนอกจากภาษาอังกฤษพบว่าน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 13.50 
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ตารางท่ี 16 จ านวนและร้อยละของช่องทางการสรรหาครูชาวต่างชาติของโรงเรียน 
 

ช่องทางการสรรหาครูชาวต่างชาติของโรงเรียน 

รวม (n=37) 

จ านวน ร้อยละ 

ครูชาวต่างชาติส่ง email โดยตรงมาที่โรงเรียน 33 89.20 

ประกาศจาก Website ของโรงเรียน 29 78.40 

Facebook ของโรงเรียน 6 16.20 

โปรแกรมข้อมูลครูชาวต่างชาติในโรงเรียนและติดต่อครูชาวต่างชาติที่
น่าสนใจโดยตรง 

7 18.90 

แฟ้มประวัติครูชาวต่างชาติ 10 27.00 

การแนะน าจากครู ไทย ครูชาวต่ างชาติ  บุคลากรในโรงเรียนและ
บุคคลภายนอก 

8 21.60 

Recruiting Agent Search Association 16 43.20 

อ่ืนๆ (เช่น เพ่ือนแนะน า, www.tes.com, http://www.cois.org/, 

www.Ajarn.com) 

4 10.80 

 
จากข้อมูลช่องทางการสรรหาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนพบว่า ครูชาวต่างชาติส่ง email 

โดยตรงมาที่โรงเรียนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 89.20 รองลงมาคือ ประกาศจาก Website ของ
โรงเรียนคิดเป็นร้อยละ 78.40 ส าหรับ Facebook ของโรงเรียนพบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 16.20 
  

http://www.tes.com/
http://www.cois.org/
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ตารางท่ี 17 จ านวนและร้อยละของแหล่งการสรรหาครูชาวต่างชาติ 
 

แหล่งการสรรหาครูชาวต่างชาติ 
รวม (n=37) 

จ านวน ร้อยละ 

แหล่งการสรรหาครูชาวต่างชาติภายในประเทศ   

  บริษัทจัดหางานในประเทศ (Agency company) 8 21.60 

  มหาวิทยาลัยในประเทศ 2 5.40 

  งาน Job Fair ในประเทศ 4 10.80 

  ประกาศผ่านสมาคมโรงเรียนนานาชาติแห่งประเทศไทย 1 2.70 

  ประกาศผ่านสถานทูตประเทศต่างๆ ที่ประจ าอยู่ในประเทศไทย 1 2.70 

  Overseas Agency for International Teachers 8 21.60 

  อ่ืนๆ (School website, Bangkok Post online) 15 40.50 

แหล่งการสรรหาครูชาวต่างชาติในต่างประเทศ   

  บริษัทจัดหาครูในต่างประเทศ (Agency) 15 40.50 

  มหาวิทยาลัยในต่างประเทศ 3 8.10 

  งาน Job Fair ในต่างประเทศ 10 27.00 

  อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 12 32.40 

 
ตารางท่ี  17  จ านวนและร้อยละของแหล่งการสรรหาครูชาวต่างชาติ ปรากฎผลดังนี้  

  แหล่งการสรรหาครูชาวต่างชาติภายในประเทศ 
จากข้อมูลแหล่งการสรรหาครูชาวต่างชาติภายในประเทศพบว่า บริษัทจัดหางานในประเทศ 

(Agency company) และ Overseas Agency for International Teachers พบมากที่สุด คิดเป็น
ร้อยละ 21.60 รองลงมาคือ งาน Job Fair ในประเทศ คิดเป็นร้อยละ 10.80 ส าหรับประกาศผ่าน
สมาคมโรงเรียนนานาชาติแห่งประเทศไทยและประกาศผ่านสถานทูตประเทศต่างๆ ที่ประจ าอยู่ใน
ประเทศไทยพบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 2.70 

  แหล่งการสรรหาครูชาวต่างชาติในต่างประเทศ   
จากข้อมูลแหล่งการสรรหาครูชาวต่างชาติในต่างประเทศพบว่า บริษัทจัดหาครูใน

ต่างประเทศ (Agency) พบว่ามากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 40.50 รองลงมาคือ งาน Job Fair ใน
ต่างประเทศคิดเป็นร้อยละ 32.40 ส าหรับมหาวิทยาลัยในต่างประเทศพบว่าน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 
8.10  
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  2) สภาพปัจจุบันการสรรหาของข้อมูลครูชาวต่างชาติ 
ตารางท่ี 18 จ านวนและร้อยละของเหตุผลที่ปัจจุบันครูชาวต่างชาติยังท างานประเทศไทย 
 

เหตุผลที่ปัจจุบันครูชาวต่างชาติยังท างานประเทศไทย 
รวม (n=32) 

จ านวน ร้อยละ 

อุปนิสัยคนไทย 20 62.50 

สถานที่ท่องเที่ยว 7 21.90 

ประเพณีและวัฒธรรม 21 65.60 

อาหาร 10 31.30 

ค่าครองชีพ 18 56.30 

สินค้าน าเข้าส าหรับชาวต่างชาติ 0 0 

อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 10 31.30 
 

จากข้อมูลเหตุผลที่ครูชาวต่างชาติมาท างานประเทศไทยพบว่า ประเพณีและวัฒธรรมมาก
ที่สุด คิดเป็นร้อยละ 65.60 รองลงมาคือ อุปนิสัยคนไทยคิดเป็นร้อยละ 62.50 และค่าครองชีพคิดเป็น
ร้อยละ 56.30 ส าหรับสถานที่ท่องเที่ยวพบว่าน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 21.90 

 

ตารางท่ี 19 จ านวนและร้อยละของผู้รับผิดชอบการสรรหาครูชาวต่างชาติ 

 
ผู้รับผิดชอบการสรรหาครูชาวต่างชาติ 

รวม (n=32) 

จ านวน ร้อยละ 

ครูใหญ่ชาวต่างชาติ 17 53.10 
ผู้จัดการโรงเรียน 11 34.40 
ครูใหญ่ไทย 4 12.50 
คณะกรรมโรงเรียน 1 3.10 
ผู้บริหารโรงเรียน 4 12.50 
ผู้จัดการฝ่ายบุคคล 15 46.90 
หัวหน้าแผนกภาษาต่างประเทศ 1 3.10 
อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 1 3.10 

 

 

จากข้อมูลผู้รับผิดชอบการสรรหาครูชาวต่างชาติพบว่า ครูใหญ่ชาวต่างชาติพบมากที่สุด คิด
เป็นร้อยละ 53.10 รองลงมาคือ ผู้จัดการฝ่ายบุคคลคิดเป็นร้อยละ 46.90 ส าหรับคณะกรรมโรงเรียน
และหัวหน้าแผนกภาษาต่างประเทศ พบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 3.10 
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ตารางท่ี 20 จ านวนและร้อยละของคุณสมบัติครูชาวต่างชาติที่โรงเรียนต้องการ 
 

คุณสมบัติของครูชาวต่างชาติที่โรงเรียนต้องการ 
รวม (n=32) 

จ านวน ร้อยละ 

ปริญญาตรีด้านการศึกษา 22 68.80 
ปริญญาตรีด้านไหนก็ได้ 16 50.00 
ประสบการณ์ด้านการสอน 19 59.40 
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูจากต่างประเทศ 18 56.30 
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูจากต่างประเทศส านักงานเลขาธิการคุรุสภา
กระทรวงศึกษาธิการ 

3 9.40 

ประกาศนียบัตรหลักสูตรอบรมภาษาและวัฒนธรรมไทย 8 25.00 
อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 3 9.40 

 

 จากข้อมูลคุณสมบัติครูชาวต่างชาติที่โรงเรียนต้องการพบว่า ปริญญาตรีด้านการศึกษาพบ
มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 68.80 รองลงมาคือ ประสบการณ์ด้านการสอนคิดเป็นร้อยละ 59.40 และ
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูจากต่างประเทศ คิดเป็นร้อยละ 56.30 ส าหรับใบอนุญาตประกอบ
วิชาชีพครูจากต่างประเทศส านักงานเลขาธิการคุรุสภากระทรวงศึกษาธิการพบว่าน้อยที่สุด คิดเป็น
ร้อยละ 9.40 
ตารางท่ี 21 จ านวนและร้อยละของก าหนดการที่โรงเรียนส่งจดหมายส ารวจความต้องการของครู
ชาวต่างชาติที่ประสงค์จะสอนต่อในปีการศึกษาต่อไป 

ก าหนดการของโรงเรียนที่จะส่งจดหมายส ารวจความต้องการของครู
ชาวต่างชาติที่ประสงค์จะสอนต่อในปีการศึกษาต่อไป 

รวม (n=32) 

จ านวน ร้อยละ 

ภาคเรียนที่ 1 17 53.10 
ภาคเรียนที่  2 10 31.30 
สิ้นปีการศึกษา 1 3.10 

 
 จากข้อมูลก าหนดการที่โรงเรียนส่งจดหมายส ารวจความต้องการของครูชาวต่างชาติที่
ประสงค์จะสอนต่อในปีการศึกษาต่อไปพบว่า ภาคเรียนที่ 1 มากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 53.10 รองลงมา
คือ ภาคเรียนที่  2 คิดเป็นร้อยละ 31.30 ส าหรับสิ้นปีการศึกษาพบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 3.10 
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ตารางท่ี 22 จ านวนและร้อยละของช่องทางการหางานและช่องทางที่ได้งานปัจจุบันที่ท า 

 

ช่องทางการหางาน 
รวม (n=32) 

จ านวน ร้อยละ 

ช่องทางในการหางาน   

  ศิษย์เก่าของโรงเรียน 4 12.50 

  เพ่ือนแนะน า 7 21.90 

  บริษัทจัดหาครูในต่างประเทศ 19 59.40 

  มหาวิทยาลัยในต่างประเทศ 1 3.10 

  งาน Job Fair ในต่างประเทศ 12 37.50 

  อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ 5 15.60 

ช่องทางที่ได้งานปัจจุบันที่ท า   

  Website ของโรงเรียน 8 25.00 

  Facebook ของโรงเรียน 2 6.30 

  ครูปัจจุบันที่ท างานแนะน า 6 18.80 

  ศิษย์เก่าของโรงเรียน 2 6.30 

  บริษัท Agency ในประเทศไทย 2 6.30 

  งาน Job fair ในประเทศไทย 2 6.30 

  อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 11 34.40 

  ตารางท่ี 22 จ านวนและร้อยละของช่องทางการหางาน ปรากฎผลดังนี้ 
  ช่องทางในการหางาน   

จากข้อมูลช่องทางในการหางานพบว่า บริษัทจัดหาครูในต่างประเทศมากที่สุด คิดเป็นร้อย
ละ 59.40 รองลงมาคือ งาน Job Fair ในต่างประเทศคิดเป็นร้อยละ 37.50 ส าหรับมหาวิทยาลัยใน
ต่างประเทศ พบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 3.10 

  ช่องทางที่ได้งานปัจจุบันที่ท า 
จากข้อมูลช่องทางที่ได้งานปัจจุบันที่ท าพบว่า Website ของโรงเรียนมากที่สุด คิดเป็นร้อย

ละ 25.00 รองลงมาคือ ครูปัจจุบันที่ท างานแนะน า คิดเป็นร้อยละ 18.80 ส าหรับ Facebook ของ
โรงเรียน, ศิษย์เก่าของโรงเรียน, บริษัท Agency ในประเทศไทยและงาน Job fair ในประเทศไทย
พบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 6.30 
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     4.5 สภาพปัจจุบันของการคัดเลือกครูชาวต่างชาติ 
        1) สภาพปัจจุบันการคัดเลือกของข้อมูลผู้บริหารโรงเรียน 
ตารางที่ 23 จ านวนและร้อยละของผู้ที่ท าหน้าที่กลั่นกรองใบสมัครและด าเนินการคัดเลือกครู
ชาวต่างชาติ 

 

ผู้ที่ท าหน้าที่กลั่นกรองใบสมัครและด าเนินการคัดเลือกครูชาวต่างชาติ 
รวม (n=37) 

จ านวน ร้อยละ 

ผู้ที่ท าหน้าที่กลั่นกรองใบสมัคร   

  คณะกรรมการบริหารโรงเรียน 1 2.70 

  ผู้รับใบอนุญาตโรงเรียน 1 2.70 

  ผู้จัดการโรงเรียน  8 21.60 

  ครูใหญ่คนไทย 2 5.40 

  ครูใหญ่ชาวต่างชาติ 30 81.10 

  ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์  8 21.60 

  อ่ืนๆ (เช่น ครูหัวหน้าแผนก, ครูหัวหน้าระดับชั้น) 4 10.80 

ผู้ด าเนินการคัดเลือกครูชาวต่างชาติ   

  คณะกรรมการบริหารโรงเรียน 2 5.40 

  ผู้รับใบอนุญาตโรงเรียน  5 13.50 

  ผู้จัดการโรงเรียน  10 27.00 

  ครูใหญ่คนไทย 4 10.80 

  ครูใหญ่ชาวต่างชาติ 32 86.50 

  ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 6 16.20 

  อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 8 21.60 

  
ตารางที่ 23 จ านวนและร้อยละของผู้ที่ท าหน้าที่กลั่นกรองใบสมัครและด าเนินการคัดเลือกครู  
ชาวต่างชาติ ปรากฎผลดังนี้       
 ผู้ที่ท าหน้าที่กลั่นกรองใบสมัคร 

จากข้อมูลผู้ที่ท าหน้าที่กลั่นกรองใบสมัครพบว่า ครูใหญ่ชาวต่างชาติพบมากที่สุด คิดเป็นร้อย
ละ 81.10 รองลงมาคือ ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์และผู้จัดการโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 21.60 
ส าหรับผู้รับใบอนุญาตโรงเรียนและคณะกรรมการบริหารโรงเรียนพบว่าน้อยที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 
2.70  
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  ผู้ด าเนินการคัดเลือกครูชาวต่างชาติ     
จากข้อมูลผู้ด าเนินการคัดเลือกครูชาวต่างชาติพบว่า ครูใหญ่ชาวต่างชาติมากที่สุด  คิดเป็น

ร้อยละ 86.50 รองลงมาคือ ผู้จัดการโรงเรียนคิดเป็นร้อยละ 27.00 ส าหรับคณะกรรมการบริหาร
โรงเรียนพบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 5.40  
 
ตารางท่ี 24 จ านวนและร้อยละของหลักเกณฑ์ที่ใช้พิจารณคัดเลือกครูชาวต่างชาติ 
 

หลักเกณฑ์ที่ใช้พิจารณาคัดเลือกครูชาวต่างชาติ 
รวม (n=37) 

จ านวน ร้อยละ 

ประวัติการศึกษา 34 91.90 

ประสบการณ์การสอน   36 97.30 

ความสามารถของความเป็นเจ้าของภาษา 26 70.30 

ความสามารถด้านภาษานอกจากภาษาอังกฤษ 5 13.50 

ความคิดเห็นของนักเรียนที่เคยเรียนด้วย 24 64.90 

ประวัติการเข้ารับการฝึกอบรมและการพัฒนา 13 35.10 

ทัศนคติต่อวิชาชีพหรือาชีพครู 30 81.10 

ความคิดริเริ่มและความกระตือรือร้น 26 70.30 

อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 8 21.60 

 
จากข้อมูลหลักเกณฑ์ที่ใช้การพิจารณคัดเลือกครูชาวต่างชาติพบว่า ประสบการณ์การสอน

พบมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 97.30 รองลงมาคือ ประวัติการศึกษาคิดเป็นร้อยละ 91.90 และทัศนคติ
ต่อวิชาชีพหรืออาชีพครูคิดเป็นร้อยละ 81.10 ส าหรับความสามารถด้านภาษานอกจากภาษาอังกฤษ
พบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 13.50 
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ตารางท่ี 25 จ านวนและร้อยละของวิธีการคัดเลือกครูชาวต่างชาติในประเทศและในต่างประเทศ 
 

วิธกีารคัดเลือกครูชาวต่างชาติในประเทศและในต่างประเทศ 
รวม (n=37) 

จ านวน ร้อยละ 

วิธีการคัดเลือกครูชาวต่างชาติในประเทศ   

  การสัมภาษณ์ในประเทศ 35 94.60 

  การทดลองปฏิบัติการสอน  21 56.80 

  การจัดท าแผนการสอน 5 13.50 

  การสอบข้อเขียน  8 21.60 

  อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 7 18.90 

วิธีการคัดเลือกครูชาวต่างชาติในต่างประเทศ   

  การสัมภาษณ์ในต่างประเทศ 18 48.60 

  การสัมภาษณ์ผ่านระบบออนไลน์  30 81.10 

  การสอบข้อเขียน 1 2.70 

  จัดท าแผนการสอน 2 5.40 

  อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 6 16.20 

 
ตารางท่ี 25  จ านวนและร้อยละของวิธีการคัดเลือกครูชาวต่างชาติในประเทศและใน ต่างประเทศ 
ปรากฎผลดังนี้   
 วิธีการคัดเลือกครูชาวต่างชาติในประเทศ 
 จากข้อมูลวิธีการคัดเลือกครูชาวต่างชาติในประเทศพบว่า การสัมภาษณ์มากที่สุด  คิดเป็น

ร้อยละ 94.60 รองลงมาคือ การทดลองปฏิบัติการสอนคิดเป็นร้อยละ 56.80 ส าหรับการจัดท าแผนการ
สอน พบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 13.50 
  วิธีการคัดเลือกครูชาวต่างชาติในต่างประเทศ  

 จากข้อมูลวิธีการคัดเลือกครูชาวต่างชาติในต่างประเทศพบว่า การสัมภาษณ์ผ่านระบบ
ออนไลน์มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 81.10 รองลงมาคือ การสัมภาษณ์ในต่างประเทศคิดเป็นร้อยละ 
48.60 ส าหรับการสอบข้อเขียน พบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 2.70   
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ตารางท่ี 26 จ านวนและร้อยละของวิธีการตรวจสอบเอกสาร 
 

วิธีการตรวจสอบเอกสาร 
รวม (n=37) 

จ านวน ร้อยละ 

วุฒิการศึกษา   

  ติดต่อโดยตรงกับสถาบันการศึกษาท่ีครูชาวต่างชาติแสดงเอกสารอ้างอิงถึง 12 32.40 

  ขอหลักฐานการศึกษาฉบับจริงจากครูชาวต่างชาติ (Certificate or transcript) 29 78.40 

  แจ้งครูชาวต่างชาติให้ติดต่อสถาบันการศึกษาและให้สถาบันการศึกษาส่ง
เอกสารตัว  จริงให้โรงเรียนโดยตรง 

12 32.40 

  หนังสือรับรองจากหน่วยงานที่ออกใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู 17 45.90 

  อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 3 8.10 

ประวัติอาชญากรรม   

ครูชาวต่างชาติติดต่อส านักงานต ารวจแห่งชาติในประเทศไทยหากปัจจุบัน
ท างานใน  ประเทศไทย 

29 78.40 

  ครูชาวต่างชาติติดต่อหน่วยงานต ารวจ ณ ประเทศท่ีครูชาวต่างชาติท างานอยู่ปัจจุบัน 19 51.40 
  ครูชาวต่างชาติต่อต่อหน่วยงานต ารวจ ณ ประเทศภูมิล าเนาของครูชาวต่างชาติ 21 56.80 
  อื่นๆ  (ไม่ระบุ) 1 2.70 

ประวัติการท างาน   

    การตรวจสอบด้วยการสอบถามจากโรงเรียนเดิม 26 70.30 

  การตรวจสอบด้วยการถามจากบุคคลที่อ้างอิงถึงในใบสมัครงาน 29 78.40 

  การตรวจสอบจากใบรับรองการท างาน 8 21.60 

 
ตารางท่ี 26 จ านวนและร้อยละของวิธีการตรวจสอบเอกสาร ปรากฎผลดังนี้ 

  วิธีการตรวจสอบวุฒิการศึกษาของครูชาวต่างชาติ   
จากข้อมูลวิธีการตรวจสอบวุฒิการศึกษาของครูชาวต่างชาติพบว่า ขอหลักฐานการศึกษา

ฉบับจริงจากครูชาวต่างชาติ (Certificate or transcript) มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 78.40 รองลงมา
คือ หนังสือรับรองจากหน่วยงานที่ออกใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู  คิดเป็นร้อยละ 45.90 ส าหรับ
การติดต่อโดยตรงกับสถาบันการศึกษาท่ีครูชาวต่างชาติแสดงเอกสารอ้างอิงถึงและแจ้งครูชาวต่างชาติ
ให้ติดต่อสถาบันการศึกษาและให้สถาบันการศึกษาส่งเอกสารตัวจริงให้โรงเรียนโดยตรงพบว่าน้อย
ที่สุด คิดเป็นร้อยละ 32.40  
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  วิธีการด าเนินการตรวจสอบประวัติอาชญากรรม 
จากข้อมูลวิธีการด าเนินการตรวจสอบประวัติอาชญากรรมพบว่า ครูชาวต่างชาติติดต่อ

ส านักงานต ารวจแห่งชาติในประเทศไทยหากปัจจุบันท างานในประเทศไทยมากที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 
78.40 รองลงมาคือ ครูชาวต่างชาติต่อต่อหน่วยงานต ารวจ ณ ประเทศภูมิล าเนาของครูชาวต่างชาติ  
คิดเป็นร้อยละ 56.80 ส าหรับครูชาวต่างชาติติดต่อหน่วยงานต ารวจ ณ ประเทศที่ครูชาวต่างชาติ
ท างานอยู่ปัจจุบันพบว่าน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 51.40   

  วิธีการตรวจสอบประวัติการท างาน 
จากข้อมูลวิธีการตรวจสอบประวัติการท างานพบว่า การตรวจสอบด้วยการถามจากบุคคลที่

อ้างอิงถึงในใบสมัครงานมากที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 78.40 รองลงมาคือ การตรวจสอบด้วยการ
สอบถามจากโรงเรียนเดิมคิดเป็นร้อยละ 70.30 ส าหรับการตรวจสอบจากใบรับรองการท างาน พบว่า
น้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 21.60 

 
ตารางท่ี 27 จ านวนและร้อยละของวิธีการตรวจสุขภาพก่อนเข้าท างาน 

 
วิธีการตรวจสุขภาพก่อนเข้าท างาน 

 

รวม (n=37) 

จ านวน ร้อยละ 

ไม่มี 11 29.70 
มี     26 70.30 
ตรวจสุขภาพท่ีโรงพยาบาลตามรายชื่อที่โรงเรียนก าหนด 15 57.70 
ตรวจสุขภาพท่ีโรงพยาบาล ณ จังหวัดหรือประเทศที่ครูชาวต่างชาติพ านักอยู่
ปัจจุบัน 

9 34.62 

ตรวจสุขภาพท่ีโรงพยาบาลที่เป็นคู่สัญญากับโรงเรียน 4 15.39 

 
จากข้อมูลการตรวจสอบสุขภาพก่อนเข้าท างานพบว่า โรงเรียนมีการด าเนินการตรวจสอบ

สุขภาพก่อนเข้าท างาน คิดเป็นร้อยละ 70.30 และโรงเรียนไม่มีการตรวจสุขภาพก่อนเข้าท างาน คิด
เป็นร้อยละ 29.70 

จากข้อมูลวิธีการตรวจสุขภาพก่อนเข้าท างานพบว่า การตรวจสุขภาพที่โรงพยาบาลตาม
รายชื่อที่โรงเรียนก าหนดพบมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 57.70 รองลงมาคือ การตรวจสุขภาพที่
โรงพยาบาล ณ จังหวัดหรือประเทศที่ครูชาวต่างชาติพ านักอยู่ปัจจุบันคิดเป็นร้อยละ 34.62 ส าหรับ
การตรวจสุขภาพท่ีโรงพยาบาลที่เป็นคู่สัญญากับโรงเรียน พบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 15.39  
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ตารางท่ี 28 จ านวนและร้อยละของจ านวนปีท่ีโรงเรียนท าสัญญาจ้างกับครู 
 

จ านวนปีที่โรงเรียนท าสัญญาจ้างกับครู 

รวม (n=37) 

จ านวน ร้อยละ 

     1 ปี 10 27.00 

     2 ปี 24 64.90 

     3 ปี 1 2.70 

     4 ปี 1 2.70 

     อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 1 2.70 

 
จากข้อมูลจ านวนปีที่โรงเรียนท าสัญญาจ้างกับครูพบว่า โรงเรียนท าสัญญาจ้างกับครูคราวละ 

2 ป ีพบมากที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 64.90 รองลงมาโรงเรียนท าสัญญาจ้างกับครูคราวละ 1 ปี  คิดเป็น
ร้อยละ 27.00 ส าหรับโรงเรียนท าสัญญาจ้างกับครูคราวละ 3 ปี และ 4 ปี พบว่าน้อยที่สุด คิดเป็น
ร้อยละ 2.70   

 
    2) สภาพปัจจุบันการคัดเลือกของข้อมูลครูชาวต่างชาติ 
ตารางท่ี 29 จ านวนและร้อยละของสภาพปัจจุบันของการคัดเลือกครูชาวต่างชาติ 
   

สภาพปัจจบุันของการคัดเลือกครูชาวต่างชาติ 
รวม (n=32) 

จ านวน ร้อยละ 

เหตุผลที่เลือกท างานกับโรงเรียนปัจจุบัน     

  ต าแหน่ง 14 43.80 

  เงินเดือน 10 31.30 

  สภาพแวดล้อม 18 56.30 

  วิสัยทัศน์โรงเรียน 13 40.60 

  สังคมการท างาน 7 21.90 

  หลักสูตร 12 37.50 

  อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 3 9.40 

วิธีการคัดเลือก   

  การสัมภาษณ์ 28 87.50 

  การทดลองปฏิบัติการสอน  10 31.30 
  การสัมภาษณ์และการทดลองปฏิบัติการสอน 11 34.40 
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สภาพปัจจบุันของการคัดเลือกครูชาวต่างชาติ 

รวม (n=32) 

จ านวน ร้อยละ 

  การสอบข้อเขียนและการทดลองปฏิบัติการสอน 1 3.10 

  การสัมภาษณ์ การสอบข้อเขียนและการทดลองปฏิบัติการสอน 1 3.10 

  การสัมภาษณ์ 28 87.50 

ระยะเวลาในการทดลองสอน   

  น้อยกว่า 4 เดือน 12 37.50 

  4 เดือน 3 9.40 
  6 เดือน 9 28.10 
  1 ปี  4 12.50 

  2 ปี 2 6.30 

  อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 2 6.30 

โรงเรียนปัจจุบันเน้นครูชาวต่างชาติจบด้านการศึกษา   

  เน้นจบด้านการศึกษา 29 90.60 
  ไม่เน้นจบด้านการศึกษา 1 3.10 
  ไม่ให้ข้อมูล  2 6.30 

 
ตารางท่ี 29 จ านวนและร้อยละของสภาพปัจจุบันของการคัดเลือกครูชาวต่างชาติ ปรากฎผลดังนี้ 

  เหตุผลที่เลือกท างานกับโรงเรียนปัจจุบัน   
จากข้อมูลเหตุผลที่เลือกท างานกับโรงเรียนปัจจุบันพบว่า สภาพแวดล้อมมากที่สุด คิดเป็น

ร้อยละ 56.30 รองลงมาคือ ต าแหน่งคิดเป็นร้อยละ 43.80 และวิสัยทัศน์โรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 
40.60 ส าหรับสังคมการท างาน พบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 21.90 

  วิธีการคัดเลือก   
จากข้อมูลวิธีการคัดเลือกพบว่า การสัมภาษณ์มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 87.50 รองลงมาคือ 

การสัมภาษณ์และการทดลองปฏิบัติการสอนคิดเป็นร้อยละ 34.40 ส าหรับการสอบข้อเขียนและการ
ทดลองปฏิบัติการสอน และการสัมภาษณ์ การสอบข้อเขียนและการทดลองปฏิบัติการสอนพบว่าน้อย
ที่สุด คิดเป็นร้อยละ 3.10 

  ระยะเวลาในการทดลองสอน   
จากข้อมูลระยะเวลาในการทดลองสอนพบว่า ระยะเวลาในการทดลองสอนน้อยกว่า 4 เดือน

มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 37.50 รองลงมาคือ ระยะเวลาในการทดลองสอน 6 เดือน คิดเป็นร้อยละ 
28.10 ส าหรับระยะเวลาในการทดลองสอน 2 ปีพบว่าน้อยท่ีสุด  คิดเป็นร้อยละ 6.30    
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 โรงเรียนปัจจุบันเน้นครูชาวต่างชาติจบด้านการศึกษา  
 จากข้อมูลโรงเรียนปัจจุบันที่โรงเรียนเน้นครูชาวต่างชาติจบด้านการศึกษาพบว่า โรงเรียน
ปัจจุบันที่ท างานเน้นครูชาวต่างชาติจบด้านการศึกษาคิดเป็นร้อยละ 90.60 ส าหรับโรงเรียนปัจจุบันที่
ท างานไม่เน้นครูชาวต่างชาติจบด้านการศึกษาคิดเป็นร้อยละ 3.10   

 
ตารางท่ี 30 จ านวนและร้อยละการด าเนินการตรวจสอบของโรงเรียน 

 
การด าเนินการตรวจสอบของโรงเรียน 

รวม (n=32) 

จ านวน ร้อยละ 

โรงเรียนมีการตรวจสอบประวัติอาชญากรรม   

  มีการตรวจสอบประวัติอาชญากรรม 26 81.30 
  ไม่มีการตรวจสอบประวัติอาชญากรรม 2 6.30 
  ไม่ให้ข้อมูล 4 12.50 

โรงเรียนมีการตรวจสุขภาพก่อนเข้าท างาน   

  มีการตรวจสุขภาพก่อนเข้าท างาน 26 81.30 
  ไม่มีการตรวจสุขภาพก่อนเข้าท างาน 4 12.50 
  ไม่ให้ข้อมูล 2 6.30 

 
ตารางท่ี 30 จ านวนและร้อยละการด าเนินการตรวจสอบของโรงเรียน ปรากฎผลดังนี้ 
 โรงเรียนมีการตรวจสอบประวัติอาชญากรรม  
 จากข้อมูลโรงเรียนมีการตรวจสอบประวัติอาชญากรรมพบว่า โรงเรียนมีการตรวจสอบ
ประวัติอาชญากรรมคิดเป็นร้อยละ 81.30 ส าหรับโรงเรียนไม่มีการตรวจสอบประวัติอาชญากรรมคิด
เป็นร้อยละ 6.30 
 โรงเรียนมีการตรวจสุขภาพก่อนเข้าท างาน  
 จากข้อมูลโรงเรียนมีการตรวจสุขภาพก่อนเข้าท างานพบว่า โรงเรียนมีการตรวจสุขภาพ
ก่อนเข้าท างานคิดเป็นร้อยละ 81.30 ส าหรับโรงเรียนไม่มีการตรวจสุขภาพก่อนเข้าท างานคิดเป็นร้อย
ละ 12.50 
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  4.6 สภาพปัจจุบันของการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ                      
 
    1) สภาพปัจจุบันการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของข้อมูลผู้บริหารโรงเรียน 
ตารางท่ี 31 จ านวนและร้อยละของวิธีการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ 
 

วิธีการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ 
รวม (n=37) 

จ านวน ร้อยละ 

การโยกย้ายหรือปรับต าแหน่งใหม่ให้เหมาะกับครูชาวต่างชาติ 17 45.90 

การรับฟังข้อคิดเห็นของครูชาวต่างชาติ 17 45.90 
  การให้ค าปรึกษาและความช่วยเหลือครูชาวต่างชาติ 16 43.20 
ความยุติธรรมหรือความโปร่งใสในการท างาน 29 78.40 
ให้อิสระในการท างานอย่างเต็มที่ตามความสามารถ 16 43.20 
การเปิดโอกาสให้ครูชาวต่างชาติในโรงเรียนสมัครงานในต าแหน่งใหม่หรือ
ต าแหน่งที่ว่าง 

26 70.30 

ผลประโยชน์ตอบแทนที่เป็นธรรม 25 67.60 
อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 2 5.40 

 
จากข้อมูลวิธีการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติพบว่า ความยุติธรรมหรือความโปร่งใสในการ

ท างานมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 78.40 รองลงมาคือ การเปิดโอกาสให้ครูชาวต่างชาติในโรงเรียน
สมัครงานในต าแหน่งใหม่หรือต าแหน่งที่ว่าง คิดเป็นร้อยละ 70.30 และผลประโยชน์ตอบแทนที่เป็น
ธรรม คิดเป็นร้อยละ 67.60 ส าหรับการให้ค าปรึกษาและความช่วยเหลือครูชาวต่างชาติ และให้อิสระ
ในการท างานอย่างเต็มที่ตามความสามารถ พบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 43.20 
  



 

 

171 

ตารางท่ี 32 จ านวนและร้อยละของการปฐมนิเทศครูชาวต่างชาติก่อนเข้าท างานและเนื้อหาใน
การปฐมนิเทศ 
 

การปฐมนิเทศครูชาวต่างชาติก่อนเข้าท างานและเนื้อหาในการปฐมนิเทศ 
 

รวม (n=37) 

จ านวน ร้อยละ 

 ไม่มี 2 5.40 

 มี 35 94.60 

เพ่ือให้ทราบประวัติและกฎระเบียบของโรงเรียน 33 94.28 

เพื่อให้ทราบโครงสร้างของโรงเรียน ผู้บริหาร สายงานบังคับบัญชา 30 85.71 

เพ่ือให้ทราบหน้าที่และความรับผิดชอบ 32 91.43 

เพ่ือให้ทราบธรรมเนียม ประเพณี สังคมและวัฒธรรมไทย 29 82.86 

เพ่ือให้ทราบกฎหมายและหน่วยงานราชการที่เก่ียวข้องกับครูชาวต่างชาติ 25 71.43 

อ่ืนๆ (เช่น เพ่ือให้ทราบระบบเทคโนโลยีในโรงเรียน) 7 18.90 

 
จากข้อมูลการปฐมนิเทศครูชาวต่างชาติก่อนเข้าท างานพบว่า โรงเรียนมีการปฐมนิเทศครู

ชาวต่างชาติก่อนเข้าท างาน คิดเป็นร้อยละ 94.60 และไม่มีการปฐมนิเทศครูชาวต่างชาติก่อนเข้า
ท างาน คิดเป็นร้อยละ 5.40  

จากข้อมูลเนื้อหาในการปฐมนิเทศพบว่า เพ่ือให้ทราบประวัติและกฎระเบียบของโรงเรียน
มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 94.28 รองลงมาคือ เพ่ือให้ทราบหน้าที่และความรับผิดชอบ คิดเป็นร้อยละ 
91.43 ส าหรับเพ่ือให้ทราบกฎหมายและหน่วยงานราชการที่เกี่ยวข้องกับครูชาวต่างชาติ พบว่าน้อย
ที่สุด คิดเป็นร้อยละ 71.43 
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ตารางท่ี 33 จ านวนและร้อยละของหัวข้อการฝึกอบรมพัฒนา วิธีการติดตามและประเมินผล 

  
หัวข้อการฝึกอบรมพัฒนา วิธีการติดตามและประเมินผล 

รวม (n=37) 

จ านวน ร้อยละ 

หัวข้อการฝึกอบรมพัฒนาติดตาม   
  ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับหลักสูตรของโรงเรียน 28   75.70 
  หลักการจัดการเรียนการสอน 28   75.70 
  เทคนิคและวิธีการสอน 26   70.30 
  จิตวิทยาการศึกษา 12   32.40 
  การใช้สื่อและเทคโนโลยีการศึกษา 21   56.80 
  การวัดและประเมินผลการเรียนของนักเรียน 21   56.80 
  ภาษา ประเพณีและวัฒธรรมไทย 25   67.60 
  อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 1 2.70 
หัวข้อการฝึกอบรมและพัฒนาภายนอกองค์กร    
  ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับหลักสูตรของโรงเรียน 11 29.70 
  หลักการจัดการเรียนการสอน 9 24.30 
  เทคนิคและวิธีการสอน 11 29.70 
  จิตวิทยาการศึกษา 16 43.20 
  การใช้สื่อและเทคโนโลยีการศึกษา 13 35.10 
  การวัดและประเมินผลการเรียนของนักเรียน 11 29.70 
  ภาษา ประเพณีและวัฒธรรมไทย 7 18.90 
  อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 1 2.70 
วิธีการติดตามและประเมินผลการฝึกอบรมพัฒนาภายในโรงเรียน   
  การนิเทศภายใน 28 75.70 
  การประเมินจากเพ่ือนร่วมงาน 17 45.90 
  การประเมินจากนักเรียน 13 35.10 
  การประเมินจากผู้ปกครอง 17 45.90 
  การประเมินจากหัวหน้าฝ่ายวิชาการ 26 70.30 
  การะประเมินจากครูใหญ่ 29 78.40 
ผู้ประเมินผลการท างานของครูชาวต่างชาติ    
  คณะกรรมการบริหารโรงเรียน 5 13.50 
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หัวข้อการฝึกอบรมพัฒนา วิธีการติดตามและประเมินผล 

รวม (n=37) 

จ านวน ร้อยละ 

  ผู้รับใบอนุญาตโรงเรียน  4 10.80 
  ผู้จัดการโรงเรียน  5 13.50 
  ครูใหญ่คนไทย 3 8.10 

    ครูใหญ่ชาวต่างชาติ  34 91.90 
  ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 3 8.10 
  อ่ืนๆ (เช่น ครูนิเทศ) 5 13.50 

 
ตารางที่ 33 จ านวนและร้อยละของหัวข้อการฝึกอบรมพัฒนา วิธีการติดตามและประเมินผล
ปรากฎผลดังนี้            

  หัวข้อการฝึกอบรมพัฒนาติดตาม 
จากข้อมูลหัวข้อการฝึกอบรมและพัฒนาภายในองค์กรพบว่า ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับ

หลักสูตรของโรงเรียนและหลักการจัดการเรียนการสอนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 75.70 รองลงมาคือ 
เทคนิคและวิธีการสอน คิดเป็นร้อยละ 70.30 ส าหรับจิตวิทยาการศึกษาแบบต่างๆ พบว่าน้อยที่สุด 
คิดเป็นร้อยละ 32.40 

  หัวข้อการฝึกอบรมและพัฒนาภายนอกองค์กร   
จากข้อมูลหัวข้อการฝึกอบรมและพัฒนาภายนอกองค์กรพบว่า จิตวิทยาการศึกษาแบบต่างๆ 

มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 43.20 รองลงมาคือ การใช้สื่อและเทคโนโลยีการศึกษา คิดเป็นร้อยละ 
35.10 ส าหรับภาษา ประเพณีและวัฒธรรมไทย พบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 18.90   

  วิธีการติดตามและประเมินผลการฝึกอบรมพัฒนาภายในโรงเรียน 
จากข้อมูลวิธีการติดตามและประเมินผลการฝึกอบรมพัฒนาภายในโรงเรียนพบว่า การ

ประเมินจากครูใหญ่ชาวต่างชาติมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 78.40 รองลงมาคือ การนิเทศภายใน คิด
เป็นร้อยละ 75.70 ส าหรับการประเมินจากนักเรียน  พบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 35.10 
 ผู้ประเมินผลการท างานของครูชาวต่างชาติ  

จากข้อมูลผู้ประเมินผลการท างานของครูชาวต่างชาติพบว่า ครูใหญ่ชาวต่างชาติมากที่สุด คิด
เป็นร้อยละ 91.90 รองลงมาคือ คณะกรรมการบริหารโรงเรียนและผู้จัดการโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 
13.50 ส าหรับครูใหญ่คนไทยและผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์พบว่าน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 8.10 
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ตารางท่ี 34 จ านวนและร้อยละของวิธีในการพิจารณาการส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ 
 

วิธีในการพิจารณาการส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ 

รวม (n=37) 

จ านวน ร้อยละ 

ความสามารถในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง 31 83.80 

ความสามารถในการปฏิบัติงาน 34 91.90 

ทัศนคติของครูชาวต่างชาติที่มีต่อโรงเรียน 32 86.50 

ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 25 67.60 

ความสัมพันธ์กับนักเรียนและผู้ปกครอง 35 94.60 

ความสามารถในการปฏิบัติตามนโยบาย 30 81.10 

อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 2 5.40 

 
จากข้อมูลวิธีในการพิจารณาการส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพพบว่า ความสัมพันธ์กับ

นักเรียนและผู้ปกครองมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 94.60 รองลงมาคือ ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
คิดเป็นร้อยละ 91.90 และทัศนคติของครูชาวต่างชาติที่มีต่อโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 86.50 ส าหรับ
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานพบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 67.60  

 
ตารางท่ี 35 จ านวนและร้อยละของสวัสดิการที่โรงเรียนจัดให้การแก่ครูชาวต่างชาติ 

 
สวัสดิการ 

รวม (n=37) 

จ านวน ร้อยละ 

สวัสดิที่โรงเรียนจัดให้การแก่ครูชาวต่างชาติ   
  ค่าท่ีพัก  21 56.8 
  ค่าอาหาร 16 43.20 
  ค่าเดินทางไปท างาน (ไปกลับระหว่างที่พักกับโรงเรียน) 13 35.10 
  ค่าประกันสุขภาพ 35 94.60 
  การตรวจสุขภาพประจ าปี 13 35.10 
  เงินสะสมกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 17 45.90 
  ค่าฝึกอบรมและพัฒนา 24 64.90 
  ค่าตั๋วเครื่องบินไป-กลับภูมิล าเนาช่วงปิดเทอม 14 37.80 
  ค่าเล่าเรียนบุตร 32 86.50 
  ค่าใช้จ่ายในการขอใบอนุญาตท างานและต่อใบอนุญาตท างาน (Work 33 89.20 
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สวัสดิการ 

รวม (n=37) 

จ านวน ร้อยละ 

Permit) 
  ค่ค่าใช้จ่ายในการขอและต่อ Visa 29 78.40 
  อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 3 8.10 
สวัสดิการเพื่อจูงใจให้ครูชาวต่างชาติยังท างานต่อหรือไม่ลาออก   
  โบนัสประจ าปี 12 32.40 
  เบี้ยขยัน กรณีไม่ป่วย ไม่ลา ไม่มาสายหรือไม่ขาดงานเกินเกณฑ์ที่โรงเรียน
ก าหนด 

14 37.80 

  การจ่ายการท างานในวันหยุดและเสาร์อาทิตย์ 7 18.90 
  ค่าค่าใช้จ่ายการขอและต่อ Work Permit, Visa และ re-entry ให้คร ู 35 94.60 
  โรงเรียนด าเนินการขอและต่อวีซ่าให้ครอบครัวครูต่างชาติ 24 64.90 
  ค่าค่าใช้จ่ายการขอและต่อ Work Permit, Visa และ re-entry ให้
ครอบครัวครู 

29 78.40 

  การอนุญาตให้ซื้อหุ้นในกิจการโรงเรียน 2 5.40 
  มอบรางวัลสมนาคุณพิเศษเมื่อท างานต่อเนื่องครบระยะเวลาที่ก าหนด 19 51.40 
  อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 5 13.50 

 
ตารางท่ี 35 จ านวนและร้อยละของสวัสดิการที่โรงเรียนจัดให้การแก่ครูชาวต่างชาติ ปรากฎผลดังนี้ 

  สวัสดิที่โรงเรียนจัดให้การแก่ครูชาวต่างชาติ 
จากข้อมูลสวัสดิการที่โรงเรียนจัดให้การแก่ครูชาวต่างชาติพบว่า ค่าประกันสุขภาพมากที่สุด 

คิดเป็น ร้อยละ 94.60 รองลงมาคือ ค่าใช้จ่ายในการขอใบอนุญาตท างานและต่อใบอนุญาตท างาน 
(Work Permit) คิดเป็นร้อยละ 89.20 และค่าเล่าเรียนบุตร คิดเป็นร้อยละ 86.50 ส าหรับค่าเดินทาง
ไปท างาน (ไปกลับระหว่างที่พักกับโรงเรียน) และการตรวจสุขภาพประจ าปี พบว่าน้อยที่สุด คิดเป็น
ร้อยละ 35.10  

  สวัสดิการเพื่อจูงใจให้ครูชาวต่างชาติยังท างานต่อหรือไม่ลาออก   
จากข้อมูลสวัสดิการเพื่อจูงใจให้ครูชาวต่างชาติยังท างานต่อหรือไม่ลาออกพบว่า ค่าค่าใช้จ่าย

ค่าใช้จ่ายการขอและต่อ Work Permit, Visa และ re-entry ให้ครู มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 94.60 
รองลงมาคือ ค่าใช้จ่ายการขอและต่อ Work Permit, Visa และ re-entry ให้ครอบครัวครู คิดเป็น
ร้อยละ 78.40 ส าหรับการอนุญาตให้ซื้อหุ้นในกิจการโรงเรียน พบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 5.40  



 

 

176 

ตารางท่ี 36 จ านวนและร้อยละของเรื่องที่ครูชาวต่างชาติขอค าปรึกษา 
 

เรื่องท่ีครูชาวต่างชาติขอค าปรึกษา 
รวม (n=37) 

จ านวน ร้อยละ 

ด้านการจัดการเรียนการสอน 16 43.20 

ด้านปัญหาในการท างาน 10 27.00 

ความขัดแย้งในการท างาน 8 21.60 

การด าเนินชีวิตของครอบครัว 14 37.80 

การปรับตัวให้เข้ากับสังคมประเพณีและวัฒธรรมไทย 13 35.10 

การปฏิบัติตามกฎหมายของประเทศไทย 13 35.10 

หลักสูตรและแผนการสอน 18 48.60 

การจ่ายภาษ ี 16 43.20 

 
จากข้อมูลเรื่องที่ครูชาวต่างชาติขอค าปรึกษาพบว่า หลักสูตรและแผนการสอนมากที่สุด คิด

เป็นร้อยละ 48.60 รองลงมาคือ ด้านการจัดการเรียนการสอนและการจ่ายภาษี คิดเป็นร้อยละ 43.20  
ส าหรับความขัดแย้งในการท างาน พบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 21.60 

 
ตารางท่ี 37 จ านวนและร้อยละของเหตุผลที่ครูชาวต่างชาติไม่ลาออกจากงาน 
 

เหตุผลที่ครูชาวต่างชาติไม่ลาออกจากงาน 
รวม (n=37) 

จ านวน ร้อยละ 
  งานมีความหมายและมีคุณค่า 30 81.10 

ความภูมิใจในองค์กร 27 73.00 

ความพอใจในการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียน 26 70.30 

การบริหารค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 28 75.70 

การเข้ากันกับเพื่อนร่วมงานได้ 20 54.10 

ความพอใจในวัฒธรรมและสังคมไทย 18 48.60 

ค่าครองชีพในประเทศไทยไม่สูงเมื่อเทียบกับรายได้ 26 70.30 

อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 3 8.10 
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จากข้อมูลเหตุผลที่ครูชาวต่างชาติไม่ลาออกจากงานพบว่า งานมีความหมายและมีคุณค่ามาก
ที่สุด คิดเป็นร้อยละ 81.10 รองลงมาคือ การบริหารค่าตอบแทนที่เป็นธรรม คิดเป็นร้อยละ 75.70 
และความภูมิใจในองค์กร คิดเป็นร้อยละ 73.00 ส าหรับความพอใจในวัฒธรรมและสังคมไทยพบว่า
น้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 48.60 

 
   2) สภาพปัจจุบันการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของข้อมูลครูชาวต่างชาติ 
 
ตารางที่ 38 จ านวนและร้อยละของระยะเวลาท างานโรงเรียนปัจจุบันและเหตุผลที่ยังท างานใน
โรงเรียนและต าแหน่งปัจจุบัน 

 

สภาพปัจจุบันของการธ ารงรักษา 
รวม (n=32) 

จ านวน ร้อยละ 

ระยะเวลาท างานโรงเรียนปัจจุบัน    

  ไม่เกิน 2 ปี 11 34.40 

  3 - 4 ปี 4 12.50 

  5 – 10 ปี 16 50.00 

  11-19 ปี 1 3.10 

เหตุผลที่ยังท างานในโรงเรียนและต าแหน่งปัจจุบัน   

  การบริหารงานของโรงเรียน 15 46.90 

  เงินเดือน 15 46.90 

  ค่าตอบแทน 9 28.10 

  หลักสูตรของโรงเรียน 12 37.50 

  อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 12 37.50 

 
ตารางที่ 38 จ านวนและร้อยละของระยะเวลาท างานโรงเรียนปัจจุบันและเหตุผลที่ยังท างานใน
โรงเรียนและต าแหน่งปัจจุบันปรากฎผลดังนี้ 

  ระยะเวลาท างานโรงเรียนปัจจุบัน   
จากข้อมูลระยะเวลาท างานโรงเรียนปัจจุบันพบว่า ระยะเวลาท างาน 5 – 10 ปีมากที่สุด คิด

เป็นร้อยละ 50.00 รองลงมาคือ ระยะเวลาท างานไม่เกิน 2 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.40 ส าหรับ
ระยะเวลาระยะเวลาท างาน 11 – 19 ปีพบว่าน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 3.10  
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  เหตุผลที่ยังท างานในโรงเรียนและต าแหน่งปัจจุบัน 
จากข้อมูลเหตุผลที่ยังท างานในโรงเรียนและต าแหน่งปัจจุบันพบว่า การบริหารงานของ

โรงเรียนและเงินเดือนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 46.90 รองลงมาคือ หลักสูตรของโรงเรียน คิดเป็นร้อย
ละ 37.50 ส าหรับค่าตอบแทนพบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 28.10 

 
ตารางท่ี 39 จ านวนและร้อยละของเงินเดือนและสวัสดิการ 

   
เงินเดือนและสวัสดิการ 

รวม (n=32) 

จ านวน ร้อยละ 

เงินเดือนครูชาวต่างชาติ    
  ไม่เกิน 50,000 บาท 1 3.10 
  50,001 – 100,0000 บาท 13 40.60 
  100,001 – 150,000 บาท 9 28.10 
  150,001 – 200,000 บาท 6 18.80 
  อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 1 3.10 
สวัสดิการที่ได้รับจากโรงเรียนปัจจุบันที่ท างาน    
  ค่าท่ีพัก 20 62.50 
  ค่าอาหาร 9 28.10 
  ค่าเดินทางไปท างาน 6 18.80 
  ค่าเล่าเรียนบุตร 13 40.60 
  ค่าประกันสุขภาพ 25 78.10 
  การตรวจสุขภาพประจ าปี 16 50.00 
  เงินสะสมกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 18 56.30 
  ค่าฝึกอบรมและพัฒนา 22 68.80 
  ค่าตั๋วเครื่องบินไป-กลับภูมิล าเนาช่วงปิดเทอม 19 59.40 
  อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 2 6.30 
สวัสดิที่ได้รับเกี่ยวกับวีซ่าท างาน ใบอนุญาตท างานและใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู 
  ค่า Visa 19   59.40 
  ค่า Visa และ ค่า re-entry  11   34.40 
  ค่าใบอนุญาตท างาน 28   87.50 
  ค่าฝึกอบรมและพัฒนา 22   68.80 
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เงินเดือนและสวัสดิการ 

รวม (n=32) 

จ านวน ร้อยละ 

  ค่าข้ึนทะเบียน/ต่อใบประกอบวิชาชีพครู 8   25.00 
  อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 1 3.10 
สวัสดิการที่โรงเรียนให้กับครอบครัวครูชาวต่างชาติ    
  ไม่มี 18 56.30 
  มี 14 43.80 
  ค่า visa 5 35.72 
  ค่า Visa และ ค่า re-entry 4 28.57 
  ค่าเล่าเรียนบุตร 12 85.72 
  อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 1 3.10 
แหล่งที่ครูชาวต่างชาติเบิกสวัสดิการในการรักษาสุขภาพ   
  ประกันสังคม 18 56.30 
  สวัสดิการด้านการรักษาพยาบาล 11 34.40 
  เพ่ือนๆ ครูช่วยเหลือกันเอง 3 9.40 
  สมาคมผู้ปกครอง 3 9.40 
  อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 6 18.80 
สวัสดิการที่ครูชาวต่างชาติเห็นว่าควรมี    
  ค่าประกันสุขภาพ 29 90.70 
  ค่าท่ีพัก  23 71.90 
  สหกรณ์ออมทรัพย์ 15 46.90 
  ทุนส าหรับซื้ออุปกรณ์การสอน 16 50.00 
  อาหารกลางวัน 18 56.30 
  ค่าใช้จ่ายใบอนุญาตท างาน (Work permit) 29 90.60 
  ค่าใช้จ่ายวีซ่า 26 81.30 
  ค่าใช้จ่ายRe entry 16 50.00 
  ค่าใช้จ่ายวีซ่าของครอบครัวครู 14 43.80 
  ค่าใช้จ่าย Re entry ของครอบครัวครู 10 31.30 
  ค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวกับการท างานในประเทศไทย 14 43.80 
  ค่าเดินทาง 22 68.80 
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เงินเดือนและสวัสดิการ 

รวม (n=32) 

จ านวน ร้อยละ 

  ค่าท างานล่วงเวลา 16 50.00 
  ห้องเรียนและสถานที่ท่ีอ านวยความสะดวกแก่การเรียนการสอน 18 56.30 
  อุปกรณ์ในการเรียนการสอนในห้องเรียน 25 78.10 
  อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 3 9.40 

 
ตารางท่ี 39 จ านวนและร้อยละของเงินเดือนและสวัสดิการ ปรากฎผลดังนี้ 
 เงินเดือนครูชาวต่างชาติ  
 จากข้อมูลเงินเดือนครูชาวต่างชาติพบว่า 50,001 – 100,0000 บาทมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 
40.60 รองลงมาคือ 100,001 – 150,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 28.10 ส าหรับเงินเดือนไม่เกิน 
50,000 บาทพบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 3.10 

 สวัสดิการที่ได้รับจากโรงเรียนปัจจุบันที่ท างาน   
จากข้อมูลสวัสดิการที่ได้รับจากโรงเรียนปัจจุบันที่ท างานพบว่า ค่าประกันสุขภาพมากที่สุด 

คิดเป็นร้อยละ 78.10 รองลงมาคือ ค่าฝึกอบรมและพัฒนาคิดเป็นร้อยละ 68.80 ส าหรับค่าเดินทางไป
ท างานพบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 18.80 

   สวัสดิที่ได้รับเกี่ยวกับวีซ่าท างาน ใบอนุญาตท างานและใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู 
จากข้อมูลสวัสดิที่ได้รับเก่ียวกับวีซ่าท างาน ใบอนุญาตท างานและใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ

ครูพบว่า ค่าใบอนุญาตท างานมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 87.50 รองลงมาคือ ค่าฝึกอบรม คิดเป็นร้อย
ละ 68.80 ส าหรับค่าขึ้นทะเบียน/ต่อใบประกอบวิชาชีพครูพบว่าน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 25.00 

 สวัสดิการที่โรงเรียนให้กับครอบครัวครูชาวต่างชาติ  
 จากข้อมูลสวัสดิการที่โรงเรียนให้กับครอบครัวครูชาวต่างชาติพบว่า  โรงเรียนมีสวัสดิการ
ให้กับครอบครัวครูชาวต่างชาติ คิดเป็นร้อยละ 56.30 และโรงเรียนไม่มีสวัสดิการให้กับให้กับ
ครอบครัวครูชาวต่างชาติ คิดเป็นร้อยละ 43.80   

จากข้อมูลสวัสดิการที่โรงเรียนให้กับครอบครัวครูชาวต่างชาติพบว่า ค่าเล่าเรียนบุตรมาก
ที่สุด คิดเป็นร้อยละ 85.72 รองลงมาคือ ค่า visa คิดเป็นร้อยละ 35.72ส าหรับค่า Visa และค่า re-
entry พบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 28.57 
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  แหล่งที่ครูชาวต่างชาติเบิกสวัสดิการในการรักษาสุขภาพ 
จากข้อมูลแหล่งที่ครูชาวต่างชาติเบิกสวัสดิการในการรักษาสุขภาพพบว่า ประกันสังคมมาก

ที่สุด คิดเป็นร้อยละ 56.30 รองลงมาคือ สวัสดิการด้านการรักษาพยาบาลคิดเป็นร้อยละ 34.40 
ส าหรับเพื่อนๆ ครูช่วยเหลือกันเองและสมาคมผู้ปกครองพบว่าน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 9.40    

  สวัสดิการที่ครูชาวต่างชาติเห็นว่าควรมี   
จากข้อมูลสวัสดิการที่ครูชาวต่างชาติเห็นว่าควรมีพบว่า ค่าประกันสุขภาพและค่าใช้จ่าย

ใบอนุญาตท างาน (Work permit) มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 90.70 รองลงมาคือ ค่าใช้จ่ายวีซ่าคิดเป็น
ร้อยละ 81.30 ส าหรับค่าใช้จ่าย Re entry ของครอบครัวครูพบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 31.30 

 
ตารางท่ี 40 จ านวนและร้อยละของสิ่งที่เป็นแรงจูงใจและสร้างเสริมก าลังใจแก่ครูชาวต่างชาติ 

 
สิ่งท่ีเป็นแรงจูงใจและสร้างเสริมก าลังใจแก่ครูชาวต่างชาติ 

 

รวม (n=32) 

จ านวน ร้อยละ 

ความเสมอภาค 26 81.30 
การบริหารงานอยู่เป็นไปตามกฎระเบียบของโรงเรียน 8 25.00 
เกณฑ์ชี้วัดความส าเร็จจะต้องมีความยุติธรรมและเป็นไปตามกฎระเบียบของ
โรงเรียน 

14 43.80 

อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 3 9.40 
 
 จากข้อมูลสิ่งที่เป็นแรงจูงใจและสร้างเสริมก าลังใจแก่ครูชาวต่างชาติพบมากที่สุดคือ ความ
เสมอภาคคิดเป็นร้อยละ 81.30 รองลงมาคือ เกณฑ์ชี้วัดความส าเร็จจะต้องมีความยุติธรรมและเป็นไป
ตามกฎระเบียบของโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 43.80 ส าหรับการบริหารงานอยู่เป็นไปตามกฎระเบียบ
ของโรงเรียนพบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 25.00 
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ตารางท่ี 41 จ านวนและร้อยละของการจัดปฐมนิเทศ 

 
การจัดปฐมนิเทศ 

รวม (n=32) 

จ านวน ร้อยละ 

ข้อมูลในการปฐมนิเทศ   
  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับโรงเรียน 31 96.90 
  วิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมายของโรงเรียน 27 84.40 
  กฎระเบียบของโรงเรียน 31 96.90 
  แนวทางการท างานร่วมกัน 23 71.90 
  สังคมและสภาพแวดล้อมโดยรอบของโรงเรียน 17 53.10 
  ภาษาและวัฒธรรมไทย 24 75.00 
  อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 1 3.10 
โรงเรียนมีการจัดปฐมนิเทศครูใหม่   
  มีการจัดปฐมนิเทศครูใหม่ 32      100 
  ไม่มีการจัดปฐมนิเทศครูใหม่ 0 0 

 
ตารางท่ี 41 จ านวนและร้อยละของการจัดปฐมนิเทศ ปรากฎผลดังนี้ 

 ข้อมูลในการปฐมนิเทศ   
จากข้อมูลในการปฐมนิเทศพบว่า ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับโรงเรียนและกฎระเบียบของโรงเรียน

มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 96.90 รองลงมาคือ วิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมายของโรงเรียน คิดเป็น
ร้อยละ 84.40 และภาษาและวัฒธรรมไทย คิดเป็นร้อยละ 75.00 ส าหรับสังคมและสภาพแวดล้อม
โดยรอบของโรงเรียนพบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 53.10 

โรงเรียนมีการจัดปฐมนิเทศครูใหม่ 
จากข้อมูลโรงเรียนมีการจัดปฐมนิเทศครูใหม่นพบว่า โรงเรียนมีการจัดปฐมนิเทศครูใหม่ คิด

เป็นร้อยละ 100 
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ตารางที่ 42 จ านวนและร้อยละของวิธีการที่ท าให้ครูใหม่เข้าใจกฎระเบียบและวิธีการบริหารงาน
ของผู้บริหารโรงเรียน 
 

วิธีการที่ท าให้ครูใหม่เข้าใจกฎระเบียบและวิธีการบริหารงานของผู้บริหาร
โรงเรียน 

รวม (n=32) 

จ านวน ร้อยละ 

การปฐมนิเทศ 29 90.60 

กิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ในโรงเรียน 20 62.50 
หัวหน้างานดูแล 15 46.90 
การให้ค าแนะน า 18 56.30 
อื่นๆ  (ไม่ระบุ) 3 9.40 

 
 จากข้อมูลวิธีการที่ท าให้ครูใหม่เข้าใจกฎระเบียบและวิธีการบริหารงานของผู้บริหาร
โรงเรียนพบว่า การปฐมนิเทศมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 90.60 รองลงมาคือ กิจกรรมสร้าง
ความสัมพันธ์ในโรงเรียนคิดเป็นร้อยละ 62.50 ส าหรับหัวหน้างานดูแลพบว่าน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 
46.90  
 
ตารางท่ี 43 จ านวนและร้อยละของวิธีที่โรงเรียนติดต่อสื่อสารกับครูชาวต่างชาติ 

 
วิธีที่โรงเรียนติดต่อสื่อสารกับครูชาวต่างชาติ 

รวม (n=32) 

จ านวน ร้อยละ 

วิธีการติดต่อสื่อสาร   
  หัวหน้าแผนก 23 71.90 
  ระเบียบและกฎปฏิบัติ 10 31.30 
  การประชุม 26 81.30 
  การส่ง email 27 84.40 
  อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 2 6.30 
วิธีการให้ค าปรึกษา   
  ขอค าแนะน าจากผู้จัดการ/ผู้บริหารโรงเรียน 22 68.80 
  ส่ง email สอบถาม 5 15.60 
  ขอค าแนะน าจากหัวหน้างานแผนกหรือถามจากครูชาวต่างชาติโดยตรง 24 75.00 
  ขอค าแนะน าจากหัวหน้าแผนก 12 37.50 
  อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 4 12.50 
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ตารางท่ี 43 จ านวนและร้อยละของวิธีที่โรงเรียนติดต่อสื่อสารกับครูชาวต่างชาติ ปรากฏผล ดังนี้ 
  วิธีที่โรงเรียนติดต่อสื่อสารกับครูชาวต่างชาติ   

จากข้อมูลวิธีที่โรงเรียนติดต่อสื่อสารกับครูชาวต่างชาติพบว่า การส่ง email มากที่สุด คิด
เป็นร้อยละ 84.40 รองลงมาคือ การประชุมคิดเป็นร้อยละ 81.30 ส าหรับระเบียบและกฎปฏิบัติคิด
เป็น พบว่าน้อยท่ีสุด ร้อยละ 31.30     

  วิธีการที่โรงเรียนให้ค าปรึกษาเม่ือครูชาวต่างชาติมีปัญหา 
จากข้อมูลวิธีการที่โรงเรียนให้ค าปรึกษาเมื่อครูชาวต่างชาติมีปัญหาพบว่า ขอค าแนะน าจาก

หัวหน้างานแผนกหรือถามจากครูชาวต่างชาติโดยตรงมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 75.00 รองลงมาคือ 
ขอค าแนะน าจากผู้จัดการ/ผู้บริหารโรงเรียนคิดเป็นร้อยละ 68.80 ส าหรับส่ง email สอบถามพบว่า
น้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 15.60 

 
ตารางท่ี 44 จ านวนและร้อยละของการฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติ 

 
การฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติ 

รวม (n=32) 

จ านวน ร้อยละ 

โรงเรียนมีสวัสดิการในการฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติ    

  มีสวัสดิการในการฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติ 30 93.80 

  ไม่มีสวัสดิการในการฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติ 2 6.30 

โรงเรียนที่มีการจัดฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติในโรงเรียน    

  มีการจัดฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติในโรงเรียนหรือไม่ 31 96.90 

  ไม่มีการจัดฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติในโรงเรียนหรือไม่ 1 3.10 

หัวข้อที่โรงเรียนเน้นการฝึกอบรมและพัฒนา    

  การจัดการในชั้นเรียน 17 53.10 

  เทคนิคและวิธีการสอน 23 71.90 
  จิตวิทยาการศึกษา 8 25.00 
  การใช้สื่อเทคโนโลยีการศึกษา 17 53.10 

  การวัดและประเมินผลการเรียนของนักเรียน 19 59.40 

  เทคนิคการใช้สื่อการสอน 11 34.40 

  อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 3 9.40 

วิธีการจัดฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติในโรงเรียน   

  หัวหน้าแผนกเป็นผู้ให้ค าแนะน า 18 56.30 
  การแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์กร 19 59.40 
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การฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติ 

รวม (n=32) 

จ านวน ร้อยละ 
  การเชิญผู้เชี่ยวชาญจากภายนอก 13 40.60 
  การส่งครูไปอบรมกับหน่วยงานในประเทศ 10 31.30 

  การส่งครูไปอบรมในต่างประเทศ 12 37.50 

  การจัดอบรมภายในแต่ละแผนกภายในองค์กร 21 65.60 

  การจัดอบรมโดยผู้บริหารโรงเรียน 18 56.30 

  การให้ค าปรึกษา 9 28.10 

  อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 1 3.10 

 
ตารางท่ี 44 จ านวนและร้อยละของการฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติ ปรากฎผลดังนี้ 

 โรงเรียนมีสวัสดิการในการฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติ  
 จากข้อมูลโรงเรียนมีสวัสดิการในการฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติพบว่า โรงเรียนมี
สวัสดิการในการฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติ คิดเป็นร้อยละ 93.80 ส าหรับโรงเรียนไม่มี
สวัสดิการในการฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติ คิดเป็นร้อยละ 6.30  

 โรงเรียนที่มีการจัดฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติในโรงเรียน  
 จากข้อมูลโรงเรียนที่มีการจัดฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติในโรงเรียนพบว่า โรงเรียน
มีการจัดฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติในโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 96.90 ส าหรับโรงเรียนไม่มี
การจัดฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติในโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 3.10 

    หัวข้อที่โรงเรียนเน้นการฝึกอบรมและพัฒนา   
จากข้อมูลหัวข้อที่โรงเรียนเน้นการฝึกอบรมและพัฒนาของครูชาวต่างชาติพบว่า เทคนิคและ

วิธีการสอนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 71.90 รองลงมาคือ การวัดและประเมินผลการเรียนของนักเรียน
คิดเป็นร้อยละ 59.40 ส าหรับจิตวิทยาการศึกษาพบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 25.00  

 วิธีการจัดฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติในโรงเรียน  
 จากข้อมูลวิธีการจัดฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติในโรงเรียนพบว่า การจัดอบรม
ภายในแต่ละแผนกภายในองค์กรมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 65.60 รองลงมาคือ การแลกเปลี่ยนความรู้
ภายในองค์กรคิดเป็นร้อยละ 59.40 ส าหรับการให้ค าปรึกษาพบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 28.10    
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ตารางท่ี 45 จ านวนและร้อยละของวัตถุประสงค์ในการประเมินผลการท างานของครู ชาวต่างชาติ 
 

การประเมินผลการท างานของครูชาวต่างชาติ 
รวม (n=32) 

จ านวน ร้อยละ 

วัตถุประสงค์ในการประเมินผลการท างานของครูชาวต่างชาติ    

  การส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพของครูชาวต่างชาติ 10 31.30 

  เพื่อพิจารณาสวัสดิการเพิ่มเติม 1 3.10 
  เพื่อพิจารณาการต่อสัญญาจ้าง 19 59.40 
  เพื่อพิจารณาการให้โบนัสหรือรางวัล 4 12.50 

  เพ่ือเป็นข้อมูลส าหรับการวางแผนงานของฝ่ายทรัพยากรบุคคล 5 15.60 

  เพ่ือน าไปใช้ในการพัฒนาการจัดฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติ 10 31.30 

  เพ่ือส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างคณะผู้บริหารกับครูชาวต่างชาติ 7 21.90 

ผู้ที่ประเมินผลการท างานของครูชาวต่างชาติ    

  ผู้รับใบอนุญาต 3 9.40 

 ผู้บริหารโรงเรียน 12 37.50 
 ครูใหญ่ชาวต่างชาติ 18 56.30 
 ครูใหญ่คนไทย 6 18.80 

  คณะกรรมการบริหารโรงเรียน 2 6.30 

  ครูหัวหน้าแผนก 12 37.50 

  ครูประเมินตนเอง 12 37.50 

  อื่นๆ  (ไม่ระบุ) 3 9.40 

 
ตารางที่  45 จ านวนและร้อยละของวัตถุประสงค์ในการประ เมินผลการท างานของครู  
ชาวต่างชาติ ปรากฎผลดังนี้  

 วัตถุประสงค์ในการประเมินผลการท างานของครูชาวต่างชาติ   
จากข้อมูลวัตถุประสงค์ในการประเมินผลการท างานของครูชาวต่างชาติพบว่า เพ่ือพิจารณา

การต่อสัญญาจ้างมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 59.40 รองลงมาคือ การส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ
ของครูชาวต่างชาติและเพ่ือน าไปใช้ในการพัฒนาการจัดฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติ  คิดเป็น
ร้อยละ 31.30 ส าหรับเพื่อพิจารณาสวัสดิเพิ่มเติมพบว่าน้อยท่ีสุด การคิดเป็นร้อยละ 3.10  
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  ผู้ที่ประเมินผลการท างานของครูชาวต่างชาติ   
จากข้อมูลผู้ที่ประเมินผลการท างานของครูชาวต่างชาติพบว่า ครูใหญ่ชาวต่างชาติพบมาก

ที่สุด คิดเป็นร้อยละ 56.30 รองลงมาคือ ผู้บริหารโรงเรียน ครูหัวหน้าแผนกและครูประเมินตนเอง คิด
เป็นร้อยละ 37.50 ส าหรับคณะกรรมการบริหารโรงเรียนพบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 6.30   

 
ตอนที่ 3 สภาพปัญหาของการสรรหา การคัดเลือกและธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ 

 4.7 ปัญหาการของสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของข้อมูล 
ผู้บริหารโรงเรียน 
ตารางท่ี 46 จ านวนและร้อยละของปัญหาของการสรรหา (Recruitment) 
 

ปัญหากาของการสรรหา (Recruitment) 
รวม (n=37) 

จ านวน ร้อยละ 

ค่าตอบแทนไม่สามารถแข่งขันทางด้านการตลาด 21 56.80 

ปัญหาด้านสภาพอากาศร้อนของประเทศไทยท าให้หาครูชาวต่างชาติได้ยาก 3 8.10 

ไม่มีการสัมภาษณ์ครูที่แจ้งจะลาออก (Exit Interview) 3 8.10 

ไม่มีการสังเกตุพฤติกรรมการท างานของครูชาวต่างชาติที่ผ่านมา 1 2.70 

ไม่มีระบบบันทึกรายงานผลการปฏิบัติงานของครูชาวต่างชาติ 3 8.10 

นโยบายขององค์กรหรือผู้บริหารโรงเรียนไม่ชัดเจน 1 2.70 

โรงเรียนไม่มีงบประมาณท่ีจะจ้างครูตามลักษณะที่โรงเรียนต้องการได้ 9 24.30 

ค่าใช้จ่ายในการด าเนินการสรรหาค่อนข้างสูง 15 40.50 

วิธีการสรรหาของโรงเรียนไม่เข้าถึงครูกลุ่มเป้าหมาย 3 8.10 

อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 4 10.80 

 
จากข้อมูลปัญหาของการสรรหาพบว่า ค่าตอบแทนไม่สามารถแข่งขันทางด้านการตลาดมาก

ที่สุด คิดเป็นร้อยละ 56.80 รองลงมาคือ ค่าใช้จ่ายในการด าเนินการสรรหาค่อนข้างสูง คิดเป็นร้อยละ 
40.50 และโรงเรียนไม่มีงบประมาณที่จะจ้างครูตามลักษณะที่โรงเรียนต้องการได้ คิดเป็นร้อยละ 
24.30 ส าหรับไม่มีการสังเกตุพฤติกรรมการท างานของครูชาวต่างชาติที่ผ่านมาและนโยบายของ
องค์กรหรือผู้บริหารโรงเรียนไม่ชัดเจนพบว่าน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 2.70   
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ตารางท่ี 47 จ านวนและร้อยละของปัญหาการคัดเลือก (Selection) 

 
ปัญหาของการคัดเลือก (Selection) 

รวม (n=37) 

จ านวน ร้อยละ 

ผู้ที่กลั่นกรองใบสมัครไม่มีความรู้และประสบการณ์ 5 13.50 

โรงเรียนขาดการตรวจสอบประวัติแหล่งอ้างอิงหรือบุคคลอ้างอิงอย่างเป็น
ระบบ 

6 16.20 

ใช้เวลาในการคัดเลือกและตรวจสอบเอกสารครูชาวต่างชาตินาน อาจส่งผลให้
ครูชาวต่างชาติหมดความสนใจอยากที่จะร่วมงานกับโรงเรียน 

4 10.80 

เสียค่าใช้จ่ายสูงในการคัดเลือกครูชาวต่างชาติ 14 37.80 

คุณสมบัติครูชาวต่างชาติไม่ตรงความต้องการของโรงเรียน 11 29.70 

การสัมภาษณ์ผ่านระบบออนไลน์ ไม่ได้ข้อมูลที่ละเอียดเท่ากับการสัมภาษณ์
แบบเห็นหน้า 

11 29.70 

ครูชาวต่างชาติขาดทักษะการท างานที่หลากหลาย อาธิ สอนได้อย่างเดียว ไม่
สามารถจัดกิจกรรมที่เกี่ยวกับการสนับสนุนและการส่งเสริมการเรียนของ
นักเรียนได ้

8 21.60 

ครูชาวต่างชาติจบด้านการศึกษาจากต่างประเทศแต่ไม่สามารถขอใบประกอบ
วิชาชีพครูจากส านักงานเลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการได้ 

10 27.00 

หน่วยงานต ารวจของบางประเทศไม่ให้ความร่วมมือในการให้ข้อมูลตรวจสอบ
อาชญากรรมของครูชาวต่างชาติ 

3 8.10 

ระยะเวลาในการออกใบแสดงประวัติอาชญากรรมของหน่วยงานต ารวจบาง
ประเทศใช้เวลานานเกิน 

1 2.70 

อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 1 2.70 

 
จากข้อมูลปัญหาการคัดเลือกพบว่า เสียค่าใช้จ่ายสูงในการคัดเลือกครูชาวต่างชาติมากที่สุด 

คิดเป็นร้อยละ 37.80 รองลงมาคือ คุณสมบัติครูชาวต่างชาติไม่ตรงความต้องการของโรงเรียนและ
การสัมภาษณ์ผ่านระบบออนไลน์ ไม่ได้ข้อมูลที่ละเอียดเท่ากับการสัมภาษณ์แบบเห็นหน้า คิดเป็นร้อย
ละ 29.70 และครูชาวต่างชาติจบด้านการศึกษาจากต่างประเทศแต่ไม่สามารถขอใบประกอบวิชาชีพ
ครูจากส านักงานเลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการได้ คิดเป็นร้อยละ 27.00 ส าหรับระยะเวลา
ในการออกใบแสดงประวัติอาชญากรรมของหน่วยงานต ารวจบางประเทศใช้เวลานานเกิน พบว่าน้อย
ที่สุด คิดเป็นร้อยละ 2.70 
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ตารางท่ี 48 จ านวนและร้อยละของปัญหาการธ ารงรักษา (Retention) 
 

ปัญหาการธ ารงรักษา (Retention) 
รวม (n=37) 

จ านวน ร้อยละ 

เงินเดือนไม่สามารถแข่งขันกับโรงเรียนอ่ืนได้ 20 54.10 

โรงเรียนมีสวัสดิการให้ครูต่างชาติน้อยกว่าโรงเรียนอื่น 16 43.20 

โรงเรียนขาดการปฐมนิเทศครูชาวต่างชาติคนใหม่ 1 2.70 

ขาดทรัพยากรบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถในการดูแลครูชาวต่างชาติ 4 10.80 

งบประมาณในการจัดการอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติไม่มีมาก 3 8.10 

โรงเรียนไม่มีบริการด้านการขอและต่อวีซ่า หนังสือใบอนุญาตท างานและ
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูให้ครูชาวต่างชาติ 

0 0 

ครูชาวต่างชาติขาดความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับกฎหมายของประเทศไทย 5 13.50 

ครูชาวต่างชาติไม่สามารถปรับตัวเข้ากับภาษา วัฒธรรมและประเพณีไทย 8 21.60 

ครูชาวต่างชาติไม่ได้รับการยอมรับจากนักเรียนและผู้ปกครอง 6 16.20 

ครูชาวต่างชาติมีวิสัยทัศน์ไม่ตรงกับนโยบายของโรงเรียน 13 35.10 

อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 5 13.50 

 
จากข้อมูลปัญหาการธ ารงรักษาพบว่า เงินเดือนไม่สามารถแข่งขันกับโรงเรียนอ่ืนได้พบมาก

ที่สุด คิดเป็นร้อยละ 54.10 รองลงมาคือ โรงเรียนมีสวัสดิการให้ครูต่างชาติน้อยกว่าโรงเรียนอ่ืน คิด
เป็นร้อยละ 43.20 และครูชาวต่างชาติมีวิสัยทัศน์ไม่ตรงกับนโยบายของโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 
35.10 ส าหรับโรงเรียนขาดการปฐมนิเทศครูชาวต่างชาติคนใหม่ พบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 2.70 
 
ตอนที่ 4 ปัญหาของการสรรหา การคัดเลือกและธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติเกี่ยวข้องกับหน่วยงาน
ราชการ 

 4.8 ปัญหาของการสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติที่เกี่ยวข้องกับ 
หน่วยงานราชการ  

1) ปัญหาของการสรรหา การคัดเลือกและธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ                 
 เกี่ยวข้องกับหน่วยงานราชการของข้อมูลผู้บริหารโรงเรียน 
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ตารางที่ 49 จ านวนและร้อยละของปัญหาการสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครู
ชาวต่างชาติที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงานราชการ 
 

ปัญหาของการสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติที่
เกี่ยวข้องกับหน่วยงานราชการ 

รวม (n=37) 

จ านวน ร้อยละ 

ข้อมูล Website ของส านักงานตรวจคนเข้าเมืองเกี่ยวกับการวิธีการขอและต่อ
วีซ่าครูชาวต่างชาติไม่เป็นปัจจุบัน 

10 27.00 

ระยะเวลา 30 วัน เป็นระยะเวลาที่นานเกินไปในการขอใบอนุญาตประกอบ
วิชาชีพครูชาวต่างชาติ ตามที่ระบุในคู่มือส าหรับประชาชนของส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการ 

19 51.40 

วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีในแต่ละประเทศมีมาตรฐานที่แตกต่างกัน 
ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการยังขาดความยืดหยุ่นในการ
ก าหนดเงื่อนไขการเทียบวุฒิระดับปริญญาตรี 

27 73.00 

หน่วยงานราชการที่เกี่ยวข้องกับการท างานของครูชาวต่างชาติขาดการ
ประสานงานกันท าให้เกิดปัญหา เช่น สถานเอกอัครราชทูตและสถานกงสุล
ของไทยบางแห่งไม่ได้แยกวิธีการขอ Visa Non B ของชาวต่างชาติที่จะมาเป็น
ครูและมาท างานบริษัท ส่งผลให้ครูชาวต่างชาติบางคนต้องไปขอจดหมาย
รับรองจากกระทรวงแรงงานทั้งที่มีจดหมายขออนุญาตรับชาวต่างชาติเป็นครู
ในโรงเรียนเอกชนจากกระทรวงศึกษาธิการแล้ว 

21 56.80 

อ่ืนๆ  (ไม่ระบุ) 4 10.80 

 
จากข้อมูลปัญหาการสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติที่เกี่ยวข้องกับ

หน่วยงานราชการพบว่า  วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีในแต่ละประเทศมีมาตรฐานที่แตกต่างกัน 
ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการยังขาดความยืดหยุ่นในการก าหนดเงื่อนไขการเทียบ
วุฒิระดับปริญญาตรี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 73.00 รองลงมาคือ หน่วยงานราชการที่เกี่ยวข้องกับ
การท างานของครูชาวต่างชาติขาดการประสานงานกันท าให้เกิดปัญหา เช่น สถานเอกอัครราชทูตและ
สถานกงสุลของไทยบางแห่งไม่ได้แยกวิธีการขอ Visa Non B ของชาวต่างชาติที่จะมาเป็นครูและมา
ท างานบริษัท ส่งผลให้ครูชาวต่างชาติบางคนต้องไปขอจดหมายรับรองจากกระทรวงแรงงานทั้งที่มี
จดหมายขออนุญาตรับชาวต่างชาติเป็นครูในโรงเรียนเอกชนจากกระทรวงศึกษาธิการแล้ว คิดเป็นร้อย
ละ 56.80 ส าหรับข้อมูล Website ของส านักงานตรวจคนเข้าเมืองเกี่ยวกับการวิธีการขอและต่อวีซ่า
ครูชาวต่างชาติไม่เป็นปัจจุบัน พบว่าน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 27.00 
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  2) ปัญหาของการสรรหา การคัดเลือกและธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติเกี่ยวข้อง
กับหน่วยงานราชการของข้อมูลครูชาวต่างชาติ 
ตารางท่ี 50 จ านวนและร้อยละของครูชาวต่างชาติรู้กระบวนการที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงานราชการ 

 

ครูชาวต่างชาติรู้กระบวนการที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงานราชการ 
รวม (n=32) 

จ านวน ร้อยละ 

ครูชาวต่างชาติรู้กระบวนการในการขอใบประกอบวิชาชีพครูจากส านักงานเลขาธิการคุรุสภา 
กระทรวงศึกษาธิการ  

  ไม่รู ้ 20 62.50 

  รู้  9 28.10 

  ไม่ตอบ 3 9.40 

ครูชาวต่างชาติรู้กระบวนการในการขอใบอนุญาตท างานจากกระทรวง
แรงงาน 

  

  ไม่รู ้ 17 53.10 

  รู้ 12 37.50 

  ไม่ให้ข้อมูล 3 9.40 

ครูชาวต่างชาติรู้กระบวนการในการขอวีซ่าท างาน จากส านักงานตรวจคน
เข้าเมือง 

  

  ไม่รู ้ 11 34.40 

  รู้ 18 56.30 

  ไม่ให้ข้อมูล 3 9.40 

ครูชาวต่างชาติรู้กระบวนการในการขอวีซ่าให้ครอบครัวจากส านักงานตรวจคนเข้าเมือง 

  ไม่รู ้ 17 53.10 

  รู้ 10 31.30 

  ไม่ให้ข้อมูล 5 15.60 
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ตารางที่ 50 จ านวนและร้อยละของครูชาวต่างชาติรู้กระบวนการที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงานราชการ  
ปรากฎผลดังนี้ 

ครูชาวต่างชาติรู้กระบวนการในการขอใบประกอบวิชาชีพครูจากส านักงานเลขาธิการคุรุ
สภา กระทรวงศึกษาธิการ  
 จากข้อมูลครูชาวต่างชาติรู้กระบวนการในการขอใบประกอบวิชาชีพครูจากส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการพบว่า ครูชาวต่างชาติไม่รู้กระบวนการในการขอใบประกอบ
วิชาชีพครูจากส านักงานเลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการ คิดเป็นร้อยละ 62.50 ส าหรับครู
ชาวต่างชาติรู้กระบวนการในการขอใบประกอบวิชาชีพครูจากส านักงานเลขาธิการคุรุสภา 
กระทรวงศึกษาธิการ คิดเป็นร้อยละ 28.10  

 ครูชาวต่างชาติรู้กระบวนการในการขอใบอนุญาตท างานจากกระทรวงแรงงาน  
จากข้อมูลครูชาวต่างชาติรู้กระบวนการในการขอใบอนุญาตท างานจากกระทรวงแรงงานพบว่า ครู
ชาวต่างชาติที่ไม่รู้กระบวนการในการขอใบอนุญาตท างาน คิดเป็นร้อยละ 53.10   ส าหรับครู
ชาวต่างชาติรู้กระบวนการในการขอใบอนุญาตท างาน คิดเป็นร้อยละ 37.50  

 ครูชาวต่างชาติรู้กระบวนการในการขอวีซ่าท างาน จากส านักงานตรวจคนเข้าเมือง  
 จากข้อมูลครูชาวต่างชาติรู้กระบวนการในการขอวีซ่าท างาน จากส านักงานตรวจคนเข้า
เมืองพบว่า ครูชาวต่างชาติไม่รู้กระบวนการในการขอวีซ่าท างาน คิดเป็นร้อยละ 56.30 ส าหรับ
ส าหรับครูชาวต่างชาติรู้กระบวนการในการขอวีซ่าท างาน คิดเป็นร้อยละ 34.40 

 ครูชาวต่างชาติรู้กระบวนการในการขอวีซ่าให้ครอบครัวจากส านักงานตรวจคนเข้าเมือง 
 จากข้อมูลครูชาวต่างชาติรู้กระบวนการในการขอวีซ่าให้ครอบครัวจากส านักงานตรวจคน
เข้าเมืองพบว่า ครูชาวต่างชาติที่ไม่รู้กระบวนการในการขอวีซ่าให้ครอบครัว คิดเป็นร้อยละ 53.10  
ส าหรับครูชาวต่างชาติรู้กระบวนการในการขอวีซ่าให้ครอบครัว คิดเป็นร้อยละ 31.30  
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ตอนที่ 5 ผลการน าเสนอแนวทางการสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของ 
โรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
 4.9  (ร่าง)แนวทางการสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของ          

 โรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร  
ตารางที่ 51  (ร่าง) แนวทางการสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของ
โรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

แนวทางการสรรหาคัดเลือกและธ ารง
รั กษาค รู ช าวต่ า งชาติ ขอ ง โ ร ง เ รี ย
นานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัย 

1. การสรรหาครูชาวต่างชาติของ
โ ร ง เ รี ย น น า น า ช า ติ ใ น เ ข ต
กรุงเทพมหานคร 

 

1.1 โรงเรียนวางแผนก าลังคน แผนการ
สรรหา  
การก าหนดคุณสมบัติของครูชาวต่างชาติ
และงบประมาณในการด าเนินการ 

 

         1. เหตุผลที่ครูชาวต่างชาตินิยมเข้ามาท างานใน
ประเทศไทยเนื่องจากผลการวิจัยพบว่า ค่าครองชีพไม่
สูงเมื่อเทียบกับรายได้ที่ได้รับมากที่สุด รองลงมาคือ 
วัฒธรรมและประเพณีไทย 

        2. ผลการวิจัยช่องทางการสรรหาครูชาวต่างชาติ
ของโรงเรียนพบว่า ครูชาวต่างชาติส่ง email โดยตรง
มาท่ีโรงเรียนมากที่สุด  
        3. ช่องทางที่ได้งานปัจจุบันที่ท าคือ Website 
ของโรงเรียนมากที่สุด รองลงมาคือ ประกาศจาก 
Website ของโรงเรียน  

 จากผลการวิจัย ข้อ 1 - 3 ข้างต้น ครู
ชาวต่างชาติส่วนใหญ่มีความต้องการที่จะเข้ามา
ท างานโรงเรียนนานาชาติในประเทศไทย  ดังนั้น
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แนวทางการสรรหาคัดเลือกและธ ารง
รั กษาค รู ช าวต่ า งชาติ ขอ ง โ ร ง เ รี ย
นานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 
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โรงเรียนควรหาช่องทางการสรรหาหรือเพ่ิมช่อง
ทางการสรรหาไปยังครูชาวต่างชาติกลุ่มดังกล่าว 
        4. วิธีเตรียมการของผู้บริหารในการสรรหาครู
ชาวต่างชาติพจากผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารก าหนด
คุณสมบัติครูชาวต่างชาติให้ตรงกับต าแหน่งและหน้าที่
ความรับผิดชอบมากที่สุด 

        5. การก าหนดคุณสมบัติการสรรหาครู
ชาวต่างชาติพบว่า ประสบการณ์ด้านการสอนมาก
ที่สุด รองลงมาคือ วุฒิการศึกษาตรงกับวิชาที่เปิดรับ
สมัคร  
 จากผลการวิจัย ข้อ 4 - 5 โรงเรียนสามารถน า
ข้อมูลจากผลการวิจัยดังกล่าวมาใช้ในการวางแผนการ
การสรรหาได้  การก าหนดคุณสมบัติของครู
ชาวต่างชาติและงบประมาณในการด าเนินการ 

        6. ปัญหาการสรรหาครูชาวต่างชาติเนื่องจาก
ผลการวิจัยพบว่า ค่าตอบแทนไม่สามารถแข่งขัน
ทางด้านการตลาดมากที่สุด รองลงมาคือ ค่าใช้จ่ายใน
การด าเนินการสรรหาค่อนข้างสูง โรงเรียนสามารถน า
ผลการวิจัยช่องทางการสรรหาครูชาวต่างชาติของ
โรงเรียนและช่องทางท่ีได้งานปัจจุบันที่ท าคือ Website 
ของโรงเรียนมาพัฒนาและปรับปรุงให้มีความทันสมัย
และเชื่อมโยงกับเว็บไซต์ที่เกี่ยวกับโรงเรียนนานาชาติ
ในประเทศไทย เช่น เว็บไซต์ของสมาคมโรงเรียน
นานาชาติแห่งประเทศไทย เว็บไซต์ของหน่วยงานที่
โรงเรียนได้รับรองคุณภาพการศึกษาหรือเป็นสมาชิก 
เป็นต้น 
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1.2 ครูใหญ่ชาวต่างชาติ ผู้รับใบอนุญาต 
ผู้จัดการและครูใหญ่ไทย ร่วมกัน
ด าเนินงานในกระบวนการสรรหาและ
ก าหนดคุณสมบัติของครูชาวต่างชาติ โดย
จะต้องมีใบประกอบวิชาชีพครูจาก
ต่างประเทศ 

 

         1. ข้อมูลผู้ด าเนินการสรรหาครูชาวต่างชาติ จาก
ผลการวิจัยพบว่า  ผู้ รับใบอนุญาตพบน้อยที่ สุ ด
รองลงมาคือ ครูใหญ่คนไทย ซึ่งผู้บริหารคนไทยที่มี
ใบอนุญาตตามระเบียบของกระทรวงศึกษาธิการ 
ได้แก่ ผู้จัดการ ผู้รับใบอนุญาตและครูใหญ่คนไทย 
ผู้บริหารคนไทยดังกล่าวจึงควรอย่างยิ่งที่จะมีส่วนร่วม
มากขึ้นในกระบวนการสรรหาครูชาวต่างชาติ 
        2. ปัญหาการการสรรหา การคัดเลือกและการ
ธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติที่เกี่ยวกับหน่วยงานราชการ
จากผลการวิจัยพบว่า วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี
ในแต่ละประเทศมีมาตรฐานที่แตกต่างกัน ส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการยังขาดความ
ยืดหยุ่นในการก าหนดเงื่อนไขการเทียบวุฒิระดับ
ปริญญาตรี 
 จากผลการวิจัย 2 ข้อข้างต้น ผู้รับใบอนุญาต 
ผู้จัดการและครูใหญ่ไทย ควรร่วมกันด าเนินงานกับ
ครูใหญ่ต่างชาติในกระบวนการสรรหาและก าหนด
คุณสมบัติของครูชาวต่างชาติ โดยจะต้องมีใบประกอบ
วิชาชีพครูจากต่างประเทศ เพ่ือที่จะด าเนินการขอ
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูจากส านักเลขาธิการคุรุ
สภา กระทรวงศึกษาธิการต่อไป 
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1.3 ด าเนินงานประชาสัมพันธ์ผ่าน
หน่วยงานของรัฐบาลและเอกชนอ่ืนๆ เช่น 
เว็ บ ไซต์ ของคณะกรรมการส่ ง เสริ ม
การศึกษาเอกชน เว็บไซต์ของสมาคม
โรงเรียนนานาชาติ เว็บไซต์สถานทูตไทย
ในต่างประเทศและเว็บไซต์สถานทูตของ
ประเทศต่างๆ ในประเทศไทย เป็นต้น 

เ พ่ือให้ครูชาวต่างชาติ ได้ทราบข้อมูล
เกี่ยวกับคุณภาพและสวัสดิการที่ดีของ
โรงเรียนนานาชาติและสร้างแรงจูงใจใน
การมาสมัครเป็นครู 

 

         1. แหล่งการสรรหาครูชาวต่างชาติภายใน
ต่างประเทศ ประกาศผ่านสมาคมโรงเรียนนานาชาติ
แห่งประเทศไทยและประกาศผ่านสถานทูตประเทศ
ต่างๆ ที่ประจ าอยู่ในประเทศไทยพบว่าน้อยที่สุด  
2. ช่องทางการสรรหาครูชาวต่างชาติของโรงเรียน
พบว่า ครูชาวต่างชาติส่ง email โดยตรงมาที่โรงเรียน
มากที่สุด  
        3. ช่องทางที่ได้งานปัจจุบันที่ท าคือ Website 
ของโรงเรียนมากที่สุด รองลงมาคือ ประกาศจาก 
Website ของโรงเรียนมากท่ีสุด 
 จากผลการวิจัยช่องทางการที่ได้งานปัจจุบันที่
ท าจะเห็นว่า ครูชาวต่างชาติมีความต้องการที่จะเข้า
มาท างานโรงเรียนนานาชาติในประเทศไทย ดังนั้น
โ ร ง เ รี ยนควรประกาศการ รั บ สมั ค ร ง านและ
ประชาสัมพันธ์โรงเรียนผ่านสมาคมโรงเรียนนานาชาติ
แห่งประเทศไทยและประกาศผ่านสถานทูตประเทศ
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ต่างๆ ที่ประจ าอยู่ในประเทศไทย 
        4. สวัสดิการเพ่ือจูงใจให้ครูชาวต่างชาติยังท างาน
ต่อ จากข้อมูลผลการวิจัยพบว่า ค่าใช้จ่ายการขอและ
ต่อ Work Permit, Visa และ re-entry ให้ครูมากที่สุด 
รองลงมาคือ ค่าใช้จ่ายการขอและต่อ Work Permit, 

Visa และ re-entry ให้ครอบครัวครู สวัสดิการดังกล่าว
โรงเรียนสามารถน ามาเป็นแรงจูงใจให้ครูชาวต่างชาติ
และครูชาวต่างชาติที่มีครอบครัวอยากที่จะเข้ามา
ท างานในประเทศไทย 

1.4 โรงเรียนส่งเสริมความร่วมมือกับคณะ
ศึกษาศาสตร์และคณะครุศาสตร์ของ
มหาวิทยาลัยในต่างประเทศเพ่ือเพ่ิมช่อง
ทางการสรรหาครูชาวต่างชาติ 

 

       

   ข้ อ มู ล แห ล่ ง ก า ร ส ร ร ห า ครู ช า ว ต่ า ง ช าติ ใ น
ต่างประเทศ จากผลการวิจัยพบว่า แหล่งที่ด าเนินการ
สรรหาครูชาวต่างชาติจากต่างประเทศพบน้อยที่สุดคือ 
มหาวิทยาลัยในต่างประเทศ ดังนั้นโรงเรียนควร
ส่งเสริมความร่วมมือกับคณะศึกษาศาสตร์และคณะครุ
ศาสตร์ของมหาวิทยาลัยในต่างประเทศเพ่ือเพ่ิมช่อง
ทางการสรรหาครูชาวต่างชาติ 

1.5. โรงเรียนประเมินผลการด าเนินงานใน
การสรรหาครูชาวต่ างชาติ  เ พ่ือเป็น
แนวทางในการพัฒนาและวางแผนการ
สรรหาในปีการศึกษาใหม่ต่อไป 

 

         1. ช่องทางการสรรหาครูชาวต่างชาติของ
โรงเรียนพบว่า ครูชาวต่างชาติส่ง email โดยตรงมาที่
โรงเรียนมากที่สุด  
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        2. ช่องทางที่ได้งานปัจจุบันที่ท าคือ Website 
ของโรงเรียนมากที่สุด รองลงมาคือ ประกาศจาก 
Website ของโรงเรียนมากท่ีสุด  
 จากผลการวิจัยข้อ 1 – 2 โรงเรียนควร
ประเมินผลว่ามีจ านวนใบสมัครที่ส่งมาเท่าไรหรือ
จ านวนครูต่างชาติที่โรงเรียนรับเข้ามาท างานจาก
ช่องทางดังกล่าวจ านวนเท่าไร เป็นต้น เพ่ือเป็นเพ่ือ
เป็นแนวทางในการพัฒนาและวางแผนการสรรหาในปี
การศึกษาใหม่ต่อไป 

        3. ปัญหาการการสรรหา การคัดเลือกและการ
ธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติที่เกี่ยวกับหน่วยงานราชการ 

จากผลการวิจัยพบว่า  วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี
ในแต่ละประเทศมีมาตรฐานที่แตกต่างกัน ส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการยังขาดความ
ยืดหยุ่นในการก าหนดเงื่อนไขการเทียบวุฒิระดับ
ปริญญาพบมากท่ีสุด จากผลการวิจัยดังกล่าว โรงเรียน
ควรก าหนดให้ครูชาวต่างชาติมีใบอนุญาตประกอบ
วิชาชีพครูจากต่างประเทศด้วย เพ่ือจะได้ด าเนินการ
ขอใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูจากส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการได้ 

2. การคัดเลือกครูชาวต่างชาติของ
โ ร ง เ รี ย น น า น า ช า ติ ใ น เ ข ต
กรุงเทพมหานคร 

 

2.1 โรงเรียนวางแผนการคัดเลือกครู
ชาวต่างชาติ โดยให้ครูใหญ่ชาวต่างชาติ 
ผู้รับใบอนุญาต ผู้จัดการและครูใหญ่ไทย 
มีส่วนร่วมในกระบวนการสัมภาษณ์และ 
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คัดเลือกครูชาวต่างชาติที่มีวิสัยทัศน์และ
ประสบการณ์สอดคล้องกับนโยบายและ
แผนการด าเนินงานของโรงเรียน 

         1. ผู้ด าเนินการคัดเลือกครูชาวต่างชาติ จาก
ผลการวิจัยพบว่า คณะกรรมการบริหารโรงเรียนพบ
น้อยที่สุด รองลงมาคือครูใหญ่คนไทยและผู้รับ
ใบอนุญาต ผู้บริหารคนไทยที่มีใบอนุญาตตามระเบียบ
ของกระทรวงศึกษาธิการ ได้แก่  ผู้จัดการ ผู้ รับ
ใบอนุญาตและครูใหญ่คนไทยควรมีส่วนร่วมมากขึ้นใน
กระบวนการคัดเลือกครูชาวต่างชาติ 
        2. เนื้อหาในการปฐมนิเทศ จากผลการวิจัยพบว่า 
เพ่ือให้ทราบประวัติและกฎระเบียบของโรงเรียนมาก
ที่สุด รองลงมาคือ เพ่ือให้ทราบหน้าที่และความ
รับผิดชอบ ทั้งนี้เพ่ือให้ครูชาวต่างชาติทราบประวัติ 
ระเบียบวิสัยทัศน์นโยบายและแผนการด าเนินงาน 
เข้าใจวิสัยทัศน์ของโรงเรียน ส่งผลให้ครูชาวต่างชาติ
ท างานไปในทิศทางเดียวโรงเรียนและบรรลุเป้าหมายที่
วางไว้ 

2.2 โรงเรียนด าเนินการคัดเลือกให้เป็นไป
ตามระเบียบของหน่วยงานราชการที่
เกี่ยวข้องกับครูชาวต่างชาติ 

 

         1. วิธีการด าเนินการตรวจสอบประวัติ
อาชญากรรม จากผลการวิจัย ครูชาวต่างชาติติดต่อ
ส านักงานต ารวจแห่งชาติในประเทศไทยหากปัจจุบัน
ท างานในประเทศไทยมากที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 78.40 

รองลงมาคือ ครูชาวต่างชาติต่อต่อหน่วยงานต ารวจ ณ 
ประเทศภูมิล าเนาของครูชาวต่างชาติ คิดเป็นร้อยละ 
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56.80 ส าหรับครูชาวต่างชาติติดต่อหน่วยงานต ารวจ 
ณ ประเทศที่ครูชาวต่างชาติท างานอยู่ปัจจุบันพบว่า
น้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 51.40 เ พ่ือเป็นเอกสาร
ประกอบในการขอวีซ่าท างาน ณ สถานทูตไทยใน
ต่างประเทศ 

        2. โรงเรียนมีการตรวจสุขภาพก่อนเข้าท างาน 
คิดเป็นร้อยละ 70.30  เพ่ือเป็นเอกสารประกอบในการ
ขอใบอนุญาตท างาน  ส านักบริหารแรงงานต่าง
ด้าว กระทรวงแรงงาน 

        3. วิธีการตรวจสอบวุฒิการศึกษาของครู
ชาวต่างชาติ จากผลการวิจัยพบว่า ขอหลักฐาน
การศึกษาฉบับจริงจากครูชาวต่างชาติ (Certificate or 

transcript) มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 78.40 รองลงมา
คือ หนังสือรับรองจากหน่วยงานที่ออกใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพครู คิดเป็นร้อยละ 45.90 ส าหรับการ
ติดต่อโดยตรงกับสถาบันการศึกษาที่ครูชาวต่างชาติ
แสดงเอกสารอ้างอิงถึงและแจ้งครูชาวต่างชาติให้
ติดต่อสถาบันการศึกษาและให้สถาบันการศึกษาส่ง
เอกสารตัวจริงให้โรงเรียนโดยตรงพบว่าน้อยที่สุด คิด
เป็นร้อยละ 32.40 ทั้งนี้เพ่ือเป็นเอกสารประกอบใน
การขอใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูจากส านัก
เลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการ 

        4. ปัญหาการการสรรหา การคัดเลือกและการ
ธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติที่เกี่ยวกับหน่วยงานราชการ 

วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีในแต่ละประเทศมี
มาตรฐานที่แตกต่างกัน ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา 
กระทรวงศึกษาธิการยังขาดความยืดหยุ่นในการ
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ก าหนดเงื่อนไขการเทียบวุฒิระดับปริญญา จาก
ผลการวิจัยดังกล่าว โรงเรี ยนควรก าหนดให้ครู
ชาวต่างชาติมี ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูจาก
ต่างประเทศด้วย เ พ่ือด า เนินการขอใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพครูจากส านักงานเลขาธิการคุรุสภา 
กระทรวงศึกษาธิการต่อไป 

 จากผลการวิ จั ย ข้ า งต้ น  โ ร ง เ รี ยนควร
ด า เนินการคัด เลือกให้ เป็นไปตามระเบียบของ
หน่วยงานราชการที่เก่ียวข้องกับครูชาวต่างชาติ 

2.3 โรงเรียนด าเนินการให้เจ้าหน้าที่
ประสานงานติดต่อกับหน่วยงานราชการ
ด าเนินการด้านเอกสารการขอวีซ่าเข้า
ประเทศ ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู
และใบอนุญาตท างาน 

 

         1. ครูชาวต่างชาติรู้กระบวนการในการขอใบ
ประกอบวิชาชีพครูจากส านักงานเลขาธิการคุรุสภา 
กระทรวงศึกษาธิการ จากผลการวิจัยพบว่าครู
ชาวต่างชาติไม่รู้กระบวนการในการขอใบประกอบ
วิ ช า ชี พ ค รู จ า ก ส า นั ก ง า น เ ล ข า ธิ ก า ร คุ รุ ส ภ า 
กระทรวงศึกษาธิการ คิดเป็นร้อยละ 62.50 

         2. ครูชาวต่างชาติรู้กระบวนการในการขอใบอนุญาต

ท างานจากกระทรวงแรงงานพบว่า จากผลการวิจัยพบว่า ครู

ชาวต่างชาติที่ไม่รู้กระบวนการในการขอใบอนุญาตท างาน คิด

เป็นร้อยละ 53.10    

         3. ครูชาวต่างชาติไม่รู้กระบวนการในการขอวีซ่า
ท างาน  จากส านักงานตรวจคนเข้าเมือง จาก
ผลการวิจัยพบว่า                       
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ครูชาวต่างชาติไม่รู้กระบวนการในการขอวีซ่าท างาน 
คิดเป็นร้อยละ 56.30 

 จากผลการวิ จั ย ข้ า งต้ น  โ ร ง เ รี ยนควร
ด า เนินการให้ เจ้ าหน้ าที่ ประสานงานติดต่อกับ
หน่วยงานราชการด าเนินการด้านเอกสารเพ่ือขอและ
ต่อใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู ใบอนุญาตท างาน
และวีซ่า เนื่องด้วยครูชาวต่างชาติส่วนใหญ่ไม่ทราบ
ขั้นตอนการด าเนินงานที่เกี่ยวกับหน่วยงานราชการ 

2.4 โรงเรียนก าหนดให้ครูชาวต่างชาติ
ติดต่อมหาวิทยาลัยเพ่ือส่งหลักฐานวุฒิ
การศึกษามายังส านักงานเลขาธิการคุรุ
สภา กระทรวงศึกษาธิการ 

 

         วิ ธี ก า ร ต ร ว จส อบ วุฒิ ก า ร ศึ กษ าข อ ง ค รู
ชาวต่างชาติ จากผลการวิจัยพบว่า ขอหลักฐาน
การศึกษาฉบับจริงจากครูชาวต่างชาติ (Certificate or 

transcript) มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 78.40 รองลงมา
คือ หนังสือรับรองจากหน่วยงานที่ออกใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพครู คิดเป็นร้อยละ 45.90 ส าหรับการ
ติดต่อโดยตรงกับสถาบันการศึกษาที่ครูชาวต่างชาติ
แสดงเอกสารอ้างอิงถึงและแจ้งครูชาวต่างชาติให้
ติดต่อสถาบันการศึกษาและให้สถาบันการศึกษาส่ง
เอกสารตัวจริงให้โรงเรียนโดยตรงพบว่าน้อยที่สุด คิด
เป็นร้อยละ 32.40  ทั้งนี้เพ่ือเป็นการตรวจสอบหลักฐานวุฒิ
การศึกษาและเพ่ือไปตามระเบียบการขอใบอนุญาตประกอบ
วิชาชีพครูชาวต่างชาติจากส านักงานเลขาธิการคุรุสภา 
กระทรวงศึกษาธิการ 
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2.5 โรงเรียนก าหนดให้การตรวจสอบ
ประวัติอาชญากรรมครูชาวต่างชาติจาก
หน่ ว ย ง านต า ร วจ  ณ  ป ระ เทศที่ ค รู
ชาวต่ า งชาติท า งานอยู่ ปั จจุ บั น หรื อ
หน่วยงานต ารวจ ณ ประเทศภูมิล าเนา
ของครูชาวต่างชาติหรือจากส านักงาน
ต ารวจแห่ งชาติ ในประเทศไทยหาก
ปัจจุบันท างานในประเทศไทย 

 

         วิ ธี ก า ร ด า เ นิ น ก า ร ต ร ว จ ส อ บ ป ร ะ วั ติ
อาชญากรรมจากผลการวิจัยพบว่า ครูชาวต่างชาติ
ติดต่อส านักงานต ารวจแห่งชาติในประเทศไทยหาก
ปัจจุบันท างานในประเทศไทยมากที่สุด  คิดเป็นร้อย
ละ 78.40 รองลงมาคือ ครูชาวต่างชาติต่อต่อหน่วยงาน
ต ารวจ ณ ประเทศภูมิล าเนาของครูชาวต่างชาติ คิด
เป็นร้อยละ 56.80 ส าหรับครูชาวต่างชาติติดต่อ
หน่วยงานต ารวจ ณ ประเทศที่ครูชาวต่างชาติท างาน
อยู่ปัจจุบันพบว่าน้อยที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 51.40

 โรงเรียนสามารถน าไปเป็นแนวทางในการก าหนด 

วิธีการตรวจสอบประวัติอาชญากรรมของครูชาวต่างชาติ
และเป็นเอกสารประกอบในการขอวีซ่าท างาน ณ สถานทูต
ไทยในต่างประเทศ  

2.6 โรงเรียนก าหนดให้ครูชาวต่างชาติ
ตรวจสุขภาพก่อนเข้าท างาน 

 

         โรงเรียนมีการตรวจสุขภาพก่อนเข้าท างาน จาก
ผลการวิจัยพบว่า โรงเรียนมีการตรวจสุขภาพก่อนเข้า
ท างานคิดเป็นร้อยละ 81.30 ส าหรับโรงเรียนไม่มีการ
ตรวจสุขภาพก่อนเข้าท างานคิดเป็นร้อยละ 12.50 ทั้งนี้



 

 

204 

แนวทางการสรรหาคัดเลือกและธ ารง
รั กษาค รู ช าวต่ า งชาติ ขอ ง โ ร ง เ รี ย
นานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัย 

เพ่ือเป็นเอกสารประกอบในการขอใบอนุญาตท างาน 
กระทรวงแรงงานและเพ่ือเป็นการตรวจสุขภาพครู
ชาวต่างชาติก่อนเข้าท างานจะได้ไม่มีปัญหาด้าน
สุขภาพหลังจากเข้าท างานแล้ว 

2.7 โรงเรียนด าเนินการท าสัญญาจ้างครู
ใหม่    คราวละ 2 ปี โดยมีรายละเอียด
ของภาระงาน ค่าตอบแทน ผลประโยชน์
และสวัสดิการที่ชัดเจน 

 

         1. จ านวนปีที่โรงเรียนท าสัญญาจ้างกับครู
ชาวต่างชาติ จากผลการวิจัยพบว่า โรงเรียนท าสัญญา
จ้างกับครูคราวละ 2 ปี พบมากที่สุด 

        2. ปัญหาของการคัดเลือกครูชาวต่างชาติ จาก
ผลการวิจัยพบว่า เสียค่าใช้จ่ายสูงในการคัดเลือกครู
ชาวต่างชาติมากที่สุด  
 จากผลการวิจัยข้างต้น ระยะเวลาในการท า
สัญญาจ้างไม่ควรน้อยกว่า 2 ปี เพราะจะได้คุ้มกับ
ค่าใช้จ่ายในการคัดเลือกครูชาวต่างชาติ และหาก
มากกว่า 2 ปี ครูชาวต่างชาติอาจไม่กระตืนรืนร้นใน
การพัฒนาตนเองและส่งผลต่อประสิทธิภาพการสอน 

2.8 โรงเรียนประเมินผลการด าเนินงาน
คัด เลือกเ พ่ือเป็นแนวทางในการวาง
แผนการคัดเลือกในปีการศึกษาใหม่ต่อไป 

 

         1. วิธีการคัดเลือกครูชาวต่างชาติในประเทศ 
จากผลการวิจัยพบว่า การจัดท าแผนการสอน พบว่า
น้อยที่สุด โรงเรียนควรให้ครูชาวต่างชาติส่งแผนการ
สอนตัวอย่างหรือวีดีโอการสอนมาพร้อมกับเอกสาร
สมัครงานอ่ืนด้วย เพื่อจะได้เป็นเอกสารเพ่ิมเพ่ือใช้ใน
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การประกอบการพิจารณาคัดเลือกครูชาวต่างชาติ 
 

        2. ปัญหาการคัดเลือกครูชาวต่างชาติ จาก
ผลการวิจัยพบว่า เสียค่าใช้จ่ายสูงในการคัดเลือกครู
ชาวต่างชาติ โรงเรียนควรเน้นการสรรหาในประเทศ 
หรือหากจ าเป็นต้องด าเนินการสรรหาครูชาวต่างชาติ
จากต่างประเทศ โรงเรียนสามารถด าเนินการ
สัมภาษณ์ผ่านระบบออนไลน์ เพ่ือเป็นการลด
ค่าใช้จ่ายในการด าเนินการคัดเลือกครูชาวต่างชาติ                   
        3. ปัญหาการการสรรหา การคัดเลือกและการ
ธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติที่เกี่ยวกับหน่วยงานราชการ 

วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีในแต่ละประเทศมี
มาตรฐานที่แตกต่างกัน ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา 
กระทรวงศึกษาธิการยังขาดความยืดหยุ่นในการ
ก าหนดเงื่อนไขการเทียบวุฒิระดับปริญญา จาก
ผลการวิจัยดังกล่าว โรงเรียนควรก าหนดให้ครู
ชาวต่างชาติมี ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูจาก
ต่างประเทศด้วย เพ่ือจะได้ด าเนินการขอใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพครูจากส านักงานเลขาธิการคุรุสภา 
กระทรวงศึกษาธิการต่อไป 

3. การธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของ
โ ร ง เ รี ย น น า น า ช า ติ ใ น เ ข ต
กรุงเทพมหานคร 

 

3.1 โ ร ง เรี ยนวางแผนส่ ง เสริ ม
ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า แ ล ะ ธ า ร ง รั ก ษ า ค รู
ชาวต่างชาติ และจัดสรรงบประมาณด้าน
สวัสดิการและการจัดอบรมและพัฒนาครู
ชาวต่างชาติ 
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         1. วิธีในการพิจารณาการส่งเสริมความก้าวหน้า
ในอาชีพ จากผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์กับ
นักเรียนและผู้ปกครองมากที่สุด รองลงมาคือ 
ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

        2. ปัญหาของการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ จาก
ผลการวิจัยพบว่า เงินเดือนไม่สามารถแข่งขันกับ
โรงเรียนอ่ืนได้พบมากที่สุด รองลงมาคือ โรงเรียนมี
สวัสดิการให้ครูต่างชาติน้อยกว่าโรงเรียนอ่ืน  

        3. สิ่งที่เป็นแรงจูงใจและสร้างเสริมก าลังใจแก่ครู
ชาวต่างชาติพบมากที่สุดคือ ความเสมอภาค 

          4. สวัสดิการเพ่ือจูงใจให้ครูชาวต่างชาติยัง
ท างานต่อ จากข้อมูลผลการวิจัยพบว่า จากข้อมูล
สวัสดิการเพ่ือจูงใจให้ครูชาวต่างชาติยังท างานต่อ
หรือไม่ลาออกพบว่า ค่าใช้จ่ายการขอและต่อ Work 

Permit, Visa และ re-entry ให้ครู มากที่สุด รองลงมา
คือ ค่าใช้จ่ายการขอและต่อ Work Permit, Visa และ 
re-entry ให้ครอบครัวครู สวัสดิการดังกล่าวโรงเรียน
สามารถน ามา เป็นแรงจู ง ใจ ให้ครูชาวต่ า งชาติ
โดยเฉพาะครูชาวต่างชาติที่มีครอบครัวอยากที่จะเข้า
มาท างานในประเทศไทย 

        5. วิธีการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ  จาก
ผลการวิจัยพบว่า ความยุติธรรมหรือความโปร่งใสใน
การท างานมากที่สุด รองลงมาคือ การเปิดโอกาสให้ครู
ชาวต่างชาติในโรงเรียนสมัครงานในต าแหน่งใหม่หรือ
ต าแหน่งที่ว่าง 

 จากผลการวิจัยข้างต้น โรงเรียนสามารถน า
ผลการวิจัยมาวางแผนการส่งเสริมความก้าวหน้าและ
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ธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติและทั้งนี้ด้วยปัญหาพบมาก
ที่สุดของการธ ารงรักษาคือ ค่าใช้จ่าย ดังนั้นโรงเรียน
ควรมีสวัสดิการที่ดูแลครอบครัวครู เช่น ค่าใช้จ่ายการ
ขอและต่อ Work Permit, Visa และ re-entry รวมถึง
โรงเรียนควรด าเนินงานด้วยความยุติธรรมหรือความ
โปร่งใสและควรเปิดโอกาสให้ครูชาวต่างชาติใน
โรงเรียนสมัครงานในต าแหน่งใหม่หรือต าแหน่งที่ว่าง 
ทั้งนี้เพ่ือเป็นการสร้างเสริมก าลังใจในการท างานแก่ครู
ชาวต่างชาติด้วย 
        6. ผู้ประเมินผลการท างานครูชาวต่างชาติ จาก
ผลการวิจัยพบว่า  ครู ใหญ่คนไทยพบน้อยที่ สุ ด 
รองลงมาคือผู้รับใบอนุญาตและผู้จัดการโรงเรียน ซึ่ง
ผู้บริหารคนไทยที่มี ใบอนุญาตตามระเบียบของ
กระทรวงศึกษาธิการ ได้แก่ ผู้จัดการ ผู้รับใบอนุญาต
และครูใหญ่คนไทยจึงควรอย่างยิ่งที่จะมีส่วนร่วมกับ
ครูใหญ่ชาวต่างชาติมากข้ึนในกระบวนการประเมินผล
การท างานและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ  

3.2 โรงเรียนก าหนดการจัดปฐมนิเทศครู
ใหม่ก่อนเปิดปีการศึกษาใหม่ ในหัวข้อ
ประวัติ วิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์ เป้าหมาย
และกฎระเบียบของโรงเรียน หน้าที่และ
ความรับผิดชอบของตน ประเพณีและ วัฒ
ธรรมไทยและการปรับตัวในสังคมไทย 

 

         1. เนื้อหาในการปฐมนิเทศ จากผลการวิจัย
พบว่า เ พ่ือให้ทราบประวัติและกฎระเบียบของ
โรงเรียนมากที่สุด รองลงมาคือ เพ่ือให้ทราบหน้าที่
และความรับผิดชอบ 
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        2. โรงเรียนมีการจัดปฐมนิเทศครูใหม่ จาก
ผลการวิจัยพบว่า โรงเรียนมีการจัดปฐมนิเทศครูใหม่ 
คิดเป็นร้อยละ 100 

 จากผลการวิจัยข้างต้น โรงเรียนนานาชาติ
ในเขตกรุงเทพมหานครทั้งหมดจัดปฐมนิเทศครูใหม่
และโรงเรียนสามารถน าผลการวิจัยเนื้อหาในการ
ปฐมนิเทศไปก าหนดหัวข้อในการปฐมนิเทศครูใหม่ 

  3. ปัญหาของการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ 
จากผลการวิจัยพบว่า เงินเดือนไม่สามารถแข่งขันกับ
โรงเรียนอ่ืนได้พบมากที่สุด รองลงมาคือ โรงเรียนมี
สวัสดิการให้ครูต่างชาติน้อยกว่าโรงเรียนอ่ืน และครู
ชาวต่างชาติมีวิสัยทัศน์ไม่ตรงกับนโยบายของโรงเรียน 

จากผลการวิจัยโรงเรียนสามารถน าข้อมูลเกี่ยวกับ
วิสัยทัศน์ของโรงเรียนไปเป็นเนื้อหาในการปฐมนิเทศ
ครูใหม่ เพ่ือแก้ปัญหาการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ 
ส่งผลให้ครูใหม่ทราบและเข้าใจวิสัยทัศน์ของโรงเรียน
และสามารถท างานได้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของ
โรงเรียนได้ตั้งแต่แรกเริ่มท างาน 

3.3 โรงเรียนวางแผนการจัดฝึกอบรมและ
พัฒนาครูชาวต่างชาติอย่างต่อเนื่องเป็น
รายบุคคลรวมถึงการให้ครูมีส่วนร่วมของ
การก าหนดเป้าหมายในการพัฒนาตนเอง 

 

   1. หัวข้อการฝึกอบรมและพัฒนาภายในองค์กร 
2. หัวข้อการฝึกอบรมและพัฒนาภายนอกองค์กร  

3. วิธีการติดตามและประเมินผลการฝึกอบรมพัฒนา
ภายในองค์กร 

 4. ประเมินผลการท างานของครูชาวต่างชาติ   
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  5. สวัสดิการที่โรงเรียนจัดให้การแก่ครูชาวต่างชาติ 
 6. สวัสดิการที่ได้รับจากโรงเรียนปัจจุบันที่ท างาน 

 

7. โรงเรียนมีสวัสดิการในการฝึกอบรมและพัฒนาครู
ชาวต่างชาติ 

3.4 โรงเรียนวางแผนก าหนดโครงสร้าง 
ความรับผิดชอบของระบบการติดตามการ
ท างานและการประเมินผลการฝึกอบรม
และพัฒนาครูชาวต่างชาติ 

 

         1. หัวข้อการฝึกอบรมและพัฒนาภายในองค์กร 
จากผลการวิจัยพบว่า ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับ
หลักสูตรของโรงเรียนและหลักการจัดการเรียนการ
สอนมากที่สุด รองลงมาคือ เทคนิคและวิธีการสอน 

           2. หัวข้อการฝึกอบรมและพัฒนาภายนอก
องค์กร จากผลการวิจัยพบว่า จิตวิทยาการศึกษาแบบ
ต่างๆ มากที่สุด รองลงมาคือ การใช้สื่อและเทคโนโลยี
การศึกษา        

            3. วิธีการติดตามและประเมินผลการฝึกอบรม
พัฒนา  จากผลการวิจัยพบว่า การประเมินจาก
ครูใหญ่ชาวต่างชาติมากที่สุด รองลงมาคือ การนิเทศ
ภายใน 

         4. ข้อมูลเหตุผลที่โรงเรียนด าเนินการสรรหาครู
ชาวต่างชาติ จากผลการวิจัยพบว่าโรงเรียนไม่ต่อ
สัญญาจ้างครูชาวต่างชาติคนเก่าพบมากที่สุด 
        จากผลการวิจัย 3 ข้อข้างต้น โรงเรียนสามารถ
น าผลการวิจัยมาวางแผนการจัดฝึกอบรมและพัฒนา
ครูชาวต่างชาติทั้งการจัดฝึกอบรมภายในองค์กรและ
นอกองค์กรอย่างต่อเนื่อง พร้อมทั้งท าแผนการจัด
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ฝึกอบรมและพัฒนาเป็นรายบุคคล เ พ่ือให้ครู
ชาวต่างชาติผ่านการประเมินการท างานส่งผลให้
โรงเรียนต่อสัญญาและเพ่ือเป็นการแก้ปัญหาค่าใช้จ่าย
ในการด าเนินการสรรหา การคัดเลือกและธ ารงรักษา
ครูชาวต่างชาติของโรงเรียน 
        5. ประเมินผลการท างานของครูชาวต่างชาติ 
จากผลการวิจัยพบว่า ครูใหญ่ไทยพบน้อยที่สุด ซึ่ง
ผู้บริหารคนไทยที่มี ใบอนุญาตตามระเบียบของ
กระทรวงศึกษาธิการ ได้แก่ ผู้จัดการ ผู้รับใบอนุญาต
และครูใหญ่คนไทยจึงควรอย่างยิ่งที่จะมีส่วนร่วมมาก
ขึ้นกับครูใหญ่ชาวต่างชาติในการประเมินผลการ
ท างานของครูชาวต่างชาติ 

3.5 ส่งเสริมและพัฒนาระบบการสื่อสาร
ระหว่างครู ผู้ปกครองและนักเรียน เพ่ือให้
มีข้อมูลของการเรียนการสอนในการจัด
กิจกรรมสนับสนุนหรือส่งเสริมผู้เรียน 

 

          1. วิธีที่โรงเรียนติดต่อสื่อสารกับครูชาวต่างชาติ
จากผลการวิ จัยพบว่ า  การส่ ง  email มากที่ สุ ด 
รองลงมาคือ การประชุม 

         2. วิธีการที่โรงเรียนให้ค าปรึกษาเมื่อครู
ชาวต่างชาติมีปัญหาจากผลการวิจัยพบว่า  ขอ
ค าแนะน าจากหัวหน้างานแผนกหรือถามจากครู
ชาวต่างชาติ โดยตรงมากที่สุด รองลงมาคือ ขอ
ค าแนะน าจากผู้จัดการหรือผู้บริหารโรงเรียน 

  จากผลการวิจัยข้อ 1 - 2  โรงเรียนสามารถน า
ผลการวิจัยมาวางแผนในการส่งเสริมและพัฒนาระบบ
การสื่อสารระหว่างครู ผู้ปกครองและนักเรียน เพ่ือให้
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มีข้อมูลของการเรียนการสอนในการจัดกิจกรรม
สนับสนุนหรือส่งเสริมผู้เรียน โดยครูชาวต่างชาติ 
ผู้ปกครองและนักเรียนสามารถส่งอีเมลล์หากมีข้อ
สงสัยหรือค าถามและหากเป็นเรื่องที่มีความส าคัญ
หรือกิจกรรมโรงเรียนควรจัดการประชุมเพ่ือเพ่ิมความ
เข้าใจมากยิ่งข้ึน 

          3. วิธี ในการ พิจารณาการส่ ง เสริม
ความก้าวหน้าในอาชีพพบว่า ความสัมพันธ์กับ
นักเรียนและผู้ปกครองมากที่ สุ ด  รองลงมาคือ
ความสามารถในการปฏิบัติงานและทัศนคติของครู
ชาวต่างชาติที่มีต่อโรงเรียน ในการพิจารณาการ
ส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ การมีความสัมพันธ์ที่ดี
กับนักเรียนและผู้ปกครองถือว่าส าคัญมากแสดงให้
เห็นว่า ครูชาวต่างชาติได้รับการยอมรับว่ามีความรู้
ความสามารถในการสอนรวมถึงความน่าเชื่อถือ 
ส าหรับครูชาวต่างชาติที่มีทัศนคติการท างานเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกับโรงเรี ยน โรงเรียนควรส่ง เสริม
ความก้าวหน้าและธ ารงรักษาครูคนดังกล่าวเพ่ือให้
ท างานกับโรงเรียนต่อไปซึ่งเป็นผลดีต่อการลดต้นทุน
การธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติด้วย 

3.6 จัดระบบช่วยเหลือครูชาวต่างชาติ
เพ่ือให้ค าแนะน า ค าปรึกษาและให้ความ
ช่วยเหลือ เช่น หาที่พัก การจ่ายภาษี เป็น
ต้น 

 

         1. สวัสดิการที่ได้รับจากโรงเรียนปัจจุบันที่
ท างานจากผลการวิจัยพบว่า ค่าประกันสุขภาพมาก
ที่สุด รองลงมาคือ ค่าฝึกอบรมและพัฒนาและค่าท่ีพัก     
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ผลการวิจัย 

        2. เรื่องที่ครูชาวต่างชาติขอค าปรึกษาจาก
ผลการวิจัยพบว่า หลักสูตรและแผนการสอนมากที่สุด 
รองลงมาคือ ด้านการจัดการเรียนการสอนและการ
จ่ายภาษ ี
        จากผลการวิจัยข้างต้น โรงเรียนสามารถน า
ผลการวิจัยมาวางแผนในการจัดระบบช่วยเหลือครู
ชาวต่างชาติเพ่ือให้ค าแนะน า ค าปรึกษาและให้ความ
ช่วยเหลือ เช่น การหาที่พัก การจ่ายภาษี เป็นต้น 

3.7 โรงเรียนจัดกิจกรรมเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหาร ครู และ
บุคลากรทางการศึกษา เพ่ือให้เกิดความ
รัก ผูกพันธ์ ภาคภูมิใจและเข้าใจวิสัยทัศน์
ของโรงเรียน 

 

           1. วิธีที่โรงเรียนติดต่อสื่อสารกับครูชาวต่างชาติ 
จากผลการวิ จั ยพบว่ า  การส่ ง  email มากที่ สุ ด 
รองลงมาคือ การประชุม 

         2. วิธีการที่โรงเรียนให้ค าปรึกษาเมื่อครู
ชาวต่างชาติมีปัญหา จากผลการวิจัยพบว่า ขอ
ค าแนะน าจากหัวหน้างานแผนกหรือถามจากครู
ชาวต่างชาติโดยตรงมากที่สุด รองลงมาคือ ขอ
ค าแนะน าจากผู้จัดการหรือผู้บริหารโรงเรียน 

        3. เนื้อหาในการปฐมนิเทศ จากผลการวิจัย
พบว่า เ พ่ือให้ทราบประวัติและกฎระเบียบของ
โรงเรียนมากที่สุด รองลงมาคือ เพ่ือให้ทราบหน้าที่
และความรับผิดชอบ 

         จากผลการวิ จั ยข้ า งต้ น  โ ร ง เ รี ยน
สามารถน าผลการวิจัยโดยให้ครูชาวต่างชาติส่งอีเมลล์
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มาที่ผู้บริหารโรงเรียนหากมีข้อสงสัยหรือค าถามและ
หากเป็นเรื่องท่ีมีความส าคัญหรือกิจกรรมโรงเรียนควร
จัดการประชุมเพ่ือเพ่ิมความเข้าใจมากยิ่งขึ้น ส าหรับ
หากครูชาวต่างชาติที่มีปัญหาสามารถขอค าแนะน า
จากหัวหน้าแผนกและหากเป็นปัญหาที่ใหญ่และได้รับ
ค าแนะน าจากหัวหน้าแผนกให้ขอค าแนะน าจากจาก
ผู้บริหารโรงเรียนได้ ส าหรับในการปฐมนิเทศครูใหม่
ก่อนเข้าท างานโรงเรียนควรด าเนินการปฐมนิเทศ
เพ่ือให้ครูใหม่ทราบประวัติ กฎระเบียบและเข้าใจ
วิสัยทัศน์ของโรงเรียน ทั้งนี้กิจกรรมต่างๆ ที่กล่าวมา
ล้วนเป็นกิจกรรมที่เสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง 

ผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือให้เกิด
ความรัก ผูกพันธ์ ภาคภูมิใจและเข้าใจวิสัยทัศน์ของ
โรงเรียนทั้งนี้เพ่ือให้โรงเรียนสามารถด าเนินการไปตาม
เป้าหมายที่วางไว้ได้ 

3.8 โรงเรียนประเมินผลการด าเนินงาน
ด้านธ ารงรักษาเพ่ือเป็นแนวทางในการวาง
แผนการการธ ารงรักษาในปีการศึกษาใหม่
ต่อไป 

 

          1. วิธีการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติจาก
ผลการวิจัยพบว่า ความยุติธรรมหรือความโปร่งใสใน
การท างานมากที่สุด รองลงมาคือ การเปิดโอกาสให้
ครูชาวต่างชาติในโรงเรียนสมัครงานในต าแหน่งใหม่
หรือต าแหน่งที่ว่าง 

        2. ปัญหาการการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ จาก
ผลการวิจัยพบว่า เงินเดือนไม่สามารถแข่งขันกับ
โรงเรียนอ่ืนได้พบมากที่สุด รองลงมาคือ โรงเรียนมี
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สวัสดิการให้ครูต่างชาติน้อยกว่าโรงเรียนอ่ืน และครู
ชาวต่างชาติมีวิสัยทัศน์ไม่ตรงกับนโยบายของโรงเรียน 
         จากผลการวิจัยข้างต้น ถึงแม้ว่าปัญหาของการ
ธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติคือ  ค่าใช้จ่ายในการธ ารง
รักษา แต่ทั้งนี้หากโรงเรียนมีความยุติธรรมหรือความ
โปร่งใสในการท างาน เปิดโอกาสให้ครูชาวต่างชาติใน
โรงเรียนสมัครงานในต าแหน่งใหม่หรือต าแหน่งที่ว่าง
เพ่ือเสริมสร้างการก าลังใจในการท างาน และหากครู
ชาวต่างชาติมีวิสัยทัศน์ไม่ตรงกับนโยบายของโรงเรียน 
โรงเรียนควรมีการประชุมหรือกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้าง
ความเข้าใจเพื่อให้การท างานของครูชาวต่างชาติไปใน
ทิศทางเดียวกับวิสัยทัศน์และเป้าหมายของโรงเรียน 
เพ่ือเป็นการธ ารงรักษาไม่ให้ครูชาวต่างชาติลาออก
และผ่านการประเมินการท างาน หากโรงเรียนสามารถ
ส่งเสริมให้ครูชาวต่างชาติเข้าใจวิสัยทัศน์ของโรงเรียน 
ด าเนินงานตามวิสัยทัศน์ของโรงเรียน ส่งผลให้
เป้าหมายที่โรงเรียนวางเอาไว้ย่อมประสบผลส าเร็จ 

1. การสรรหาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร  
 1.1 โรงเรียนวางแผนก าลังคน แผนการสรรหา การก าหนดคุณสมบัติของครูชาวต่างชาติและ
งบประมาณในการด าเนินการ 
 1.2 ครูใหญ่ชาวต่างชาติ ผู้รับใบอนุญาต ผู้จัดการและครูใหญ่ไทย ร่วมกันด าเนินงานใน
กระบวนการสรรหาและก าหนดคุณสมบัติของครูชาวต่างชาติ โดยจะต้องมีใบประกอบวิชาชีพครูจาก
ต่างประเทศ  
 1.3 ด าเนินงานประชาสัมพันธ์ผ่านหน่วยงานของรัฐบาลและเอกชนอ่ืนๆ เช่น เว็บไซต์ของ
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน เว็บไซต์ของสมาคมโรงเรียนนานาชาติ เว็บไซต์สถานทูตไทย
ในต่างประเทศและเว็บไซต์สถานทูตของประเทศต่างๆ ในประเทศไทย เป็นต้น เพ่ือให้ครูชาวต่างชาติ
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ได้ทราบข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพและสวัสดิการที่ดีของโรงเรียนนานาชาติและสร้างแรงจูงใจในการมา
สมัครเป็นครู 

1.4 โรงเรียนส่งเสริมความร่วมมือกับคณะศึกษาศาสตร์และคณะครุศาสตร์ของมหาวิทยาลัย
ในต่างประเทศเพ่ือเพ่ิมช่องทางการสรรหาครูชาวต่างชาติ1.5 โรงเรียนประเมินผลการด าเนินงานใน
การสรรหาครูชาวต่างชาติ เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาและวางแผนการสรรหาในปีการศึกษาใหม่
ต่อไป 

1.5 โรงเรียนประเมินผลการด าเนินงานในการสรรหาครูชาวต่างชาติ เพ่ือเป็นแนวทางในการ
พัฒนาและวางแผนการสรรหาในปีการศึกษาใหม่ต่อไป 

 
2. การคัดเลือกครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 
 2.1 โรงเรียนวางแผนการคัดเลือกครูชาวต่างชาติ โดยให้ครูใหญ่ชาวต่างชาติ ผู้รับใบอนุญาต 
ผู้จัดการและครูใหญ่ไทย มีส่วนร่วมในกระบวนการสัมภาษณ์และคัดเลือกครูชาวต่างชาติที่มีวิสัยทัศน์
และประสบการณ์สอดคล้องกับนโยบายและแผนการด าเนินงานของโรงเรียน 
 2.2 โรงเรียนด าเนินการคัดเลือกให้เป็นไปตามระเบียบของหน่วยงานราชการที่ เกี่ยวข้องกับ
ครูชาวต่างชาติ 
 2.3 โรงเรียนด าเนินการให้เจ้าหน้าที่ประสานงานติดต่อกับหน่วยงานราชการด าเนินการด้าน
เอกสารการขอวีซ่าเข้าประเทศ ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูและใบอนุญาตท างาน  
 2.4 โรงเรียนก าหนดให้ครูชาวต่างชาติติดต่อมหาวิทยาลัยเพ่ือส่งหลักฐานวุฒิการศึกษามายัง
ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการ 
 2.5 โรงเรียนก าหนดให้การตรวจสอบประวัติอาชญากรรมครูชาวต่างชาติจากหน่วยงาน
ต ารวจ ณ ประเทศที่ครูชาวต่างชาติท างานอยู่ปัจจุบันหรือหน่วยงานต ารวจ ณ ประเทศภูมิล าเนาของ
ครูชาวต่างชาติหรือจากส านักงานต ารวจแห่งชาติในประเทศไทยหากปัจจุบันท างานในประเทศไทย
 2.6 โรงเรียนก าหนดให้ครูชาวต่างชาติตรวจสุขภาพก่อนเข้าท างาน 
 2.7 โรงเรียนด าเนินการท าสัญญาจ้างครูใหม่    คราวละ 2 ปี โดยมีรายละเอียดของภาระ
งาน ค่าตอบแทน ผลประโยชน์และสวัสดิการที่ชัดเจน 
 2.8 โรงเรียนประเมินผลการด าเนินงานคัดเลือกเพ่ือเป็นแนวทางในการวางแผนการคัดเลือก
ในปีการศึกษาใหม่ต่อไป 
 
3. การธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

3.1 โรงเรียนวางแผนส่งเสริมความก้าวหน้าและธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ และจัดสรร
งบประมาณด้านสวัสดิการและการจัดอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติ 
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3.2 โรงเรียนก าหนดการจัดปฐมนิเทศครูใหม่ก่อนเปิดปีการศึกษาใหม่ ในหัวข้อประวัติ 
วิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์ เป้าหมายและกฎระเบียบของโรงเรียน หน้าที่และความรับผิดชอบของตน 
ประเพณีและ วัฒธรรมไทยและการปรับตัวในสังคมไทย 

3.3 โรงเรียนวางแผนการจัดฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติอย่างต่อเนื่องเป็นรายบุคคล
รวมถึงการให้ครูมีส่วนร่วมของการก าหนดเป้าหมายในการพัฒนาตนเอง 

3.4 โรงเรียนวางแผนก าหนดโครงสร้าง ความรับผิดชอบของระบบการติดตามการท างานและ
การประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติ 

3.5 ส่งเสริมและพัฒนาระบบการสื่อสารระหว่างครู ผู้ปกครองและนักเรียน เพ่ือให้มีข้อมูล
ของการเรียนการสอนในการจัดกิจกรรมสนับสนุนหรือส่งเสริมผู้เรียน 

3.6 จัดระบบช่วยเหลือครูชาวต่างชาติเพ่ือให้ค าแนะน า ค าปรึกษาและให้ความช่วยเหลือ 
เช่น หาที่พัก การจ่ายภาษี เป็นต้น 

3.7 โรงเรียนจัดกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการ
ศึกษา เพ่ือให้เกิดความรัก ผูกพันธ์ ภาคภูมิใจและเข้าใจวิสัยทัศน์ของโรงเรียน 

  3.8 โรงเรียนประเมินผลการด าเนินงานด้านธ ารงรักษาเพ่ือเป็นแนวทางในการวางแผนการ
การธ ารงรักษาในปีการศึกษาใหมต่่อไป 
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ผลการประเมินแนวทางการสรรหาคัดเลือกและธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียน
นานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร (ร่างฉบับที่ 1) 

การประเมินแนวทางการสรรหา การคัดเลือกและธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียน
นานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร (ร่างฉบับที่ 1) จากผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 6  ท่าน  
ตารางที่ 52 แนวทางการสรรหา คัดเลือก และธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติ
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

แนวทางการสรรหา คัดเลือก และธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของ
โรงเรียนนานาชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร  

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

 ̅ S.D.  ̅ S.D. 

1 การสรรหาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติ ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

4.83 .32 4.40 .35 

2 การคัดเลือกครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขต
กรุงเทพมหานคร 

4.91 .12 4.70 .25 

3 การธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขต
กรุงเทพมหานคร 

4.95 .10 4.66 .33 

รวม 4.90 .16 4.59 .28 

 
จากตารางที่ 4.9.2  พบว่า ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการสรรหา      

การคัดเลือก และธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวม

และรายด้านอยู่ในระดับ มากที่สุด ( ̅=4.90 และ  ̅=4.59) เมื่อพิจารณาความเหมาะสมรายข้อ 
พบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมสูงที่สุดคือการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติ

ในเขตกรุงเทพมหานคร( ̅=4.95) รองลงมาคือการคัดเลือกครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติใน

เขตกรุงเทพมหานคร( ̅=4.91) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมต่ าที่สุดคือการสรรหาครู

ชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร( ̅=4.83) ตามล าดับ และเมื่อพิจารณา
ความเป็นไปได้รายข้อ พบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยความเป็นไปได้สูงที่สุดคือการคัดเลือกครูชาวต่างชาติของ

โรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร( ̅=4.70) รองลงมาคือการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของ

โรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร( ̅=4.66) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยความเป็นไปได้ต่ าที่สุดคือ

การสรรหาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร( ̅=4.40) ตามล าดับ               
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ตารางที่ 53 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการสรรหา การคัดเลือก และธ ารง
รักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านการสรร  หาครู
ชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
การสรรหาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขต

กรุงเทพมหานคร 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

 ̅ S.D.  ̅ S.D. 

1 โรงเรียนวางแผนก าลังคน แผนการสรรหา การก าหนดคุณสมบัติของ
ครูชาวต่างชาติและงบประมาณในการด าเนินการ 

4.83 .40 4.50 .54 

2 ครูใหญ่ชาวต่างชาติ ผู้รับใบอนุญาต ผู้จัดการและครูใหญ่ไทย ร่วมกัน
ด าเนินงานในกระบวนการสรรหาและก าหนดคุณสมบัติของครู
ชาวต่างชาติ โดยจะต้องมีใบประกอบวิชาชีพครูจากต่างประเทศ 

5.00 .00 4.17 .75 

3 ด าเนินงานประชาสัมพันธ์ผ่านหน่วยงานของรัฐบาลและเอกชนอื่นๆ 
เช่น เว็บไซต์ของคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน เว็บไซต์ของ
สมาคมโรงเรียนนานาชาติ เว็บไซต์สถานทูตไทยในต่างประเทศและ
เว็บไซต์สถานทูตของประเทศต่างๆ ในประเทศไทย เป็นต้น เพื่อให้ครู
ชาวต่างชาติได้ทราบข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพและสวัสดิการที่ดีของ
โรงเรียนนานาชาติและสร้างแรงจูงใจในการมาสมัครเป็นครู 

4.67 .51 4.17 .75 

4 โรงเรียนส่งเสริมความร่วมมือกับคณะศึกษาศาสตร์และคณะครุ
ศาสตร์ของมหาวิทยาลัยในต่างประเทศเพื่อเพิ่มช่องทางการสรรหา
ครูชาวต่างชาติ 

4.83 .40 4.67 .51 

5 โรงเรียนประเมินผลการด าเนินงานในการสรรหาครูชาวต่างชาติ เพื่อ
เป็นแนวทางในการพัฒนาและวางแผนการสรรหาในปีการศึกษาใหม่
ต่อไป 
และงบประมาณในการด าเนินการ 

4.83 .40 4.50 .54 

รวม 4.83 .32 4.40 .35 

 จากตารางที่ 4.9.3  พบว่า ความเหมาะสมของแนวทางการสรรหาครูชาวต่างชาติของ

โรงเรียนนานาชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดับ มากที่สุด ( ̅=4.83) ในขณะที่ความ
เป็นไปได้ของแนวทางการสรรหาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

โดยรวมอยู่ในระดับ มาก ( ̅=4.40)  
เมื่อพิจารณาความเหมาะสมของแนวทางการสรรหาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมสูงที่สุดคือครูใหญ่
ชาวต่างชาติ ผู้รับใบอนุญาต ผู้จัดการและครูใหญ่ไทย ร่วมกันด าเนินงานในกระบวนการสรรหาและ
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ก าหนดคุณสมบัติของครูชาวต่างชาติ โดยจะต้องมีใบประกอบวิชาชีพครูจากต่างประเทศ ( ̅=5.00) 
รองลงมาเท่ากันคือโรงเรียนวางแผนก าลังคน แผนการสรรหา การก าหนดคุณสมบัติของครู
ชาวต่างชาติและงบประมาณในการด าเนินการ, โรงเรียนส่งเสริมความร่วมมือกับคณะศึกษาศาสตร์
และคณะครุศาสตร์ของมหาวิทยาลัยในต่างประเทศเพ่ือเพ่ิมช่องทางการสรรหาครูชาวต่างชาติและ
โรงเรียนประเมินผลการด าเนินงานในการสรรหาครูชาวต่างชาติ เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาและ

วางแผนการสรรหาในปีการศึกษาใหม่ต่อไปและงบประมาณในการด าเนินการ ( ̅=4.83) ส่วนข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยความเหมาะสมต่ าที่สุดคือด าเนินงานประชาสัมพันธ์ผ่านหน่วยงานของรัฐบาลและเอกชนอ่ืนๆ 
เช่น เว็บไซต์ของคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน เว็บไซต์ของสมาคมโรงเรียนนานาชาติ 
เว็บไซต์สถานทูตไทยในต่างประเทศและเว็บไซต์สถานทูตของประเทศต่างๆ ในประเทศไทย เป็นต้น 
เพ่ือให้ครูชาวต่างชาติได้ทราบข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพและสวัสดิการที่ดีของโรงเรียนนานาชาติและ

สร้างแรงจูงใจในการมาสมัครเป็นครู ( ̅=4.67) 
เมื่อพิจารณาความเป็นไปได้ของแนวทางการสรรหาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติ ใน

เขตกรุงเทพมหานคร เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยความเป็นไปได้สูงที่สุดคือโรงเรียนส่งเสริม
ความร่วมมือกับคณะศึกษาศาสตร์และคณะครุศาสตร์ของมหาวิทยาลัยในต่างประเทศเพ่ือเพ่ิมช่อง

ทางการสรรหาครูชาวต่างชาติ ( ̅=4.67) รองลงมาคือโรงเรียนวางแผนก าลังคน แผนการสรรหา การ
ก าหนดคุณสมบัติของครูชาวต่างชาติและงบประมาณในการด าเนินการ และโรงเรียนประเมินผลการ
ด าเนินงานในการสรรหาครูชาวต่างชาติ เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาและวางแผนการสรรหาในปี

การศึกษาใหม่ต่อไปและงบประมาณในการด าเนินการ ( ̅=4.50) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยเป็นไปได้ต่ าที่สุด
คือครูใหญ่ชาวต่างชาติ ผู้รับใบอนุญาต ผู้จัดการและครูใหญ่ไทย ร่วมกันด าเนินงานในกระบวนการ
สรรหาและก าหนดคุณสมบัติของครูชาวต่างชาติ โดยจะต้องมีใบประกอบวิชาชีพครูจากต่างประเทศ 
และด าเนินงานประชาสัมพันธ์ผ่านหน่วยงานของรัฐบาลและเอกชนอ่ืนๆ เช่น เว็บไซต์ของ
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน เว็บไซต์ของสมาคมโรงเรียนนานาชาติ เว็บไซต์สถานทูตไทย
ในต่างประเทศและเว็บไซต์สถานทูตของประเทศต่างๆ ในประเทศไทย เป็นต้น เพ่ือให้ครูชาวต่างชาติ
ได้ทราบข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพและสวัสดิการที่ดีของโรงเรียนนานาชาติและสร้างแรงจูงใจในการมา

สมัครเป็นครู ( ̅=4.17) 
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ตารางท่ี 54 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการสรรหา คัดเลือก และธ ารงรักษา
ครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านการคัดเลือกครูชาวต่างชาติ
ของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
การคัดเลือกครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขต

กรุงเทพมหานคร 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

 ̅ S.D.  ̅ S.D. 

1 โรงเรียนวางแผนการคัดเลือกครูชาวต่างชาติ โดยให้ครูใหญ่
ชาวต่างชาติ ผู้รับใบอนุญาต ผู้จัดการและครูใหญ่ไทย มีส่วนร่วมใน
กระบวนการสัมภาษณ์และคัดเลือกครูชาวต่างชาติที่มีวิสัยทัศน์และ
ประสบการณ์สอดคล้องกับนโยบายและแผนการด าเนินงานของ
โรงเรียน 

4.83 .40 4.33 .81 

2 โรงเรียนด าเนินการคัดเลือกให้เป็นไปตามระเบียบของหน่วยงาน
ราชการที่เกี่ยวข้องกับครูชาวต่างชาติ 

4.67 .51 4.67 .51 

3 โรงเรียนด าเนินการให้เจ้าหน้าที่ประสานงานติดต่อกับหน่วยงาน
ราชการด าเนินการด้านเอกสารการขอวีซ่าเข้าประเทศ ใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพครูและใบอนุญาตท างาน 

4.83 .40 4.67 .51 

4 โรงเรียนก าหนดให้ครูชาวต่างชาติติดต่อมหาวิทยาลัยเพื่อส่ง
หลักฐานวุฒิการศึ กษามายั งส านั กงานเลขาธิการคุ รุ สภา 
กระทรวงศึกษาธิการ 

5.00 .00 4.50 .54 

5 โรงเรี ยนก าหนดให้การตรวจสอบประวัติอาชญากรรมครู
ชาวต่างชาติจากหน่วยงานต ารวจ ณ ประเทศที่ครูชาวต่างชาติ
ท างานอยู่ปัจจุบันหรือหน่วยงานต ารวจ ณ ประเทศภูมิล าเนาของ
ครูชาวต่างชาติหรือจากส านักงานต ารวจแห่งชาติในประเทศไทย
หากปัจจุบันท างานในประเทศไทย 

5.00 .00 4.67 .51 

6 โรงเรียนก าหนดให้ครูชาวต่างชาติตรวจสุขภาพก่อนเข้าท างาน 5.00 .00 5.00 .00 
7 โรงเรียนด าเนินการท าสัญญาจ้างครูใหม่ คราวละ 2 ปี โดยมี

รายละเอียดของภาระงาน ค่าตอบแทน ผลประโยชน์และสวัสดิการ
ที่ชัดเจน 

5.00 .00 5.00 .00 

8 โรงเรียนประเมินผลการด าเนินงานคัดเลือกเพื่อเป็นแนวทางในการ
วางแผนการคัดเลือกในปีการศึกษาใหม่ต่อไป 

5.00 .00 4.83 .40 

รวม 4.91 .12 4.70 .25 
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ตารางที่ 4.9.4  พบว่า ความเหมาะสมของแนวทางการคัดเลือกครูชาวต่างชาติของโรงเรียน

นานาชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดับ มากที่สุด ( ̅=4.91) ในขณะที่ความเป็นไปได้
ของแนวทางการสรรหาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ใน

ระดับ มากที่สุด ( ̅=4.70) เช่นกัน  
เมื่อพิจารณาความเหมาะสมของแนวทางการคัดเลือกครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมสูงที่สุดเท่ากันคือ โรงเรียน
ก าหนดให้ครูชาวต่างชาติติดต่อมหาวิทยาลัยเพ่ือส่งหลักฐานวุฒิการศึกษามายังส านักงานเลขาธิการ
คุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการ, โรงเรียนก าหนดให้การตรวจสอบประวัติอาชญากรรมครูชาวต่างชาติ
จากหน่วยงานต ารวจ ณ ประเทศที่ครูชาวต่างชาติท างานอยู่ปัจจุบันหรือหน่วยงานต ารวจ ณ ประเทศ
ภูมิล าเนาของครูชาวต่างชาติหรือจากส านักงานต ารวจแห่งชาติในประเทศไทยหากปัจจุบันท างานใน
ประเทศไทย, โรงเรียนก าหนดให้ครูชาวต่างชาติตรวจสุขภาพก่อนเข้าท างาน, โรงเรียนด าเนินการท า
สัญญาจ้างครูใหม่ คราวละ 2 ปี โดยมีรายละเอียดของภาระงาน ค่าตอบแทน ผลประโยชน์และ
สวัสดิการที่ชัดเจน และโรงเรียนประเมินผลการด าเนินงานคัดเลือกเพ่ือเป็นแนวทางในการวาง

แผนการคัดเลือกในปีการศึกษาใหม่ต่อไป ( ̅=5.00) รองลงมาคือโรงเรียนวางแผนการคัดเลือกครู
ชาวต่างชาติ โดยให้ครูใหญ่ชาวต่างชาติ ผู้รับใบอนุญาต ผู้จัดการและครูใหญ่ไทย มีส่วนร่วมใน
กระบวนการสัมภาษณ์และคัดเลือกครูชาวต่างชาติที่มีวิสัยทัศน์และประสบการณ์สอดคล้องกับ
นโยบายและแผนการด าเนินงานของโรงเรียน และโรงเรียนด าเนินการให้เจ้าหน้าที่ประสานงานติดต่อ
กับหน่วยงานราชการด าเนินการด้านเอกสารการขอวีซ่าเข้าประเทศ ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู

และใบอนุญาตท างาน ( ̅=4.83) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมต่ าที่สุดคือโรงเรียนด าเนินการ

คัดเลือกให้เป็นไปตามระเบียบของหน่วยงานราชการที่เกี่ยวข้องกับครูชาวต่างชาติ( ̅=4.67) 
เมื่อพิจารณาความเป็นไปได้ของแนวทางการคัดเลือกครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติ ในเขต
กรุงเทพมหานคร เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยความเป็นไปได้สูงที่สุดเท่ากันคือโรงเรียน
ก าหนดให้ครูชาวต่างชาติตรวจสุขภาพก่อนเข้าท างาน และโรงเรียนด าเนินการท าสัญญาจ้างครูใหม่ 
คราวละ 2 ปี โดยมีรายละเอียดของภาระงาน ค่าตอบแทน ผลประโยชน์และสวัสดิการที่ชัดเจน 

( ̅=5.00) รองลงมาคือโรงเรียนประเมินผลการด าเนินงานคัดเลือกเพ่ือเป็นแนวทางในการวาง

แผนการคัดเลือกในปีการศึกษาใหม่ต่อไป ( ̅=4.83) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยเป็นไปได้ต่ าที่สุดคือโรงเรียน
วางแผนการคัดเลือกครูชาวต่างชาติ โดยให้ครูใหญ่ชาวต่างชาติ ผู้รับใบอนุญาต ผู้จัดการและครูใหญ่
ไทย มีส่วนร่วมในกระบวนการสัมภาษณ์และคัดเลือกครูชาวต่างชาติที่มีวิสัยทัศน์และประสบการณ์

สอดคล้องกับนโยบายและแผนการด าเนินงานของโรงเรียน ( ̅=4.33)  
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ตารางท่ี 55 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการสรรหา คัดเลือก และธ ารงรักษา
ครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านการธ ารงรักษาครู
ชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

การธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

 ̅ S.D.  ̅ S.D. 

1 โรงเรียนวางแผนส่งเสริมความก้าวหน้าและธ ารงรักษาครู
ชาวต่างชาติ และจัดสรรงบประมาณด้านสวัสดิการและการจัด
อบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติ 

4.83 .40 4.67 .51 

2 โรงเรียนก าหนดการจัดปฐมนิเทศครูใหม่ก่อนเปิดปีการศึกษาใหม่ 
ในหัวข้อประวัติ วิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์ เป้าหมายและกฎระเบียบ
ของโรงเรียน หน้าที่และความรับผิดชอบของตน ประเพณีและ วัฒ
ธรรมไทยและการปรับตัวในสังคมไทย 

4.83 .40 4.83 .40 

3 โรงเรียนวางแผนการจัดฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติอย่าง
ต่อเนื่องเป็นรายบุคคลรวมถึงการให้ครูมีส่วนร่วมของการก าหนด
เป้าหมายในการพัฒนาตนเอง 

5.00 .00 4.33 .81 

4 โรงเรียนวางแผนก าหนดโครงสร้าง ความรับผิดชอบของระบบการ
ติดตามการท างานและการประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนาครู
ชาวต่างชาติ 

5.00 .00 4.33 .81 

5 ส่งเสริมและพัฒนาระบบการสื่อสารระหว่างครู ผู้ปกครองและ
นักเรียน เพื่อให้มีข้อมูลของการเรียนการสอนในการจัดกิจกรรม
สนับสนุนหรือส่งเสริมผู้เรียน 

5.00 .00 4.50 .54 

6 จัดระบบช่วยเหลือครูชาวต่างชาติเพื่อให้ค าแนะน า ค าปรึกษาและ
ให้ความช่วยเหลือ เช่น หาท่ีพัก การจ่ายภาษี เป็นต้น 

5.00 .00 5.00 .00 

7 โรงเรียนจัดกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหาร ครู 
และบุคลากรทางการศึกษา เพื่อให้เกิดความรัก ผูกพันธ์ ภาคภูมิใจ
และเข้าใจวิสัยทัศน์ของโรงเรียน 

5.00 .00 4.67 .51 

8 โรงเรียนประเมินผลการด าเนินงานด้านธ ารงรักษาเพื่อเป็นแนวทาง
ในการวางแผนการการธ ารงรักษาในปีการศึกษาใหม่ต่อไป 

5.00 .00 5.00 .00 

รวม 4.95 .10 4.66 .33 

  



 

 

223 

ตารางที่ 55  พบว่า ความเหมาะสมของแนวทางการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียน
นานาชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดับ มากที่สุด ( ̅=4.95) ในขณะที่ความเป็นไปได้
ของแนวทางการสรรหาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ใน
ระดับ มากที่สุด ( ̅=4.66) เช่นกัน 

เมื่อพิจารณาความเหมาะสมของแนวทางการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมสูงที่สุดเท่ากันคือโรงเรียน
วางแผนการจัดฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติอย่างต่อเนื่องเป็นรายบุคคลรวมถึงการให้ครูมีส่วน
ร่วมของการก าหนดเป้าหมายในการพัฒนาตนเอง, โรงเรียนวางแผนก าหนดโครงสร้าง ความ
รับผิดชอบของระบบการติดตามการท างานและการประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนาครู
ชาวต่างชาติ, ส่งเสริมและพัฒนาระบบการสื่อสารระหว่างครู ผู้ปกครองและนักเรียน เพ่ือให้มีข้อมูล
ของการเรียนการสอนในการจัดกิจกรรมสนับสนุนหรือส่งเสริมผู้เรียน, จัดระบบช่วยเหลือครู
ชาวต่างชาติเพ่ือให้ค าแนะน า ค าปรึกษาและให้ความช่วยเหลือ เช่น หาที่พัก การจ่ายภาษี เป็นต้น , 
โรงเรียนจัดกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือให้
เกิดความรัก ผูกพันธ์ ภาคภูมิใจและเข้าใจวิสัยทัศน์ของโรงเรียน และโรงเรียนประเมินผลการ
ด าเนินงานด้านธ ารงรักษาเพ่ือเป็นแนวทางในการวางแผนการการธ ารงรักษาในปีการศึกษาใหม่ต่อไป 
( ̅=5.00) รองลงมาคือโรงเรียนวางแผนส่งเสริมความก้าวหน้าและธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ และ
จัดสรรงบประมาณด้านสวัสดิการและการจัดอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติ และโรงเรียน
ก าหนดการจัดปฐมนิเทศครูใหม่ก่อนเปิดปีการศึกษาใหม่ ในหัวข้อประวัติ วิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์ 
เป้าหมายและกฎระเบียบของโรงเรียน หน้าที่และความรับผิดชอบของตน ประเพณีและ วัฒธรรมไทย
และการปรับตัวในสังคมไทย ( ̅=4.83) 

เมื่อพิจารณาความเป็นไปได้ของแนวทางการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียน
นานาชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยความเป็นไปได้สูงที่สุดเท่ากันคือ 
จัดระบบช่วยเหลือครูชาวต่างชาติเพ่ือให้ค าแนะน า ค าปรึกษาและให้ความช่วยเหลือ เช่น หาที่พัก 
การจ่ายภาษี เป็นต้น และโรงเรียนประเมินผลการด าเนินงานด้านธ ารงรักษาเพ่ือเป็นแนวทางในการ
วางแผนการการธ ารงรักษาในปีการศึกษาใหม่ต่อไป ( ̅=5.00) รองลงมาเท่ากันคือโรงเรียนวางแผน
ส่งเสริมความก้าวหน้าและธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ และจัดสรรงบประมาณด้านสวัสดิการและการ
จัดอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติ และ โรงเรียนจัดกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหาร 
ครู และบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือให้เกิดความรัก ผูกพันธ์ ภาคภูมิใจและเข้าใจวิสัยทัศน์ของ
โรงเรียน ( ̅=4.67) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยเป็นไปได้ต่ าที่สุดเท่ากันคือโรงเรียนวางแผนการจัดฝึกอบรม
และพัฒนาครูชาวต่างชาติอย่างต่อเนื่องเป็นรายบุคคลรวมถึงการให้ครูมีส่วนร่วมของการก าหนด
เป้าหมายในการพัฒนาตนเอง และโรงเรียนวางแผนก าหนดโครงสร้าง ความรับผิดชอบของระบบการ
ติดตามการท างานและการประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติ ( ̅=4.33) 
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ข้อเสนอแนะจากผู้ทรงคุณวุฒิ 
 จากการประชุมกลุ่ม (Focus group Discussion) แนวทางการสรรหาคัดเลือกและธ ารง
รักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้ในระดับสูง ได้ปรับแก้ไขภาษาที่ใช้ในการอภิปรายเพ่ือให้เข้าใจง่ายยิ่งขึ้น
และให้ข้อเสนอแนะส าหรับแนวทางการสรรหาคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของ
โรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนี้ 
1. แนวทางการสรรหาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.1 รัฐบาลให้ความส าคัญกับโรงเรียนนานาชาติ และประชาสัมพันธ์ให้ครูชาวต่างชาติได้รับ
ทราบข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพของโรงเรียนนานาชาติในประเทศไทย เพ่ือเพ่ิมโอกาสให้ครูชาวต่างชาติ
รู้จักโรงเรียนนานาชาติ และประเทศไทย และอยากเป็นครูในโรงเรียนนานาชาติในประเทศไทย 

1.2 โรงเรียนด าเนินการสรรหาครูชาวต่างชาติในประเทศ เนื่องด้วยมีข้อมูลครูชาวต่างชาติ
ท างานในประเทศไทยพอที่จะด าเนินการสรรหาในประเทศได้ เพ่ือลดค่าใช้จ่ายในการเดินทางไป   
สรรหาครูในต่างประเทศ 
2. แนวทางการคัดเลือกครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 
 2.1 สมาคมโรงเรียนนานาชาติแห่งประเทศไทยเป็นศูนย์กลางข้อมูลประวัติครูชาวต่างชาติที่
เคยท างานในประเทศไทย เพ่ือเป็นแหล่งข้อมูลในการตรวจสอบประวัติการท างานและเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการคัดเลือกครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในประเทศไทย 

 4.11 แนวทางการสรรหาคัดเลือกและธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติ
ในเขตกรุงเทพมหานคร (ฉบับสมบูรณ์) 

1. แนวทางการสรรหาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร  
 1.1 โรงเรียนวางแผนก าลังคน แผนการสรรหา การก าหนดคุณสมบัติของครูชาวต่างชาติและ
งบประมาณในการด าเนินการ 
 1.2 ครูใหญ่ชาวต่างชาติ ผู้รับใบอนุญาต ผู้จัดการและครูใหญ่ไทย ร่วมกันด าเนินงานใน
กระบวนการสรรหาและก าหนดคุณสมบัติของครูชาวต่างชาติ โดยจะต้องมีใบประกอบวิชาชีพครูจาก
ต่างประเทศ 
 1.3 โรงเรียนด าเนินงานประชาสัมพันธ์ผ่านหน่วยงานของรัฐบาลและเอกชนอ่ืนๆ เช่น 
เว็บไซต์ของคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน เว็บไซต์ของสมาคมโรงเรียนนานาชาติ เว็บไซต์
สถานทูตไทยในต่างประเทศและเว็บไซต์สถานทูตของประเทศต่างๆ ในประเทศไทย เป็นต้น เพ่ือให้ครู
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ชาวต่างชาติได้ทราบข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพและสวัสดิการที่ดีของโรงเรียนนานาชาติและสร้าง
แรงจูงใจในการมาสมัครเป็นครู 

1.4 โรงเรียนส่งเสริมความร่วมมือกับคณะศึกษาศาสตร์และคณะครุศาสตร์ของมหาวิทยาลัย
ในต่างประเทศเพ่ือเพ่ิมช่องทางการสรรหาครูชาวต่างชาติ 

1.5 รัฐบาลให้ความส าคัญกับโรงเรียนนานาชาติ และประชาสัมพันธ์ให้ครูชาวต่างชาติได้รับ
ทราบข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพของโรงเรียนนานาชาติในประเทศไทย เพ่ือเพ่ิมโอกาสให้ครูชาวต่างชาติ
รู้จักโรงเรียนนานาชาติ และประเทศไทย และอยากเป็นครูในโรงเรียนนานาชาติในประเทศไทย 

1.6 โรงเรียนด าเนินการสรรหาครูชาวต่างชาติในประเทศ เนื่องด้วยมีข้อมูลครูชาวต่างชาติ
ท างานในประเทศไทยพอที่จะด าเนินการสรรหาในประเทศได้ เพ่ือลดค่าใช้จ่ายในการเดินทางไป   
สรรหาครูในต่างประเทศ 

1.7  โรงเรียนประเมินผลการด าเนินงานในการสรรหาครูชาวต่างชาติ เพ่ือเป็นแนวทางในการ
พัฒนาและวางแผนการสรรหาในปีการศึกษาใหม่ต่อไป 
2. แนวทางการคัดเลือกครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 
 2.1 โรงเรียนวางแผนการคัดเลือกครูชาวต่างชาติ โดยให้ครูใหญ่ชาวต่างชาติ ผู้รับใบอนุญาต 
ผู้จัดการและครูใหญ่ไทย มีส่วนร่วมในกระบวนการสัมภาษณ์และคัดเลือกครูชาวต่างชาติที่มีวิสัยทัศน์
และประสบการณ์สอดคล้องกับนโยบายและแผนการด าเนินงานของโรงเรียน 
 2.2 โรงเรียนด าเนินการคัดเลือกให้เป็นไปตามระเบียบของหน่วยงานราชการที่เกี่ยวข้องกับ
ครูชาวต่างชาติ 
 2.3 โรงเรียนด าเนินการให้เจ้าหน้าที่ประสานงานติดต่อกับหน่วยงานราชการด าเนินการด้าน
เอกสารการขอวีซ่าเข้าประเทศ ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูและใบอนุญาตท างาน 
 2.4 โรงเรียนก าหนดให้ครูชาวต่างชาติติดต่อมหาวิทยาลัยเพ่ือส่งหลักฐานวุฒิการศึกษามายัง
ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการ 
 2.5 โรงเรียนก าหนดให้การตรวจสอบประวัติอาชญากรรมครูชาวต่างชาติจากหน่วยงาน
ต ารวจ ณ ประเทศที่ครูชาวต่างชาติท างานอยู่ปัจจุบันหรือหน่วยงานต ารวจ ณ ประเทศภูมิล าเนาของ
ครูชาวต่างชาติหรือจากส านักงานต ารวจแห่งชาติในประเทศไทยหากปัจจุบันท างานในประเทศไทย 
 2.6 โรงเรียนก าหนดให้ครูชาวต่างชาติตรวจสุขภาพก่อนเข้าท างาน 
 2.7 โรงเรียนด าเนินการท าสัญญาจ้างครูใหม่ คราวละ 2 ปี โดยมีรายละเอียดของภาระงาน 
ค่าตอบแทน ผลประโยชน์และสวัสดิการที่ชัดเจน  
 2.8 สมาคมโรงเรียนนานาชาติแห่งประเทศไทยเป็นศูนย์กลางข้อมูลประวัติครูชาวต่างชาติที่
เคยท างานในประเทศไทย เพ่ือเป็นแหล่งข้อมูลในการตรวจสอบประวัติการท างานและเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการคัดเลือกครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในประเทศไทย 
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 2.9 โรงเรียนประเมินผลการด าเนินงานคัดเลือกเพ่ือเป็นแนวทางในการวางแผนการคัดเลือก
ในปีการศึกษาใหม่ต่อไป 

3. แนวทางการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3.1 โรงเรียนวางแผนส่งเสริมความก้าวหน้าและธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ และจัดสรร
งบประมาณด้านสวัสดิการและการจัดอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติ 
 3.2 โรงเรียนก าหนดการจัดปฐมนิเทศครูใหม่ก่อนเปิดปีการศึกษาใหม่ ในหัวข้อประวัติ 
วิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์ เป้าหมายและกฎระเบียบของโรงเรียน หน้าที่และความรับผิดชอบของตน 
ประเพณีและ วัฒธรรมไทยและการปรับตัวในสังคมไทย 
 3.3 โรงเรียนวางแผนการจัดฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติอย่างต่อเนื่องเป็นรายบุคคล
รวมถึงการให้ครูมีส่วนร่วมของการก าหนดเป้าหมายในการพัฒนาตนเอง 
 3.4 โรงเรียนวางแผนก าหนดโครงสร้าง ความรับผิดชอบของระบบการติดตามการท างานและ
การประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติ 
 3.5 ส่งเสริมและพัฒนาระบบการสื่อสารระหว่างครู ผู้ปกครองและนักเรียน เพ่ือให้มีข้อมูล
ของการเรียนการสอนในการจัดกิจกรรมสนับสนุนหรือส่งเสริมผู้เรียน 
 3.6 จัดระบบช่วยเหลือครูชาวต่างชาติเพ่ือให้ค าแนะน า ค าปรึกษาและให้ความช่วยเหลือ 
เช่น หาที่พัก การจ่ายภาษี เป็นต้น 
 3.7 โรงเรียนจัดกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการ
ศึกษา เพ่ือให้เกิดความรัก ผูกพันธ์ ภาคภูมิใจและเข้าใจวิสัยทัศน์ของโรงเรียน 
 3.8 โรงเรียนประเมินผลการด าเนินงานด้านธ ารงรักษาเพ่ือเป็นแนวทางในการวางแผนการ
การธ ารงรักษาในปีการศึกษาใหม่ต่อไป 



 

 

บทที่ 5 
สรุป อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 ในบทนี้เป็นการสรุปผลการวิจัยเรื่อง การสรรหาคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียน
นานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร  วัตถุประสงค์ของการศึกษาครั้งนี้เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและปัญหาของ
การสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขต
กรุงเทพมหานคร และน าเสนอแนวทางการสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียน
นานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย เรื่อง แนวทางการสรรหาคัดเลือก และการ
ธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร โดยผู้วิจัยใช้วิธีวิจัยแบบ
ผสมผสาน (Mixed Methods) โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และวิธีการ
วิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ออกแบบการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ โดยประชากร คือ 
โรงเรียนนานาชาติในกรุงเทพมหานคร จ านวน 52 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ครูใหญ่คนไทยหรือผู้รับ
ใบอนุญาตโรงเรียนหรือผู้จัดการโรงเรียนหรือครูใหญ่ชาวต่างชาติหรือผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
หรือคณะกรรมการบริหารโรงเรียน โรงเรียนละ 1 คนและครูชาวต่างชาติ โรงเรียนละ 1 คน เครื่องมือ
ที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณโดยการใช้สถิติเชิงพรรณนา 
ประกอบด้วย ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา โดย
น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 

 
สรุปผลการวิจัย 

 สรุปผลการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยน าเสนอตามประเด็นหลักการวิเคราะห์ข้อมูลโดยเริ่มจากผู้บริหาร
โรงเรียนและครูชาวต่างชาติตามล าดับต่อไปนี้ 
 สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 
  1. สถานภาพผู้บริหารโรงเรียน  
 ผู้บริหารพบมากที่สุดคือ ผู้หญิงคิดเป็นร้อยละ 56.80 มีอายุ 56 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 35.10    
มีสัญชาติไทยพบมากที่สุดเป็นคิดเป็นร้อยละ 43.20 รองลงมาสัญชาติอเมริกาและอังกฤษ คิดเป็นร้อยละ 13.50 
ด้านวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทพบมากที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 56.80 ต าแหน่งปัจจุบันและระยะเวลาใน
การด ารงต าแหน่งปัจจุบันพบมากที่สุดคือ ครูใหญ่ชาวต่างชาติด ารงต าแหน่งปัจจุบัน ไม่เกิน 10 ปี 
จ านวน 7 คน ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งปัจจุบัน 10 - 20 ปี จ านวน 9 คนและด ารงต าแหน่ง
ปัจจุบัน 21 - 30 ปี จ านวน 5 คน     
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2. ข้อมูลพื้นฐานโรงเรียน 
 ระยะเวลาที่โรงเรียนเปิดท าการสอนมากกว่า 10 ปีพบมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 83.80 
โรงเรียนเปิดสอนระดับ Pre-Nursery + Nursery + Elementary + Middle School + High 
School พบมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 35.10 จ านวนนักเรียนพบมากที่สุดคือ 200 - 399 คน คิดเป็น
ร้อยละ 27.00 ลักษณะของการจัดตั้งโรงเรียนแบ่งเป็น 2  ลักษณะคือ  โรงเรียนที่มีโรงเรียนแม่ข่ายอยู่
ที่ต่างประเทศเป็นสาขาจากต่างประเทศ พบมากที่สุดคือโรงเรียนที่มีชาวต่างชาติและคนไทยเป็น
หุ้นส่วนคิดเป็นร้อยละ 55.56 และโรงเรียนที่ก่อตั้งใหม่ในประเทศไทยพบว่า โรงเรียนที่เจ้าของ
โรงเรียนเป็นคนไทยพบมากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 89.28 หลักสูตรที่โรงเรียนนานาชาติเปิดสอนพบมาก
ที่สุดคือ หลักสูตรแห่ง สหราชอาณาจักรอังกฤษ (British curriculum) คิดเป็นร้อยละ 40.50 
รองลงมาคือ หลักสูตรนานาชาติ International Baccalaureate (IB) กับ หลักสูตรระบบอเมริกัน 
(American curriculum) คิดเป็นร้อยละ 32.40 จ านวนครูเจ้าของภาษาอังกฤษ ได้แก่ สหราช
อาณาจักร สหรัฐอเมริกา ออสเตรเลีย นิวซีแลนด์ และแคนาดา พบมากที่สุดคือ น้อยกว่า 10 คนและ 
10 - 49 คน  คิดเป็นร้อยละ 29.70  
 การด าเนินการเกี่ยวกับการท าเอกสารของครูชาวต่างชาติที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงานราชการ 
ได้แก่ Visa  หนังสือขออนุญาตท างานและ ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู พบว่าโรงเรียนด าเนินการ
เองมากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 97.30  
 3. สถานภาพครูชาวต่างชาติ 
 สถานภาพครูชาวต่างชาติพบว่าเป็นเพศหญิง ร้อยละ 56.30 มีอายุ 30 – 39 ปี มากที่สุด  
คิดเป็นร้อยละ 37.50 มีสถานภาพสมรสแล้วมีบุตร คิดเป็นร้อยละ 56.30 มีสัญชาติอังกฤษคิดเป็น
ร้อยละ 43.75 รองลงมาคือ สัญชาติอเมริกา คิดเป็นร้อยละ 34.40 และวุฒิการศึกษาที่พบมากที่สุด
คือระดับปริญญาโท  คิดเป็นร้อยละ 56.30 

และพบว่าครูชาวต่างชาติมีประสบการณ์การสอนมากที่สุดคือ ระหว่าง 11-19 ปี คิดเป็นร้อย
ละ 34.40 รองลงมาคือ มากกว่า 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.30  พบว่าสอนวิชาภาษาอังกฤษมากที่สุด    
คิดเป็นร้อยละ 50.00 สอนในระดับชั้นระดับชั้นอนุบาลมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 37.50 รองลงมาคือ 
สอนในระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนต้นกับสอนในระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย คิดเป็นร้อยละ 18.80 
กิจกรรมที่สอนพบว่า ศิลปะกับฟุตบอลมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 12.50 รองลงมาคือเล่านิทานกับ ร้อง
เพลง คิดเป็นร้อยละ 9.40 
  ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูที่พบมากที่สุดคือ ใบประกอบวิชาชีพครูจากต่างประเทศ คิด
เป็นร้อยละ 65.60 รองลงมาคือ ใบประกอบวิชาชีพครูจากส านักงานเลขาธิการคุรุสภา
กระทรวงศึกษาธิการ คิดเป็นร้อยละ 31.30 
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  ระยะเวลาการท างานในประเทศไทย ระหว่าง 5 – 10 ปี พบมากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 43.80 
รองลงมาคือ ระหว่าง 3 – 4 ปี คิดเป็นร้อยละ 21.90  

สภาพปัจจุบันของการสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของ
โรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 
 1. สภาพปัจจุบันของการสรรหาครูชาวต่างชาติ 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากผู้บริหารโรงเรียน พบว่า เหตุผลที่โรงเรียนต้องการครู
ชาวต่างชาติที่เป็นเจ้าของภาษาอังกฤษ (English Native Speakers) ได้แก่ สหราชอาณาจักร 
สหรัฐอเมริกา ออสเตรเลีย นิวซีแลนด์ และแคนาดา มาท าการสอนในโรงเรียนพบมากที่สุดคือ ความ
เข้าใจในหลักสูตรของโรงเรียนได้เป็นอย่างดี คิดเป็นร้อยละ 54.10 รองลงมาคือ ส าเนียงมีความ
ถูกต้องและชัดเจนกับสร้างความน่าเชื่อถือให้แก่ผู้ปกครองที่มีต่อโรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 51.40 โดย
วิชาที่มีความยากในการสรรหาครูชาวต่างชาติมาสอนมากที่สุดเรียงล าดับจากยากมากไปหาน้อย 5 
อันดับแรก ได้แก่ วิชาคณิตศาสตร์ (343 คะแนน) วิชาฟิสิกส์ (338 คะแนน) วิชาเคมี (337คะแนน) 
วิชาภาษาอังกฤษ (322คะแนน) และวิชาจิตวิทยา (310คะแนน)  การใช้ข้อมูลประกอบ การก าหนด
หน้าที่ความรับผิดชอบงานของต าแหน่งที่จะเปิดรับสมัคร การก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบงานของ
ต าแหน่งที่จะเปิดรับสมัครจากการสังเกตพฤติกรรมการท างานของครูชาวต่างชาติที่ผ่านมา และจาก
นโยบายขององค์กรหรือผู้บริหารโรงเรียน และจากการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากครูชาวต่างชาติ พบว่า
โรงเรียนจะส่งจดหมายส ารวจความต้องการของครูชาวต่างชาติที่ประสงค์จะสอนต่อในปีการศึกษา
ต่อไปในระหว่างภาคเรียนที่ 1 ส าหรับเตรียมการวางแผนการสรรหาครูชาวต่างชาติในปีการศึกษา
ต่อไป  
 เหตุผลที่ครูชาวต่างชาตินิยมเข้ามาท างานในประเทศไทยเนื่องจากมีค่าครองชีพไมสูงมากเมื่อ
เทียบกับรายได้ที่ได้รับ และวัฒธรรมประเพณีไทยเป็นสิ่งที่ชาวต่างชาติชื่นชอบและอยากจะใช้ชีวิตอยู่
ในประเทศ เมื่อพิจารณาข้อมูลเหตุผลที่ผู้บริหารโรงเรียนด าเนินการสรรหาครูชาวต่างชาติพบว่า
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ในการประเมินผลการท างานของครูชาวต่างชาติ  คือโรงเรียนไม่ต่อสัญญา
จ้างครูคนเก่า เนื่องจากไม่ผ่านการพิจารณาการต่อสัญญาจ้าง และจ านวนครูชาวต่างชาติที่ประสงค์
จะลาออกในแต่ละปีการศึกษา รวมถึงจ านวนนักเรียนของโรงเรียนที่เพ่ิมมากขึ้น เมื่อพิจารณาช่อง
ทางการสรรหาของผู้บริหารโรงเรียน และช่องทางในการหางานของครูชาวต่างชาติ พบว่ามีช่องทางที่
สอดคล้องกัน โดยผ่านบริษัทจัดหาครูชาวต่างชาติในประเทศและบริษัทจัดหาครูชาวต่างชาติใน
ต่างประเทศ จากข้อมูลผู้บริหารโรงเรียนและครูชาวต่างชาติพบว่าผู้ด าเนินการสรรหาครูชาวต่างชาติ
คือ ครูใหญ่ชาวต่างชาติ เมื่อพิจารณาข้อมูลช่องทางการสรรหาครูชาวต่างชาติจากผู้ให้ข้อมูลทั้งสอง
กลุ่มพบว่ามีความสอดคล้องกันคือ ผู้บริหารได้รับใบสมัครของครูชาวต่างชาติผ่านทาง E-mail มาก
ที่สุด โดยได้รับข้อมูลการสรรหาผ่านประกาศรับสมัครงานทาง Website ของโรงเรียน โดยคุณสมบัติ
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ของครูชาวต่างชาติที่ผู้บริหารโรงเรียนพิจารณาและครูชาวต่างชาติถูกพิจารณาเป็นอันดับแรกคือ 
ประสบการณ์ด้านการสอน  
 2. สภาพปัจจุบันของการคัดเลือกครูชาวต่างชาติ 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากผู้บริหารโรงเรียน พบว่า จากข้อมูลผู้บริหารโรงเรียนนั้น ผู้ที่
ท าหน้าที่กลั่นกรองใบสมัครคือ ครูใหญ่ชาวต่างชาติ และผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์และผู้จัดการ
โรงเรียน โดยผู้ที่ด าเนินการคัดเลือกครูชาวต่างชาติส่วนใหญ่คือ ครูใหญ่ชาวต่างชาติ โดยโรงเรียนมี
วิธีการตรวจสอบประวัติการท างานผ่านการสอบถามจากบุคคลที่อ้างอิงถึงในใบสมัครงาน และจาก
การสอบถามจากโรงเรียนเดิม ซึ่งส่วนใหญ่แล้วผู้บริหารโรงเรียนท าสัญญาจ้างกับครูชาวต่างชาติ คราว
ละ 2 ปี และจากการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากครูชาวต่างชาติเหตุผลในการเลือกท างานกับโรงเรียน
ปัจจุบัน โดยเลือกจากสภาพแวดล้อม ต าแหน่งงาน และวิสัยทัศน์โรงเรียน   

 โรงเรียนส่วนใหญ่มีวิธีการคัดเลือกครูชาวต่างชาติทั้งในประเทศและต่างประเทศ ผ่านการ
สัมภาษณ์และการทดลองปฏิบัติการสอน โดยส าหรับการสัมภาษณ์ต่างประเทศจะใช้วิธีการสัมภาษณ์
ผ่านระบบออนไลน์ และการเดินทางไปสัมภาษณ์ในต่างประเทศ และใช้เวลาในการทดลองปฏิบัติการ
สอนน้อยกว่า 4 เดือน โดยการคัดเลือกจะพิจารณาจากประสบการณ์ท างานด้านการสอนที่มี
ประสบการณ์ท างาน 2 ปี และ 3 ปี รวมถึงพิจารณาประวัติการศึกษาควบคู่ไปด้วย ซึ่งข้อมูลจาก
ผู้บริหารพบว่า มีวิธีการตรวจสอบวุฒิการศึกษาของครูชาวต่างชาติโดยการขอหลักฐานการศึกษาฉบับ
จริงจากครูชาวต่างชาติ (Certificate or transcript) หรือหนังสือรับรองจากหน่วยงานที่ออก
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู และด าเนินการติดต่อโดยตรงกับสถาบันการศึกษาที่ครูชาวต่างชาติ
แสดงเอกสารอ้างอิงถึง รวมถึงการแจ้งครูชาวต่างชาติติดต่อให้สถาบันการศึกษาส่งเอกสารตัวจริงให้
โรงเรียนโดยตรง นอกจากนี้โรงเรียนมีการด าเนินการตรวจสอบประวัติอาชญากรรมโดยวิธีการที่ให้ครู
ชาวต่างชาติติดต่อส านักงานต ารวจแห่งชาติในประเทศไทยหากปัจจุบันท างานในประเทศไทย หรือ
ติดต่อหน่วยงานต ารวจ ณ ประเทศภูมิล าเนาของครูชาวต่างชาติ หรือติดต่อหน่วยงานต ารวจ ณ 
ประเทศที่ครูชาวต่างชาติท างานอยู่ปัจจุบัน และโรงเรียนส่วนใหญ่มีการตรวจสุขภาพครูชาวต่างชาติ
ก่อนการรับเข้าท างานโดยใช้วิธีการให้ครูชาวต่างชาติเข้าตรวจสุขภาพในโรงพยาบาลตามรายชื่อ
โรงพยาบาลที่โรงเรียนก าหนด  
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 3. สภาพปัจจุบันของการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ 
 วิธีการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติหรือสิ่งที่ เป็นแรงจูงใจและสร้างเสริมก าลังใจแก่ครู
ชาวต่างชาติที่ได้ผลที่สุดคือ ความยุติธรรมหรือความเสมอภาคและความโปร่งใสในการท างาน การ
เปิดโอกาสให้ครูชาวต่างชาติในโรงเรียนสมัครงานในต าแหน่งใหม่หรือต าแหน่งที่ว่าง และผลประโยชน์
ตอบแทนที่เป็นธรรม 
 สวัสดิการที่โรงเรียนจัดให้การแก่ครูชาวต่างชาติ และครูชาวต่างชาติเห็นควรว่าควรจะมี  คือ
ค่าประกันสุขภาพ โดยผ่านประกันสังคม หรือสวัสดิการด้านการรักษาพยาบาล และสวัสดิที่ครู
ชาวต่างชาติส่วนใหญ่มองว่าเป็นสิ่งที่จูงใจให้ครูชาวต่างชาติยังท างานคือ ค่าใช้จ่ายในการขอ
ใบอนุญาตท างานและต่อใบอนุญาตท างาน (Work Permit) ค่าใช้จ่ายวีซ่า และค่าเล่าเรียนบุตร 
รวมถึง ค่าใช้จ่ายการขอและต่อ Work Permit, Visa และ re-entry ให้ครอบครัวครู ส าหรับ
สวัสดิการค่าฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาตินั้น ข้อมูลจากครูชาวต่างชาติพบว่าโรงเรียนเน้นการ
ฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติพบมากที่สุดในเรื่องเทคนิคและวิธีการสอนที่หลากหลาย การวัด
และประเมินผลการเรียนของนักเรียน การจัดการในชั้นเรียนกับการใช้สื่อเทคโนโลยีการศึกษา โดยใช้
วิธีการจัดฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติด้วยการจัดอบรมภายในแต่ละแผนกภายในองค์กร การ
แลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์กร และหัวหน้าแผนกเป็นผู้ให้ค าแนะน า  
 นอกจากนี้ยังมีการให้ค าแนะน าช่วยเหลือครูชาวต่างชาติ โดยส่วนใหญ่ครูชาวต่างชาติจะขอ
ค าปรึกษาเกี่ยวกับหลักสูตร แผนการสอน ด้านการจัดการเรียนการสอน และการจ่ายภาษี  โดยผู้ให้
ค าแนะน าคือผู้จัดการและผู้บริหารโรงเรียน ทั้งนี้ โรงเรียนมีวิธีการที่ท าให้ครูใหม่เข้าใจกฎระเบียบ
และวิธีการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียนโดยผ่านการปฐมนิเทศ ซึ่งการปฐมนิเทศมีวัตถุประสงค์
เพ่ือให้รู้ประวัติ วิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์ เป้าหมายและกฎระเบียบของโรงเรียน และเพ่ือทราบหน้าที่
และความรับผิดชอบของตน โดยระหว่างการจ้างงานส่วนใหญ่โรงเรียนจะมีการติดต่อสื่อสารกับครู
ชาวต่างชาติผ่านการส่ง E-mail และการประชุม และพบว่าครูใหญ่ชาวต่างชาติเป็นผู้ประเมินผลการ
ท างานของครูชาวต่างชาติและเป็นผู้ติดตามและประเมินผลการฝึกอบรมพัฒนาครูชาวต่างชาติ      
โดยครูชาวต่างชาติที่มีวิสัยทัศน์ตรงกับผู้บริหารโรงเรียนและสอดคล้องกับนโยบายของโรงเรียนจะ
ได้รับการส่งเสริมความก้าวหน้าทางอาชีพและสามารถปฏิบัติงานในโรงเรียนได้นาน ซึ่งพิจารณาจาก
ความสัมพันธ์กับนักเรียนและผู้ปกครองและความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยครูชาวต่างชาติส่วน
ใหญ่มีระยะเวลาในการท างานในโรงเรียนระหว่าง 5-10 ปี ซึ่งเหตุผลที่ครูชาวต่างชาติยังเลือกท างาน
ในโรงเรียนและต าแหน่งปัจจุบันเพราะสภาพการบริหารงานของโรงเรียนและปัจจัยด้านค่าตอบแทนที่
เหมาะสม โดยครูชาวต่างชาติส่วนใหญ่ได้รับเงินเดือน 50,001-100,000 บาท ในขณะที่ผู้บริหารมี
ความเห็นว่า สาเหตุที่ครูชาวต่างชาติไม่ลาออกจากงานเพราะงานที่ท ามีความหมายและมีคุณค่า มีการ
บริหารค่าตอบแทนที่เป็นธรรม เกิดความภูมิใจในองค์กร 
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4. ปัญหาการสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ  จากความคิดเห็น
ของผู้บริหารโรงเรียน  

ปัญหาของการสรรหาครูชาวต่างชาติที่พบมากที่สุดคือค่าตอบแทนที่ไม่สามารถแข่งขัน
ทางด้านการตลาด และค่าใช้จ่ายในการด าเนินการสรรหาค่อนข้างสูง ส าหรับปัญหาของการคัดเลือก
ครูชาวต่างชาติพบว่าโรงเรียนเสียค่าใช้จ่ายสูงในการคัดเลือกครูชาวต่างชาติ และครูชาวต่างชาติมี
คุณสมบัติไม่ตรงกับความต้องการของโรงเรียน และในการสัมภาษณ์ผ่านระบบออนไลน์นั้นไม่ได้ข้อมูล
ที่ละเอียดเท่ากับการสัมภาษณ์แบบพบหน้า รวมถึงปัญหาด้านการขอใบประกอบวิชาชีพครูจาก
ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการ ให้กับครูชาวต่างชาติที่จบด้านการศึกษาจาก
ต่างประเทศ และปัญหาการธ ารงรักษาพบว่า ค่าตอบแทนรายเดือนและสวัสดิการของโรงเรียนไม่
สามารถแข่งขันกับโรงเรียนอ่ืนได้ รวมถึงวิสัยทัศน์ของครูชาวต่างชาติที่ไม่สอดคล้องกับนโยบายของ
โรงเรียนและวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน 

จะเห็นได้ว่า ค่าตอบแทน เป็นปัญหาที่ส าคัญที่สุดของกระบวนการสรรหา การคัดเลือก และ
การธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ 

5. ปัญหาการสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติที่เกี่ยวข้องกับ
หน่วยงานราชการ 

ปัญหาของการสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติที่ เกี่ยวข้องกับ
หน่วยงานราชการ ในความเห็นของผู้บริหารคือวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีในแต่ละประเทศมี
มาตรฐานที่แตกต่างกัน ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการยังขาดความยืดหยุ่นในการ
ก าหนดเงื่อนไขการเทียบวุฒิระดับปริญญาตรี และขาดการประสานงานระหว่างหน่วยงานราชการที่
เกี่ยวข้องกับการท างานของครูชาวต่างชาติ เช่น สถานเอกอัครราชทูตและสถานกงสุลของไทยบาง
แห่งไม่ได้แยกวิธีการขอ Visa Non B ของชาวต่างชาติที่จะมาเป็นครูและมาท างานบริษัท ส่งผลให้ครู
ชาวต่างชาติบางคนต้องไปขอจดหมายรับรองจากกระทรวงแรงงานทั้งที่มีจดหมายขออนุญาตรับ
ชาวต่างชาติเป็นครูในโรงเรียนเอกชนจากกระทรวงศึกษาธิการ รวมถึงระยะเวลาในการขอใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพครูชาวต่างชาติ ตามที่ระบุในคู่มือส าหรับประชาชนของส านักงานเลขาธิการคุรุสภา 
กระทรวงศึกษาธิการ 30 วัน เป็นระยะเวลาที่นานเกินไปส าหรับการด าเนินการ และในความเห็นของ
ครูชาวต่างชาติเกี่ยวกับปัญหาที่เก่ียวข้องกับหน่วยงานราชการพบว่า ครูชาวต่างชาติส่วนใหญ่ไม่ทราบ
กระบวนการที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงานราชการในประเทศไทย  
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อภิปรายผลการวิจัย 

 ข้อมูลพื้นฐานโรงเรียนของข้อมูลผู้บริหารโรงเรียน 
  1. การด าเนินการเกี่ยวกับการท าเอกสารของครูชาวต่างชาติที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงาน
ราชการ ได้แก่ Visa, หนังสือขออนุญาตท างาน, ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูเอง ผลการวิจัยพบว่า
โรงเรียนส่วนใหญ่ด าเนินการเองมากที่สุด ซึ่งเป็นข้อดีส าหรับโรงเรียน เนื่องจากในการด าเนินการ
เอกสารส่วนใหญ่เป็นภาษาไทย และมีหลายขั้นตอน ท าให้ครูชาวต่างชาติต้องใช้เวลาในการศึกษาและ
ด าเนินการ และด้วยหน่วยงานต่างๆ เป็นหน่วยงานราชการเปิดท าการ วันจันทร์ – วันศุกร์ เวลา 
08.30 - 16.30 น. ครูชาวต่างชาติจะไม่สามารถไปด าเนินการได้ เนื่องจากต้องขาดสอน ซึ่งส่งผลให้
นักเรียนเรียนไม่ต่อเนื่อง และขาดความน่าเชื่อถือจากผู้ปกครอง และโรงเรียนต้องเสียค่าใช้จ่ายในการ
จ้างครูมาสอนแทนด้วย 
 2. ลักษณะของการจัดตั้งโรงเรียน แบ่งเป็น 2 ลักษณะคือ โรงเรียนที่มีโรงเรียนแม่ข่ายอยู่ที่
ต่างประเทศเป็นสาขาจากต่างประเทศ ผลวิจัยพบว่าเป็นโรงเรียนที่มีชาวต่างชาติและคนไทยเป็น
หุ้นส่วนร่วมกันมากที่สุดและโรงเรียนที่ก่อตั้งใหม่ในประเทศไทย ผลวิจัยพบว่าเป็นโรงเรียนที่เจ้าของ
โรงเรียนเป็นคนไทยมากที่สุด ซึ่งจะเห็นได้ว่าลักษณะการจัดตั้งทั้ง 2 ลักษณะมีคนไทยร่วมอยู่ด้วยหรือ
มีเพียงคนไทยคนเดียวที่เป็นเจ้าของ เนื่องจากชาวต่างชาติไม่สามารถด ารงต าแหน่งที่เกี่ยวกับการ
จัดตั้งโรงเรียนได้ สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การจัดตั้งโรงเรียนนานาชาติคือ ผู้ขอรับใบอนุญาต ผู้จัดการ 
และผู้อ านวยการโรงเรียนต้องมีสัญชาติไทยเท่านั้น (ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการว่าด้วยการก าหนด
มาตรฐานของโรงเรียนเอกชนนานาชาติระดับก่อนประถมศึกษา ระดับประถมศึกษาและระดับ
มัธยมศึกษา พ.ศ. 2550)  
 3. จ านวนครูเจ้าของภาษาอังกฤษในโรงเรียน ได้แก่ สหราชอาณาจักร สหรัฐอเมริกา 
ออสเตรเลีย นิวซีแลนด์ และแคนาดา ผลการวิจัยพบว่าโรงเรียนส่วนใหญ่มีจ านวนครูเจ้าของภาษา
น้อยกว่า 49 คนพบมากที่สุด ถึงแม้ว่าโรงเรียนนานาชาติในประเทศไทยจะเป็นโรงเรียนที่ใช้หลักสูตร
ของประเทศเจ้าของภาษา แต่เมื่อพิจารณาข้อมูลพบว่า โรงเรียนนานาชาติมีการแข่งขันที่สูงมาก 
ผู้บริหารจึงคัดเลือกครูที่มีความรู้ ประสบการณ์และเข้าใจหลักสูตรของโรงเรียน โดยไม่ได้ค านึงว่า
จะต้องเป็นครูที่มาจากประเทศเจ้าของภาษา ซึ่งสอดคล้องกับความนิยมของนักเรียนที่ต้องการจะ
เรียนกับเจ้าของภาษาอังกฤษที่อยู่ในระดับน้อยที่สุด (ร้อยละ 27.00) 
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 ข้อมูลพื้นฐานของข้อมูลครูชาวต่างชาติ 
 ครูชาวต่างชาติที่เข้ามาสอนในประเทศส่วนใหญ่มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูจาก
ต่างประเทศแสดงให้เห็นว่าโรงเรียนคัดเลือกครูชาวต่างชาติที่มีใบประกอบวิชาชีพครูจากต่างประเทศ 
เพราะสามารถขอใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูจากส านักงานเลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการ
ได้ เนื่องจากหากคัดเลือกครูชาวต่างชาติที่มีปริญญาด้านการศึกษาแต่ไม่มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ
ครู อาจไม่สามารถขอใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูได้ เพราะวุฒิการศึกษาทางด้านการศึกษาของ
ต่างประเทศ ในบางประเทศอาจไม่สามารถน ามาเทียบเป็นวุฒิการศึกษาทางด้านการศึกษาในประเทศ
ไทยได้ ซึ่งสอดคล้องกับความเห็นของผู้บริหารที่ได้จากการตอบแบบสอบถามพบว่าส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการยังขาดความยืดหยุ่นในการก าหนดเงื่อนไขการเทียบวุฒิระดับ
ปริญญาตรี 
 

สภาพปัจจุบันของการสรรหาการ การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของ
โรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 
     1. สภาพปัจจุบันของการสรรหาครูชาวต่างชาติ 
 1.1 เหตุผลที่ครูชาวต่างชาตินิยมเข้ามาท างานในประเทศไทยคือค่าครองชีพไม่สูงเมื่อเทียบ
กับรายได้ที่ได้รับ และวัฒธรรมและประเพณีไทยเป็นสิ่งที่ชาวต่างชาติชื่นชอบ และอยากใช้ชีวิตอยู่ ซึ่ง
สอดคล้องกับข้อมูลของศูนย์วิจัยกสิกรไทย (2554) ค่าใช้จ่ายทั้งในส่วนของค่าใช้จ่ายและค่าครองชีพใน
ประเทศไทยที่ยังอยู่ในระดับไม่สูงนัก บรรยากาศทั้งในส่วนของท าเลที่ตั้ง สภาพภูมิอากาศ และ
อัธยาศัยของคนไทยที่เป็นที่ชื่นชอบของชาวต่างชาติ  
 1.2 โรงเรียนส่วนใหญ่มีวิธีการด าเนินการสรรหาครูชาวต่างชาติเอง ซึ่งเป็นข้อดีที่โรงเรียนจะ
ได้สรรหาครูที่ตรงความต้องการของโรงเรียน ซึ่งสอดคล้องกับ ชูชัย สมิทธิไกร(2552) ที่กล่าวว่าเมื่อ
องค์กรต้องการบุคคลลักษณะใดควรด าเนินการสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถที่
เหมาะสมกับองค์กร 
  1.3 ในขณะที่จ านวนนักเรียนเพ่ิมมากขึ้น แต่พบว่าโรงเรียนไม่ต่อสัญญาจ้างครูชาวต่างชาติ
คนเก่า เพราะไม่ผ่านการประเมิน ซึ่งเป็นเหตุผลที่โรงเรียนต้องด าเนินการสรรหาครูชาวต่างชาติ
เพ่ือให้เพียงพอต่อความต้องการ และมีคุณสมบัติตามเกณฑ์ที่โรงเรียนก าหนด และท างานได้คุ้มค่ากับ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่โรงเรียนให้ ซึ่งสอดคคล้องกับข้อมูลจากของศูนย์วิจัยกสิกร(2544) พบว่า
จ านวนนักเรียนในโรงเรียนนานาชาติในประเทศไทยจะยังคงเพ่ิมข้ึนอย่างต่อเนื่อง โดยประมาณการว่า
จะมีจ านวนนักเรียนในโรงเรียนนานาชาติเพ่ิมข้ึนจาก 39,212 คน   ในปี 2555 เป็น 43,133 คน ในปี 
2556 เติบโตร้อยละ 10 โดยเป็นการเติบโตมาจากทั้งในส่วนของนักเรียนไทยและนักเรียนต่างชาติ  
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 1.4 คุณสมบัติของครูชาวต่างชาติที่โรงเรียนต้องการสรรหา พิจารณาจาก ประสบการณ์ด้าน
การสอนมากที่สุด รองลงมาคือมีวุฒิการศึกษาตรงกับวิชาที่เปิดรับสมัคร และวุฒิการศึกษาของครู
ชาวต่างชาติต้องสอดคล้องกับมาตรา 6 และมาตรา 17 (1) แห่งพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 
2525 ประกอบกับมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 19 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2534 เรื่อง นโยบายโรงเรียน
นานาชาติ ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับจ านวนโรงเรียนนานาชาติ  
 หมวด 3  การด าเนินกิจการของโรงเรียน 

ข้อ 10 ผู้รับใบอนุญาตเป็นครูต้องมีคุณสมบัติ ดังนี้ 

 10.2  มีคุณสมบัติตามข้อใดข้อหนึ่ง ดังนี้ 

         (1) มีคุณวุฒิปริญญาตรีด้านการศึกษาหรือเทียบเท่า 

         (2) มีวุฒิปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และ 

     (ก) มีใบประกอบวิชาชีพครู หรือ 

     (ข) มีเลขทะเบียนครูที่ยังไม่ถึงก าหนดหมดอายุจากต่างประเทศ หรือ 

     (ค) มีประกาศนียบัตรบัณฑิตด้านการศึกษาที่ใช้เวลาเรียนไม่น้อยกว่า 1 ปี หรือ 

     (ง) มีหลักฐานการศึกษาด้านการสอนไม่น้อยกว่า 15 หน่วยกิต หรือ 

     (จ) มีประสบการณ์ในการสอนไม่น้อยกว่า 3 ปีในโรงเรียนประเภทเดียวกัน และ

เป็นโรงเรียนที่ได้รับการรับรองมาตรฐานคุณภาพการศึกษา 

         (3) มีวุฒิประกาศนีบัตรวิชาชีพครู ที่รับรองโดยสถานบันหรือหน่วยงานในประเทศที่

ออกประกาศนีบัตรนั้น ว่ามีความรู้ด้านการศึกษาเพียงพอที่จะท าการสอนในประเทศนั้นได้ 

1.5 ในการสรรหาาครูชาวต่างชาติของโรงเรียน พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนได้รับ E-mail 
โดยตรงจากครูชาวต่างชาติที่ต้องการสมัคร โดยครูชาวต่างชาติได้รับข้อมูลการประกาศรับสมัครจาก 
Website ของโรงเรียน เมื่อพิจารณามีความสอดคล้องกับเหตุผลที่ครูชาวต่างชาตินิยมเข้ามาท างานใน
ประเทศไทยคือ ค่าครองชีพไม่สูงมากเมื่อเทียบกับรายได้ที่ได้รับและวัฒธรรมและประเพณีไทยอยู่ใน
ระดับมาก  เนื่องจากครูชาวต่างชาติมีความสนใจที่จะมาท างานในประเทศไทยจึงเข้า Internet ค้นหา
ข้อมูลโรงเรียนนานาชาติในประเทศไทยหรือสมาคมโรงเรียนนานานาชาติในประเทศและเข้าสู่เวปไซต์
ของโรงเรียนนานาชาติที่สนใจอยากท างานในที่สุด และการสื่อสารด้วย E-mail เป็นข้อดีส าหรับ
โรงเรียนเนื่องด้วย E-mail เป็นการสื่อสารที่ประหยัด ทันสมัยและรวดเร็ว เมื่อพิจารณาพบว่ามีการ
ปฏิบัติอยู่ในระดับมากคือ การประชาสัมพันธ์และการบริการข้อมูลข่าวสารการรับสมัครทาง 
Website/Facebook ของโรงเรียน (ประภัสสร ดิษกุล, 2555) 
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 2. สภาพปัจจุบันของการคัดเลือกครูชาวต่างชาติ 
 2.1 การคัดเลือกครูชาวต่างชาติส่วนใหญ่จะใช้วิธีการคัดเลือกโดยการสัมภาษณ์เนื่องจากได้
สังเกตพฤติกรรม ทักษะการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า รวมถึงทัศนคติ และเพ่ือให้ได้คนที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมกับความต้องการ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ประภัสสร ดิษสกุล (2555) พบว่า มีการ
สัมภาษณ์เป็นการท าเพื่อคัดเลือกบุคคลให้มีคุณสมบัติเหมาะสมในทุกด้าน และสอดคล้องกับ ปิยา
พร ห้องแซง (2555) กล่าวว่าการคัดเลือกจะต้องคัดเลือกบุคคลให้มีคุณสมบัติเหมาะสมในทุกด้าน
และการคัดเลือกบุคคลที่มีความเหมาะสมทั้งความรู้ ความสามารถตรงกับต าแหน่งที่ว่าง ทั้งการสอบ
ข้อเขียนและการสัมภาษณ์ องค์กรควรเพ่ิมความยุติธรรมในการคัดเลือกมากขึ้นคือ ควรชึ้แจงนโยบาย
และระเบียบการคัดเลือกให้ผู้สมัครงานทราบอย่างชัดเจน เพ่ือให้ได้คนที่มีคุณสมบัติเหมาะสมและ
ถูกต้องที่สุด ส่งผลให้พนักงานนั้นสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย และตรงตามวัตถุประสงค์ของ
องค์กร  
 2.2 การตรวจสอบวุฒิการศึกษาของครูชาวต่างชาติผลการวิจัยพบว่า มีขอหลักฐานการศึกษา
ฉบับจริงจากครูชาวต่างชาติ (Certificate or transcript) พบมากที่สุด รองลงมาคือ หนังสือรับรอง
จากหน่วยงานที่ออกใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู และติดต่อโดยตรงกับสถาบันการศึกษาที่ครู
ชาวต่างชาติแสดงเอกสารอ้างอิงถึงกับแจ้งครูชาวต่างชาติให้ติดต่อสถาบันการศึกษาและให้
สถาบันการศึกษาส่งเอกสารตัวจริงให้โรงเรียนโดยตรง จากการพิจารณาข้อมูลเห็นว่า ทั้ง 3 วิธีล้วน
เป็นวิธีที่เป็นข้อดีส าหรับโรงเรียนในการที่จะคัดผู้ที่มีคุณสมบัติ มีวุฒิครูที่จะมาเป็นครูสอนในโรงเรียน 
สอดคล้องกับ จดหมายที่ ศธ 0211.5/10358 ลงวันที่ 7 กรกฎาคม 2559 เรื่อง การตรวจสอบวุฒิ
การศึกษาของครูต่างประเทศของส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ตามที่ปรากฎข่าว
ส านักงานตรวจคนเข้าเมืองได้จับกลุ่มปลอมแปลง  วุฒิการศึกษาเพ่ือขายให้ชาวต่างประเทศที่ต้องการ
ใช้เป็นหลักฐานในการสมัครเป็นครูเพื่อมาท างานในประเทศไทย  
 2.3 การด าเนินการตรวจสอบประวัติอาชญากรรมของครูชาวต่างชาตินั้น หากปัจจุบันท างาน
อยู่ในประเทศไทย ครูชาวต่างชาติจะติดต่อทางส านักงานต ารวจแห่งชาติในประเทศไทยเพ่ือ
ด าเนินการขอใบผ่านการตรวจสอบประวัติอาชญากรรม โดยจากการพิจารณาข้อมูลที่ได้จากผู้ตอบ
แบบสอบถามงานวิจัยพบว่าส่วนใหญ่ใบตรวจสอบประวัติอาชญากรรมที่โรงเรียนได้รับจะออกโดย
ส านักงานต ารวจแห่งชาติของประเทศไทย แสดงให้เห็นว่าโรงเรียนด าเนินการสรรหาครูชาวต่างชาติใน
ประเทศไทยมากกว่าการสรรหาในต่างประเทศ และเมื่อพิจารณาข้อมูล ท าให้ทราบว่าโรงเรียน
นานาชาติให้ความส าคัญต่อการด าเนินการการตรวจสอบประวัติครูชาวต่างชาติระดับมากที่สุด ซึ่งเป็น
ข้อดีส าหรับโรงเรียนในการที่จะป้องกันอันตรายที่อาจเกิดขึ้นในโรงเรียนแก่นักเรียน ครูและบุคลากร
ทางการศึกษา  สอดคล้องกับกฤติน กุลเพ็ง(2554) การด าเนินการตรวจสอบประวัติอาชญากรรมเป็น
การทบทวนความถูกต้องและความจริงเกี่ยวกับผู้สมัคร ทั้งนี้จะตรวจสอบข้อมูลการอ้างอิงตลอดจน
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การตรวจสอบข้อมูลจากแหล่งข้อมูลที่น่าเชื่อถือได้ อาธิ ส านักงานต ารวจแห่งชาติ กรมการปกครอง 
และหน่วยราชการที่เก่ียวข้อง ทั้งนี้นอกจากเพ่ือความถูกต้องแล้วยังเป็นการป้องกันแนวโน้มที่จะท าให้
เกิดปัญหาต่อองค์กรในอนาคต  

2.4  การตรวจสอบประวัติการท างาน โรงเรียนจะเป็นผู้ด าเนินการตรวจสอบด้วยหลาหลายวิธีซึ่ง
วิธีที่พบมากที่สุดคือการสอบถามจากบุคคลที่อ้างอิงถึงในใบสมัครงาน รองลงมาคือ การตรวจสอบด้วย
การสอบถามจากโรงเรียนเดิม และการตรวจสอบจากใบรับรองการท างาน เมื่อพิจารณาข้อมูลท าให้
ทราบว่าโรงเรียนนานาชาติให้ความส าคัญต่อการด าเนินการตรวจสอบประวัติการท างานอยู่ในระดับ
มากที่สุดซึ่งเป็นข้อดีส าหรับโรงเรียนในการคัดเลือกคนที่เหมาะสมและมีความประพฤติหรือประวัติ
การท างานที่ดีมาก่อน ตามท่ี สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2556) กล่าวว่าก่อนที่องค์กรจะท าการคัดเลือก 
องค์กรควรตรวจสอบประวัติจากประสบการณ์ท างาน ความรู้ กิจกรรมทางความรู้ เพ่ือจะได้บุคลากร
ที่มีพร้อม ทั้งความรู้ ความสามารถและที่ส าคัญคือ มีพฤติกรรมที่สามารถเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
ต่อไป  
 2.5 จากผลการวิจัยพบว่าโรงเรียนมีการตรวจสุขภาพครูชาวต่างชาติก่อนเข้าท างานจากเพียง
ร้อยละ 70.30  ซึ่งไม่สอดคล้องกับเอกสารประกอบในการขอใบอนุญาตท างานครูชาวต่างชาติในข้อ 7 
ใบรับรองแพทย์ ระบุโรคต้องห้าม 6 โรค ได้แก่ ไม่เป็นผู้เจ็บป่วยด้วยโรคเรื้อน วัณโรคในระยะ
อันตราย โรคเท้าช้างในระยะปรากฏอาการอันเป็นที่รังเกียจแก่สังคม โรคติดยาเสพติดให้โทษอย่าง
ร้ายแรง โรคพิษสุราเรื้อรัง และโรคซิฟิลิสในระยะที่ 3 (กระทรวงแรงงาน, 2559 : ออนไลน์) จะเห็นได้
ว่าการที่ผู้บริหารส่วนหนึ่ง (ร้อยละ 20.60) ไม่ให้ความส าคัญกับการตรวจสุขภาพของครูชาวต่างชาติ
ก่อนเข้าท างานนั้น อาจส่งผลให้ไม่สามารถด าเนินการขอใบอนุญาตท างานได้เนื่องจากขัดกับระเบียบ
ของกระทรวงแรงงาน เรื่อง การขอใบอนุญาตท างานครูชาวต่างชาติในข้อ 7 ดังกล่าวข้างต้น ซึ่งท าให้
โรงเรียนเสียเวลา เสียค่าใช้จ่ายและอาจหาครูมาสอนไม่ทันตามก าหนด และอาจท าให้เกิดการแพร่เชื้อ
และโรคติดต่อภายในโรงเรียน ซึ่งส่งผลต่อค่าใช้จ่ายของโรงเรียนในเรื่องสวัสดิการการรักษา และส่งผล
ต่อสุขภาพของนักเรียน และอาจมีผลต่อความน่าเชื่อถือต่อผู้ปกครอง สอดคล้องกับ กฤติน กุลเพ็ง
(2554) หากผู้สมัครป่วยเป็นโรคที่ไม่สามารถรับเข้าท างานได้ องค์กรไม่ควรแจ้งโดยตรงกับผู้สมัคร 
ควรให้แพทย์ที่ท าการรักษาเป็นผู้แจ้ง เพ่ือป้องกันการเกิดประเด็นทางกฎหมาย  และสอดคล้องกับ 
ณัฎฐพันธ์ เขจรจันทน์(2553) กล่าวไว้ว่า เหตุจ าเป็นในการตรวจสุขภาพนั้นเพ่ือลดค่าใช้จ่ายไม่จ าเป็น
ขององค์กร เนื่องจากบุคลากรที่เข้ามาท างานใหม่อาจมีโรคส่วนตัว หรือมีสุขภาพที่ไม่แข็งแรงก่อนเข้า
มาท างาน ทั้งนี้อาจท าให้องค์กรเสียค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาลโดยไม่จ าเป็น และเพ่ือป้องกันการ
แพร่ระบาดของโรคติดต่อภายในองค์กร เมื่อองค์กรรับบุคลากรที่มีโรคติดต่อเข้ามาร่วมงาน อาจท าให้
เกิดการแพร่เชื้อและกระทบต่อองค์กรในด้านค่าใช้จ่าย ก าลังใจและภาพรวมขององค์กร 
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 3. สภาพปัจจุบันของการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ 
 3.1 สิ่งที่เป็นแรงจูงใจและสร้างเสริมก าลังใจแก่ครูชาวต่างชาติที่ได้ผลที่สุดคือ ความเสมอ
ภาคของผู้บริหาร ความเสมอภาคและความโปร่งใสในการท างาน รวมถึงสิทธิและสวัสดิการต่างๆที่ครู
ชาวต่างชาติควรจะได้รับจากผู้จ้างงาน จากการพิจารณาข้อมูลสอดคล้องกับ Castetter and Young 
(2000) กล่าวว่าความยุติธรรมเริ่มตั้งแต่ข้ันตอนการสรรหา การคัดเลือก ผู้สัมภาษณ์จะต้องมีความรู้ มี
ความยุติธรรม มีความจริงในขณะด าเนินการสัมภาษณ์เพ่ือคัดคนเข้าสู่ต าแหน่งงาน  และปิยาพร ห้อง
แซง(2555) มีแนวคิดที่สอดคล้องกับ Castetter and Young (2000) ที่ว่าความยุติธรรมเริ่มตั้งแต่
ขั้นตอนการสรรหา โดยกล่าวว่า องค์กรควรเพ่ิมความยุติธรรมในการคัดเลือกมากขึ้นคือ ควรชึ้แจง
นโยบายและระเบียบการคัดเลือกให้ผู้สมัครงานทราบอย่างชัดเจน เพ่ือให้ได้คนที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมและถูกต้องที่สุด ส่งผลให้พนักงานนั้นสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย และตรงตาม
วัตถุประสงค์ขององค์กร   

3.2 ผลการวิจัยโรงเรียนมีการจัดปฐมนิเทศครูใหม่ คิดเป็น 100 เปอร์เซ็นต์ ข้อมูลในการ
ปฐมนิเทศพบมากที่สุดคือ ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับโรงเรียนกับกฎระเบียบของโรงเรียนมากที่สุด รองลงมา
คือ วิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมาย จากการพิจารณาสอดคล้องกับวลีภรณ์ จงแก้ววัฒนา(2553) 
กล่าวว่า การปฐมนิเทศท าให้ครูใหม่ทราบนโยบาย โครงสร้างขององค์กร ระเบียบข้อบังคับและ
ภาระหน้าที่  และ Harvard (2555) กล่าวว่าเพ่ือให้พนักงานเริ่มต้นด้วยดีในการท างาน การเริ่มต้น
การท างานที่ดีของพนักงานคือ การได้ท างานที่เหมาะสมและความเกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมขององค์กร 
เป็นต้น ในการเริ่มต้นงานที่ดี ควรเริ่มตั้งแต่การปฐมนิเทศ การต้อนรับเป็นอย่างดีและการท าให้
พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และการบริหารเพ่ือรักษาบุคลากร การเริ่มต้นการท างานที่ดี
ของพนักงานคือ การได้ท างานที่เหมาะสมและความเก่ียวข้องกับวัฒนธรรมขององค์กร เป็นต้น ในการ
เริ่มต้นงานที่ดี ควรเริ่มตั้งแต่การปฐมนิเทศ การต้อนรับเป็นอย่างดีและการท าให้พนักงานรู้สึกเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร 
 3.3 โรงเรียนนานาชาติส่วนใหญ่ให้ความส าคัญในการพัฒนาในวิชาชีพครูให้กับครู
ชาวต่างชาติ เนื่องจากใบประกาศนียบัตรจากการฝึกอบรมหลักสูตรต่างๆนั้นเป็นหนึ่งในเอกสารส าคัญ
ในการต่อใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูจากส านักเลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการ และใน
โรงเรียนที่ใช้หลักสูตร IB นั้น ครูผู้สอนจะต้องได้รับการพัฒนาวิชาชีพ ผ่านการฝึกอบรมซึ่งจัดโดย
องค์กร IBO (สมาคมโรงเรียนนานาชาติ, 2559 : ออนไลน์) โดยจากการวิจัยพบว่า การฝึกอบรมและ
พัฒนาครูชาวต่างชาติในหัวข้อจิตวิทยาการศึกษาเป็นหัวข้อมีการจัดฝึกอบรมและพัฒนาภายใน
องค์กรน้อยที่สูด ในขณะที่เป็นหัวข้อที่มีการจัดฝึกอบรมและพัฒนาภายนอกองค์กรมากที่สุด 
เนื่องจากจิตวิทยาการศึกษาเป็นวิชาเฉพาะที่ต้องให้ผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ความสามารถโดยตรงเป็น
ผู้ให้ข้อมูล หรือเป็นผู้น าในการฝึกอบรม   



 

 

239 

 3.4 การติดตามและประเมินผลการฝึกอบรมพัฒนาครูชาวต่างชาติภายในโรงเรียน
ผลการวิจัยพบว่า ผู้ติดตามและประเมินการฝึกอบรมคือครูใหญ่ชาวต่งชาติ รองลงมาคือ การนิเทศ
ภายใน พิจารณาข้อมูลแล้วสอดคล้องกับณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์(2553) กล่าวว่า การประเมินผลการ
ท างานของพนักงานจะช่วยควบคุมการด าเนินงานของพนักงานว่ามีประสิทธิภาพและมีความยุติธรรม 
ทั้งยังเป็นแนวทางในการพัฒนาศักยภาพขององค์กรในอนาคต 
 3.5 จากผลการวิจัยด้านการพิจารณาการส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพจากผู้บริหาร 
พบว่า ผู้บริหารพิจารณาจากความสัมพันธ์ระหว่างครูชาวต่างชาติกับนักเรียนและผู้ปกครอง 
ความสามารถในการปฏิบัติงาน และทัศนคติของครูชาวต่างชาติที่มีต่อโรงเรียน โดยเมื่อพิจารณา
ข้อมูลทั้งสองกลุ่มผู้วิจัยคิดเห็นว่า การพิจารณาการส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพจากข้อมูลผู้บริหาร
โรงเรียนกับเหตุผลที่เลือกท างานกับโรงเรียนปัจจุบันของข้อมูลครูชาวต่างชาติสอดคล้องกัน คือ
วิสัยทัศน์ของครูที่มีต่อโรงเรียน หากครูมีวิสัยทัศน์หรือทัศนคติไม่ตรงกับโรงเรียนก็ไม่สามารถที่จะ
ท างานในโรงเรียนปัจจุบันที่ท าได้นานหรือในทางกลับกันผู้บริหารโรงเรียนก็ไม่ส่งเสริมความก้าวหน้า
ให้กับครูที่มีวิสัยทัศน์ไม่ตรงกับโรงเรียนด้วยเช่นกัน ทัศนคติของครูที่มีต่อโรงเรียนจึงคือสิ่งที่ส าคัญ 
 3.6 สวัสดิการที่โรงเรียนจัดให้แก่ครูชาวต่างชาติมากที่สุด คือค่าประกันสุขภาพ รองลงมาคือ 
ค่าใช้จ่ายในการขอใบอนุญาตท างานและต่อใบอนุญาตท างาน (Work Permit) เมื่อพิจารณาแล้ว
สอดคล้องกับ Dessler (2550) ได้กล่าวไว้ว่าค่าตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน (Non-Financial Rewards) คือ 
การมีงานที่ดี สภาพแวดล้อมที่ดี งานที่ท้าทายตลอดจนผลปประโยชน์เกื้อกูล (Benefits) เป็นสิ่งที่
พนักงานได้เพ่ิมเติมจากเงินเดือน ได้แก่ วันลาพักร้อน (Vacation), การลาป่วย (Sick leave), วันหยุด 
(Holidays) ตลอดจนการประกันสุขภาพ (Medical Insurance) เป็นต้น  

3.7 สวัสดิการหรือสิ่งที่เป็นสิ่งจูงใจให้ครูชาวต่างชาติยังท างานต่อหรือไม่ลาออกที่มี ผลมาก
ที่สุดคือสวัสดิการด้านค่าใช้จ่ายการขอและต่อ Work Permit, Visa และ re-entry ให้ครูชาวต่างชาติ
และครอบครัว สอดคล้องกับการด าเนินการเกี่ยวกับการท าเอกสารของครูชาวต่างชาติที่เกี่ยวข้องกับ
หน่วยงานราชการ ได้แก่ Visa, หนังสือขออนุญาตท างาน, ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู พบว่า
โรงเรียนด าเนินการเองมากที่สุด จากผลการวิจัยการด าเนินการดังกล่าวรวมถึงค่าใช้จ่ายในการ
ด าเนินการ โรงเรียนนานาชาติส่วนใหญ่มีสวัสดิการให้แก่ครูชาวต่างชาติและครอบครัวครูชาวต่างชาติ 
ซึ่งเป็นข้อดีส าหรับโรงเรียนในการสร้างแรงจูงใจให้ครูชาวต่างไม่ลาออก 

3.8 ผู้ที่ท าการประเมินผลการท างานของครูชาวต่างชาติของโรงเรียนคือครูใหญ่ชาวต่างชาติ 
เมื่อพิจารณาสอดคล้องกับณัฎฐพันธ์ เขจรจันทน์ (2553) กล่าวว่าการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Evaluation) นั้น ข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์งานสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางใน
การประเมินผลการท างานของพนักงานในต าแหน่งนั้นๆ ว่าเป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้หรือไม่  
และสอดคล้องกับชูชัย สมิทธิไกร (2552) กล่าวว่าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์งานในด้านการสรรหา      
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การคัดเลือกและประเมินผลพนักงานคือ เครื่องมือส าหรับการคัดเลือกบุคลากรเข้าท างานและการ
ก าหนดคุณสมบัติบุคคลให้เหมาะกับงาน ทั้งยังเป็นเครื่องมือที่ส าคัญในการท านายความส าเร็จในการ
ท างานของบุคคลากรและใช้ในการพัฒนาเกณฑ์มาตรฐานในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร
ต่อไป  

3.9  ครูชาวต่างชาติส่วนใหญ่จะขอค าปรึกษาจากครูใหญ่ชาวต่างชาติและหัวหน้าแผนกใน
เรื่องหลักสูตรและแผนการสอนมากที่สุด เมื่อพิจารณาข้อมูล สอดคล้องกับซูวีตา มะขามทอง(2557) 
กล่าวว่า การเตรียมบุคลากรมีความส าคัญมากต่อการพัฒนาหลักสูตรและใช้หลักสูตร ซึ่งในที่สุดจะ
ส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพผู้เรียน เพ่ือส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาและใช้หลักสูตรแบบอิงมาตรฐาน
ให้ประสบความส าเร็จ สถานศึกษาจะต้องเตรียมและพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบต่อเนื่อง เน้นการ
สร้างความเข้าใจแก่ครู ให้ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ในการพัฒนาหลักสูตร การจัดการเรียนรู้ รวมทั้ง
การวัดประเมินผลโดยมีมาตรฐานและตัวชี้วัดเป็นเป้าหมาย และทักดนัย เพชรเภรี(2556) กล่าวว่า
การที่ครูชาวต่างชาติขอค าปรึกษาสอดคล้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในโรงเรียนให้นานที่สุด
อย่างมีประสิทธิภาพ โดยการรับฟังความคิดเห็น ข้อร้องเรียนของครูเอกชน เพ่ือน าข้อมูลไปเสนอต่ อ
ผู้บริหารในระดับนโยบาย โดยผู้บริหารโรงเรียนมีบทบาทในการส่งเสริม สนับสนุน ในการธ ารงรักษา
บุคลากรครูโรงเรียนเอกชน ให้มีความสุข มีความผูกพัน มีความพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในโรงเรียนให้นานที่สุดอย่างมีประสิทธิภาพโดยการจัดสวัสดิการ การให้ค่าตอบแทนที่ เป็น
ธรรม  

3.10 ผลการวิจัยพบว่าเหตุผลที่ครูชาวต่างชาติไม่ลาออกจากงานจากข้อมูลผู้บริหารโรงเรียน 
เนื่องมาจากงานที่ท ามีความหมายและมีคุณค่า รวมถึงมีบริหารค่าตอบแทนที่เป็นธรรม สอดคล้องกับ
ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร(2550) กล่าวว่า งานมีความหมายและมีคุณค่า พนักงานอยากจะท างานกับ
บริษัทที่เปิดโอกาสให้ได้ท างานที่ชอบและเกิดความพึงพอใจ เมื่อพิจารณาข้อมูลเหตุผลที่ครู
ชาวต่างชาติไม่ลาออกจากงานข้อมูลครูชาวต่างชาติสอดคล้องกับปัญหาของการสรรหา การคัดเลือก
และการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของข้อมูลผู้บริหารโรงเรียนคือ เงินเดือนและสวัสดิการ 

4. ปัญหาการสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติจากข้อมูลผู้บริหาร
โรงเรียน 

ปัญหาของการสรรหา การคัดเลือก และการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาตินั้น ผลการวิจัยพบว่า 
ค่าใช้จ่ายในการด าเนินการค่อนข้างสูง นอกจากนี้ในการคัดเลือกด้วยวิธีการสัมภาษณ์นั้นจะเสีย
ค่าใช้จ่ายสูงเนื่องจากการสัมภาษณ์แบบพบหน้าจะท าให้ผู้คัดเลือกได้รับข้อที่ละเอียด ได้สังเกต
พฤติกรรมและทักษะของครูโดยตรง เพื่อให้ได้ครูชาวต่างชาติที่ตรงความต้องการของโรงเรียน และอีก
หนึ่งปัญหาที่ส าคัญของการคัดเลือกคือครูชาวต่างชาติจบด้านการศึกษาจากต่างประเทศแต่ไม่สามารถ
ขอใบประกอบวิชาชีพครูจากส านักงานเลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการได้ ส าหรับปัญหาการ
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ธ ารงรักษาที่เพ่ิมเติมจากค่าใช้จ่ายและสวัสดิการคือ การที่ครูชาวต่างชาติมีวิสัยทัศน์ไม่ตรงกับนโยบาย
ของโรงเรียน ซึ่งท าให้ผลการด าเนินงานหรือแนวทางการด าเนินงานเป็นไปคนละทิศทางกับผู้บริหาร
และนโยบายของโรงเรียน ก่อให้เกิดปัญหาในการด าเนินงานในระยะยาวได้  
 ปัญหาของการสรรหา สอดคล้องกับ ชูชัย สมิทธิไกร (2552) เงินเดือนเป็นปัจจัยและที่หลาย
คนน ามาพิจารณาอันดับแรกและมีผลต่อการตัดสินใจมากที่สุดของผู้สมัครงาน ค่าตอบแทนหรือ
เงินเดือนที่องค์กรเสนอให้แก่ผู้สมัครอาจเสนอเป็นเงินเดือน สวัสดิการ สามารถดึงดูดให้บุคคลที่มี
ความรู้ ความสามารถมาท างานกับองค์กร ในส่วนของปัญหาของการคัดเลือกสอดคล้องกับ เดชา 
เดชะวัฒนะไพศาล (2559) การพิจารณาความดีหรือผลงาน การจ่ายค่าจ้าง ค่าตอบแทน สวัสดิการ 
การส่งเสริมสุขภาพและความปลอดภัย ตลอดจนการบริหารการสื่อสารและพนักงานสัมพันธ์ ส าหรับ
ปัญหาของการธ ารงรักษาสอดคล้องกับ ณัฎฐพันธ์ เขจรจันทน์ (2553) การดึงตัวจากองค์กรอ่ืน การที่
องค์กรเสนอเงินเดือนค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ให้กับบุคคลที่มีความเหมาะสมเพ่ือจูงใจบุคคล
นั้นให้ลาออก เป็นการสรรหาบุคคลที่มีคุณสมบัติพิเศษที่มอบหมายให้บุคคลนั้นปฏิบัติได้ทันทีโดยไม่
ต้องเสียเวลาอบรม ข้อเสียคือวิธีนี้บุคคลที่ซื้อตัวมาอาจขาดความจงรักภักดีต่อหน่วยงานและอาจถูก
หน่วยงานอ่ืนซื้อตัวไปอีกครั้ง  และ เดชา เดชะวัฒนไพศาล(2559) การเลื่อนต าแหน่ง (Promotion) 
เป็นความก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่มีความรับผิดชอบเพ่ิมขึ้น จะได้รับค่าตอบแทนที่สูงขึ้น และมี
ความพอใจในงานมากขึ้น  

5. ปัญหาการสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติที่เกี่ยวข้องกับ
หน่วยงานราชการ 
  5.1 ข้อมูลจากครูชาวต่างชาติ 

  ในการด าเนินการเกี่ยวกับเอกสารของครูชาวต่างชาติกับหน่วยงานราชการ
นั้น แม้โรงเรียนจะมีการปฐมนิเทศในเรื่องของกฏหมายและการด าเนินงานเอกสารที่เกี่ยวข้องกับ
หน่วยงานราชการแล้ว แต่ยังพบปัญหาคือ ครูชาวต่างชาติไม่ทราบกระบวนการในการด าเนินการ
เกี่ ย วกับ เอกสารต่ างๆ ได้ แก่  ใบประกอบวิช าชีพครู จากส านั กงาน เลขาธิ การคุ รุ สภา 
กระทรวงศึกษาธิการ การขอใบอนุญาตท างาน จากกระทรวงแรงงาน การขอวีซ่าท างาน จาก
ส านักงานตรวจคนเข้าเมือง รวมถึงการขอวีซ่าครอบครัว จากส านักงานตรวจคนเข้าเมือง และครู
ชาวต่างชาติไม่สามารถขาดงานเพ่ือด าเนินการเกี่ยวกับเอกสารต่างๆ ด้วยตัวเองได้ เนื่องจากจะต้อง
ด าเนินการกับหน่วยงานราชการซึ่งมีเวลาท าการ 8:00-16:00 น. ซึ่งเป็นเวลาที่ครูต้องท างานใน
โรงเรียน หากขาดสอนจะมีผลต่อการเรียนของนักเรียน และส่งผลต่อความไม่น่าเชื่อถือของผู้ปกครอง   
สอดคล้องคล้องกับ Dessler (2010) หลังจากที่ได้ท าการคัดเลือกพนักงานใหม่แล้ว บริษัทควร
ด าเนินการปฐมนิเทศพนักงานใหม่เพ่ือเป็นการต้อนรับพนักงานใหม่ พนักงานใหม่จะได้ทราบข้อมูล
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เกี่ยวกับองค์กร วัฒธรรม กฎระเบียบบริษัทและข้อมูลพ้ืนฐานเกี่ยวกับการท างาน  การปฐมนิเทศท า
ให้เกิดกระบวนการทางสังคมขององค์กรในการปลูกฝังในเรื่องค่านิยม ทัศนคติและรูปแบบพฤติกรรม
ที่องค์กรต้องการ และสอดคล้องกับ ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2553) สวัสดิการตามกฎหมายหมายถึง 
สิ่งที่องค์กรได้จัดสรรให้บุคลากรในองค์กรตามที่ก าหนด เพ่ือตอบสนองความต้องการขั้นพ้ืนฐานใน
สถานประกอบการ และส่งเสริมสวัสดิภาพ ความปลอดภัยและคุณภาพชีวิตของบุคลากรและ
สวัสดิการนอกเหนือจากกฎหมายก าหนด คือสวัสดิการที่องค์กรเต็มใจที่มอบให้บุคลากรในองค์กร ซึ่ง
นอกเหนือจากท่ีกฎหมายก าหนดเพื่อสร้างขวัญก าลังใจ ความพอใจในการท างาน ความสามัคคี ความ
จงรักภักดีกับองค์กร และส่งผลอย่างยิ่งต่อการธ ารงรักษาพนักงาน  

6. แนวทางการสรรหาคัดเลือก และการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร  
1. แนวทางการสรรหาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร  
 1.1 โรงเรียนวางแผนก าลังคน แผนการสรรหา การก าหนดคุณสมบัติของครูชาวต่างชาติและ
งบประมาณในการด าเนินการ 
 1.2 ครูใหญ่ชาวต่างชาติ ผู้รับใบอนุญาต ผู้จัดการและครูใหญ่ไทย ร่วมกันด าเนินงานใน
กระบวนการสรรหาและก าหนดคุณสมบัติของครูชาวต่างชาติ โดยจะต้องมีใบประกอบวิชาชีพครูจาก
ต่างประเทศ 
 1.3 โรงเรียนด าเนินงานประชาสัมพันธ์ผ่านหน่วยงานของรัฐและเอกชนอ่ืนๆ เช่น เว็บไซต์
ของคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน เว็บไซต์ของสมาคมโรงเรียนนานาชาติ เว็บไซต์สถานทูต
ไทยในต่างประเทศและเว็บไซต์สถานทูตของประเทศต่างๆ ในประเทศไทย เป็นต้น  เพ่ือให้ครู
ชาวต่างชาติได้ทราบข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพและสวัสดิการที่ดีของโรงเรียนนานาชาติและสร้าง
แรงจูงใจในการมาสมัครเป็นครู 

1.4 โรงเรียนส่งเสริมความร่วมมือกับคณะศึกษาศาสตร์และคณะครุศาสตร์ของมหาวิทยาลัย
ในต่างประเทศเพ่ือเพ่ิมช่องทางการสรรหาครูชาวต่างชาติ 

1.5 รัฐบาลให้ความส าคัญกับโรงเรียนนานาชาติ และประชาสัมพันธ์ให้ครูชาวต่างชาติได้รับ
ทราบข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพของโรงเรียนนานาชาติในประเทศไทย เพ่ือเพ่ิมโอกาสให้ครูชาวต่างชาติ
รู้จักโรงเรียนนานาชาติ และประเทศไทย และอยากเป็นครูในโรงเรียนนานาชาติในประเทศไทย 

1.6 โรงเรียนด าเนินการสรรหาครูชาวต่างชาติในประเทศ เนื่องด้วยมีข้อมูลครูชาวต่างชาติ
ท างานในประเทศไทยพอที่จะด าเนินการสรรหาในประเทศได้ เพ่ือลดค่าใช้จ่ายในการเดินทางไป   
สรรหาครูในต่างประเทศ 

1.7  โรงเรียนประเมินผลการด าเนินงานในการสรรหาครูชาวต่างชาติ เพ่ือเป็นแนวทางในการ
พัฒนาและวางแผนการสรรหาในปีการศึกษาใหม่ต่อไป 
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2. แนวทางการคัดเลือกครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 
 2.1 โรงเรียนวางแผนการคัดเลือกครูชาวต่างชาติ โดยให้ครูใหญ่ชาวต่างชาติ ผู้รับใบอนุญาต 
ผู้จัดการและครูใหญ่ไทย มีส่วนร่วมในกระบวนการสัมภาษณ์และคัดเลือกครูชาวต่างชาติที่มีวิสัยทัศน์
และประสบการณ์สอดคล้องกับนโยบายและแผนการด าเนินงานของโรงเรียน 
 2.2 โรงเรียนด าเนินการคัดเลือกให้เป็นไปตามระเบียบของหน่วยงานราชการที่เกี่ยวข้องกับ
ครูชาวต่างชาติ 
 2.3 โรงเรียนด าเนินการให้เจ้าหน้าที่ประสานงานติดต่อกับหน่วยงานราชการด าเนินการด้าน
เอกสารการขอวีซ่าเข้าประเทศ ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูและใบอนุญาตท างาน 
 2.4 โรงเรียนก าหนดให้ครูชาวต่างชาติติดต่อมหาวิทยาลัยเพ่ือส่งหลักฐานวุฒิการศึกษามายัง
ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการ 
 2.5 โรงเรียนก าหนดให้การตรวจสอบประวัติอาชญากรรมครูชาวต่างชาติจากหน่วยงาน
ต ารวจ ณ ประเทศท่ีครูชาวต่างชาติท างานอยู่ปัจจุบันหรือหน่วยงานต ารวจ ณ ประเทศภูมิล าเนาของ
ครูชาวต่างชาติหรือจากส านักงานต ารวจแห่งชาติในประเทศไทยหากปัจจุบันท างานในประเทศไทย 
 2.6 โรงเรียนก าหนดให้ครูชาวต่างชาติตรวจสุขภาพก่อนเข้าท างาน 
 2.7 โรงเรียนด าเนินการท าสัญญาจ้างครูใหม่ คราวละ 2 ปี โดยมีรายละเอียดของภาระงาน 
ค่าตอบแทน ผลประโยชน์และสวัสดิการที่ชัดเจน  
 2.8 สมาคมโรงเรียนนานาชาติแห่งประเทศไทยเป็นศูนย์กลางข้อมูลประวัติครูชาวต่างชาติที่
เคยท างานในประเทศไทย เพ่ือเป็นแหล่งข้อมูลในการตรวจสอบประวัติการท างานและเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการคัดเลือกครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในประเทศไทย 
 2.9 โรงเรียนประเมินผลการด าเนินงานคัดเลือกเพ่ือเป็นแนวทางในการวางแผนการคัดเลือก
ในปีการศึกษาใหม่ต่อไป 
 

แนวทางการสรรหาคัดเลือก และการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร  
 1. แนวทางการสรรหาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 
 1.1 โรงเรียนวางแผนก าลังคน แผนการสรรหา การก าหนดคุณสมบัติของครูชาวต่างชาติ
และงบประมาณในการด าเนินการ 
 โรงเรียนสามารถน าผลการวิจัยปัญหาการสรรหาครูชาวต่างชาติมาเป็นแนวทางในการ
วางแผนในการจัดสรรงบประมาณด้านสวัสดิ จากผลการวิจัยการพบว่า ค่าตอบแทนไม่สามารถแข่งขัน
ทางด้านการตลาดมากที่สุด รองลงมาคือค่าใช้จ่ายในการด าเนินการสรรหาค่อนข้างสูง โรงเรียน
สามารถน าผลการวิจัยช่องทางการสรรหาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนและช่องทางที่ได้ งานปัจจุบันที่
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ท าคือ Website ของโรงเรียนมาพัฒนาและปรับปรุงให้มีความทันสมัยและเชื่อมโยงกับเว็บไซต์ที่
เกี่ยวกับโรงเรียนนานาชาติในประเทศไทย เช่น เว็บไซต์ของสมาคมโรงเรียนนานาชาติแห่งประเทศ
ไทย เว็บไซต์ของหน่วยงานที่โรงเรียนได้รับรองคุณภาพการศึกษาหรือเป็นสมาชิก เป็นต้น และจาก
ผลการวิจัยเหตุผลที่ครูชาวต่างชาตินิยมเข้ามาท างานในประเทศไทยพบว่า ค่าครองชีพไม่สูงเมื่อเทียบ
กับรายได้ที่ได้รับมากที่สุด รองลงมาคือวัฒธรรมและประเพณีไทย ในส่วนช่องทางการสรรหาครู
ชาวต่างชาติของโรงเรียนพบว่า ครูชาวต่างชาติส่ง  E-mail โดยตรงมาที่โรงเรียนมากที่สุด และ
ช่องทางที่ได้งานปัจจุบันที่ท าคือ Website ของโรงเรียนมากที่สุด โรงเรียนควรน าผลการวิจัยที่กล่าว
มาเป็นแนวทางในการด าเนินการสรรหาครูชาวต่างชาติของโรงเรียน เนื่องจากครูชาวต่างชาติมีความ
ต้องการที่จะเข้ามาท างานโรงเรียนนานาชาติในประเทศไทย โรงเรียนควรเพิ่มช่องทางการสรรหาไปยัง
ครูชาวต่างชาติกลุ่มดังกล่าว 
 การวางแผนการก าหนดคุณสมบัติของครูชาวต่างชาติและงบประมาณในการด าเนินการ
สอดคล้องกับผลวิจัยวิธีเตรียมการของผู้บริหารในการสรรหาครูชาวต่างชาติพบว่า ผู้บริหารก าหนด
คุณสมบัติครูชาวต่างชาติให้ตรงกับต าแหน่งและหน้าที่ความรับผิดชอบมากที่สุดและผลการวิจัยการ
ก าหนดคุณสมบัติการสรรหาครูชาวต่างชาติพบว่า ประสบการณ์ด้านการสอนมากที่สุด รองลงมาคือ 
วุฒิการศึกษาตรงกับวิชาที่เปิดรับสมัคร  
 1.2 ครูใหญ่ชาวต่างชาติ ผู้รับใบอนุญาต ผู้จัดการและครูใหญ่ไทย ร่วมกันด าเนินงานใน
กระบวนการสรรหาและก าหนดคุณสมบัติของครูชาวต่างชาติ โดยจะต้องมีใบประกอบวิชาชีพครู
จากต่างประเทศ  
 ผู้บริหารคนไทยที่มีใบอนุญาตตามระเบียบของกระทรวงศึกษาธิการ ได้แก่ ผู้จัดการ       
ผู้รับใบอนุญาตและครูใหญ่คนไทย ควรร่วมกันด าเนินงานกับครูใหญ่ชาวต่างชาติในกระบวนการสรร
หาและก าหนดคุณสมบัติของครูชาวต่างชาติ โดยจะต้องมีใบประกอบวิชาชีพครูจากต่างประเทศ 
เ พ่ื อที่ จ ะด า เ นิ น กา รขอ ใบอนุญาตประกอบวิ ช า ชี พครู จ ากส า นั ก เ ล ขา ธิ ก า ร คุ รุ สภ า 
กระทรวงศึกษาธิการต่อไป จากผลการวิจัยผู้ด าเนินการสรรหาครูชาวต่างชาติพบว่า ผู้รับใบอนุญาต
พบน้อยที่สุดรองลงมาคือ ครูใหญ่คนไทย และจากปัญหาการการสรรหา การคัดเลือกและการธ ารง
รักษาครูชาวต่างชาติที่เกี่ยวกับหน่วยงานราชการพบว่า วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีในแต่ละ
ประเทศมีมาตรฐานที่แตกต่างกัน ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการยังขาดความ
ยืดหยุ่นในการก าหนดเงื่อนไขการเทียบวุฒิระดับปริญญาตรี 
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1.3 โรงเรียนด าเนินงานประชาสัมพันธ์ผ่านหน่วยงานของรัฐบาลและเอกชนอ่ืนๆ เช่น 
เว็บไซต์ของคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน เว็บไซต์ของสมาคมโรงเรียนนานาชาติ 
เว็บไซต์สถานทูตไทยในต่างประเทศและเว็บไซต์สถานทูตของประเทศต่างๆ ในประเทศไทย เป็น
ต้น เพื่อให้ครูชาวต่างชาติได้ทราบข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพและสวัสดิการที่ดีของโรงเรียนนานาชาติ
และสร้างแรงจูงใจในการมาสมัครเป็นครู 
 โรงเรียนควรด าเนินงานประชาสัมพันธ์ผ่านหน่วยงานของรัฐบาลและเอกชน จากผลการวิจัย
แหล่งการสรรหาครูชาวต่างชาติภายในต่างประเทศ ประกาศผ่านสมาคมโรงเรียนนานาชาติแห่ง
ประเทศไทยและประกาศผ่านสถานทูตประเทศต่างๆ ที่ประจ าอยู่ในประเทศไทยน้อยท่ีสุด  
ส าหรับช่องทางการสรรหาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนพบว่า ครูชาวต่างชาติส่ง E-mail โดยตรงมาที่
โรงเรียนมากที่สุดและช่องทางที่ได้งานปัจจุบันที่ท าคือ Website ของโรงเรียนมากที่สุด โรงเรียนควร
น าผลการวิจัยสวัสดิการเพ่ือจูงใจให้ครูชาวต่างชาติยังท างานต่อน ามาเป็นแนวทางเกี่ยวกับการ
ก าหนดสวัสดิการและการสร้างแรงจูงใจให้ครูชาวต่างชาติมาสมัครเป็นครู  จากผลการวิจัยพบว่า 
ค่าใช้จ่ายการขอและต่อ Work Permit, Visa และ re-entry ให้ครูมากที่สุด รองลงมาคือ ค่าใช้จ่าย
การขอและต่อ Work Permit, Visa และ re-entry ให้ครอบครัวครู  
 1.4 โรงเรียนส่งเสริมความร่วมมือกับคณะศึกษาศาสตร์และคณะครุศาสตร์ของ
มหาวิทยาลัยในต่างประเทศเพื่อเพิ่มช่องทางการสรรหาครูชาวต่างชาติ 
 โรงเรียนควรส่งเสริมความร่วมมือกับคณะศึกษาศาสตร์และคณะครุศาสตร์ของมหาวิทยาลัย
ในต่างประเทศมากขึ้นเพ่ือเพ่ิมช่องทางการสรรหาครูชาวต่างชาติ  จากผลการวิจัยพบว่าแหล่งที่
ด าเนินการสรรหาครูชาวต่างชาติจากต่างประเทศพบน้อยที่สุดคือ มหาวิทยาลัยในต่างประเทศ  

1.5 รัฐบาลให้ความส าคัญกับโรงเรียนนานาชาติ และประชาสัมพันธ์ให้ครูชาวต่างชาติ
ได้รับทราบข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพของโรงเรียนนานาชาติในประเทศไทย เพื่อเพิ่มโอกาสให้ครู
ชาวต่างชาติรู้จักโรงเรียนนานาชาติ และประเทศไทย และอยากเป็นครูในโรงเรียนนานาชาติใน
ประเทศไทย           

รฐับาลควรให้ความส าคัญกับโรงเรียนนานาชาติและประชาสัมพันธ์ให้ครูชาวต่างชาติได้รับ
ทราบข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพของโรงเรียนนานาชาติในประเทศไทย เพ่ือเพ่ิมช่องทางการสรรหาให้ครู
ชาวต่างชาติรู้จักโรงเรียนนานาชาติและประเทศไทย และอยากเป็นครูโรงเรียนนานาชาติในประเทศ
ไทย จากผลการวิจัยเหตุผลที่ครูชาวต่างชาติเข้ามาท างานในประเทศไทยพบว่า ค่าใช้จ่ายไม่สูงเมื่อ
เทียบกับรายได้ที่ได้รับและวัฒธรรมและประเพณีไทยมากที่สุดและช่องทางการสรรหาครูชาวต่างชาติ
ของโรงเรียนมากท่ีสุดคือ ครูชาวต่างชาติส่ง E-mail โดยตรงมาที่โรงเรียนและรองลงมาคือประกาศ
จาก Website ของโรงเรียน                                                                                                      
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1.6 โรงเรียนด าเนินการสรรหาครูชาวต่างชาติในประเทศ เนื่องด้วยมีข้อมูลครู
ชาวต่างชาติท างานในประเทศไทยพอที่จะด าเนินการสรรหาในประเทศได้ เพื่อลดค่าใช้จ่ายในการ
เดินทางไปสรรหาครูในต่างประเทศ 

โรงเรียนสามารถน าผลการวิจัยระยะเวลาที่ครูชาวต่างชาติท างานในประเทศไทยระหว่าง   5 
-10 ปีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 43.80 ระยะเวลาการท างานในประเทศไทยระหว่าง 3 – 4 ปี     คิด
เป็นร้อยละ 21.90 และระยะเวลาการท างานในประเทศไทย 20 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 3.10  ดังนั้น
ครูชาวต่างชาติที่ท างานในประเทศไทยปัจจุบัน คิดเป็นร้อยละ 68.80 โรงเรียนควรเพ่ิมช่องทางการ
สรรหาครูชาวต่างชาติในประเทศมากขึ้น เนื่องด้วยมีข้อมูลครูชาวต่างชาติท างานในประเทศไทย
พอที่จะด าเนินการสรรหาในประเทศได้เพ่ือเป็นการลดค่าใช้จ่ายในการสรรหาครูชาวต่างชาติใน
ต่างประเทศ 

1.7  โรงเรียนสามารถน าผลการวิจัยมาประเมินผลการด าเนินงานในการสรรหาครู
ชาวต่างชาติ เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาและวางแผนการสรรหาในปีการศึกษาใหม่ต่อไป
 โรงเรียนสามารถน าผลการวิจัยมาประเมินผลการด าเนินงานในการสรรหาครูชาวต่างชาติ 
เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาและวางแผนการสรรหาในปีการศึกษาใหม่ต่อไป จากผลการวิจัยช่อง
ทางการสรรหาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนพบว่า ครูชาวต่างชาติส่ง E-mail โดยตรงมาที่โรงเรียนมาก
ที่สุด และผลการวิจัยช่องทางที่ได้งานปัจจุบันที่ท าคือ Website ของโรงเรียนมากที่สุด โรงเรียนควร
ประเมินผลว่ามีจ านวนใบสมัครที่ส่งมาเท่าไรหรือจ านวนครูต่างชาติที่โรงเรียนรับเข้ามาท างานจาก
ช่องทางดังกล่าวจ านวนเท่าไร และจากผลการวิจัยปัญหาการการสรรหา การคัดเลือกและการธ ารง
รักษาครูชาวต่างชาติที่เกี่ยวกับหน่วยงานราชการพบว่า  วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีในแต่ละ
ประเทศมีมาตรฐานที่แตกต่างกัน ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการยังขาดความ
ยืดหยุ่นในการก าหนดเงื่อนไขการเทียบวุฒิระดับปริญญาพบมากที่สุด โรงเรียนควรก าหนดให้ครู
ชาวต่างชาติมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูจากต่างประเทศด้วย เพ่ือจะได้ด าเนินการขอใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพครูจากส านักงานเลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการได้  

 
2. แนวทางการคัดเลือกครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 
 2.1 โรงเรียนวางแผนการคัดเลือกครูชาวต่างชาติ โดยให้ครูใหญ่ชาวต่างชาติ ผู้รับ
ใบอนุญาต ผู้จัดการและครูใหญ่ไทย มีส่วนร่วมในกระบวนการสัมภาษณ์และคัดเลือกครู
ชาวต่างชาติที่มีวิสัยทัศน์และประสบการณ์สอดคล้องกับนโยบายและแผนการด าเนินงานของ
โรงเรียน 
 โรงเรียนวางแผนการคัดเลือกครูชาวต่างชาติ โดยให้ครูใหญ่ชาวต่างชาติ ผู้รับใบอนุญาต 
ผู้จัดการและครูใหญ่ไทย มีส่วนร่วมในกระบวนการสัมภาษณ์และการคัดเลือกครูชาวต่างชาติ       
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จากผลการวิจัยผู้ด าเนินการคัดเลือกครูชาวต่างชาติพบว่า คณะกรรมการบริหารโรงเรียนพบน้อยที่สุด 
รองลงมาคือครูใหญ่คนไทยและผู้รับใบอนุญาต ซึ่งผู้บริหารคนไทยที่มีใบอนุญาตตามระเบียบของ
กระทรวงศึกษาธิการ ได้แก่ ผู้จัดการ ผู้รับใบอนุญาตและครูใหญ่คนไทยควรมีส่วนร่วมมากขึ้นใน
กระบวนการคัดเลือกครูชาวต่างชาติ และในการวางแผนคัดเลือกครูชาวต่างชาติที่มีวิสัยทัศน์และ
ประสบการณ์สอดคล้องกับนโยบายและแผนการด าเนินงานของโรงเรียน จากผลการวิจัยเนื้อหาใน
การปฐมนิเทศพบว่า เพ่ือให้ทราบประวัติและกฎระเบียบของโรงเรียนมากที่สุด รองลงมาคือเพ่ือให้
ทราบหน้าที่และความรับผิดชอบ ทั้งนี้เพ่ือให้ครูชาวต่างชาติทราบประวัติ ระเบียบวิสัยทัศน์นโยบาย
และแผนการด าเนินงาน เข้าใจวิสัยทัศน์ของโรงเรียน ส่งผลให้ครูชาวต่างชาติท างานไปในทิศทางเดียว
โรงเรียนและบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 
 2.2 โรงเรียนด าเนินการคัดเลือกให้เป็นไปตามระเบียบของหน่วยงานราชการที่เกี่ยวข้อง
กับครูชาวต่างชาติ 
 โรงเรียนควรด าเนินการคัดเลือกครูชาวต่างชาติให้เป็นไปตามระเบียบของหน่วยงานราชการที่
เกี่ยวข้องกับครูชาวต่างชาติ จากผลการวิจัยวิธีการด าเนินการตรวจสอบประวัติอาชญากรรมพบว่า   
ครูชาวต่างชาติติดต่อส านักงานต ารวจแห่งชาติในประเทศไทยหากปัจจุบันท างานในประเทศไทยมาก
ที่สุด รองลงมาคือครูชาวต่างชาติต่อต่อหน่วยงานต ารวจ ณ ประเทศภูมิล าเนาของครูชาวต่างชาติ  
ทั้งนีเ้พ่ือเป็นเอกสารประกอบในการขอวีซ่าท างาน ณ สถานทูตไทยในต่างประเทศ ส าหรับผลการวิจัย
โรงเรียนมีการตรวจสุขภาพก่อนเข้าท างาน คิดเป็นร้อยละ 70.30  เพ่ือใช้เป็นเอกสารประกอบในการ
ขอใบอนุญาตท างาน ส านักบริหารแรงงานต่างด้าว กระทรวงแรงงาน และผลการวิจัยวิธีการ
ตรวจสอบวุฒิการศึกษาของครูชาวต่างชาติพบว่า ขอหลักฐานการศึกษาฉบับจริงจากครูชาวต่างชาติ 
(Certificate or transcript) มากที่สุด รองลงมาคือหนังสือรับรองจากหน่วยงานที่ออกใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพครู ทั้งนี้เพ่ือเป็นเอกสารประกอบในการขอใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูจากส านัก
เลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการ และผู้บริหารโรงเรียนควรค านึงถึงผลการวิจัยปัญหาการการ
สรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติที่เกี่ยวกับหน่วยงานราชการพบว่า วุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาตรีในแต่ละประเทศมีมาตรฐานที่แตกต่างกัน ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา 
กระทรวงศึกษาธิการยังขาดความยืดหยุ่นในการก าหนดเงื่อนไขการเทียบวุฒิระดับปริญญา โรงเรียน
ควรก าหนดให้ครูชาวต่างชาติมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูจากต่างประเทศด้วย เพ่ือด าเนินการขอ
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูจากส านักงานเลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการต่อไป 
 2.3 โรงเรียนด าเนินการให้เจ้าหน้าที่ประสานงานติดต่อกับหน่วยงานราชการด าเนินการ
ด้านเอกสารการขอวีซ่าเข้าประเทศ ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูและใบอนุญาตท างาน 
 โรงเรียนควรด าเนินการให้เจ้าหน้าที่ประสานงานติดต่อกับหน่วยงานราชการเพ่ือด าเนินการ
ด้านเอกสารเพ่ือขอและต่อใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู ใบอนุญาตท างานและวีซ่า  จากผลการวิจัย
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พบว่า ครูชาวต่างชาติไมรู่้กระบวนการในการขอใบประกอบวิชาชีพครูจากส านักงานเลขาธิการคุรุสภา 
กระทรวงศึกษาธิการ คิดเป็นร้อยละ 62.50 ส าหรับครูชาวต่างชาติไม่รู้กระบวนการในการขอ
ใบอนุญาตท างานจากกระทรวงแรงงาน คิดเป็นร้อยละ 53.10 และครูชาวต่างชาติไม่รู้กระบวนการใน
การขอวีซ่าท างาน จากส านักงานตรวจคนเข้าเมือง คิดเป็นร้อยละ 56.30 
 2.4 โรงเรียนก าหนดให้ครูชาวต่างชาติติดต่อมหาวิทยาลัยเพื่อส่งหลักฐานวุฒิการศึกษา
มายังส านักงานเลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการ 

โรงเรียนก าหนดวิธีการตรวจสอบวุฒิการศึกษาของครูชาวต่างชาติ จากผลการวิจัยพบว่า ขอ
หลักฐานการศึกษาฉบับจริงจากครูชาวต่างชาติ (Certificate or transcript) มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 
78.40 รองลงมาคือ หนังสือรับรองจากหน่วยงานที่ออกใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู  คิดเป็นร้อยละ 
45.90 ส าหรับการติดต่อโดยตรงกับสถาบันการศึกษาท่ีครูชาวต่างชาติแสดงเอกสารอ้างอิงถึงและแจ้ง
ครูชาวต่างชาติให้ติดต่อสถาบันการศึกษาและให้สถาบันการศึกษาส่งเอกสารตัวจริงให้โรงเรียน
โดยตรงพบว่าน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 32.40  ทั้งนี้เพ่ือเป็นการตรวจสอบหลักฐานวุฒิการศึกษาและเพ่ือไป
ตามระเบียบการขอใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูชาวต่างชาติจากส านักงานเลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการ 
 2.5 โรงเรียนก าหนดให้การตรวจสอบประวัติอาชญากรรมครูชาวต่างชาติจากหน่วยงาน
ต ารวจ ณ ประเทศที่ครูชาวต่างชาติท างานอยู่ปัจจุบันหรือหน่วยงานต ารวจ ณ ประเทศภูมิล าเนา
ของครูชาวต่างชาติหรือจากส านักงานต ารวจแห่งชาติในประเทศไทยหากปัจจุบันท างานใน
ประเทศไทย 
 โรงเรียนสามารถน าผลการวิจัยไปเป็นแนวทางในการก าหนดวิธีการรตรวจสอบประวัติอาชญากรรม
ของครูชาวต่างชาติและเป็นเอกสารประกอบในการขอวีซ่าท างาน ณ สถานทูตไทยในต่างประเทศ จากผลการวิจัย
วิธีการด าเนินการตรวจสอบประวัติอาชญากรรมพบว่า ครูชาวต่างชาติติดต่อส านักงานต ารวจแห่งชาติ
ในประเทศไทยหากปัจจุบันท างานในประเทศไทยมากที่สุด  รองลงมาคือครูชาวต่างชาติต่อต่อ
หน่วยงานต ารวจ ณ ประเทศภูมิล าเนาของครูชาวต่างชาติ  
 2.6 โรงเรียนก าหนดให้ครูชาวต่างชาติตรวจสุขภาพก่อนเข้าท างาน  
 โรงเรียนสามารถน าผลการวิจัยไปเป็นแนวทางในการก าหนดให้ครูชาวต่างชาติตรวจสุขภาพก่อนเข้า
ท างาน เพ่ือเป็นเอกสารประกอบในการขอใบอนุญาตท างาน กระทรวงแรงงานและเพ่ือเป็นการตรวจ
สุขภาพครูชาวต่างชาติก่อนเข้าท างานจะได้ไม่มีปัญหาด้านสุขภาพหลังจากเข้าท างานแล้ว จาก
ผลการวิจัยพบว่าโรงเรียนมีการตรวจสุขภาพก่อนเข้าท างานคิดเป็นร้อยละ 81.30  
 2.7 โรงเรียนด าเนินการท าสัญญาจ้างครูใหม่ คราวละ 2 ปี โดยมีรายละเอียดของภาระ
งาน ค่าตอบแทน ผลประโยชน์และสวัสดิการที่ชัดเจน  
 โรงเรียนน าผลการวิจัยเพื่อใช้ในการด าเนินการท าสัญญาจ้างครูใหม่ จากผลการวิจัยจ านวนปี
ที่โรงเรียนท าสัญญาจ้าง ครูชาวต่างชาติคราวละ 2 ปี พบมากที่สุด ปัญหาของการคัดเลือกครู
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ชาวต่างชาติพบว่า เสียค่าใช้จ่ายสูงในการคัดเลือกครูชาวต่างชาติมากที่สุด จากผลการวิจัยโรงเรียน
ควรก าหนดแนวทางการท าสัญญาจ้างครูใหม่คือ ไม่ควรน้อยกว่า 2 ปี เพราะจะได้คุ้มกับค่าใช้จ่ายใน
การคัดเลือกครูชาวต่างชาติและหากมากกว่า 2 ปี ครูชาวต่างชาติอาจไม่กระตืนรืนร้นในการพัฒนา
ตนเองและส่งผลต่อประสิทธิภาพการสอน 
 2.8 สมาคมโรงเรียนนานาชาติแห่งประเทศไทยเป็นศูนย์กลางข้อมูลประวัติครู
ชาวต่างชาติที่เคยท างานในประเทศไทย เพื่อเป็นแหล่งข้อมูลในการตรวจสอบประวัติการท างาน
และเพิ่มประสิทธิภาพในการคัดเลือกครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในประเทศไทย 
 สมาคมโรงเรียนนานาชาติแห่งประเทศไทยสามารถน าผลการวิจัยไปเป็นแนวทางในการ
ด าเนินงานเป็นศูนย์กลางข้อมูลประวัติครูชาวต่างชาติที่เคยท างานในประเทศไทย จากผลการวิจัยวิธี
ตรวจสอบประวัติการท างานพบว่า การตรวจสอบด้วยการถามจากบุคคลที่อ้างอิงถึงในใบสมัครงาน
มากที่สุด  รองลงมาคือการตรวจสอบด้วยการสอบถามจากโรงเรียนเดิม จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า
โรงเรียนนานาชาติให้ความส าคัญในการตรวจสอบประวัติการท างานของครูชาวต่างชาติ หากโรงเรียนนานาชาติ
ส่งข้อมูลประวัติครูชาวต่างชาติให้กับสมาคมโรงเรียนนานาชาติแห่งประเทศไทยเพ่ือเป็นศูนย์กลางข้อมูล
ประวัติครูชาวต่างชาติที่เคยท างานในประเทศไทย จะเป็นแหล่งข้อมูลในการตรวจสอบประวัติการ
ท างานและเพ่ิมประสิทธิภาพในการคัดเลือกครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในประเทศไทย
ต่อไป 
 2.9 โรงเรียนประเมินผลการด าเนินงานคัดเลือกเพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนการ
คัดเลือกในปีการศึกษาใหม่ต่อไป 
 โรงเรียนน าผลการวิจัยไปวางแผนในการประเมินผลการด าเนินงานคัดเลือกเพ่ือเป็นแนวทาง
ในการวางแผนการคัดเลือกในปีการศึกษาใหม่ต่อไป จากผลการวิจัยวิธีการคัดเลือกครูชาวต่างชาติใน
ประเทศพบว่า การจัดท าแผนการสอนพบว่าน้อยที่สุด โรงเรียนควรให้ครูชาวต่างชาติส่งแผนการสอน
ตัวอย่างหรือวีดีโอการสอนมาพร้อมกับเอกสารสมัครงานอ่ืนด้วย เพ่ือจะได้เป็นเอกสารเพ่ิมเพ่ือใช้ใน
การประกอบการพิจารณาคัดเลือกครูชาวต่างชาติ  ส าหรับผลการวิจัยปัญหาการคัดเลือกครู
ชาวต่างชาติพบว่า เสียค่าใช้จ่ายสูงในการคัดเลือกครูชาวต่างชาติ โรงเรียนควรเน้นการสรรหาใน
ประเทศ หรือหากจ าเป็นต้องด าเนินการสรรหาครูชาวต่างชาติจากต่างประเทศ โรงเรียนสามารถ
ด าเนินการสัมภาษณ์ผ่านระบบออนไลน์ เพ่ือเป็นการลดค่าใช้จ่ายในการด าเนินการคัดเลือกครู
ชาวต่างชาติและปัญหาการการสรรหา  
 ผลการวิจัยการสรรหา การคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติที่เกี่ยวกับหน่วยงาน
ราชการพบว่า วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีในแต่ละประเทศมีมาตรฐานที่แตกต่างกัน ส านักงาน
เลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการยังขาดความยืดหยุ่นในการก าหนดเงื่อนไขการเทียบวุฒิระดับ
ปริญญา จากผลการวิจัยโรงเรียนควรก าหนดให้ครูชาวต่างชาติมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูจาก



 

 

250 

ต่างประเทศด้วย เพ่ือจะได้ด าเนินการขอใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูจากส านักงานเลขาธิการคุรุ
สภา กระทรวงศึกษาธิการต่อไป 
 
3. แนวทางการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร 

3.1 โรงเรียนวางแผนส่งเสริมความก้าวหน้าและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ และ
จัดสรรงบประมาณด้านสวัสดิการและการจัดอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติ 
  โรงเรียนวางแผนส่งเสริมความก้าวหน้าเพ่ือธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ จากผลการวิจัยวิธีใน
การพิจารณาการส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพพบว่า ความสัมพันธ์กับนักเรียนและผู้ปกครองมาก
ที่สุด รองลงมาคือความสามารถในการปฏิบัติงาน ส าหรับผลการวิจัยวิธีการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ 
พบว่า ความยุติธรรมหรือความโปร่งใสในการท างานมากที่สุด รองลงมาคือการเปิดโอกาสให้ครู
ชาวต่างชาติในโรงเรียนสมัครงานในต าแหน่งใหม่หรือต าแหน่งที่ว่าง และผลการวิจัยปัญหาของการ
ธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติพบว่า เงินเดือนไม่สามารถแข่งขันกับโรงเรียนอ่ืนได้พบมากที่สุด รองลงมา
คือโรงเรียนมีสวัสดิการให้ครูต่างชาติน้อยกว่าโรงเรียนอ่ืน  

โรงเรียนสามารถน าผลการวิจัยเพ่ือเป็นแนวทางในการวางแผนจัดสรรงบประมาณด้าน
สวัสดิการและการจัดอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติ จากผลการวิจัยสิ่งที่เป็นแรงจูงใจและสร้างเสริม
ก าลังใจแก่ครูชาวต่างชาติพบมากที่สุดคือ ความเสมอภาค ส าหรับผลการวิจัยสวัสดิการเพ่ือจูงใจให้ครู
ชาวต่างชาติยังท างานต่อหรือไม่ลาออกพบว่า ค่าใช้จ่ายการขอและต่อ Work Permit, Visa และ      
re-entry ให้ครูมากที่สุด รองลงมาคือค่าใช้จ่ายการขอและต่อ Work Permit, Visa และ re-entry 
ให้ครอบครัวครู  ทั้งนี้โรงเรียนควรให้ผู้บริหารคนไทยมีส่วนร่วมในการประเมินการท างานของครู
ชาวต่างชาติร่วมกับครูใหญ่ชาวต่างชาติสอดคล้องกับผลการวิจัยผู้ประเมินผลการท างานครู
ชาวต่างชาติ พบว่า ครูใหญ่คนไทยน้อยท่ีสุด รองลงมาคือผู้รับใบอนุญาตและผู้จัดการโรงเรียน  

3.2 โรงเรียนก าหนดการจัดปฐมนิเทศครูใหม่ก่อนเปิดปีการศึกษาใหม่ ในหัวข้อประวัติ 
วิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์ เป้าหมายและกฎระเบียบของโรงเรียน หน้าที่และความรับผิดชอบของตน 
ประเพณีและวัฒธรรมไทยและการปรับตัวในสังคมไทย 
 โรงเรียนวางแผนการปฐมนิเทศครูใหม่ จากผลการวิจัยโรงเรียนมีการจัดปฐมนิเทศครูใหม่ คิด
เป็นร้อยละ 100 และผลการวิจัยเนื้อหาในการปฐมนิเทศพบว่า เพ่ือให้ทราบประวัติและกฎระเบียบ
ของโรงเรียนมากที่สุด รองลงมาคือเพ่ือให้ทราบหน้าที่และความรับผิดชอบ และผลการวิจัยปัญหา
ของการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติพบว่า เงินเดือนไม่สามารถแข่งขันกับโรงเรียนอ่ืนได้พบมากที่สุด 
รองลงมาคือ โรงเรียนมีสวัสดิการให้ครูต่างชาติน้อยกว่าโรงเรียนอ่ืน และครูชาวต่างชาติมีวิสัยทัศน์ไม่
ตรงกับนโยบายของโรงเรียน จากผลการวิจัยโรงเรียนสามารถน าข้อมูลเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ของโรงเรียน
ไปเป็นเนื้อหาในการปฐมนิเทศครูใหม่ เพ่ือแก้ปัญหาการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ ส่งผลให้ครูใหม่
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ทราบและเข้าใจวิสัยทัศน์ของโรงเรียนและสามารถท างานได้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของโรงเรียนได้
ตั้งแต่แรกเริ่มท างาน 

3.3 โรงเรียนวางแผนการจัดฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติอย่างต่อเนื่องเป็น
รายบุคคลรวมถึงการให้ครูมีส่วนร่วมของการก าหนดเป้าหมายในการพัฒนาตนเอง 

โรงเรียนวางแผนการจัดฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติ  จากผลการวิจัยหัวข้อการ
ฝึกอบรมและพัฒนาภายในองค์กรพบว่า ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับหลักสูตรของโรงเรียนและหลักการ
จัดการเรียนการสอนมากที่สุด รองลงมาคือเทคนิคและวิธีการสอน ส าหรับผลการวิจัยหัวข้อการ
ฝึกอบรมและพัฒนาภายนอกองค์กรพบว่า จิตวิทยาการศึกษาแบบต่างๆ มากที่สุด รองลงมาคือการใช้
สื่อและเทคโนโลยีการศึกษา และผลการวิจัยวิธีการติดตามและประเมินผลการฝึกอบรมพัฒนาพบว่า 
การประเมินจากครูใหญ่ชาวต่างชาติมากที่สุด รองลงมาคือการนิเทศภายใน 

โรงเรียนวางแผนการจัดฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติอย่างต่อเนื่องสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยเหตุผลที่โรงเรียนด าเนินการสรรหาครูชาวต่างชาติพบว่า โรงเรียนไม่ต่อสัญญาจ้างครู
ชาวต่างชาติคนเก่าพบมากที่สุด และผลการวิจัยผู้ที่ประเมินผลการท างานของครูชาวต่างชาติพบน้อย
ที่สุดคือ ครูใหญ่ไทย ดั้งนั้นผู้บริหารคนไทย อันได้แก่ ผู้จัดการ ผู้รับใบอนุญาตและครูใหญ่คนไทยจึง
ควรมีส่วนร่วมมากข้ึนกับครูใหญ่ชาวต่างชาติในการประเมินผลการท างานของครูชาวต่างชาติ 

3.4 โรงเรียนวางแผนก าหนดโครงสร้าง ความรับผิดชอบของระบบการติดตามการท างาน
และการประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติ 

โรงเรียนวางแผนระบบการติดตามการท างานและการประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนาครู
ชาวต่างชาติ จากผลการวิจัยวิธีการติดตามและประเมินผลการฝึกอบรมพัฒนาภายในโรงเรียน พบว่า 
การประเมินจากครูใหญ่ชาวต่างชาติมากที่สุด รองลงมาคือการนิเทศภายใน และจากผลการวิจัยผู้      
ทีป่ระเมินผลการท างานของครูชาวต่างชาติพบว่า ครูใหญ่ไทยน้อยท่ีสุด ดังนั้นโรงเรียนควรให้ผู้บริหาร
คนไทยที่มีใบอนุญาตตามระเบียบของกระทรวงศึกษาธิการ ได้แก่ ผู้จัดการ ผู้รับใบอนุญาตและ
ครูใหญ่คนไทยมีส่วนร่วมมากขึ้นกับครูใหญ่ชาวต่างชาติในการติดตามและประเมินผลการท างานของ
ครูชาวต่างชาติ พร้อมทั้งวางแผนก าหนดโครงสร้าง ความรับผิดชอบของระบบการติดตามการท างาน
และการประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติ 

3.5 ส่งเสริมและพัฒนาระบบการสื่อสารระหว่างครู ผู้ปกครองและนักเรียน เพื่อให้มี
ข้อมูลของการเรียนการสอนในการจัดกิจกรรมสนับสนุนหรือส่งเสริมผู้เรียน 

โรงเรียนน าผลการวิจัยเพ่ือวางแนวทางส่งเสริมและพัฒนาระบบการสื่อสารระหว่างครู 
ผู้ปกครองและนักเรียน จากผลการวิจัยวิธีที่ โรงเรียนติดต่อสื่อสารกับครูชาวต่างชาติพบว่า              
การส่ง E-mail มากที่สุด รองลงมาคือ การประชุม ส าหรับผลการวิจัยวิธีการที่โรงเรียนให้ค าปรึกษา
เมื่อครูชาวต่างชาติมีปัญหาพบว่า ขอค าแนะน าจากหัวหน้างานแผนกหรือถามจากครูชาวต่างชาติ
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โดยตรงมากที่สุด รองลงมาคือขอค าแนะน าจากผู้จัดการหรือผู้บริหารโรงเรียน และจากผลการวิจัยที่
น ามาใช้ในการวางแผนการส่งเสริมและพัฒนาระบบการสื่อสารระหว่างครู ผู้ปกครองและนักเรียน
สอดคล้องกับผลการวิจัยวิธีในการพิจารณาการส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพพบว่า ความสัมพันธ์กับ
นักเรียนและผู้ปกครองมากที่สุด รองลงมาคือความสามารถในการปฏิบัติงานและทัศนคติของครู
ชาวต่างชาติที่มีต่อโรงเรียน ในการพิจารณาการส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ การมีครูชาวต่างชาติมี
ความสัมพันธ์ที่ดีกับนักเรียนและผู้ปกครองถือว่าส าคัญมากแสดงให้เห็นว่า ครูชาวต่างชาติได้รับการ
ยอมรับว่ามีความรู้ความสามารถในการสอนรวมถึงความน่าเชื่อถือ ส าหรับครูชาวต่างชาติที่มีทัศนคติ
การท างานเป็นไปในทิศทางเดียวกับโรงเรียน โรงเรียนควรส่งเสริมสนับสนุนครูชาวต่างชาติคนดังกล่าว
ให้ท างานกับโรงเรียนต่อไป นอกจากจะส่งเสริมและพัฒนาระบบการสื่อสารระหว่างครู ผู้ปกครองและ
นักเรียนเพ่ือให้มีข้อมูลของการเรียนการสอนในการจัดกิจกรรมสนับสนุนหรือส่งเสริมผู้เรียนแล้วยัง
ช่วยลดต้นทุนการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติด้วย 

3.6 จัดระบบช่วยเหลือครูชาวต่างชาติเพื่อให้ค าแนะน า ค าปรึกษาและให้ความช่วยเหลือ 
เช่น หาที่พัก การจ่ายภาษี เป็นต้น 

โรงเรียนจัดระบบช่วยเหลือครูชาวต่างชาติเพื่อให้ค าแนะน า ค าปรึกษาและให้ความช่วยเหลือ 
จากผลการวิจัยสวัสดิการที่ได้รับจากโรงเรียนปัจจุบันที่ท างานพบว่า ค่าประกันสุขภาพมากที่สุด 
รองลงมาคือค่าฝึกอบรมและพัฒนาและค่าที่พัก และผลการวิจัยเรื่องที่ครูชาวต่างชาติขอค าปรึกษา
พบว่า หลักสูตรและแผนการสอนมากที่สุด รองลงมาคือด้านการจัดการเรียนการสอนและการจ่าย
ภาษ ี

3.7 โรงเรียนจัดกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหาร ครูและบุคลากร
ทางการศึกษา เพื่อให้เกิดความรัก ผูกพันธ์ ภาคภูมิใจและเข้าใจวิสัยทัศน์ของโรงเรียน 

โรงเรียนจัดกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
เพ่ือให้เกิดความรัก ผูกพันธ์ ภาคภูมิใจและเข้าใจวิสัยทัศน์ของโรงเรียน จากผลการวิจัยวิธีที่โรงเรียน
ติดต่อสื่อสารกับครูชาวต่างชาติพบว่า การส่ง E-mail มากที่สุด รองลงมาคือการประชุม ส าหรับ
ผลการวิจัยวิธีการที่โรงเรียนให้ค าปรึกษาเมื่อครูชาวต่างชาติมีปัญหาพบว่า ขอค าแนะน าจากหัวหน้า
งานแผนกหรือถามจากครูชาวต่างชาติโดยตรงมากที่สุด รองลงมาคือขอค าแนะน าจากผู้จัดการหรือ
ผู้บริหารโรงเรียน ทั้งนี้การสื่อสารที่กล่าวมาล้วนเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหาร ครู และ
บุคลากรทางการศึกษา เพ่ือให้เกิดความรัก ผูกพันธ์ ภาคภูมิใจและเข้าใจวิสัยทัศน์ของโรงเรียนทั้งนี้
เพ่ือให้โรงเรียนสามารถด าเนินงานไปตามเป้าหมายที่วางไว้ได ้และผลการวิจัยเนื้อหาในการปฐมนิเทศ
พบว่า เพื่อให้ทราบประวัติและกฎระเบียบของโรงเรียนมากที่สุด รองลงมาคือเพ่ือให้ทราบหน้าที่และ
ความรับผิดชอบการด าเนินการปฐมนิเทศครูใหม่ก่อนเข้าท างานโรงเรียนควรด าเนินการปฐมนิเทศ
เพ่ือให้ครูใหม่ทราบประวัติ กฎระเบียบและเข้าใจวิสัยทัศน์ของโรงเรียน  
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3.8 โรงเรียนประเมินผลการด าเนินงานด้านการธ ารงรักษาเพื่อเป็นแนวทางในการวาง
แผนการการธ ารงรักษาในปีการศึกษาใหม่ต่อไป 
 โรงเรียนสามารถน าผลการวิจัยไปเป็นแนวทางในการประเมินผลการด าเนินงานด้านการธ ารง
รักษา จากผลการวิจัยวิธีการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติพบว่า ความยุติธรรมหรือความโปร่งใสในการ
ท างานมากที่สุด รองลงมาคือการเปิดโอกาสให้ครูชาวต่างชาติในโรงเรียนสมัครงานในต าแหน่งใหม่
หรือต าแหน่งที่ว่าง และผลการวิจัยปัญหาการการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติพบว่า เงินเดือนไม่
สามารถแข่งขันกับโรงเรียนอ่ืนได้พบมากที่สุด รองลงมาคือโรงเรียนมีสวัสดิการให้ครูต่างชาติน้อยกว่า
โรงเรียนอ่ืน และครูชาวต่างชาติมีวิสัยทัศน์ไม่ตรงกับนโยบายของโรงเรียน ส าหรับผลการวิจัยปัญหา
ของการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติคือ ค่าใช้จ่ายในการธ ารงรักษา หากโรงเรียนมีความยุติธรรมหรือ
ความโปร่งใสในการท างาน เปิดโอกาสให้ครูชาวต่างชาติในโรงเรียนสมัครงานในต าแหน่งใหม่หรือ
ต าแหน่งที่ว่างเพ่ือเสริมสร้างการก าลังใจในการท างาน และหากครูชาวต่างชาติมีวิสัยทัศน์ไม่ตรงกับ
นโยบายของโรงเรียน โรงเรียนควรมีการประชุมหรือกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างความเข้าใจเพ่ือให้การ
ท างานของครูชาวต่างชาติไปในทิศทางเดียวกับวิสัยทัศน์และเป้าหมายของโรงเรียน เพ่ือเป็นการธ ารง
รักษาไม่ให้ครูชาวต่างชาติลาออกหรือผ่านการประเมินการท างาน หากโรงเรียนสามารถส่งเสริมให้ครู
ชาวต่างชาติเข้าใจวิสัยทัศน์ของโรงเรียนด าเนินงานตามวิสัยทัศน์ของโรงเรียน ส่งผลให้เป้าหมายที่
โรงเรียนวางเอาไว้ย่อมประสบผลส าเร็จ 

 
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

 1. ผู้บริหารโรงเรียนนานาชาติน าผลการวิจัยเกี่ยวกับการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติเป็นไป
แนวทางในการจัดสวัสดิการด้านแรงจูงใจและจัดระบบช่วยเหลือครูช่าวต่างชาติเพ่ือให้ครูชาวต่างชาติ
ยังท างานต่อในโรงเรียนหรือไม่ลาออก จากผลการวิจัยพบว่า สวัสดิการที่ได้รับจากโรงเรียนปัจจุบันที่
ท างานจากผลการวิจัยพบว่า ค่าประกันสุขภาพมากที่สุด รองลงมาคือ ค่าฝึกอบรมและพัฒนาและ
ค่าที่พักและหลักสูตรและแผนการสอนมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านการจัดการเรียนการสอนและการ
จ่ายภาษ ี
 2. โรงเรียนสามารถใช้สวัสดิการเพ่ือจูงใจให้ครูชาวต่างชาติยังท างานต่อน ามาเป็นแรงจูงใจให้
ครูชาวต่างชาติและครูชาวต่างชาติที่มีครอบครัวอยากที่จะเข้ามาท างานในประเทศไทย จากข้อมูล
ผลการวิจัยพบว่า ค่าใช้จ่ายการขอและต่อ Work Permit, Visa และ re-entry ให้ครูมากที่สุด 
รองลงมาคือ ค่าใช้จ่ายการขอและต่อ Work Permit, Visa และ re-entry ให้ครอบครัวครู สวัสดิการ
ดังกล่าว 
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 3. โรงเรียนสามารถน าผลการวิจัยมาวางแผนการจัดฝึกอบรมและพัฒนาครูชาวต่างชาติทั้ง
การจัดฝึกอบรมภายในองค์กรและนอกองค์กรอย่างต่อเนื่อง พร้อมทั้งท าแผนการจัดฝึกอบรมและ
พัฒนาเป็นรายบุคคล เพ่ือให้ครูชาวต่างชาติผ่านการประเมินการท างานส่งผลให้โรงเรียนต่อสัญญา
และเพ่ือเป็นการแก้ปัญหาค่าใช้จ่ายในการด าเนินการสรรหา การคัดเลือกและธ ารงรักษาครู
ชาวต่างชาติของโรงเรียน  ผลการวิจัยพบว่าหัวข้อการฝึกอบรมและพัฒนาภายในองค์กร ความรู้    
ความเข้าใจเกี่ยวกับหลักสูตรของโรงเรียนและหลักการจัดการเรียนการสอนมากที่สุด รองลงมาคือ 
เทคนิคและวิธีการสอน     หัวข้อการฝึกอบรมและพัฒนาภายนอกองค์กร จิตวิทยาการศึกษาแบบ
ต่างๆ มากที่สุด รองลงมาคือ การใช้สื่อและเทคโนโลยีการศึกษาวิธีการติดตามและประเมินผลการ
ฝึกอบรมพัฒนา  การประเมินจากครูใหญ่ชาวต่างชาติมากที่สุด รองลงมาคือ การนิเทศภายใน และ
ข้อมูลเหตุผลที่โรงเรียนด าเนินการสรรหาครูชาวต่างชาติที่พบว่า โรงเรียนไม่ต่อสัญญาจ้างครู
ชาวต่างชาติคนเก่ามากท่ีสุด  
 4. ผู้บริหารคนไทยที่มีใบอนุญาตตามระเบียบของกระทรวงศึกษาธิการ ได้แก่ ผู้จัดการ ผู้รับ
ใบอนุญาตและครูใหญ่คนไทย ควรเข้ามามีส่วนร่วมมากขึ้นในกระบวนการสรรหา การคัดเลือกและ
การธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ ข้อมูลผู้ด าเนินการสรรหาครูชาวต่างชาติพบว่า ผู้รับใบอนุญาตมีส่วน
ร่วมน้อยที่สุดรองลงมาคือ ครูใหญ่คนไทย ผู้ด าเนินการคัดเลือกครูชาวต่างชาติพบว่า คณะกรรมการ
บริหารโรงเรียนมีส่วนร่วมน้อยที่สุด รองลงมาคือครูใหญ่คนไทยและผู้รับใบอนุญาต และการ
ประเมินผลการท างานครูชาวต่างชาติพบว่า ครูใหญ่คนไทยมีส่วนร่วมน้อยที่สุด รองลงมาคือผู้รับ
ใบอนุญาตและผู้จัดการโรงเรียน 
 5. หน่วยงานรัฐบาลได้แก่  ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
กระทรวงศึกษาธิการ, กรมการกงสุล กระทรวงการต่างประเทศ, ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา 
กระทรวงศึกษาธิการ, ส านักบริหารแรงงานต่างด้าว กระทรวงแรงงานและส านักงานตรวจคนเข้าเมือง 
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ สามารถน าแนวทางการสรรหาคัดเลือกและการธ ารงรักษาครูชาวต่างชาติ
มาเพ่ือเพ่ิมการส่งเสริมและสนับสนุนการท างานที่เกี่ยวข้องกับครูชาวต่างชาติและโรงเรียนนานาชาติ
ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น  
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ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 

 1. ควรมีการศึกษาความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติใน
เขตกรุงเทพมหานคร  
 จากผลการวิจัยพบว่า สวัสดิการที่ได้รับจากโรงเรียนปัจจุบันที่ท างาน ค่าประกันสุขภาพมาก
ที่สุด รองลงมาคือ ค่าฝึกอบรมและพัฒนาและค่าที่พัก และสวัสดิการเพ่ือจูงใจให้ครูชาวต่างชาติยัง
ท างานต่อพบว่า ค่าใช้จ่ายการขอและต่อ Work Permit, Visa และ re-entry ให้ครูมากที่สุด 
รองลงมาคือ ค่าใช้จ่ายการขอและต่อ Work Permit, Visa และ re-entry ให้ครอบครัวครู  
 2. ควรมีการศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนาแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาด้านหลักสูตรและวิธีการสอนส าหรับ
ครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร  

จากผลการวิจัยพบว่า หัวข้อการฝึกอบรมและพัฒนาภายในองค์กร ความรู้ ความเข้าใจ
เกี่ยวกับหลักสูตรของโรงเรียนและหลักการจัดการเรียนการสอนมากที่สุด รองลงมาคือ เทคนิคและ
วิธีการสอน และหัวข้อการฝึกอบรมและพัฒนาภายนอกองค์กร จิตวิทยาการศึกษาแบบต่างๆ มาก
ที่สุด รองลงมาคือ การใช้สื่อและเทคโนโลยีการศึกษา 
 3. ควรมีการศึกษาวิจัยเรื่องกระบวนการบริหารงานบุคคลครูชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขต
กรุงเทพมหานคร   
 เนื่องจากงานวิจัยครั้งนี้มีขอบเขตจ ากัดเฉพาะ แนวทางด้านการสรรหาคัดเลือกและธ ารงรักษาครู
ชาวต่างชาติของโรงเรียนนานาชาติในเขตกรุงเทพมหานคร  
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การค้าระหว่างประเทศ, ธุรกิจบริการการศึกษานานาชาติ.  เมษายน 2557. 
กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษา กลุ่มงานโรงเรียนนโยบายพิเศษ ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา 

เอกชน.คู่มือการปฏิบัติงาน กระบวนการการรับชาวต่างประเทศเป็นครูในโรงเรียนเอกชน,  
2555.            

กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษา กลุ่มงานโรงเรียนนโยบายพิเศษ ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา
เอกชน,  

สถิติการศึกษาเอกชน ปีการศึกษา 2558, จ านวนโรงเรียน นักเรียนและครู โรงเรียนเอกชนในระบบ 
ประเภทนานาชาติ ปีการศึกษา 2558, 2559. 

กองตรวจลงตราและเอกสารเดินทางคนต่างด้าว กรมการกงสุล กระทรวงการต่างประเทศ. คู่มือการ 
ปฏิบัติงาน การตรวจลงตรา, 2551.                                                                                                                    

กฤติน กุลเพ็ง. เทคนิคการสัมภาษณ์งานตามเครื่องมือ Competency. พิมพ์ครั้งที่ 1 กรุงเทพฯ :  
เอช อาร์ เซ็นเตอร์, 2554. 
ข่าวส านักงานรัฐมนตรี ๓๓/๕๕๕ รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ, มอบนโยบายการ 

 

http://www.mfa.go.th/main/th/organize/15344-ประวัติกระทรวงการต่างประเทศ.html
http://www.mfa.go.th/main/th/organize/15344-ประวัติกระทรวงการต่างประเทศ.html
http://www.consular.go.th/main/th/organize
http://www.mol.go.th/employee/permission_work
http://www.mol.go.th/anonymouse/history_department


 

 

257 

จัดการการศึกษาเอกชน. [ออนไลน์]. 19 มกราคม 2559. แหล่งที่มา
 http://www.moe.go.th/websm/2012/dec/335.html.         
ข้อบังคับคุรุสภาว่าด้วยใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ พ.ศ. 2559, เล่ม 133 ตอนพิเศษ 286 ง หน้า 67         
 ราชกิจจานุเบกษา 9 ธันวาคม 2559. 2559          
ข้อบังคับคุรุสภาว่าด้วยใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ พ.ศ. 2559, ส่วนที่ 1 คุณสมบัติและลักษณะ 

ต้องห้ามของผู้ขอรับใบอนุญาต หน้า 68-69  เล่ม 133 ตอนพิเศษ 286 ง ราชกิจจานุเบกษา  
2559 

คณะกรรมการคุรุสภาในการประชุมครั้งที่ 1/2557  เมื่อวันที่ 30  มกราคม  2557  และครั้ง 
ที ่   2/2557 วันที่ 20 กุมภาพันธ์ 2557 มีมติอนุญาตให้บุคคลเข้าประกอบวิชาชีพครู โดยไม่ 
มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพคณะกรรมการคุรุสภาครั้งท่ี 8/2557 วันที่ 2 มิถุนายน 2557  
และครั้งที่ 12/2557 วันที่ 21 สิงหาคม 2557 เรื่อง เงื่อนไข การขอหนังสืออนุญาตให้ 
ประกอบวิชาชีพโดยไม่มีใบอนุญาตประกอบ วิชาชีพครูชาวต่างประเทศ 

คณะกรรมการคุรุสภา เรื่อง จรรยาบรรณของวิชาชีพ ครั้งที ่8/2557 วันที่ 2 มิถุนายน 2557 และครั้ง 
ที ่12/2557 วันที่ 21 สิงหาคม 2557      

คู่มือการปฏิบัติงาน กระบวนการการรับชาวต่างประเทศเป็นครูในโรงเรียนเอกชน คู่มือส าหรับ 
ประชาชน : การขอขึ้นทะเบียนรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูชาวต่างประเทศ หน่วยงาน 
ที่ให้บริการ : ส านักทะเบียนและใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ กระทรวงศึกษาธิการ     
จดหมาย ที่5103.2/316 ลว 19 มิถุนายน 2556 เรื่อง การออกหนังสืออนุญาตให้ช่าวต่าง 
ประเทศประกอบวิชาชีพครูโดยไม่มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ เรียน หน่วยงานต้นสังกัด
สถานศึกษา จดหมายที่ ที่ศธ 0211.5/10358 ลว. 7 กรกฎาคม 2559 เรื่อง การตรวจสอบวุฒิ
การศึกษาของครูต่างชาติ  เรียนผู้รับใบอนุญาตโรงเรียนเอกชน จดหมาย ที่ศธ0211.6ฝ
15214 ลงวันที่ 3 กันยายน 2558 เรื่อง การประกอบวิชาชีพทางการศึกษา เรียน ผู้รับ
 ใบอนุญาตโรงเรียนเอกชน, หน้า 1-2 

ชูชัย สมิทธิไกร. การสรรหา คัดเลือกและประเมิลผลการปฏิบัติงานของบุคลากร.พิมพ์ครั้งที่ 3 
กรุงเทพฯ : ส านักพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2552 

ซูวีตา มะขามทอง. การศึกษาเปรียบเทียบการบริหารหลักสูตรโครงการจัดการเรียนการสอนตาม 
หลักสูตรกระทรวงศึกษาธิการเป็นภาษาอังกฤษ ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานคร และ โรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, 2557    

http://www.moe.go.th/websm/2012/dec/335.html
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ณัฐธร เพราะสุนทร. Immigration 24/7 อิมมิเกรชั่น ทเวนตี้โฟร์ เซเว่น. พิมพ์ครั้งที่ 2 กรุงเทพฯ :
 โรงพิมพ์ต ารวจ, 2556. 
เดชา เดชะวัฒนไพศาล. การจัดการทรัพยากรบุคคลพื้นฐานแนวคิดเพ่ือการปฏิบัติ. กรุงเทพฯ :  

ส านักพิมพ์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2559. 
ทักดนัย เพชรเภรี. การพัฒนารูปแบบการธ ารงรักษาบุคลากรครูในโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญ

ศึกษา. วิทยานิพนธ์ดุษฎีบัณฑิต. มหาวิทยาลัยนเรศวร. 2556. 
ธัชรินทร์ วุฒิชาต.ิ การปรับปรุงกระบวนการด าเนินการส าหรับส านักงานบริหารบุคคล จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2553. 
ณัฎฐพันธ์ เขจรนันท์. การจัดการทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพฯ : ห้างหุ่นส่วนเม็ดทรายพริ้นติ้ง, 2553. 
นันทพร เลิศประเสริฐคง. สภาพและปัญหาการบริหารโปรแกรมภาษาและวัฒธรรมไทยของโรงเรียน
 นานาชาติ. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2552. 
บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์ . เทคนิคการสร้างเครื่องมือรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัย. พิมพ์ครั้งที่ 7 

กรุงเทพฯ : ศรีอนันต์การพิมพ์ 2553 
ประกาศคณะกรรมการคุรุสภา เรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการทดสอบและประเมินความรู้ชาว 

ต่างประเทศในการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู พ.ศ. 2549         
ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร แปลและเรียบเรียงจาก Hiring and Keeping the Best People. การว่าจ้าง

และรักษาบุคลากร. พิมพ์ครั้งที่ 1 กรุงเทพฯ : เอ็กซเปอร์เน็ต, 2550 
ประภัสสร ดิษสกุล. สภาพการบริหารงานบุคลากรครูชาวต่างชาติของโรงเรียนเอชนระดับ

ประถมศึกษาที่จัดการเรียนการสอนตามหลักสูตรกระทรวงศึกษาธิการเป็นภาษาอังกฤษ. 
วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2555. 

ปิยาพร ห้องแซง. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานสาขา
ธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยบูรพา. 
2555 

พระราชบัญญัติการท างานของคนต่างด้าว พ.ศ. 2521         
พระราชบัญญัติคนเข้าเมือง พ.ศ. 2522 ภูมิพลอดุลยเดช ป.ร. ให้ไว้ ณ วันที่ 24 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 

2522                                                                   
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2)  

พ.ศ. 2551 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553. มาตรา -จ ภายใต้บังคับกฎหมายว่าด้วยสภาครูและ 
บุคลากรทางการศึกษาส าหรับการ เป็นผู้ประกอบวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา ผู้ซึ่ง 
จะเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา,2553. พระราชบัญญัติ
โรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550, เลม 125 ตอนที่ 7ก หน้า 35 ราชกิจจานุเบกษา 11 มกราคม 
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2551 หมวด 2 โรงเรียนในระบบ ส่วนที่ 1 การจัดตั้งและด าเนินกิจการ มาตรา 21. 2551                    
พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 

พิชิต เทพวรรณ์. การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ แนวคิดและกลยุทธ์เพ่ือความได้เปรียบ
ทางการแข่งขัน.กรุงเทพฯ : บริษัทวี.พริ้น.(1991) จ ากัด, 2554. 

วณิชชา ภัทรประสิทธิ์, โรงเรียนนานาชาติ นโยบายและแนวปฏิบัติที่ส าคัญส าหรับโรงเรียน 
นานาชาติในประเทศไทย [ออนไลน์],  20 มกราคม 2559. แหล่งที่มา

 http://www.vcharkarn.com/blog/38037.  
ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการว่าด้วยการก าหนดมาตรฐานของโรงเรียนเอกชนนานาชาติระดับก่อน
 ประถมศึกษา ระดับประถมศึกษา และระดับมัธยมศึกษา พ.ศ. 2550, หมวด 1 ข้อความ 

ทั่วไป เล่ม 125 ตอนพิเศษ 80 ง ราชกิจจานุเบกษา 12 พฤษภาคม 2551, หน้า 1, 2551.                                                                   
ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการว่าด้วยการก าหนดมาตรฐานของโรงเรียนเอกชนนานาชาติระดับก่อน
 ประถมศึกษา ระดับประถมศึกษาและระดับมัธยมศึกษา พ.ศ. 2550, หมวด 3 การจัดด าเนิน 

กิจการของโรงเรียน.              
ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการว่าด้วยการก าหนดมาตรฐานของโรงเรียนเอกชนนานาชาติระดับก่อน
 ประถมศึกษา ระดับประถมศึกษา และระดับมัธยมศึกษา พ.ศ. 2550, หมวด 3 การจัด 

ด าเนินกิจการของโรงเรียน เล่ม 125  ตอนพิเศษ  80 ง  ราชกิจจานุเบกษา 12 พฤษภาคม  
2551. 2551.       

ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการว่าด้วยการคุ้มครองการท างานของครูใหญ่และครูโรงเรียนเอกชน พ.ศ.  
2552 

ระเบียบคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ว่าด้วยการก าหนดจ านวนครูและบุคลากรทางการ 
ศึกษาของโรงเรียนเอกชนในระบบ พ.ศ. 2551, ข้อ 3. 2551.                                                                                                                                    

ระเบียบคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน วาด้วยการก าหนดจ านวนครูและบุคลากรทางการ 
ศึกษาของโรงเรียนเอกชนในระบบ พ.ศ. 2551 (ฉบับที่ 2), เล่ม 126 ตอนพิเศษ หน้า 4 ราช
กิจจานุเบกษา. 11 กุมภาพันธ์ 2552.          

รายงานการประชุมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง ข้ันตอนการด าเนินงานในการจ้างครูและบุคลากรทางการ 
ศึกษาของโรงเรียนนานาชาติตามกฎ ระเบียบ และหลักเกณฑ์ของส่วนราชการที่เก่ียวข้อง  
วันที่  26  กรกฎาคม 2559  จัดโดยสมาคมโรงเรียนนานาชาติแห่งประเทศไทย กองตรวจลง
ตราและเอกสารเดินทางคนต่างด้าว กรมการกงสุล กระทรวงการต่างประเทศ 

รายงานการประชุมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง ขั้นตอนการด าเนินงานในการจ้างครูและบุคลากรทางการ 
ศึกษาของ โรงเรียนนานาชาติตามกฎ ระเบียบ และหลักเกณฑ์ของส่วนราชการที่เก่ียวข้อง 
วันที่  26  กรกฎาคม 2559  จัดโดยสมาคมโรงเรียนนานาชาติแห่งประเทศไทย 
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ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษเอกชน  รายงานการประชุมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง ขั้นตอนการ 
ด าเนินงานในการจ้างครูและบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนนานาชาติตามกฎ ระเบียบ  
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(1) รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 

1) รองศาสตราจารย์ ดร.ศิริเดช สุชีวะ  
    คณบดีคณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
2) ท่านอิศร ปกมนตรี เอกอัครราชทูตประจ ากระทรวง  
    กระทรวงการต่างประเทศ 
3) นางเกศธิดา เขียวสอาด  
   ผู้อ านวยการส านักทะเบียนและใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ  
   ส านักเลขาธิการคุรุสภา กระทรวงศึกษาธิการ 
4) นางวรรณี เจียรวนนท์ รอสส์  
    ผู้รับใบอนุญาตและผู้จัดการโรงเรียนนานาชาติคอนคอร์เดียน 

 5) Ms Nadine Tyro Managing director  
     True teaching company – Agency จัดหาครูชาวต่างชาติมาสอนในประเทศไทย 

 

(2) รายนามผู้ทรงคุณวุฒิประชุมกลุ่ม (Focus group) 

1) นางวรรณี เจียรวนนท์ รอสส์   

    ผู้จัดการและผู้รับใบอนุญาตโรงเรียนนานาชาติคอนคอร์เดียน 

2) ดร. กาญจน์วรินทร์ ผลอนันต์   

   ผู้อ านวยการโรงเรียนนานาชาติเซนต์แอนดรูว์ส 

 3) ดร.อนุสรา  สุวรรณวงศ์   

             อาจารย์ประจ าหลักสูตรศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิต  

             คณะศึกษาศาสตร์ สถาบันการจัดการปัญญาภิวัฒน์ 

 4) คุณทรงพล  บุญประเสริฐ   

             ผู้จัดการ ผู้รับใบอนุญาตและผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาล คิราคิร่า คิดส์ นานาชาติ 

5) ดร.ธนีนาฏ ณ สุนทร     
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Survey Questionnaire for Research 
Subject: RECRUITMENT, SELECTION AND RETENTION GUIDELINES FOR FOREIGN TEACHERS OF 

INTERNATIONAL SCHOOLS IN BANGKOK  
 
ITem 1 for School Management 
Instruction for completing questionnaires.  
1. This survey is aimed to study the current situation of the recruitment, selection and retention 

of Foreign Teachers working at International Schools in Bangkok. 
2. There are 15 pages of the survey which is divided into 5 different parts: 

Part 1: Basic information of the respondents. There are 6 checklist questions in this section. 
Part 2: School background Information. There are 10 checklist questions and 1 rating scale 

question in this section.                                                                                                   
Part 3: Current condition of teacher employee recruitment and maintenance of the international 

school in Bangkok.There are 30 checklist questions in this section. 
Part 4: Problems surrounding teacher employee, recruitment, selection and retention. There 

are 3 checklist questions in this section. 
            Part 5: Employee, recruitment, selection and retention which is related to the Thai government. 

There is 1 question in this section. 
 The aim of this data collection is to be used for education science research only. It is 
composed of analytical questions for an overview situation that does not have any significant 
meaning in relation to a specific person or institution. Please complete each question with the 
facts to the best of your knowledge. Your responses will be most useful for the researcher which 
will lead to a significant advantage in overall education in Thailand. 
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Part 1  Basic information of the respondents.  
Please put a check mark √ in the correct box   
 

1. What is your gender? 
 1) Male    
 2) Female 

2. What is your age? 
 1) Under 40 years old    
 2) 41- 45 years old   
 3) 46- 50 years old 
 4) 51 – 55 years old   
 5) Over 56 years old 

3. What is your Nationality? 
 1) Thai     
 2) American  
 3) British  
 4) Australian  
 5) Canadian   
 6) New Zealander 
 7) Other, (please specify) …………………………………………………………………………………………… 

4. What is your Educational background? 
 1) Bachelor or undergraduate degree    
 2) Master degree 
  3) Doctoral degree 
 4) Other, (please specify)…………………………………………………………………………………………… 

5.  Please specify your current position. 
 1) Thai Principal      
 2) School Licensee  
 3) School Manager  
 4) School Principal  
 5) Human Resources   
 6) School Board 

6. How long have you been working in this position?  
 1) Less than 10 years   
 2) 11 - 20 years 
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 3) 21 – 30 year    
 4) More than 30 years 
 
Part 2: School Background and Information.  
Please put a check mark √ in the correct box   

1. How long has the school been in operation? 
 1) Less than 5 years  
 2) Between 5 to 10 years 
 3) Over 10 years 

2. School management and operation. Please answer only the relevant questions that 
pertain to your school. 
1. The school is running a chain of schools in the name of foreign entity from another 
country. 
  1) The school is owned by a Thai.  
  2) The school is owned by a foreigner.  
  3) The school is owned by both a Thai and a foreigner as joint partners.  
2. The school is a new established school in Thailand.  
  1) The school is owned by a Thai.  
  2) The school is owned by a foreigner.  
  3) The school is owned by both a Thai and a foreigner as joint partners.  

3. What are the different levels of education at your school? 
  1) Pre-Nursery + Nursery 
  2) Pre-Nursery + Nursery + Elementary   
  3) Pre-Nursery + Nursery + Elementary + Middle School 
  4) Pre-Nursery + Nursery + Elementary + Middle School + High  

School 
  5) Pre-Nursery + Nursery + Elementary + Middle School + High  

School +Diploma program  
4. How many students attend your school?  
 1) Less than 200 students     
 2) 200 - 399 students   
 3) 400 - 599 students   
 4) 600 - 799 students   
 5) 800 – 999 students    
 6) Over 1,000 students   
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5. What is your school curriculum?  
 1) British Curriculum  
 2) International Baccalaureate (IB)  
 3) American Curriculum  
 4) Singapore Curriculum  
 5) Australian Curriculum  
 6) Other Curriculum (please specify) ………………………………………………………………………… 

6. How many native English speaking teachers eg. British, Irish, American, Australian, 
New Zealander and Canadian do you have in your school? 
 1) Less than 10 people  
 2) 10 - 49 people 
 3) 50 - 89 people 
 4) 90 - 129 people 
 5) 130 - 169 people 
 4) Over 170 people 

7. Why are native English speakers needed for the school?                                                 
(Select one or multiple answers)  
 1) Good accent and pronunciation.  
 2) Good understanding of school curriculum.  
 3) Good educational background.  
 4) Native English teacher are popular among students.  
 5) To gain higher level of parent confidence.  
 6) Social values and acceptance.  
 7) Creating a positive image to increase market share.  
 8) Other reasons. (please specify) ……………………………………………………………………………… 

8. How does the school recruit Foreign teachers?  
(Select one or multiple answers)  
 1) The school processes the recruitment on its own. 
 2) Via recruitment agency company.  
 3) The school uses a combination of their own resources and a recruitment agency. 
 4) Others, (please specify) …………………………………………………………………………………………… 

9. How are your official documents (Visa, Work permit, and/or teaching license) 
processed by the school?  
 1) The school handles all needed documents for visa requirements.  
 2) The school uses a separate agency or company to process all documents for visa.  
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 3) The individual faculty member will have to process their own documents. 
 4) Other reasons (please specify) ………………………………………………………………………………. 

10. In your opinion, why do people from foreign countries want to get a job in 
Thailand? (Select one or multiple answers)  
 1) Thai tradition and culture  
 2) Nice habits of Thai people  
 3) Geography of Thailand  
 4) Reasonable cost of living  
 5) The benefits of Thai government and laws to be employed as a teacher 
 6) Salary and benefits are higher than other countries. 
 7) Thai government allows foreigners to work as a teacher within the country. 
 8) Other reasons (Please specify) ………………………………………………………………………………. 

11. Which subjects faculty do you find is the most difficult to recruit? Please rank the 
following subjects in order from most to least difficult, put number 1 – 14 in front 
of each subject  
 English      Ranking  ……………..  

  Mathematics      Ranking  ……………..    
  General Science     Ranking  ……………..     
  Chemistry      Ranking  ……………..     
  Biology     Ranking  ……………..     
  Physics      Ranking  ……………..     
  Psychology      Ranking  ……………..    
  Health Education     Ranking  ……………..    
  Social Studies/Humanities   Ranking  ……………..     
  Music       Ranking  ……………..     
  Physical Education     Ranking  ……………..     
  Early Childhood Education    Ranking  ……………..   
  Primary School Education   Ranking  ……………..    
  Foreign Language Education   Ranking  ……………..      
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Part 3: Current conditions of teacher employee recruitment and maintenance of 
international schools in Bangkok. 

Please put a check mark √ in the correct box   
 
Employee Recruitment  

1. Why is teacher recruitment needed for the school?                                                     
(Select one or multiple answers)  
 1) Teacher resignation  
 2) Non-renewal of contracts 
 3) New job promotion.  
 4) Increasing student admission  
 5) Restructuring in school management  
 6) Other reasons (please specify) ……………………………………………………………………………… 

2. How do they create a job description?) (Select one or multiple answers)  
 1) The exit interviews.  
 2) Teachers behavior observation.   
 3) Teachers performance report.  
 4) Corporate and administrator policy and procedure.  
 5) Competitive domestic and international marketing competition. 
 6) Other reasons (Please specify) ………………………………………………………………………………  

3. How do school administrators prepare for foreign teacher recruitment?          
(Select one or multiple answers)  
 1) Use human resource strategic plan as a resource.  
 2) Review job positions in order to fulfill the needs of each department.  
 3) A good use of data collection and analysis. 
 4) The administrative team will create a job description and required qualifications   
to specify clear responsibilities of each position.  
 5) The administrators complete a hiring financial budget for open positions. 
 6) Other reasons (please specify) ………………………………………………………………………………  

4. What are things administration evaluates when deciding on faculty recruitment 
needs?  (Select one or multiple answers) 
 1) Number of teachers who have given notice of their intention to resign each year. 

  2) Number of teachers with expired contracts. 
 3) Statistics of teachers who fail to meet school performance expectations.  
 4) The increasing number of students. 
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 5) The ratio of students and teachers according to the Ministry of Education. 
  6) School policy.  

 7) Cost of hiring and employee benefits that the school can afford.  
 8) Teacher compensation compliance with the competitive job market competition.  
 9) Thai laws, notifications, regulation, and other relevant rules.  
 10) Current condition of the competitive domestic and international job market 
competition. 
 11) Other sources (please specify) ………………………………………………………………………………  

5. How many years of teaching experience should a good teacher have?            
(Select one or multiple answers)  
 1) Over 1 year 
 2) Over 2 years  
 3) Over 3 years  
 4) Over 4 years  
 5) Over 5 years  
 6) Other (please specify) ………………………………………………………………………………………………  

6. Who needs to get involved in the foreign teacher recruitment process?          
(Select one or multiple answers)  
 1) School board  
 2) School licensee    
 3) School Manager  
 4) Thai Principal  
 5) School Principal  
 6) Human Resources Manager                                                                         

7) Others (please specify) …………………………………………………………………………………………….  
7. What are the required conditions and qualifications of a foreign teacher?       

(Select one or multiple answers)  
 1) Candidate’s educational background that best match with the open position. 

  2) English proficiency. 
  3) Proficiency in other languages besides English. 
  4) Other special qualifications. 
  5) Teaching experience.  
  6) Teaching experience in Thailand and/or in Asia. 
  7) A certificate from an accredited institution. 

 8) Criminal record clearance certificate from the country of residence. 
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 9) No record of mental health problems and substance abuse. 
 10) Others (please specify) …………………………………………………………………………………………..  

8. What is a foreign teacher recruitment channel your school uses?                   
(Select one or multiple answers)  
  1) A candidate send his/her application directly to school. 
  2) Posting a job on school website. 
  3) Posting a job on Facebook. 
  4) Use teacher’s database from school’s software and contact a candidate. 
  5) Current teacher profile on a job site. 
  6) Social networking: select a potential candidate from an employee or another   
respected contact. 
  7) Select the alumnus and/or alumnae for the position. 
  8)  Recruiting Agent Search Association 
  9)  Others (please specify) ………………………………………………………………………………………….   

9. How do you locally recruit foreign teachers? (Select one or multiple answers)  
 1) Local agency  
 2) Local university  
 3) Local Job Fair   
 4) Job posting via the International Schools Association of Thailand  
 5) Job posting via Foreign Embassies and Consulates located in Thailand  
 6) Overseas Agency for Foreign Teachers. 
 7) Others (please specify) ……………………………………………………………………………………………. 

10. How do you recruite internationally for foreign teachers from other countries? 
(Select one or multiple answers)  
 1) Agency from other country. 
 2) Foreign university in other country. 
 3) Overseas Job Fair. 
 4) Others (please specify) ………………………………………………………………………………  
Employee Selection 

11. Who is the person that filters the applicants prior to interview selection?  
(Select one or multiple answers) 
 1) School board  
 2) School licensee    
 3) School Manager  
 4) Thai Principal  
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 5) School Principal  
 6) Human Resources Manager  
 7) Others (please specify) ……………………………………………………………………………………………. 

12. What is the selection criteria for hiring foreign teachers?  
(Select one or multiple answers) 
 1) Education Background.  
 2) Teaching experience.  
 3) English proficiency as a native speaker.  
 4) Proficiency in other languages besides English. 
 5) Commitment to student learning.  
 6) Attended good training and development programs.  
 7) Positive attitude about the education field.  
 8) Initiative and enthusiasm. 
 9) Others (please specify) ……………………………………………………………………………………………. 

13. Who is responsible for the candidate selection?  
(Select one or multiple answers) 
 1) School board  
 2) School licensee    
 3) School Manager  
 4) Thai Principal  
 5) School Principal  
 6) Human Resources Manager  
 7) Others (please specify) …………………………………………………………………………………………  

14. How do you select a foreign teacher locally?                                                               
(Select one or multiple answers)  
 1) Job interview  
 2) Teaching demonstration  
 3) Writing test  
 4) Lesson plan 
 5) Other (please specify) ……………………………………………………………………………………………… 

15. How do you select a foreign teacher internationally from other countries? 
(Select one or multiple answers)  
 1) Face-to-Face job interviews  
 2) Online job interviews  
 3) Writing test 
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 4) Lesson planning   
 5) Others (please specify) …………………………………………………………………………………………….  

16. How do you insure the credentials of the foreign teacher is accurate and true?  
(Select one or multiple answers)  
 1) Direct contact to the university in which he/she graduated.  
 2) Ask for an original certificate or transcript from the teacher.  
 3) Tell the teacher to contact the university to send an original certificate or 
transcript from the university.  
 4) A certified letter from an authoritative source that issued a professional teacher 
license.  
 5) Others (please specify) ………………………………………………………………………………………………….  

17. How do you process a criminal record check? (Select one or multiple answers) 
  1) If a teacher is currently working in Thailand, he/she has to contact the Royal Thai 
Police Headquarters himself/herself.  
 2) If a teacher is currently working abroad, he/she has to contact the Royal Police 
Headquarters of the country of residence. 
 3) The teacher contacts the Police Headquarters of the country of their nationality.   
 4) Others (please specify) …………………………………………………………………………………………….  

18. How does your school verify an employment history?                                                    
(Select one or multiple answers)  
 1) Work history is conducted by contacting previous employers. 
 2) Contact reference person in candidates’ job application form. 
 3) Check from the certificate of employment. 
 4) Others (please specify) ……………………………………………………………………………………………  

19. Does your school require a pre-employment medical checkup before you start 
your job?  
 Yes     No 
If Yes, Please check all that apply. 
 1) The pre-employment medical examination is performed by a specific hospital or 
health care center referred by the school. 
 2) The pre-employment medical examination is performed by any professional 
healthcare organizations of the country of the teacher’s residence. 
 3) The pre-employment medical examination is performed by a hospital partnership 
of the school.  
 4) Others (please specify) …………………………………………………………………………………………....  
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20. Typically, what is the length of an expatriate teacher’s contract in your school?  
 1)  1 year contract 
 2)  2 years contract 
 3)  3 years contract 
 4)  4 years contract 
 5)  5 years contract 
 
Employee Retention 

21. What is your teacher retention strategy? (Select one or multiple answers)  
1) Reposition and/ or put the right teacher in the right job.  
 2) Encourage foreign teachers to speak his/her mind freely and listen to them.  
 3) Support them with needed counseling and assistance.  
 4) Create fairness and transparency in workplace.  
 5) Give teachers freedom to work at their full abilities. Allow them to make decisions 
by themselves.  
6) Support job growth by providing leadership opportunities.  

  7) Provide fair benefits and compensations.  
  8) Others (please specify) ………………………………………………………………………………………….... 

22. Does your school provide a job orientation to the new expat teachers?  
 Yes     No  
If Yes – What kind of information will the new teachers learn at the job orientation?  
(Select one or multiple answers)  
 1) School background, policies, rules and regulations. 
 2) School organizational structure, Administrative team, chain of command.  
 3) Teacher’s duty and responsibility.  
 4) Thai society, traditional and culture.  
 5) Thai laws, regulations and government agencies which will be involved with the 
foreign teacher.  
 6) Others (please specify) …………………………………………………………………………………………….  
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23. What type of training and development program is arranged for your teachers? Please 
put a check mark √ in front of any program that pertain to your school as                 
In-school and/or outside school professional training 

                                                                            
Program 

In-school 
training 

Outdoor 
training 

 
1 Training from a base of school curriculum.   
2 The framework of teaching and learning.   

3 Teaching Techniques.   
4 Psychological studies.   

5 Educational Media & Technology.   

6 Educational measurement, assessment, and evaluation 
plus the follow-up on training and development program. 

  

7 Thai language, traditions and culture.   
8 Others ……………………………………………………………………………………..   

24. How does administration follow-up and get feedback from the training and 
development programs attended by foreign teachers?                                                   
(Select one or multiple answers)  
 1) In-school supervision.  
 2) Peer evaluation of teaching.  
 3) Student evaluation of teaching.  
 4) Parent evaluation of teaching.  
 5) Head of Academic evaluation of teaching.  
 6) Principal evaluation of teaching.  
 7) Others (please specify) ………………………………………………………………………………………………….  

25. Which of the following requirements is essential for teachers while considering their 
individual career paths? (Select one or multiple answers)  
 1) The ability to adjust to changes in the environment. 
 2) Skills, ability and experience for the job.  
 3) Attitude about the school. 
 4) Relationship with colleagues.  
 5) Relationship with students and parents.  
 6) The ability to comply with school policy. 
 7) Others (please specify) ……………………………………………………………………………………………  
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26. What are the welfare and benefits for foreign teachers?                                               
(Select one or multiple answers)  
 1) Accommodation allowance  
 2) Food allowance  
 3) Travel allowances (from-to school)  
 4) Medical Insurance  
 5) Annual Health check-up  
 6) Provident Fund  
 7) Training and development allowance.  
 8) Airfare allowance: a flight back to the teacher’s country during a  

semester break.  
 9) Children’s education allowance  
 10) Work permit application service fees  
11) Visa application and Visa renewal service fees. 
12) Others (please specify) ……………………………………………………………………………………………  

27. What is included in your school policy to influence teacher retention?                            
(Select one or multiple answers)  
 1) Yearly employee bonus.  
 2) Performance-based rewards for the perfect attendance record e.g. on time arrival, 
zero absenteeism etc.  
 3) Payments for overtime work on public holiday and weekends.  
 4) Teachers’ work permit, visa and re-entry services provided by school.  
 5) Visa services of the teachers’ family members provided by the school. 
 6) Teachers’ work permit, visa and re-entry services paid by the school.  
 7) A teacher is allowed to own school stock. 
 8) Recognition program: reward the long-serving loyalty employees. 
 9) Others (please specify) ………………………………………………………………………………………….... 

28. Who is responsible for foreign teacher’s performance evaluation?                                               
(Select one or multiple answers)  
 1) School board  
2) School licensee     
 3) School Manager  
4) Thai Principal  
 5) School Principal  
6) Human Resources Manager  
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 7) Others (please specify) ……………………………………………………………………………………………  
29. Which of the following areas do foreign teachers often ask for advice concerning? 

(Select one or multiple answers)  
 1) Teaching model – designing instruction  
 2) Job processing  
 3) Conflict in workplace  
 4) Family matters  
 5) Adaptation to Thai language and culture  
 6) Compliance with Thai law  
 7) Curriculum Delivery 
 8) Playing Taxs 
 9) Others (please specify) …………………………………………………………………………………………….  

30. Why do teachers stay at their current job at a school?                                                       
(Select one or multiple answers) 
 1) They feel valued. 
 2) Organizational pride and loyalty 
 3) Satisfaction with management performance of the administrators  
 4) Fair remuneration  
 5) Co-worker compatibility  
 6) Satisfaction in Thai culture and tradition  
 7) Reasonable cost of living in Thailand  
 8) Other reasons (please specify) ………………………………………………………………………………  

 
Part 4: Challenges of recruitment, selection and retention 

Please put a check mark √ in the box   
1. What are the biggest challenges with the teacher recruitment process?                          

(Select one or multiple answers) 
 1) Teacher compensation does not comply with the competitive job market.  
 2) The unsatisfactory location or atmosphere of the country in which your school is 
located. (example: climate, pollution, culture, etc.)  
 3) Lack of an exit interview to a teacher who has given notice of his/her intention to 
resign.  
 4) Lack of a record on teacher’s teaching observation. 
 5) There is no system to record teacher performance. 
 6) Unclear school policies or uncertain instruction from administrators.  
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 7) Limited budget to hire teachers with needed qualification for the school.  
 8) The high cost of recruitment.  
 9) The recruitment strategy does not reach the target audience. 
 10) Other reasons (please specify) ……………………………………………………………………………………  

2. What can be a problem of the selection process? (Select one or multiple answers)  
 1) Those who engage in scrutinizing do not have qualified experiences and 
knowledge.  
 2) Lack of systematic candidate background and referral check in process.  
 3) Spend too much time on selecting and checking documents may turn candidates 
off.  
 4) High cost in foreign teacher selection process.  
 5) Qualified foreign teachers do not meet the needs of the school. 
 6) Data collected via online interview may not complete comparing with the face-to-
face interview.  
 7) Some candidates cannot manage multiple tasks. For example, they cannot arrange 
other learning activities to support their teaching plan.  
 8) Foreign teachers who graduated in education major from abroad can’t process 

teaching license from Teachers’ council of Thailand. 
 9) Uncooperating of some royal police headquarters in some countries resulting in 
absence of teacher criminal record clearance certificate.  
 10) Too much time spent on clarifying criminal record clearance certificate by royal 
police headquarters in some country.  
 11) Others (please specify) ……………………………………………………………………………………………… 

3. What can be a problem concerning your retention strategy?                                         
(Select one or multiple answers)  
 1) Teacher salary and compensation cannot compete with other schools.  
 2) Not as much welfare and benefits provided compared with other schools.  
 3) There is no school orientation for new foreign teachers each year.  
 4) Lack of a good human resources staff with knowledge and ability to help support 
expat teachers.  
 5) Limitation of teacher training and development budget.  

   6) School does not provide expat teachers with services on visa, re-entry, work 
permit, teaching license. 
 7) Foreign teachers lack of knowledge and understanding of Thai law.  
 8) Expat teachers cannot be adapted to Thai language and culture.  
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 9) Teachers cannot get along with parents and students. 
 10) The school culture differs from foreign teacher beliefs 
 11) Others (please specify) 

 
Part 5: Recruitment and retention relating to Thai government.  

Direction:  Please put a check mark √ in front of any areas that pertain to your 
institution. 
Problem in foreign teacher recruitment and retention relating to Thai government. 
(Select one or multiple answers) 
 

...............1)  The government website shows out of date information on visa and re-entry 
application for foreign teachers. 
...............2) The 30 days as stated in the handbook is too long. It takes too much time to process 
Teaching license to Foreign Teachers from the Teachers Council of Thailand. 
...............3)  There is no flexibility in overseas degree equivalency by the Thai Ministry of Education. 
...............4)  There is little to no cooperation between some of the Thai departments. For 
example, Some of the Thai Consulates does not separate the Non B Visa applicants as a teacher 
and the normal business worker which create a duplicate job and also lead to the difficulty for 
some teachers to process another certified letter from the Ministry of Labor even though they 
already have letter of Teaching Permit to Foreign Teachers from the Teachers Council of 
Thailand. 
...............5)  Others (please specify) …………………………………………………………………………………………………..... 
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Survey Questionnaire for Research 
Subject: RECRUITMENT, SELECTION AND RETENTION GUIDELINES FOR FOREIGN TEACHERS OF 

INTERNATIONAL SCHOOLS. 
 
ITem 2 for Foreign teachers 
Instruction for completing questionnaires.  
1. This survey is aimed to study current situation of the Recruitment, Selection and Retention of 

overseas teachers working at International School in Bangkok. 
2. There are 16 pages of the surveys which are divided into 5 different parts: 

Part 1 Basic information of the respondents. There are 19 checklist questions on this part. 
Part 2 Current of Employee Recruitment. There are 7 checklist questions question on this part.                                                                                                   
Part 3 Current of Employee Selection. There are 6 Checklist questions on this part. 
Part 4 Current of Employee Retention. There are 26 checklist questions on this part. 

           Part 5 Employee of Recruitment, Selection and Retention. which related to Thai government 
There is 6 question on this part. 
          The aim of this data collection is to be used for education science research only. It is 
analysis questions for an overview situation that does not have any significance meaning in 
relation to a specific person or institution. Please complete each question with the facts to the 
best of your knowledge. Your responses will be most useful for the researcher which lead to a 
significant advantage in overall education in Thailand. 
 
Questionnaire  
Part 1 :  Basic information of the respondents 
Instruction: Please check (√) and complete your information with the applicable information.  
1. Gender     
 1). Male      2). Female  

2. Age      
 1). Less than 30 years    2). 30 - 39 years  

     3). 50 -  59 years    4). 60 years up 
3. Status  
 1). Single      2). Married no children 
 3) Married with children  4). Other……………………..………………………………… 

4.  Nationality 
 1). British      2). American  
 3). Canadian      4). Australian 
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 5). New Zealander 
5. Degree(s) (Please state your qualifications) 
 1). Bachelor degree 
 2). Diploma degree 
 3). Postgraduate degree 
 4). Master degree 
 5). Doctorate degree 
 6). Other, please specify ……………………..………………………………………………………………………………. 

6. How many years of experience in teaching do you have? 
  1). 2 years or less    2). 3 - 4 years 

  3). 5 – 10 years    4). 11-19 years 
  5). More than 20 years 
7. What subject do you teach? (Choose all that apply) 

  1). English     2). Mathematics 
  3). Science     4). Social Studies  
  5). Health Education   6). Physical Education 
  7). Biology     8). Music 
  9). Chemistry    10). Other, (Please specify)……………..…  
8. What level are you teaching? 

  1). Kindergarten     2). Elementary 
  3). Middle years       4). Secondary 
  5). Diploma     6). Other, (Please specify)……… 
9. What after school activities do you teach (Choose all that apply)? 

 1). Ballet      2). Art and Craft 
 3). Swimming       4). Taekwondo 
 5). Math      6). Violin 
 7). Football     8). Volleyball 
 9). Storytelling     10). Dancing 
 11). Singing      12). Piano 
 13). Other, (Please specify)……………………..………………………………………………………………… 

10.  Where did you gain your teaching license from (Choose all that apply)? 
 1). Teaching license from aboard  
 2). Teaching license in Thailand 
 3). Teaching license waiver 
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 4). Other, please specify …….……………………..……………………………………………………………………… 
11. How many years have you worked in Thailand? 

  1). Less than 2 year   2). 3 - 4 years 
  3). 5 – 10 years    4). 11-19 years 
  5). More than 20 years 
 
Part 2 : Recruitment  
Instruction : Please check (√) and complete your information with the applicable information. 

1. What reasons are you currently working in Thailand (Choose all that apply)? 
  1). People 
  2). Tourist attractions 

  3). Thai culture 
  4). Food 
  5). Democratic society 
  6). Cost of living 

 7). Access to foreign products  
 8). Other, (Please specify)……………..……………………………………………………………………………… 

2. Who is responsible for planning Human resources for foreign teachers in your 
school? (Choose all that apply) 
 1). School director 
 2). Manager 
 3). School deputy director 
 4). School board 
 5). Administrators of School board 
 6). Head of human resources 
 7). Head of foreign language department 
 8). Other, (Please specify)…………………………………………………………………………………………… 

3. What are the qualifications required for the foreign teachers in your school?  
(Choose all that apply) 
 1). Graduated with bachelor’s degree in education. 
 2). Graduated with bachelor’s degree in any field 
 3). Experience in teaching 
 4). Having teaching license 
 5). Having Thai teaching license 
 6). Having Thai language and culture certificate 
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 7). Other, (Please specify)…………………………………………………………………………………………… 
4. When does your school send the letter of intent for the following academic year? 
 1). First term 
 2). Second term 
 3). anytime 
 4). End of academic 
 5). Other, (Please specify)…………………………………………………………………………………………… 

5. How did you find out about job opportunities at your current school? (Choose all 
that apply) 
 1). From a school website. 
 2). From school Facebook. 
 3). From Introduce from current teachers 
 4). From alumni.  
 5). From employment agency in Thailand 
 6). From job fair in Thailand 
 7). From ambassador 
 8). International School Association of Thailand 
 9). Other, (Please specify)…………………………………………………………………………………………… 

6. How have you found out about job opportunities abroad in other schools? (Choose 
all that apply) 
 1) From alumni.  
 2) Introduce from outsider 
 3) From employment agency from aboard. 
 4) University in aboard 
 5) Job Fair in aboard 
 6) Other, (Please specify)……………………………………………………………………………………………… 

7. What criteria are used in the recruitment of foreign teachers for employment at 
these schools? (Choose all that apply) 

  1). Bachelor degree in education. 
  2). Diploma degree in education. 
  3). Postgraduate degree in education. 

  4). Master degree in education. 
  5). Doctoral degree in education. 
  6). Working experience. 



 

 

287 

  7). Teaching license from aboard 
  8). Teaching license from Teachers council of Thailand 
  9). Criminal checklist 
  10). Medical checkup  
  11). Other, (Please specify)……………………..……………………………………………………………………. 
 
Item 3 : Employee of Selection  
Instruction: Please check (√) and complete your information with the applicable information. 

1. Why did you choose your current career? (Choose all that apply) 
 1). Position     
 2). Salary 
 3). School environment     
 4). Mission statement 
 5). Community 
 6). School program     
 7). Other, (Please specify)……………..……………………………………………………………………………… 

2. What are the procedures of hiring foreign teachers in your school? (Choose all that 
apply) 

  1). Interview. 
  2). Written test. 
  3). Teaching demonstration. 
  4). Interview and teaching demonstration. 
  5). Examination and teaching demonstration 
  6). Interview written test and teaching demonstration. 
  7). Other, (Please specify)……………………..…………………………………………………………………… 

3. In your opinion, how long should a foreign teacher’s probation period last? (Please 
choose only one) 

  1). Less than 4 months. 
  2). 4 months. 
  3). 6 months 
  4). 1 year 
  5). 2 years  
  6). Other, (Please specify)……………………..……………………………………………………………………… 

4. Did the current school verify your education background? 
 Yes     No 
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5. Did the current school verify your criminal record? 
 Yes     No 
 

6. Did the current school ask for a pre-employment medical checkup? 
 Yes     No 

 
Item 4 : Employee of Retention 
Instruction : Please check (√) and complete all the applicable information    

1. How many years have you worked in your current school? 
  1). 2 years or less    2). 3 - 4 years 

  3). 5 – 10 years    4). 11-19 years 
  5). More than 20 years 

2. Why would you like to stay at your current position and school? 
  1). School management 
  2). Salary 
  3). Good allowance  
  4). School curriculum 
  5). Other, (Please specify)……………..……………… 

3. How much money do you earn a month? 
 1). Less than 50,000 baht   
 2). 50,001 – 100,0000 baht 
 3). 100,001 – 150,000 baht 
 4). 150,001 – 200,000 baht 
 5). Higher than 200,0001 baht  
 6). Other, (Please specify)……………..……………………………………………………………………………… 

4. Please indicate the support you receive from your school (Check all that apply).  
 1). Housing   
 2). Food 
 3). Transportation  
 4). School fees for children 
 5). Insurance  
 6). Health check up 
 7). provident fund 
 8). Professional development 
 9). Air ticket - go to hometown airfare during summer 
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 10). Other, (Please specify)……………..…………………………………………………………………………… 
5. Please indicate which of the options for visa requirements your school supports you 

with (Choose all that apply). 
 1). Visa fees 
 2). Visa fees & re-entry fees 
 3). Work permit fees 
 4). Professional development 
 5). Thai language and culture training 
 6). Teaching license fees 
 7). Other, (Please specify)……………..……………………………………………………………………………… 

6. Does the school support your family? 
  1). Yes         2). No. 
 Does the school support your spouse or children in any of following areas?   
 (Choose all that apply) 
  1). Visa fees 
  2). Visa fees & re-entry fees 
  3). School fees 
  4). Certified marriage certificate and birth certificate  

 5). Other, (Please specify)……………..……………………………………………………………………………… 
7. When foreign teachers have problems with health issues, how should the school 

assist them? (Choose all that apply) 
 1). Help with reimbursement of medical expenses from Social Security. 
  2). Welfare funds to assist school staff. 
  3). Get donations from colleagues. 
  4). Get help form the PTA, (Parents and teachers association) 
  5). Assistance from the association/Club alumni. 
  6). Other, (Please specify)……………………..……………………………………………………… 

8. What should the school welfare program for foreign teachers include?  
(Choose all that apply) 

  1). Medical fees. 
  2). Housing. 
  3). Saving funds. 
  4). Funds for teaching supplies. 
  5). Provide lunch 
  6). Pay fees for work permit. 
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  7). Pay fees for visa. 
  8). Pay fees for re-entry 
  9). Pay fees for visa of a teacher’s family. 
  10). Pay fees for re-entry of teacher’s family. 
  11). Fund for leaving the country to update the visa. 
  12). Travel expenses whenever it becomes necessary to perform work require. 
  13). Compensation for overtime work. 
  14). Provide learning facilities for teacher. 
  15). Provide facilities and materials to support teaching and learning of teachers. 
  16). Other, (Please specify)……………..………………………… ……………………………… 

9. What other overall welfare of foreign teachers, should the school provide for 
incentives and good morale? (Choose all you apply) 

  1). The work load is evenly distributed and fair. 
  2). Any tutoring must be done under the rules of the schools. 
  3). Any feat, should be done with fairness under the rules of the school. 
  4). Other, (Please specify)……………………..… ……………………………………………………… 

10. Does your school have orientation? 
 1) Yes      2) No  

11. What is the content of the orientation? (Choose all that apply) 
  1). General background information about the school. 
  2). Vision, mission and goals of the school. 
  3). Rules and regulation of the school. 
  4). Working as a team and getting along with school. 
  5). Environment and community life where school is located. 
  6). The knowledge of Thai social and culture 
  7). Other, (Please specify)……………………..……………………………………………………………………… 

12. How should new foreign teachers be trained to understand the proper process in a 
school’s operation? If any, what programs should a school adopt for improvement 
in the workplace? (Choose all that apply) 

  1). School orientation. 
  2). Providing activities for promoting employee relations in school. 
  3). Assign a supervisor to advise on various operations. 
  4). Providing a mentor. 
  5). Other, (Please specify)……………………..……………………………………………………………………… 



 

 

291 

13. In what manner do the administrators in your school communicate with foreign 
teachers and staff of current situations (Choose all that apply)? 
 1). Inform by the head of department. 
 2). Give a detailed action plan. 
 3). Notify teachers in the meeting 
 4). To send an email. 
 5). Other, (Please specify)…………………………………………………………………………………………… 

14. What should the school do when foreign teachers have issues or become frustrated 
at work? (Choose all that apply) 

  1). Meet with managers/Administrators. 
  2). Send an email to the teacher. 
  3). Consult supervisor or meet with the person directly. 
  4). Consult the head of the Department directly. 
  5). Other, (Please specify)……………………..…………………………………………………………………… 

15. Does your school have Professional development? 
 1) Yes      2) No  

16. Does your school have in house training? 
 1) Yes      2) No  

17. Which items at your school are emphasized for foreign teacher’s training and 
developments? (Choose all that apply) 

  1). Classroom management. 
  2). A variety of teaching techniques. 
  3). Educational Psychology 
  4). Using instructional media and educational technology. 
  5). Measurement and evaluation in education. 
  6). The instruction of teaching materials 
  7). Other, (Please specify)……………………..……………………………………………………………………… 

18. How does your school promote the training and developing programs for foreign 
teachers? (Choose all that apply) 

  1). Internal supervision. 
  2). Encouraging knowledge exchange. 
  3). Inviting speakers that are outsourced 
  4). Arrange the training using an outside agency in Thailand. 
  5). Arrange the training using an outside agency abroad. 
  6). Providing in house training by each department. 
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  7). Providing training by school administrators. 
  8). Providing a mentor. 
  9). Other (Please specify)………………… …………………………………………………………… 

19. What are the objectives of foreign teachers’ performance appraisal?                
(Choose all that apply) 

  1). Consideration for advancement. 
  2). Consideration for special compensation. 
  3). Consideration for contract renewal 
  4). To determine annual rewards or bonuses. 
  5). For planning, human resources of foreign teachers of the school. 
  6). To use as a guide in the training and development program for teachers of 
 foreign nationals. 
  7). To establish relationships between supervisors and faculty. 
  8). To encourage foreign teachers to work more effectively. 
  9). Other, (Please specify)……………………..…………………………………………………………………… 

20. Who is responsible for the performance appraisal for foreign teachers              
(Choose all that apply)? 

  1). School licensee. 
  2). School Director. 
  3). School Principal 
  4). Head of School 
  5). Administrative Board. 
  6). Head of department 
  7). Teacher. Himself/herself 
  8). Other, (Please specify)……………………..……… ……………………………………………… 
Item 5 : Government liaison for Foreign teachers 
Instruction: Please check (√) and complete your information with the applicable information.   
Do you know how to process a Thai teaching license? 

  1) Yes      2) No 
1. Do you know how to process a work permit? 
 1) Yes      2) No 
2. Do you know how to process your visa?  
 1) Yes      2) No 
3.  Do you know how to process visa(s) for your family?  
 1) Yes      2) No 
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